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 معلمان عدالت سازماني ادراكي با رفتار شهروندي سازماني ابعادرابطه 

 
  ، تنكابن، ايران.استاديار دانشگاه آزاد اسلامي واحد تنكابن  ،دكتر علي خلخالي

 ، تنكابن، ايران.دانشگاه آزاد اسلامي واحد تنكابن، دانش آموخته كارشناسي ارشد مريم رحيمي

 
 19/08/94تاريخ پذيرش:  09/02/93تاريخ وصول:

 
 چكيده

حاضر بررسي رابطه عدالت سازماني ادراكي (در ابعاد عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عدالت تعاملي) با رفتار شهروندي  مقالههدف 
نفر از دبيران مقطع متوسطه استان گيلان بودند كه با روش  357سازماني بين معلمان بود. نوع پژوهش توصيفي و همبستگي بود. نمونه تحقيق شامل 

 و پرسش 81/0با ضريب پايايي ) 1993، نيهوف و مورمن( نامه عدالت سازماني في طبقه اي انتخاب شدند. اطلاعات دو پرسشنمونه گيري تصاد
جمع آوري شدند. براي تجزيه و تحليل داده ها از روش هاي آماري  75/0با ضريب پايايي ) 2000و همكاران،  نامه رفتار شهروندي (پادساكوف

 د. شاستفاده  زمان هم رگرسيونحليل پيرسونو تضريب همبستگي 
 دارند. هم معلمان همبستگي مثبت معني داري با رفتار شهروندي سازماني، نتايج نشان دادند كه متغير عدالت سازماني ادراكي و سه حيطه آن

ثيرگذار بر رفتارشهروندي أترين عامل ت د كه از بين ابعاد عدالت سازماني، عدالت رويه اي مهمنشان مي دهزمان  همچنين نتايج تحليل رگرسيون 
 .استمعلمان 

 
 عدالت سازماني ادراكي، عدالت توزيعي، عدالت رويه اي، عدالت تعاملي، رفتار شهروندي سازماني  واژگان كليدي:
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 مقدمه
يفيت ش كجشاخصي مهم براي سن ه ها،م هاي آموزشي به ويژه در سطح مدرسنظاكيفيت تفكر و رفتار كارگزاران 

 ه هاشود. در اين بين بدون ترديد معلم ها اصلي ترين كارگزاران مدرسهاي تربيتي محسوب ميفرايندها و پيامدهاي فعاليت
 ن شاخص براي تبيين وضعيت كيفيتتريريتي و سازماني سازنده مدرسه مهمهستند. به ويژه ادراك معلم ها از متغيرهاي مدي

0F(ياووز شوده اي محسوب ميم مدرسنظا

). كيفيت ادراكات معلمان از پديده هاي سازماني بخشي از هويت سازماني 2010، 1
طور مستمر ادراكات معلمان را بررسي ه بايد ب ه ها). مديران حرفه اي مدرس2015، 2(باشار و سيگري آنها را تشكيل مي دهد

آنان در زمينه رفتارهاي سازماني، سازنده ادراكات ساكنين مدرسه از هاي )، زيرا نوع گزينش2004، 3(هوي و تارتر ندكن
دهند كه كيفيت زندگي كاري معلمان نيز تابعي از ادراكات آنان ها نشان مي). پژوهش2004، 4جمله معلمان است (دايمك

گورسك و ي هستند (). از لحاظ هستي شناسي، اين ادراكات پديده هايي روانشناخت2010و همكاران،  5يپوگالنده( است
). از اين منظر ادراك فرايند گزينش، سازماندهي، تشخيص و تفسير اطلاعات حسي به منظور بازنمايي و  2014 ،6نگهاميكان

مستلزم اعمال مديريت ادراك است. هرچند  ،ن مدرسهادهي ادراكات ساكن). شكل2011، 7(اسكاچر درك محيط است
)، ليكن 2004، 8(گلدمن در نبردهاي اطلاعاتي و سياسي بيشتر كاربرد داشته است مديريت ادراك مفهومي است كه غالباً

نيز لازم است در هدايت ادراكات معلمان و دانش آموزان بر مهارت هاي مديريت ادراك تسلط داشته  همديران مدرس
 باشند. 

