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 چکیده
این پژوهش با هدف بررسی رابطه عدالت سازمانی ادراك شـده و پایبنـدي بـه قراردادهـاي     

 196به همین منظور تعداد . روانشناختی با رفتارهاي شهروندي سازمانی در زنان انجام گردید
مونـه  نفر از میان کارکنان زن یک کارخانه چینی سازي به شکل تصادفی ساده بـه عنـوان ن  

پژوهش حاضر مطالعه توصیفی و از نوع همبستگی بوده و  ابزارهـاي  . پژوهش انتخاب شدند
مورد استفاده در این پژوهش پرسشنامه هاي رفتار شـهروندي سـازمانی لـی و آلـن، عـدالت      
سازمانی ادارك شده نیهوف و مورمن و پاي بندي به قراردادهاي روانشـناختی راسـئو  بـوده    

اسـتفاده از روش هـاي ضـریب همبسـتگی پیرسـون و تحلیـل رگرسـیون        داده ها بـا  . است
یافته ها نشان داد که بین عدالت سازمانی ادراك شده در . چندمتغیره مورد تحلیل قرار گرفت

هر سه بعد توزیعی، رویه اي و تعاملی و همچنین پایبندي به قراردادهاي روانشناختی در هـر  
اي شهروندي سازمانی معطـوف بـه همکـاران و سـازمان     دو بعد تبادلی و رابطه اي با رفتاره

نتایج تحلیـل رگرسـیون چنـدمتغیره نشـان داد کـه پایبنـدي بـه         .رابطه معنی دار وجود دارد
درصـد از واریـانس    4/46عدالت توزیعی و عدالت تعـاملی  , قراردادهاي روان شناختی تبادلی

ی توان نتیجه گیري نمود که ادراك بنابراین م. رفتار شهروندي سازمانی را تبیین نموده است
عدالت سازمانی و پایبندي به قراردادهاي روان شناختی پیش بین هاي مهمی براي رفتارهاي 

  .شهروندي سازمانی  زنان در محیط کار هستند
  عدالت سازمانی، قراردادهاي روانشناختی، رفتارهاي شهروندي سازمانی: واژگان کلیدي
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  مقدمه
چنین  در آنها اثربخشی لزوم و رقابت افزایش ، ها سازمان بر حاکم متحول کاملاً شرایط

 .است نموده آشکار پیش از بیش کارکنان، از ارزشمندي نسل به را ها آن نیاز شرایطی،
 وجه تردید، بی کارکنان این .شود می یاد1 سازمانی سرباز عنوان به ها آن که از نسلی
 و دانند می خود موطن را سازمان چراکه هستند غیراثربخش از هاي اثربخش سازمان ممیز
 از و نموده عمل خود رسمی نقش بر افزون داشتی چشم بی هیچ آن، اهداف تحقق براي
 و سودمند داوطلبانه، انتظار، حد از فراتر هاي از تلاش امروزه. کنند نمی دریغ تلاشی هیچ

 کنند می یاد 2سازمانی شهروندي هاي یا رفتار نقش بر افزون عنوان رفتارهاي تحت مفید،
پژوهشگران سازمانی نشان داده اند که بعضی از کارکنان در سلامت و  ).1392مهداد، (

اثربخشی سازمانشان به وسیله انجام وظایف فراتر از نقش خود، مشارکت می نمایند 
به این معنی که این قبیل کارکنان  مشارکت فوق العاده اي انجام می ). 3،2006موچینسکی(

رفتارهاي ). 41996پودساکف،مکنزي،بومر،(دهند که نه لازم است و نه از آنان انتظار می رود 
شهروندي سازمانی به رفتارهاي کاري کارکنان یک سازمان نظیر یاري رسانی به یکدیگر، 

ارف ماندن و کار کردن، کار کردن در ایام تعطیل، عمل کردن در امور شغلی بیش از حد متع
فراتر از استانداردهاي معرفی شده توسط سازمان و تحمل کاستی ها در سازمان، در محل کار 
یا شغل و درگیر شدن فعالانه در فعالیت هاي غیر شغلی و غیر وظیفه در سازمان تلقی می 

اکنون توجهات پژوهشی زیادي را به خود جلب نموده اند شوند که طی چند دهه گذشته ت
این سازه از زمان طرح شدن در مجامع علمی توسط باتمن و ). 5،2004بولینو،ترنلی و نیهوف (

، تاکنون به دلایل متعددي از جانب صاحب نظران و پژوهشگران عرصه رفتار )1983(6اورگان
رفتارهاي شهروندي . وجه قرار گرفته استسازمانی و روان شناسی صنعتی و سازمانی مورد ت

