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  چكيده
 خواست و ميل به روند، انتظارات مي فراسوي به كه هستند اگر مديران خواهان كاركناني: مقدمه

 كلي طور به و ،شان نيست شغلي رسمي وظايف ءجز كه زنند مي دست رفتارهايي به خود

 در. كاركنان در محيط كاري رفتاري عادلانه داشته باشنددارند بايد با  بالايي سازماني رفتارشهروندي

مطالعه حاضر به دنبال بررسي رابطه عدالت سازماني با رفتار شهروندي سازماني در كاركنان  راستا، اين
  .باشد مي مركز آموزشي، درماني و تحقيقاتي روان پزشكي بهاران زاهدان

 -اي طبقه گيري نمونه شيوه به كه بوده همبستگي -توصيفي نوع از حاضر مطالعه :روش بررسي
مركز آموزشي، درماني و تحقيقاتي روان پزشكي بهاران  بين كاركنان پرسشنامه 65 تصادفي تعداد

 ني سازماني پرسشنامه معتبر عدالت 2 مطالعه اين در آوري اطلاعات جمع ابزار .شد توزيع زاهدان

 تجزيه براي .بود )1990(همكاران  و پودساكف سازماني شهروندي و رفتار) 1993(مورمن  و هوف

 افزار نرم از استفاده با رگرسيون چندگانه و اسپيرمن همبستگي ضريب آزمون ازها  داده تحليل و

SPSS استفاده شد 17نسخه.  
كاركنان مورد  -2. باشد مي ادراك كاركنان از وضعيت عدالت سازماني نسبتا مطلوب -1: ها يافته

بين عدالت سازماني و ابعاد  -3.دهند مي شهروندي سازماني نسبتا مطلوبي را از خود بروزمطالعه رفتار 
نتايج رگرسيون چندگانه  -4.داري وجود دارد يسه گانه آن با رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت معن

بيني  ت پيشگانه عدالت سازماني، دو بعد عدالت توزيعي و تعاملي قابلي نيز نشان داد از بين ابعاد سه
  .رفتار شهروندي را دارند

با توجه به محرز شدن نقش مثبت عدالت سازماني در بروز رفتار شهروندي سازماني : گيري نتيجه
با مباني و اصول عدالت سازماني، ها  آموزشي جهت آشنايي مديران سازمانهاي  برگزاري دوره

  .گردد مي شنهادپيها  تعاملات انساني و نحوه به كارگيري آنها در سازمان
اي و تعاملي، رفتار شهروندي  رويهعدالت توزيعي،   عدالت سازماني، عدالت :هاي كليدي هواژ