عدالت سازماني به ويژه از نوع ادراكي ثر بر عملكرد معلمان، دو متغير ؤاز بين متغيرهاي چندگانه مديريتي و سازماني م
و رفتار شهروندي سازماني با ماهيتي تركيبي و پيجيده از يك سو تحت تاثير عوامل متعددي هستند و از سوي ديگر خود 

م مدرسه اي محسوب مي شوند. مرور ادبيات پژوهشي نشان مي دهند كه هريك از اين نظاعلت بسياري از پيامدهاي 
روابط متقابل اين دو پديده در موقعيت به يي و همراه با متغيرهاي متعددي مورد مطالعه قرار گرفته اند، ليكن متغيرها به تنها

ه است. لذا هدف مقاله حاضر بررسي رابطه عدالت سازماني ادراك شده با رفتار شهروندي شدآموزشگاهي كمتر توجه 
 .استسازماني معلمان 

 
 شدهمفهوم سازي عدالت سازماني ادراك 

، ليكن با در هم در طول تاريخ يكي از آرزوهاي اساسي انسان اجراي عدالت و تحقق آن در جامعه بوده استهرچند 
 وضعيت بهعدالت در جامعه  رسد احساس) به نظر مي1392(اسكات،  آميختگي همه شئون زندگي انساني با سازمان ها

نقش مهمي در سازمان ايفا مي كنند و نحوه برخورد با افراد  دلانه،رويارويي هاي عا.پيوند خورده استها عدالت در سازمان
. )2014، 9(برخوردار كاركنان را تحت تأثير قرار دهد و تعهد رفتار، در سازمان ها ممكن است باورها، احساسات، نگرش ها

رفتار عادلانه از سوي سازمان با كاركنان عموماً منجر به تعهد بالاتر آنها نسبت به سازمان مي شود. از سوي ديگر افرادي كه 
يا سطوح و رها مي كنند چه از لحاظ فيزيكي و چه از لحاظ ذهني احساس بي عدالتي كنند، به احتمال بيشتري سازمان را 

جويي  د نشان مي دهند و حتي ممكن است شروع به نمايش رفتارهاي ناهنجار مانند انتقامپاييني از تعهد سازماني را از خو

                                                      
1. Yavuz   2. Başar & Sığrı   3. Hoy & Tarter 
4. Dymek   5. Pugalendhi   6. Gorsek & Cunningham 
7. Schacter   8. Goldman   9. Barkhordar 
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كنند و چطور آنها به عدالت يا بي ورد عدالت در سازمانشان قضاوت ميكنند. بنابراين درك اينكه چگونه افراد در م
1F(باس ي استعدالتي درك شده پاسخ مي دهند، از مباحث اساسي خصوصاً براي درك رفتار سازمان

).  احساس 2001، 1
بر رضايت شغلي،  همچنينعدالت در سازمان به صورت مستقيم بر تمايل به جابجايي و ترك خدمت تأثيرگذار خواهد بود. 

، 2اعتماد به مديران، ميزان تعارض سازماني، ميزان تنش و ارزيابي ها از سرپرستان تأثيرگذار بوده است (الكساندر و راندرمن
1997.( 

نشان داده است كه مفاهيم  ،كندبر نقش عدالت محيط كار تأكيد مي مفاهيم عدالت سازمان كه دربارةقيقات تح
 مانندمحيط كار  هايتعهد سازمان و نيز رفتار ،كاركنان از جمله رضايت شغلي، اهداف ادراكعدالت سازماني عمدتاً 

عدالت سازماني از لحاظ مفهومي  ).2009، 3ي و همكارانكارگريزي و تابعيت سازماني را تحت تأثير قرار مي دهند (بخش
ادراكي، انصاف و عدالت ادراك شده، ادراك كاركنان است در خصوص اينكه چقدر تصميمات سازماني را منصفانه و 

و اينكه چقدر با توجه به سطح آموزشي كه ديده اند، نوع مديريت و حجم كاري شان تلقي كنند همخوان با نيازمنديهاي
ر كابه حي است كه براي توصيف نقش عدالت اصطلاعدالت سازماني هاي منصفانه اي دارند.  كه انجام مي دهند دريافت

كه بايد با چه شيوه هايي با كاركنان  كيد براين داردأت. به ويژه هاي شغلي ارتباط دارد مستقيم با موقعيتمي رود كه به طور 
 ).1991، 4نه با آنها برخوردار شده است (مورمنرفتار شود تا احساس كنند به صورت عادلا

استنباط هاي مشتق شده از عدالت، به عنوان متغيرهاي كاوشي در تحقيق سازماني محسوب مي شوند. عدالت سازماني 
، 5در واقع توصيف كننده عدالت استخراج شده از سازمان و واكنش رفتاري شان نسبت به اين قبيل استنباط هاست (جيمز

كانون تحقيق چهل ساله  ،ي استعي، عدالت تعاملي و عدالت رويه اعدالت سازماني كه متشكل از عدالت توزي ).1993
خود با  روابطبوده است؛ اگرچه سه شكل عدالت سازماني با يكديگر رابطه دارند اما تحقيق نشان مي دهد كه آنها در 

 ). 6،2010(دكونينك ديدگاه هاي شغلي كارمندان مستقل هستند
توجه زيادي به ماهيت ابعاد  و افزايش يافته است هاي اخيرطي سالطور شگرفي ه عدالت سازماني ب دربارةتحقيق 