  سازماني
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  مقدمه

 گيري شكل اوليه روزهاي از سازمان ها، عملكرد بهبود براي تلاش

 كه است داشته وجود ناپذير اصلي خدشه به عنوان مديريت رشته

 بيشتري را هاي حوزه و شود مي جديدتري مباحث وارد روز هر

تواند بر عملكرد  و دو مقوله مهمي كه مي) 1(كند  مي تسخير

سازماني تأثير چشمگيري داشته باشد رفتار شهروندي سازماني و 

 عدالت سازماني است كه در اين مطالعه به ارتباط بين آنها در مركز

پرداخته  پزشكي بهاران زاهدانآموزشي، درماني و تحقيقاتي روان 

 تا رفت مي انتظار بر خلاف دوران گذشته كه از كاركنان. شود مي

 امروز رقابتي شرايط در كنند، عمل رسمي هاي نقش حد در

 كه كنند گزينش را افرادي تنها نهها  سازمان كه ضروري است

 با بتوانند بلكه شغل هستند، انجام براي لازم فني هاي مهارت واجد

 ايفا نقش موفقيت سازمان در مربوطه شغلي وظايف از رفتن فراتر

 كاركنان تمايل ها بدون نكته قابل تأمل اين است كه سازمان. كنند

 نيستند كه در اين راستا خود اثربخش توسعه به قادر همكاري به

 فراواني اهميت از اجباري و خودجوش بين همكاري تفاوت

 در را وظايف خود فرد، اجباري، حالت در .است برخوردار

 و سازمان شده تعيين استانداردهاي و قوانين و مقررات راستاي

 در كه حالي در دهد، مي انجام رعايت الزامات حد در صرفا

 و بصيرت انرژي كوشش، افراد آگاهانه، و خودجوش همكاري

 به كار سازمان نفع به خود هاي توانايي شكوفايي براي را خود

 فراتر مديريت از اين رفتارهاي ادبيات نوين در امروزه .گيرند مي

 عنوان تحت مفيد و آگاهانه سودمند داوطلبانه، انتظار، حد از

 :OCB)سازماني شهروندي يا رفتارهاي نقش بر افزون رفتارهاي

Organizational Citizenship Behavior)  2(كنند  مي ياد.(   

 مفيد و مساعي تشريك به تمايل سازماني بصورت شهروندي رفتار

 رفتارهاي از اي يا مجموعه) 3(سازماني  هاي محيط در بودن

 تصريح نشده شغل، به وسيله شرح تنها نه كه همكارانه و سازنده

 رسمي سيستم توسط نيز قراردادي يا و مستقيم بلكه به طور

 هاي نقش از فراتر رفتار يا) 4(شود  نمي داده سازماني، پاداش

 پاداش و بوده ذاتي سازمان كه توسط شده تعيين پيش از رسمي

 رسمي سازماني هاي پاداش ساختار مجموعه در مستقيم به طور آن

 سازمان آميز موفقيت كاركرد و اثربخشي ارتقاء در ولي گنجد نمي

 مجموع در .)5(شود است، تعريف مي زيادي برخوردار اهميت از

 شهروندي رفتار توان پذيرفت مي مذكور با توجه به تعاريف

به  فرد كه است داوطلبانه و آگاهانه رفتاري خودجوش، سازماني،

 زيرا گيرد، قرار نمي تشويق مورد رسمي به طور آن انجام خاطر

 با نشده اند بيني پيش وي سازماني شغل شرح در رفتارها گونه اين

 سو يك از مستمر و مداوم به صورت رفتارها انجام اين وجود اين

 باعث ديگر از سوي و سازماني موفقيت و بخشياثر ارتقاء موجب

  ).6(شد  خواهد كاركنان رضايتمندي افزايش

 رفتار مولفه اصلي پنج) 7(همكارش  و Jungاورگان به نقل از 

          نوع،(Sportsmanship) جوانمردي سازماني را شهروندي

 ،(Civic virtue)   يــماعــاجت آداب ،(Altruism)ي ـــدوست

 (Courtesy) نزاكت و  (Conscientiousness)كاري وجدان

  غير  شرايط  در گذشت  و تحمل دادن نشان جوانمردي، .داند مي
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نوع دوستي . است ناراحتي و شكايت اظهار بدون سازماني ايده ال 

 كمك دارند، سنگين كاري حجم كه افرادي به كمك به معناي

 وارد تازه افراد دادن تطبيق به بوده اند، كمك غايب كه افرادي به

 آداب. است) باشد نمي الزامي اگرچه(جديدكار  شرايط و محيط با

 ابراز سازمان، سياسي فرايندهاي در مشاركت به معناي اجتماعي

 مشاركت شخصي، وقت هاي در كاري مسائل به عقايد، پرداختن

 مسائل در مشاركت و در جلسات حضور سازمان، رويدادهاي در

 طرف از رفتارهايي انجام به كاري، وجدان. است غيره و سازماني

 فراتر سطحي در وظايف سازماني مطلوب انجام جهت در كارمند

 اطلاق رود، مي انتظار او از چه آن يا شغلي شده تعيين ملزومات از

 طرف از كه است هايي دورانديشي تمام شامل نزاكت نيز .شود مي

 با ارتباط در كاري مشكلاتوقوع  از جلوگيري به منظور فرد

 .شود مي انجام تنش و استرس از جلوگيري و كاركنان ديگر

 توضيح و توصيف  (Organizational Justice)سازماني عدالت

 عادلانه و منصفانه رفتار ).8(است  كار محيط در نقش انصاف

 در را خود انرژي و وقت كه كاركناني همه كه است اي خواسته

 اين انتظارات. دارند انتظار سازمان از كنند مي صرف سازمان يك

رعايت  بر تأكيد به بيشتري تمايل رهبران كه شود مي باعث

 به را هنجارها اين كه مديراني .باشند داشته عدالت و انصاف

 شوند كاركنان مي باعث كنند مي نقض منصفانه غيرها  رفتار وسيله

 انعكاس اين بنابر .دهند نشان رفتار اين به نسبت منفي واكنش

 براي هم خوبي شرايط كه شود مي مديران باعث رفتار در عدالت

 ).9(آيد  وجود به كاركنان هم و سازمان

 پيرامون تجربي مطالعات از جديدي فصل 1990 سال پس از

 عدالت نوع سه آن شناخت ماحصل كه شد آغاز سازماني عدالت

و  (Procedural) اي رويه ،(Distributive) توزيعي عدالت يعني

 كه است اي مرتبه توزيعي، عدالت .است  (Interactive)تعاملي

). 10(شود  مي تخصيص داده منصفانه، ها به صورتي پاداش آن در

به . دارد اشاره نتايج توزيع از منصفانه قضاوت به توزيعي عدالت

 بافت يك در ارتقا هاي فرصت يا پرداخت سطح عنوان مثال،

 منشاء اين. رود از عدالت توزيعي به شمار مياي  سازماني نمونه

 انصاف بر اين كار در آدامز .است آدامز برابري نظريه تئوري،

 تأكيد است، توزيعي عدالت همان كه پيامدها از شده درك

 با را، نسبي تعادل يك افراد كه دارد مي تئوري بيان اين .نمود مي

 عنوان خود، به همكاران ستاده -داده با خود ستاده -داده مقايسه

 زماني توزيعي بي عدالتي). 9(گيرند  مي نظر در مطلوب نتيجه

 با مقايسه در دارند را كه انتظار پاداشي افراد كه افتد مي اتفاق

جديد،  كار مثلا كنند دريافت مي ديگران هايي كه پاداش

   .)11( نياورند دست پاداش و ارتقا به قدرت، مسؤوليت،

 تأثير تحت كه آنهايي زماني وجود دارد كه اي رويه عدالت

 كنند درك گيرند، مي قرار غرامت يا مزايا تخصيص تصميمات

 صورت منصفانه راهبردهاي ها و روش مبناي بر تصميمات اين كه

 از اينكه اول :دارد هدف دو اي رويه عدالت). 10(است  گرفته

 حق كه را كند و چيزي محافظت مي مدت بلند افراد در منافع

 نتايج با اي عدالت رويه  اين بنابر .آورند مي دست به آنهاست

   .است همراه تعهد، توافق، مثل رضايت، تصميم
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 رابطه تقويت به و است عادلانه، نمادين هاي رويه كاربرد دومين