وجود  نيزي يها تئوري . همچنينعدالت سازماني و روابط آنها با انواع نگرش ها و رفتارهاي سازماني معطوف شده است
د كه مي توان به نحل كار را مورد بررسي و مطالعه قرار مي دهدارد كه مفهوم عدالت اجتماعي و اهميت حفظ عدالت در م

 ،9مارتين)، تئوري محروميت يا ناكامي نسبي (1961، 8هومانز)، تئوري تبادلات اجتماعي (1965 ،7آدامزتئوري انصاف (
مطالعات در د. اشاره كر )1976 ،11لونتالو مدل قضاوت برمبناي عدالت ( )1977 ،10لمرتئوري انگيزش عدالت ( )،1981

شيوع مي شود، بلكه  يرضايتنانبود عدالت نه تنها باعث ايجاد  اين حوزه ها نشان داده است كه استنباط و دريافت هاي
از  سرپرستانبا نكردن ، پايين آمدن كيفيت كار و همكاري )1988 ،12گرينبرگعملكرد شغلي (پديده هايي مانند كاهش 

 ). 2004 ،13نچكمپل و في( ديگر پيامدهاي آن است
عدالت ميان فردي و  تعامليعدالت  تعاملي،عدالت  ،ايرويهعدالت  ،توزيعيابعادي مانند عدالت عدالت  برايمحققان 

 ادراكي مورد  ابعاد سه گانه عدالت سازماني 1 در جدول). 2008، 14(گيليلاند اندسازي كردهرا بازشناسي و مفهوم اطلاعاتي

                                                      
1. Bos     2. Alexander & Ruderman  3. Bakhshi, & et al. 
4. Moorman    5. James    6. Deconinck 
7. Adams     8. Homans   9. Marrtin 
10. Lemer    11. Leventhal   12. Greenberg 
13. Campbell & Finch   14. Gilliand 
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 شده اند.نظر مقاله حاضر معرفي 
 

 ابعاد عدالت سازماني :1جدول 

زماني حاصل مي شود كه كاركنان احساس كنند كه ، عدالت توزيعي آدامز  : مطابق تئوري انگيزشي برابريعدالت توزيعي
ايوان سويچ و همكارانشان برابر باشد ( ها در سبتها) با همين ن هايشان (پاداش ها) به خروجي ها (تلاش هاي ورودي نسبت

 ).1996 متسون،
 ) .2001(رابينز،  ها استفاده مي شود توزيع پاداشو عدالت رويه اي: يعني عدالت درك شده از فرايندي كه براي تعيين 

شود سرپرستان به زيردستان منتقل مي از سويشامل روشي است كه عدالت سازماني ): اي (تعامليعدالت مراوده
بط با جنبه هاي فرايند ارتباطات (همچون ادب، صداقت و احترام) بين فرستنده و اين نوع عدالت مرت .)1999 (اسكاندورا،

هاي  رفتار مديريت تعيين مي شود، اين نوع عدالت مرتبط با واكنش باگيرنده عدالت است. به خاطر اينكه عدالت تعاملي 
 ).2001شناختي، احساسي و رفتاري نسبت به مديريت است (اسپكتور و چاراش، 

 
 سازي رفتار شهروندي سازماني مفهوم

قادر به درك تأثير  آنها ند. كناجرا قرار مي كاركنان با توجه به الگوهاي ارتباطي، اقدامات منحصر به فردي را  معمولاً
2F(لوري هستند بر مقياس هاي عملكرد، هم ترازي اقداماتشان با استراتژي  سازماني و تحقق يافتن عملكردها خوداقدامات 

و  1
ترين  كه عدالت سازماني، از مهم داشته اندبه اين موضوع اشاره  اهارمباني نظري مختلف بدر عين حال  ).2009ان، همكار

در اوايل  2مقدمه هاي نيل به رفتار شهروندي سازماني است. مفهوم رفتار شهروندي سازماني  اولين بار توسط بتمن و ارگان
به دنياي علم ارائه شد. تحقيقات اوليه اي كه در زمينه رفتار شهروندي سازماني انجام گرفت بيشتر براي شناسايي  1980دهه 

اما اغلب ناديده گرفته مي شد. اين رفتارها با وجود اينكه در  بود كه كاركنان در سازمان داشتندها و يا رفتارهايي  مسئوليت
اما  گرفتنداوقات مورد غفلت قرار مي شدند و يا حتي گاهيشغلي به طور ناقص اندازه گيري ميعملكرد هاي سنتي ارزيابي