كمك  سازمان به تعهد و -رهبران به اعتماد -گروه با فردي

 افراد براي اي نشانه عنوان به تواند مي عادلانه هاي رويه .كند مي

 در بودن احترام مورد و با ارزش بودن احساسها  آن كه باشد

با   رابطه در را اعتماد و توازن تواند مي و باشند داشته را سازمان

 از افراد ادراك بر تعاملي عدالت). 12(بخشد  ارتقا ديگران

 سازمان هاي رويه انجام طول در كه اشخاص بين رفتارهاي كيفيت

 بعد :دارد بعد تعاملي دو عدالت). 13(دارد  اشاره افتد، اتفاق مي

 احترام با و مؤدبانه بايد رفتار كه دهد مي نشان كه شخصي بين

 با .است اجتماعي مسؤوليت و انتظارات بعد آن دومين باشد و

 غير يك نتيجه از افراد تحمل قدرت كافي، اندازه به افراد توجيه

  ).14( مي شود بيشتر منصفانه

 پديدآورنده يكديگر، با تعامل در جنبه عدالت يا سه بعد اين

كارى هستند  هاى محيط در افراد نزد ادراك شده كلى انصاف

از  كه انصاف، اطلاعاتى اكتشافى نظريه با توجه به اينكه ).15(

 دست به تعاملى و اى رويه توزيعى، عدالت به معطوف تجربيات

 كلى انصاف هاى داورى بازنگرى دهى يا شكل براى آيند، مي

 اين بر اساس ديگر طرف از .گيرند مي قرار تر عميق پردازش مورد

 اين كلى، انصاف به مربوط باورهاى گيرى شكل محض به نظريه،

 تعهد، رضايت، اعتماد و نظير ها نگرش و ديگر رفتارها بر باورها

 كه هنگامي). 16(گذارند  مي تأثير سازمانى شهروندي رفتارهاى

 مطلوبي سطح در سازماني عدالت ادراكات كاركنان از سازمان در

 از رضايت) 18،17(سازماني  شهروندي رفتار سطوح باشد

 و يافت خواهد افزايش )20(شغلي  رضايت و تعهد) 19(پرداخت 

، )22(خدمت  ، ترك)21(شغلي  استرس و غيبت مقابل، در

 ، رفتارهاي)23( غيرمجاز اعتصاب ،)13(پرخاشگري در محل كار 

   .يابد مي كاهش )25(و نهايتا تعارضات سازماني ) 24(جويانه  انتقام

و  مستقل متغير عنوان به سازماني مقوله عدالت حاضر، مطالعه در

 نظر وابسته در متغير عنوان سازماني به شهروندي رفتار مقوله

 همبستگي وجود اصلي مطالعه تبيين هدف و است؛ شده گرفته

. است سازماني شهروندي رفتار با ابعاد آن و سازماني عدالت ميان

توان از زواياي گوناگون  انجام پژوهش را مي اهميت و ضرورت

 در فوق متغيرهاي بررسي و اين موضوع به پرداختن با .نشان داد

 انگيزشي مشكلات حل جهت خوبي كمك توان مي انساني نيروي

 مسئولين كاركنان، تنگناهاي وها  يافتن كاستي با كرد، كاركنان

 بيشتر هرچه رغبت با و صادقانه كاركنان تا كرد ياري را مربوطه

مركز چنين در  هم. نمايند تلاش سازمان اهداف تحقق راستاي در

 تاكنون آموزشي، درماني و تحقيقاتي روان پزشكي بهاران زاهدان

  .نشده است انجام پژوهشي چنين

  روش بررسي

-نوع توصيفي از حاضر مطالعه ها، داده تحليل نوع به توجه با

مركز  كاركنان آن كليه مطالعه مورد جمعيت .باشد مي همبستگي

در  آموزشي، درماني و تحقيقاتي روان پزشكي بهاران زاهدان

 تصادفي تعداد -اي طبقه گيري نمونه شيوه بود كه به 1391مهرماه 

 پرسشنامه 10 تعداد نهايتا كه شد توزيع كاركنان  بين پرسشنامه 75

براي . شدند كنار گذاشته اطلاعات نقص يا عودت عدم علت به

 عنوان جمع آوري اطلاعات از دو پرسشنامه استاندارد زير، كه به

 قرار استفاده مورد متعددي تحقيقات در معتبر ابزارهاي تحقيقاتي
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 سازماني عدالت استاندارد پرسشنامه) الف: اند، استفاده شد گرفته

عدالت سازماني يعني  بعد سه سوال كه 18 مورمن با و هوف ني

 را )سوال 4(و تعاملي )سوال 5(اي رويه ،)سوال 5(توزيعي  عدالت

 5اين پرسشنامه بر اساس مقياس . دهد مي قرار بررسي مورد

گذاري آن به اين شيوه بود  طريقه نمره اي ليكرت تنظيم و  گزينه

و  18نمره فرد  در اين آزمون حداقل). 1=، هرگز 5=هميشه(

باشد و هرچه نمره فرد بالاتر باشد نشانه بالاتر  مي 90حداكثر آن 

با وجود استاندارد بودن پرسشنامه، . باشد بودن عدالت سازماني مي

براي تعيين روايي آن، پرسشنامه به تأييد صاحب نظران رسيد و 

نمونه  30براي اعتباريابي آن، پرسشنامه به طور مقدماتي بر روي 

جرا و از ضريب آلفا كرونباخ استفاده شد كه مقدار ضريب به ا

 سازماني شهروندي پرسشنامه رفتار) ب. بود 827/0دست آمده 

 شهروندي بعد رفتار 5سوال كه  24همكاران با  و پودساكف

، )سوال 5(كاري  وجدان ،)سوال 5(سازماني يعني نوع دوستي 

 4(اجتماعي  آداب و )سوال 5(نزاكت  ،)سوال 5(جوانمردي 

اين پرسشنامه نيز بر اساس . دهد مي قرار بررسي مورد را) سوال

طريقه نمره گذاري آن به اين  گزينه اي ليكرت تنظيم و  5مقياس 

در اين آزمون، حداقل نمره فرد ). 1=، هرگز 5=هميشه(شيوه بود 

باشد و هرچه نمره فرد بالاتر باشد نشانه  مي 120و حداكثر  24

با وجود . باشد به ارائه رفتار شهروندي سازماني ميپايبندي فرد 

استاندارد بودن پرسشنامه، براي تعيين روايي آن، پرسشنامه به تأييد 

صاحب نظران رسيد و براي اعتباريابي آن، پرسشنامه به طور 

نمونه اجرا و از ضريب آلفا كرونباخ استفاده  30مقدماتي بر روي 

  . بود 774/0شد كه مقدار ضريب به دست آمده 

 اسپيرمن و همبستگي ضريب آزمون ازها  داده تحليل تجزيه و براي

 استفاده 17نسخه  SPSS افزار نرم از استفاده با چندگانه رگرسيون

  .شد

  ها يافته

درصد زن،  8/53كه  داشتند شركت نفر 65 حاضر، مطالعه در

كارشناسي،  تحصيلات درصد داراي 8/53درصد متاهل،  2/69

 7/67سال و   10تا  1خدمت بين  سنوات داراي درصد 4/75

 براي. درصد به صورت قراردادي و پيماني استخدام شده بودند

وضعيت رفتار شهروندي سازماني  كه سوال به اين پاسخگويي

 نشان ها  يافته .شد استفاده توصيفي از آمار است؟ كاركنان چگونه

سازماني نسبتا  از رفتار شهروندي مطالعه مورد كاركنان كه دهد مي

  ).1جدول (هستند  مطلوبي برخوردار
  گزارش توصيفي متغير رفتار شهروندي سازماني و ابعاد آن :1 جدول

  معيارانحراف  ±ميانگين   حداكثر ميانگين حداقل ميانگين تعداد  متغير
  646/18±891/0 20 17 65 آداب اجتماعي
  107/21±459/1 23 18 65 نوع دوستي
  815/21±248/1 24 18 65 وجدان كاري
  769/21±646/1 24 18 65 جوانمردي
  153/21±491/1 23 18 65 نزاكت

  493/104±915/4 113 93 65 رفتار شهروندي
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  گزارش توصيفي متغير عدالت سازماني و ابعاد آن :2 جدول

  انحراف معيار ±ميانگين   حداكثر ميانگين حداقل ميانگين تعداد  متغير
  153/20±688/1 22 16 65 عدالت توزيعي
  138/19±935/1 22 16 65 عدالت رويه اي
  046/31±995/1 35 27 65 عدالت تعاملي
  338/70±331/4 79 59 65 عدالت سازماني

  
  ضرايب همبستگي عدالت سازماني با رفتار شهروندي سازماني : 3 جدول

  عدالت سازماني  عدالت تعاملي  رويه ايعدالت عدالت توزيعي سازمانيابعاد عدالت  ابعاد رفتارشهروندي

  **R 66/0** 192/0  352/0**  505/0  آداب اجتماعي
P 000/0 126/0  004/0  000/0  

  *R 437/0** 033/0  224/0  288/0  نوع دوستي
P 000/0 792/0  073/0  020/0  

  *R 295/0* 166/0  173/0  269/0  وجدان كاري
P 017/0 187/0  169/0  030/0  

  **R 839/0** 564/0**  303/0*  719/0  جوانمردي
P 000/0 000/0  014/0  000/0  

  **R 66/0** 388/0**  564/0**  691/0  نزاكت
P 000/0 001/0  000/0  000/0  

  **R 806/0** 393/0**  447/0**  696/0  رفتار شهروندي سازماني
P 000/0 001/0  000/0  000/0  

  01/0 سطح در دار يمعن همبستگي **،  05/0 سطح در دار يمعن همبستگي*

ادراك كاركنان از وضعيت : تحقيق دوم سوال به پاسخگويي براي

 .شد استفاده توصيفي از آمار است؟ عدالت سازماني چگونه

از عدالت  مطالعه مورد كاركنان ادراك دهد مي نشانها  يافته

  ). 2جدول (باشد  سازماني نسبتا مطلوب مي

 از بررسي رابطه عدالت سازماني با رفتار شهروندي سازماني براي

ها نشان  يافته. شد استفاده همبستگي اسپيرمن ضريب آزمون

دهد كه بين عدالت سازماني و ابعاد سه گانه آن با رفتار  مي

                     جود دارد داري و يشهروندي سازماني رابطه مثبت و معن

  ). 3جدول (

بين ابعاد عدالت سازماني  دار يمعن چندگانه رابطه بررسي براي

 رفتار شهروندي سازماني از با) توزيعي، رويه اي و تعاملي: عدالت(

 4جداول  در آن كه نتايج شد استفاده چندگانه رگرسيون آزمون
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رفتار  سازماني با عدالت رابطه تحليل در .است شده گزارش 5و 