ن  رفتار شهروندي سازماني كه ابعضي از محقق ).2003، 3همكاران در بهبود اثر بخشي سازماني مؤثر بودند (بينستوك و
كه بخشي از وظايف رسمي دانند ميداوطلبانه اختياري  مجموعه اي از رفتارهاي افتد رادر محل كار اتفاق مي معمولا 

و  4شوند (اپل باممي ي آنهاهاي سازمانانجام و باعث بهبود مؤثر وظايف و نقش افرادنيستند، اما با اين وجود توسط 
داشته ر محل كار ماندن ن). به عنوان مثال يك كارگر ممكن است نيازي به اضافه كاري و تا ديروقت د2004همكاران، 

جريان كاري سازمان، بيشتر از ساعت كاري رسمي خود در  ناما با وجود اين براي بهبود امور جاري و تسهيل شد باشد
 ).2000، 5و همكارانسازمان مي ماند و به ديگران كمك مي كند (كروپانزانو 

)، رفتار فرانقشي (ون ديني و 1986 ،6رفتار پيش اجتماعي (بريف و موتويلدو ماننداصطلاحاتي از در دهه هاي اخير 
 ييرفتارها نيچن حيتشر ي)  برا1993، 9و عملكرد زمينه اي ( بورمن و موتويلدو  8جوشي سازمانيخود ، )1995، 7همكاران

هر كدام از اين مفاهيم خاستگاه متفاوتي داشته اند ولي به طور كلي به مفهوم يكساني اشاره دارند كه در  .استفاده شده اند

                                                      
1. Laurie    2. Batman & Organ  3. Bienstock et al 
4. Appelbamum    5. Cropanzano & et al  6. Brief & Motowildo 
7. Van Dyne et al    8. Organizational spontaneity  9. Borman and Motowildo 
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آن دسته از از پديده رفتار شهروندي سازماني منظور  .عنوان رفتار شهروندي سازماني مدنظر قرار مي گيرند با مقالهن اي
شود و هر فه و شرح شغل، توسط فرد انجام ميهاي مرتبط با نقش افراد در سازمان است كه فراتر از انتظارات وظيفعاليت

رفتارها را شناسايي نمي كند ولي براي عملكرد خوب سازمان مؤثر هستند. چند كه سيستم پاداش رسمي سازمان اين 
3Fكوانتز

با در رفتار شهروندي سازماني به طور كلي آن دسته از رفتارهايي مورد توجه قرار مي گيرد كه ) معتقد است 2003( 1
از جانب كاركنان، براي سازمان اينكه اجباري از سوي سازمان براي انجام آنها وجود ندارد، در سايه انجام آنها  وجود

رفتار شهروندي سازماني، رفتاري فردي و داوطلبانه است كه  اظهار مي دارد نيز )1988(  ارگان .منفعت هايي ايجاد مي شود
هاي رسمي پاداش در سازمان طراحي نشده است، اما با اين وجود باعث ارتقاي اثربخشي و كارايي سيستم مستقيماً به وسيله 

 ). 2004، 2(كوهن و كول سازمان مي شود عملكرد
اول اينكه اين رفتار بايد داوطلبانه باشد يعني نه  .دنريف بر سه ويژگي اصلي رفتار شهروندي تأكيد دارااين تعمجموعه 

يك وظيفه از پيش تعيين شده و نه بخشي از وظايف رسمي فرد است. دوم اينكه مزاياي اين رفتار، جنبه سازماني دارد و 
شهروندي  ابعاد توسعه يافته رفتار 2 جدول دارد. بعديرفتار شهروندي سازماني ماهيتي چند سازه ويژگي سوم اين است كه 

 كه مورد نظر مقاله حاضر است.نمايش مي دهد )  2000( 3سازماني را مطابق مدل پادساكوف
 

 يابعاد رفتار شهروندي سازمان :2جدول 

فتادن رفتارهاي كمك كننده: رفتارهاي كمك كننده شامل كمك كردن داوطلبانه به ديگران و يا جلوگيري از اتفاق ا
 . استمشكلات مربوط به كار 

) رادمردي را به عنوان تمايل به تحمل شرايط اجتناب ناپذير ناراحت كننده در كار بدون شكايت و 1990ارگان ( :رادمردي
 ابراز ناراحتي تعريف كرد. 

وفاداري سازماني پيروي از موازين سازمان و عمل كردن به وظايف، ماوراي علايق كوته بينانه فردي،  :وفاداري سازماني
 گروه هاي كاري و يا بخش هاست. 