معني ) 000/0(به دست آمده در سطح  Fشهروندي سازماني مقدار 

        R2  807/0، 898/0محاسبه شده،  Rمقدار . دار بوده است

  با رفتار شهروندي  مرتبط درصد تغييرات 7/80از اين رو .بوده است

  

  . سازماني با متغيرهاي عدالت سازماني قابل تبيين است

دهد از بين متغيرهاي عدالت سازماني دو  نشان مي (Beta)ضرايب 

نمرات رفتار شهروندي  تغييرات متغير عدالت توزيعي و تعاملي با

  ).5جدول (داري داشته است  يسازماني رابطه معن

 گزارش رگرسيون چندگانه براي تبيين رفتار شهروندي سازماني :4جدول 

 SS DF R R2  MS  F  P متغيرها

 3 446/1324 رگرسيون
898/0 807/0 

482/441 
  19/5 61 569/316 باقيمانده 000/0 07/85

   64 015/1641 كل
  

  گانه عدالت سازماني بر اساس ابعاد سه يني رفتار شهروندي سازمانيب پيش: 5جدول 
  B BETA S.E T  P متغيرها

  001/0  674/3 841/10  829/39 مقدار ثابت
  230/0  -212/1 418/0 -071/0 -506/0 رويه اي
  000/0  714/7 235/0 604/0 811/1 توزيعي
  000/0  129/5 257/0 389/0 321/1 تعاملي

  

  گيري بحث و نتيجه

ها پيش به عنوان  يكي از مهمترين متغيرهاي رفتاري كه از مدت

بوده است و تحقيقات زيادي در متغير مستقل در تحقيقات سازماني 

حوزه رفتار سازماني به بررسي اهميت و تأثير آن بر رفتار و نگرش 

كه بيانگر ادراك ) 26،27(افراد پرداخته اند، عدالت سازماني است 

ها نشان  يافته. باشد كاركنان از برخورد منصفانه در محيط كار مي

سبتا مطلوب داد كه ادراك كاركنان از وضعيت عدالت سازماني ن

باشد به اين معنا كه آنها باور دارند كه مديريت مركز آموزشي  مي

ها و منابع، اجراي قوانين،  تحقيقاتي بهاران در توزيع پاداش

ها و نحوه برخورد در تعاملات بين شخصي رفتار  مقررات، رويه

در مطالعه . كنند منصفانه و عادلانه همراه با احترام را رعايت مي

هاي آموزشي شهر  كه بر روي كاركنان بيمارستان) 28(وفايي 

مشهد انجام شد، نيز مشخص شد كه ادراك كاركنان از عدالت 

  .باشد سازماني نسبتا مطلوب مي

 نحوه و كنند مي ايفا سازمان در را نقش مهمي عدالت فرايندهاي

 ها و نگرش احساسات، باورها، تواند سازمان مي افراد در با برخورد

ها نشان از  دهد به طوري كه يافته قرار تأثير تحت را كنانكار رفتار

، )29(داري عدالت سازماني با تعهد سازماني  ارتباط مثبت و معني
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و ) 32(، عملكرد شغلي)31(، سلامت كاركنان )30(رضايت شغلي 

 چگونه كه اين درك بنابراين. دارد) 33(نهايتا اثربخشي سازماني 

 چطور و كنند مي سازمان قضاوت عدالت در مورد در كاركنان

 مباحث از دهند، مي پاسخ شده درك عدالتي بي عدالت يا ها به آن

 بدون). 34(است  سازماني رفتار درك براي اساسي خصوصا

 ها در سازمان انصاف، و مقوله عدالت به پرداختن و درك

                 خواهند بزرگي كاركنان مشكلات هدايت و برانگيزاندن

  ).35( داشت

ها نشان داد كاركنان مورد مطالعه، رفتار شهروندي سازماني  يافته

اين امر به اين معناست كه . دهند نسبتا مطلوبي را از خود بروز مي

در تعاملات خود با ديگران آداب اجتماعي، نوع دوستي، وجدان 

 شهروندي رفتار. كنند كاري، نزاكت و جوانمردي را رعايت مي

را  كه كاركنان است خودجوشي و فرانقشي يرفتارها سازماني

 شغل شرح و وظيفه انتظارات از فراتر به عملكرد داوطلبانه مجاب

هاي هميشگي  با توجه به اين كه از مهمترين دغدغه. نمايند خود مي

سازماني،  اثربخشي سازماني، مديران سازماني بهبود عملكرد

سرمايه  و مشتري وفاداري مشتري، رضايت سازماني، موفقيت

 مؤثر عوامل و سازماني شهروندي رفتار باشد شناخت اجتماعي مي

 شمار به مسير اين مفيدي در و مؤثر گام تواند مي آن بر

  ).36-39(آيد مي

داري دو متغير  ها نشان داد ضريب همبستگي و سطح معني يافته

و  696/0عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني به ترتيب 

باشد كه به اين معناست كه بين دو متغير رابطه مثبت و  مي 000/0

و همكاران  Aliهاي  داري وجود دارد كه اين يافته با يافته معني

)40( ،Maxham  و همكاران)41 ( وKim  و همكاران)42 (

 از واقعيت كاركنان ادراك چنانچه راستا، اين در. همخواني دارد

 هاي رفتار يا فرانقشي هاي رفتار باشد عدالت و انصاف مبناي بر

كرد و در صورت عدم اجراي  خواهد پيدا سازماني بروز شهروندي

عدالت سازماني يا درك نادرست آن، كاركنان دچار نوعي تنش 

شده و در نتيجه مشاركت خود را در سازمان كاهش  مخفي

دهند كه به تبع آن رفتار شهروندي سازماني آنان نيز كاهش پيدا  مي

  ). 28(كند  مي

دار ابعاد سه گانه  ها نشان از ارتباط مثبت و معني همچنين يافته

ضريب . عدالت سازماني با رفتار شهروندي سازماني داشت

بعد عدالت توزيعي و رفتار شهروندي داري  همبستگي و سطح معني

باشد كه به اين معناست كه  مي 000/0و  806/0سازماني به ترتيب 

داري وجود دارد كه اين يافته با  بين دو متغير رابطه مثبت و معني

و  Kim، )40(و همكاران  Ali، َ)33(و همكارش  Parkهاي  يافته

. واني داردهمخ) 43(و همكاران  Ramin mehr، و )42(همكاران 

 سطوح مانند نتايج توزيع بودن منصفانه از افراد قضاوت و ادراك

 اينكه بدون افراد شود مي موجب ارتقا هاي فرصت پرداخت يا

 فعاليت خود شرح شغل از فراتر كنند دريافت سازمان از پاداشي

  ). 43(نمايند 

داري بعد عدالت رويه اي و رفتار  ضريب همبستگي و سطح معني

جدول (باشد  مي 001/0و  393/0شهروندي سازماني به ترتيب 

كه به اين معناست كه بين دو متغير رابطه مثبت و ) 3شماره 

و  Tepperهاي  داري وجود دارد كه اين يافته با يافته معني

و همكاران  Moonو ) 45(و همكاران  Acigil، )44(همكاران 
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 رويه اتخاذ عدالت در سازمان، مستلزم اجراي. همخواني دارد) 46(