 اطاعت سازماني پذيرش ضرورت ومطلوبيت قانون هاي منطقي ومقررات سازماني است.  :اطاعت سازماني
فعاليت هاي خلاقانه داوطلبانه و  انتظارهاي شغلي، دربرگيرنده حداقل رفتار فرانقشي است كه ماوراء نوعي:ابتكارات فردي

 طراحي هاي نوآورانه براي بهبود وظيفه شخصي و يا عملكرد سازماني است. 
هر عضو ، ندهست مسئول جامعهآن در قبال يك جامعه طوركه شهروندان  همان ،رفتار مدنيمنطبق بر :رفتار يا فضيلت مدني

 ت هايي را در قبال سازمان برعهده دارد. نيز مسئولي سازمان

 . استتوسعه خود شامل رفتارهاي داوطلبانه كاركنان به منظور بهبود دانش، مهارت ها و توانايي هايشان   :توسعه خود
 

دسازي بر نهاي زندگي كاري و برنامه هاي توانم يبعضي پژوهش ها كه تاثير فرصت هاي رشد حرفه اي، خط مش
ارشهروندي معلمان را بررسي كرده اند در نهايت گزارش كرده اند كه همه اين موارد منجر به پديدآيي رفتتعهد سازماني 

 ).  2009، 4ند ( نورسازماني در معلمان مي شو

                                                      
1. Kwantes     2. Cohen & Kol   3. Podsakoff 
4. Noor 
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براساس نظريه عدالت سازماني مي توان پيش بيني كرد كه كاركنان در قبال وجود يا عدم وجود عدالت سازماني در 
به اين معنا كه اگر كاركنان . ن مي دهند. يكي از اين واكنش ها افزايش يا كاهش برون داده استمحل كار واكنش نشا

ر نتيجه براي كاهش اين تنش سعي . دعدالت اجرا نمي شود دچار نوعي تنش منفي مي شوند مشاهده كنند كه در سازمان
د. در چنين مواردي، ممكن است رفتار مي كنند ميزان درون داده ها و مشاركت هاي خود را در سازمان كاهش دهن

برعكس، اگر كاركنان احساس كنند كه در محل كار عدالت سازماني وجود دارد برانگيخته . شهروندي آنها كاهش يابد
داده ها و مشاركت خود را در سازمان افزايش  مي شوند تا با انجام رفتارهاي ياري دهنده مانند شهروندي سازمان، درون

 دهند.
زمان متغيرهاي عدالت همه به مباني نظري اشاره شده به خصوص در محيط هاي آموزشي به نظر مي رسد مطالعه با توج

در عين حال د. نكآموزشي عرضه هاي سازماني از مديريت ترتواند چشم انداز مؤثرماني و رفتار شهروندي سازماني ميساز
4Fجوليده و يشوهاراهر نظام آموزشي است (وفقيت ظرفيت و كيفيت معلمان تعيين كننده ترين شاخص م

لذا مقاله ). 2009 ،1
عدالت سازماني ادراكي و ابعاد است كه آيا بين بوده اساسي  هاي ن پرسشفرضيه هاي حاصل از اي حاضر درصدد بررسي

يين رفتار عدالت سازماني توان بيشتري براي تب بعد ازرفتار شهروندي سازماني معلمان رابطه وجود دارد؟ اينكه كدام 
 شهروندي سازماني معلمان را دارند؟

 
 روش تحقيق

جامعه آماري اين تحقيق كليه دبيران مقطع متوسطه استان گيلان به تعداد بود. تحقيق حاضر توصيفي از نوع همبستگي 
و با اعمال تناسب حجم نمونه كل و تعداد مدرسه (به  2رجسي و مورگانك. نمونه تحقيق بر مبناي جدول بودندنفر  4949

متناسب با تعداد براي جمع آوري داده ها  د.شبرآورد   نفر 357) 1385تفكيك جنسيت) به صورت طبقه اي نسبي (دلاور، 
استفاده  ) 1993( نامه نيهوف و مورمنبراي سنجش عدالت سازماني از پرسش. نامه بهره گيري شد از دو نوع پرسش متغيرها

عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عدالت "طيف ليكرت پنج تايي است كه سه بعد  باسؤال  11نامه داراي  د. اين پرسشش
 برآورد شده است. 81/0را اندازه گيري مي كند. ميزان پايايي پرسشنامه با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ  "تعاملي

) بهره گيري شد. اين پرسشنامه 2000( و همكاران پرسشنامه رفتار شهروندي پادساكوفنين براي سنجش متغير دوم از چهم
توسعه  و رفتار يا فضيلت مدني ،ابتكارات فردي، اطاعت سازماني ،رفتارهاي كمك كننده، رادمردي، وفاداري سازماني كه

پرسشنامه از ضريب آلفاي كرونباخ  طيف ليكرت پنج تايي است. ميزان پايايي اين درسؤال  20داراي  ،مي سنجدرا  خود
تحليل  برايبراي تجزيه و تحليل توصيفي داده ها از شاخص گرايش مركزي استفاده شد. نين چ هم .دشبرآورد  75/0

 .دشرگرسيون استفاده تحليل پيرسون و استنباطي داده ها نيز از آماره هاي ضرايب همبستگي
 

 بحث و يافته ها
 به دست آمدهفته اي توزيع و جمع آوري شدند، داده هاي هپس از اجراي پرسشنامه ها كه در يك بازه زماني يك 

 فرضيه هاي  آنها، منطبق باتحليل استنباطي  و در اين قسمت ضمن ارائه نتايج تجزيه داده ها. شداستخراج و تجزيه و تحليل 

                                                      
1. Joolideh & Yeshodhara     2. Krejcie& Morgan 
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 .دي شونبندي شده، يافته هاي مقاله گزارش م صورت
 

 .رابطه وجود دارد معلمان عدالت سازماني ادراكي و رفتار شهروندي سازمانيابعاد بين  پژوهش: او فرضيهتحليل 
برآورد پيش فرض هايي مانند نرمال بودن توزيع نمونه ها و فاصله اي بودن سطح تفسير از پس  فرضيهبراي تحليل اين  

 گزارش شده است.  3خلاصه نتايج اين تحليل در جدول د. شاستفاده پيرسون ضريب همبستگي نمرات از 
 

 نفر) 357تعداد در گروه نمونه ( و رفتار شهروندي سازماني سازمانيعدالت ابعاد بين  بستگيمه برآورد :3جدول

 سطح معناداري رفتار شهروندي سازماني متغيرهاي پژوهش
 000/0 1 ضريب همبستگي پيرسون رفتار شهروندي سازماني

 000/0 547/0 ضريب همبستگي پيرسون توزيعي عدالت
 000/0 499/0 ضريب همبستگي پيرسون عدالت رويه اي

 000/0 488/0 ضريب همبستگي پيرسون عدالت تعاملي
 

گزارش شده بين هر سه بعد عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني  دهند كه همبستگينشان مي 3ول داده هاي جد
قدر معلمان در سازمان خود عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و  د هرشومعني دار است. يعني مشاهده مي معلمان مثبت و 

 عدالت تعاملي بيشتري را ادراك مي كنند به همان نسبت رفتار شهروندي سازماني آنها نيز افزايش مي يابد.
 

رفتار شهروندي سازماني از توان كافي براي  پيش بيني عدالت سازماني ادراكي ابعاد  پژوهش: دوم فرضيهتحليل 
 معلمان برخوردارند؟

و يك متغير وابسته ) ابعاد عدالت سازماني ادراكي(پس از برآورد روابط و همبستگي هاي جداگانه متغيرهاي مستقل 
زمان متغيرها در داخل  هم، مطابق فرضيه دوم پژوهش لازم بود تا در شرايط يك جا و با ورود )شهروندي سازماني رفتار(

ترين آماره براي تحقق  مناسب يقيناً. درمبناي متغيرهاي مستقل محاسبه شيك آماره مناسب توان پيش بيني متغير وابسته ب
در نخستين گام براي تحليل رگرسيون همبستگي هاي بين هر جفت از متغيرها محاسبه . اين هدف معادله رگرسيون است

اي روش مرسوم اينتر، متغيرهاي پژوهش به تفكيك متغير ملاك وپيش بين با هم وارد معادله در گام دوم برمبن. دش
 .خلاصه اين تحليل را نمايش مي دهد 4جدول . رگرسيون شدند

 
 خلاصه مدل ابعاد عدالت سازماني ادراكي با رفتار شهروندي سازماني :4جدول 

 خطاي استاندارد برآوردي مجذور رگرسيون تعديل شده نيضريب تعي رگرسيون مدل

1 624/0 390/0 384/0 35728/7 
 متغيرهاي پيش بين: ابعاد عدالت سازماني ادراكي      متغير ملاك: رفتار شهروندي سازماني
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درصد پراكندگي مشاهده شده در  62مقدار رگرسيون برآورد شده نشان مي دهد كه حدود ، 4مطابق داده هاي جدول 
نيز نشان  390/0متغير ملاك يعني رفتار شهروندي سازماني معلمان توسط متغيرهاي پيش بين تبيين مي شود. ضريب تعيين 

ولي لازم است معني دار بودن مدل  مي دهد كه مدل پيشنهادي مبتني بر متغيرهاي پژوهش از تناسب خوبي برخوردار است
 د.شومحاسبه 

. ش بيني شده، تحليل واريانس استداري روابط پيابرآورد معن برايترين آماره  در فرايند تحليل رگرسيون مناسب
جدول آنوا، همزمان چند فرضيه صفر معادل را آزمون مي كند. اول اينكه رابطه خطي بين متغير ملاك و متغيرهاي پيش بين 