 محتواي و اساس اينكه از نظر صرف يعني است؛ عادلانه هاي

 آن از عدالت است قرار كه فراگردي عادلانه باشد، بايد قانون

 هاي كاركنان رفتار اين كه براي .باشد عادلانه بايد نيز شود منتج

 در انصاف و عدالت رعايت دهند، نشان را سازماني شهروندي

 به .آورد فراهم را همگان برد براي فرصت مساوي بايستي رويه

 اي عدالت رويه از منصفانه ادراك به جه تو با افراد ديگر، عبارت

 بيشتر وري بهره راستاي در و مانند مي سازمان در مقرر حد از بيش

 هاي رويه دهند تشخيص افراد اگر .)43(دارند  بر مي گام سازمان

 از مثبت واكنش منصفانه است نتايج به دستيابي براي استفاده مورد

 استفاده مورد هاي رويه كنند احساس اگر و دهند مي نشان خود

  .)47(دهند  مي نشان خود از منفي واكنش منصفانه است، غير

داري بعد عدالت تبادلي و رفتار  ضريب همبستگي و سطح معني

باشد كه به اين  مي 000/0و  447/0شهروندي سازماني به ترتيب 

اين . داري وجود دارد معناست كه بين دو متغير رابطه مثبت و معني

 Mardani hamul، )48(و همكاران   Williamsهاي يافته با يافته

. همخواني دارد) 50(و مرتضوي و كارگذار ) 49(و همكارش 

 كاركنان ديگر با و فرد خود با را مديران رفتار كاركنان، چنانچه

 خود از بيشتري جوانمرديها  آن كنند، ارزيابي منصفانه و عادلانه

 جهت در و مانند مي سازمان در مقرر زمان از بيش و داده نشان

  .)43(نمايند مي فراواني تلاش سازماني اهداف رسيدن به

  بعد   دو سازماني  عدالت  گانه  سه  ابعاد بين   ها نشان داد كه از يافته

بيني تغييرات رفتار شهروندي  عدالت توزيعي و تعاملي قابليت پيش

سازماني را دارند كه بيانگر آن است چنانچه در سازمان، عدالت 

توزيعي و تعاملي به طور يكسان، بدون سوگيري و بر اساس 

هنجارهاي اخلاقي و معنوي استوار باشد، موجب افزايش و بهبود 

نيز دريافتند ) 46( همكارانو  Moon. شود دي ميرفتار شهرون

بيني تغييرات رفتار شهروندي سازماني  عدالت توزيعي قابليت پيش

 انساني منابع نقش اهميت به كه هايي سازمان از دسته آن.را دارد

 در و متعهد كار نيروي ارزش اند، برده پي بهبود بهره وري در

 از فراواني هاي انرژي و منابع مهم بنابراين دانند، مي را صحنه

 با كاركنان بتوانند كه كنند مي محيطي ايجاد صرف را مديريت

عملكرد  بهبود در هاي رسمي خود، و فراتر از نقش توان حداكثر

باشند و در اين راستا تامين عدالت سازماني نقش  سهيم سازمان

  .كند مهمي را ايفا مي

ني در بروز رفتار با توجه به محرز شدن نقش مثبت عدالت سازما 

شهروندي سازماني و اهميت رفتار شهروندي سازماني، برگزاري 

هاي آموزشي جهت آشنايي مديران و سرپرستان نيروي  دوره

ها با مباني و اصول عدالت سازماني، تعاملات انساني  انساني سازمان

  .گردد ها پيشنهاد مي و نحوه به كارگيري آنها در سازمان

  تقدير و تشكر

بينند تا از همه كساني كه  ايان نويسندگان مقاله بر خود لازم ميدر پ

اند  اي داشته با ما در انجام اين مطالعه همكاري صميمانه و صادقانه

  .خصوصا كاركنان مورد مطالعه تقدير و تشكر نمايند
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Abstract 
 

Introduction: If managers want workers who go beyond expectations, willingly do acts which is not 
part of the official duties of their job, and generally have high organizational citizenship behavior, They 
should have fair treatment of employees in the workplace. Thus, this study aimed to examine the 
relationship between organizational justice and organizational citizenship behavior in staffs of Baharan 
psychiatry hospital in Zahedan. 
Methods: In this descriptive – correlational study, 65 questionnaires was distributed among staffs of 
Baharan psychiatry hospital via random sampling. The study instruments consisted of organizational 
justice questionnaire  (Nieohoff and Moorman,1993) as well as organizational citizenship behavior 
questionnaire (Podaskoof et al.,1990). In order to analyze the study data, the Spearman correlation 
coefficient and multiple regression was applied via SPSS Software (ver.17). 
Results: Staffs’ perception of organizational justice situation was reported relatively favorable, who 
demonstrated favorable organizational citizenship behavior. A significant positive correlation was 
detected between organizational justice (and its three dimensions) and organizational citizenship 
behavior. Furthermore, multiple regression results demonstrated that out of three dimensions of 
organizational justice, distributive and interactional justice can explain and predict the organizational 
citizenship behavior. 
Conclusion: The findings of present study revealed that since the positive role of organizational justice 
was demonstrated organizational citizenship behavior, training courses necessitate to be held in the 
managers familiarize in regard with the principles of organizational justice human interaction and the 
way to implement them in the organizations. 
 
Keywords: Distributive; Organizational Citizenship Behavior; Organizational Justice; Procedural and 
Interactional Justice  

 

 