جامعه مورد نظر وجود ندارد. دوم اينكه تمام ضرايب رگرسيون تفكيكي در جامعه مورد نظر صفر است و بالاخره اين  در
كه مقدار مجذور رگرسيون چندگانه در جامعه مورد نظر صفر است.آزمون اين فرضيه ها براساس نسبت مربع ميانگين 

داده هاي مربوط به اين محاسبه   5د. جدول مشخص مي شو  Fرگرسيون و ميانگين باقيمانده صورت مي گيرد كه با نسبت
 دهد.   را نشان مي

 
 براي مدل رگرسيون ANOVAجدول   :5جدول 

 سطح معني داري Fآماره  مربع ميانگين درجه آزادي مجموع مجذورات شاخص ها

 000/0 814/73 538/3995 3 613/11986 رگرسيون
   130/54 347 982/18782 باقيمانده

    350 595/30769 مجموع

 
است، مي توانيم اين فرضيه صفر را رد كنيم كه بين متغير  05/0با توجه به اينكه سطح معناداري مشاهده شده كمتر از

 ملاك و متغيرهاي پيش بين رابطه خطي وجود ندارد و حداقل يكي از ضرايب رگرسيون جامعه صفر نيست.
د. شويشنهادي اندازه مربوطه برآورد ارزيابي سهم هريك از متغيرها در مدل پ با توجه به رد فرض صفر لازم است براي

ضريب بتا بهترين مدل آماري براي تحقق اين هدف است. مطابق اين مدل اعداد بزرگ تر نشان مي دهند كه يك واحد 
رد سهم متغيرها را نشان مي داده هاي حاصل از برآو 6تغيير در متغيرهاي پيش بين اثر شديدي بر متغير ملاك دارد. جدول 

به اثر هر كدام از متغيرهاي پيش بين اشاره اي اجمالي مي كند. در   Sigو  )t( تي ، روابط بين مقادير. مطابق جدولدهد
كوچك تر باشد، نشان مي دهد متغير پيش بين اثر بزرگ تري بر متغير ملاك    pبزرگتر و مقدار   tواقع هرقدر مقدار

 دارد.
 

 ضرايب ابعاد عدالت سازماني ادراكي و رفتار شهروندي  :6 جدول

 سطح معني داري )t( تي آماره Beta خطاي استاندارد ضرايب مدل
 000/0 323/29  847/1 ضريب ثابت 
 002/0 106/3 239/0 175/0 عدالت توزيعي 1
 000/0 315/6 310/0 146/0 عدالت رويه اي 
 016/0 242/2 183/0 323/0 عدالت تعاملي 
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درصد  39در حدود مي توانند  ابعاد سه گانه عدالت سازماني ادراكينشان مي دهدكه  6داده هاي مندرج در جدول 
متغير پيش بيني كه وارد معادله تحليل رگرسيون شده اند،  سهاز بين  در عين حالشهروندي را تبيين كنند.  متغير رفتار

چند با متغير ملاك داراي  هر) = 242/2t( عدالت ادراكي مراوده اي و) = 106/3t( عدالت ادراكي توزيعي هايمتغير
عدالت "اما متغير مستقل  ند،براي پيش بيني متغير وابسته از سطح معني داري معتبري برخوردار  وهستند  همبستگي معني دار

ي براي متغير ترمعتبر پيش بيني كننده 05/0سطح معني داري  و ضريب بتاي بزرگتر در 315/6معادل   tبا "رويه اي
 .است "رفتارشهروندي سازماني"
 

 بحث و نتيجه گيري
در  ه است.افزايش يافتكمياب حفظ و مديريت منابع  جذب،زمان با اشاعه جهاني شدن و رقابت بين الملي، اهميت  هم

منابع انساني به عنوان  اين بيندر داشت. خواهد افزايش اثربخشي سازمان ها را به دنبال  عوامل رقابتياين واقع دسترسي به 
منابع انساني نقش به سزايي در بخش خدمات در عين حال در موفقيت سازمان مستلزم توجه بيشتري است.  ترين عاملحياتي

 و انگيزش افزايش رضايتمندي به ويژه در سيستم هاي آموزشي پديده هايي مانندمانند سازمان هاي آموزشي ايفا مي  كنند. 
 هاهمدرس، نقش بسزايي در افزايش رقابت پذيري معلمانعلاوه بر حمايت از رفتارهاي خارق العاده  يد سازمانشغلي، تعه

اي رفتار شهروندي سازماني دو مقوله عدالت سازماني و البته سازه هاي پيچيده اي مانند ). 2010(نديري،  كنندايفا مي
و سهم عمده اي در تبيين  سازماني از جايگاه ويژه اي برخوردارندهستند كه امروزه در حوزه تئوري هاي مديريت رفتار 

اين دو مبحث داراي نقاط مشترك فراواني هستند كه به نظر مي رسد بر هم  پديده هاي اشاره شده دارند. از سوي ديگر
 تأثيرگذار باشند. مقاله حاضر مبتني بر همين پيش فرض ها سازمان داده شده است. 

تحقيق اولاً بين ابعاد عدالت سازماني ادراكي (عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عدالت مراوده اي  براساس نتايج اين
يا تعاملي) و رفتارشهروندي سازماني رابطه مثبت وجود دارد. همچنين شدت توان پيش بيني عدالت رويه اي بر رضايت، 

ي جايگاه متمايز اين متغير در بهبود تمام متغيرهاي تعهد و رفتار شهروندي چه به صورت مستقيم و چه غير مستقيم، گويا
 نگرشي و رفتاري و در نتيجه عملكرد سازمان است.

) نشان داده اند كه بين عدالت سازماني ادراكي و ميل به  خروج 2015باشار و سيگري (همسو با نتايج پژوهش حاضر، 
ه اند كه همه ابعاد عدالت سازماني ادراكي پيش بين از سازمان رابطه معكوس وجود دارد. در عين حال آنها گزارش كرد

) در پژوهش خود گزارش كرده است كه رابطه مثبت و 1387مرادي (معتبري براي  هويت سازماني معلمان هستند. همچنين 
در نهايت ضمن ارائه مدل  . آنهاشهروندي سازماني وجود دارد باعدالت سازماني رهبري تحول آفرين و معناداري بين 

تحليلي رفتار شهروندي سازماني برحسب متغيرهاي رهبري تحول آفرين و عدالت سازماني، اثرات مستقيم و غيرمستقيم اين 
) نيز تاييد كرده است كه بين مؤلفه هاي عدالت 1387. هوشمند (انددو متغير بر رفتار شهروندي سازماني را مشخص كرده 

) در 2010الت تعاملي) و كارآفريني سازماني ارتباط وجود دارد. نديري (سازماني (عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عد
نشان داده است بهبود  رفتار شهروندي سازماني جايي، رضايتمندي شغلي وه بررسي نقش عدالت در اهداف جابباتحقيقي 

 فتار شهروندي و هم رضايتاثر بسزايي هم بر ر اما عدالت سازماني تواماً رفتار شهروندي رابطه داردبا رضايتمندي شغلي 
هاي عدالت در سطح گروهي و قيقي نتيجه گرفته اند كه استنباط) در تح2010سازد. چو و دنسريو (مندي شغلي وارد مي

 فردي نقش بسزايي در رابطه ميان رفتارهاي رهبري تحول گرا و رفتار شهروندي سازماني ايفا مي كند.



 1394 پاييز                                                 ) 40(مسلسل  چهارهم، شماره دفصلنامه نوآوري هاي مديريت آموزشي / سال 

76 

م پرداخت  پاداش هاي انجام كار با ساير نظا مطالعات همسو با آن پيشنهاد مي شود كه ازبا توجه به نتايج مقاله حاضر و 
عواملي مانند  .همكاران به طور مساوي توجه شود و نتايج كار و پاداش هاي دريافتي با توجه به عملكرد كاري دبيران باشد

تراز به طور يكسان در نظر گرفته  معلمان همطول زمان كار، شيفت كاري و شرايط در پرداخت حقوق و پاداش براي همه 
سازمان آموزش در شود و نيز سطح درآمد، برنامه كاري و مسئوليت هاي شغلي، عادلانه باشد. همچنين پيشنهاد مي شود كه 

كار گرفته شود و رويه ه و پرورش سياست جبران خدمات، يكسان و از روي عدالت و نيز بدون تعصب و غرض ورزي ب
زم است در برخورد لانيز  ه هاد در تخصيص پاداش ها و جبران خدمات در طي زمان، ثابت بماند. مديران مدرسهاي موجو

كارگيري تعابير و برچسب هاي نادرست ه نند و از صداقت لازم برخوردار باشند و از بكبا معلمان، ادب و احترام را رعايت 
د كه هم اكنون نيز اين گيرندگان ممكن است اينگونه تلقي شوتصميم  البته به زعم مديران و نند.كنسبت به آنان خودداري 

ثر خواهد بود كه برآيند آنها در معلمان احساس و ادراك عدالت را ؤد اما تمام اين اقدامات زماني مشونموارد رعايت مي 
ي تحقق ابعاد سه گانه در مجموع يافته هاي اين مقاله گوياي اين حقيقت است كه برنامه ريزي در راستانند. كتداعي 

عدالت سازماني در حوزه هاي مختلف سازمان آموزش و پرورش، تأثير مشهودي در تقويت متغيرهاي نگرشي و رفتاري از 
 جمله رضايت شغلي، اعتماد، تعهد و رفتارهاي شهروندي سازماني معلمان دارد.
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