سازمانی به عنوان رفتار ارادي و از روي میل کارکنان تعریف می گردد که داوطلبانه بوده و 
اورگان، (نوعا به آنها پاداش تعلق نمی گیرد، اما می توانند عملکرد سازمان ها را بهبود بخشند 

  ). 1991، 8و اچنک 71988
 9جام شده توسط عسگري، سیلونگ، احمد و ابوسمابر اساس تبیین و مرور ان

تلقی کرد که از  10رفتارهاي مدنی سازمانی را میتوان شکلی از رفتارهاي فرانقش) 2008(
باعث تقویت ) تکلیف( 11طریق نیرو بخشیدن به ساختار اجتماعی سازمان و نه عملکرد وظیفه

و ترویج این رفتارها، در راستاي نحوه تقویت . اثربخشی و عملکرد سازمانی می شود
حاصل . پژوهشگران زیادي تا کنون به دنبال شناسایی پیشایند هاي متعدد این پدیده بوده اند

این تحقیقات شناسایی پیشایند هاي متعدد موقعیتی و سازمانی، فردي و شخصیتی بوده است 
ن  از عدالت از جمله پیشایند هاي این متغیر ادراك کارکنا). 2009، 12برنی، هنلی و ویدنر(
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؛ مردانی 1385نعامی و شکر کن، (است  14و پایبندي به قراردادهاي روان شناختی 13سازمانی
؛ یعقوبی و همکاران 1388؛ رامین مهر، هادي زاده مقدم و احمدي،  1387حموله و حیدري، 

؛ جوادیان، گلپرور و بلالی دهکردي، 1389؛ طبرسا، اسمعیلی گیوي و اسمعیلی گیوي، 1388،
؛ ترنلی و 17،2000؛ رابینسون و موریسون16،1995؛ ارگان و ریان1991، 15؛ مورمن1391
؛  بولینو و همکاران 20،2001؛ باندرسون19،2001؛ کوهن کراش و اسپکتور18،2000فلدمن

؛ 24،2010؛ نادیري و تانوا23،2006؛ ساکس22،2005؛تنسکی  2005، 21؛ نایتس و کندي2004،
   ).26،2011؛ گوآنگلینگ25،2009ایسهاك و آلام

در ) 1980( 28و شین) 1960( 27سازه قرارداد روان شناختی در نوشته هاي آرگریس
از نظر مفهومی می توان این پدیده . حوزه تعهدات متقابل میان کارکنان و سازمان ریشه دارد

را مجموعه اي از باور ها و ادراکات فرد درباره تعهدات متقابل میان کارکنان و سازمان تعریف 
قرارداد روان شناختی مجموعه اي از باور ها و انتظارات است ). 2005نایتس و کندي،(نمود 

که در چرخه هاي ذهنی افراد بصورت فعال، روز آمد و مداوم مانند ملاك یا معیار ارزیابی 
چرا به عنوان ملاك یا معیار،به این دلیل که، این انتظارات دائم می توانند در .عمل می کند

د حاضر باشند و بر اساس هر تصمیم و عملی که توسط مدیران و یا بطور صحنه ذهن افرا
کلی سازمان گرفته می شود، به فرد برآورده شدن یا نشدن انتظارات مبتنی بر قرارداد روانی 

مطالعات چندي نشان داده اند که قرارداد روان شناختی با .تبادلی و ارتباطی را هشدار بدهند
پژوهش نایتس و . ی و رفتارهاي شهروندي سازمانی مرتبط استرضایت شغلی، تعهد سازمان

نشان داده اند که اگر کارکنان احساس کنند که ) 1998( 29و اندرسون و شالک) 2005(کندي
قرارداد روان شناختی بین آنها و سازمان برقرار است و سازمان تعهدات و مسئولیت هاي خود 

- غلی،  تعهد سازمانی و رفتارهاي مدنیرا در قبال آنان پاسخگو است، سطح خشنودي ش
اما در مقابل اگر کارکنان احساس کنند که قرارداد روانی بین آنها و . سازمانی آنها بالا می رود

سازمان از طرف سازمان نفی و زیر پا گذاشته شده است، بطور طبیعی با افت خشنودي شغلی، 
بطور طبیعی قرارداد . واجه می شوندتعهد سازمانی و تمایل به رفتارهاي شهروندي سازمانی م

این نقض . روانشناختی نیز بسان بسیاري دیگر از قراردادها ممکن است، نقض یا شکسته شود
قرارداد روانشناختی همانگونه که برقراري و استحکام آن می تواند تبعات مثبت و قابل 

را براي سازمان ها یا  توجهی به بار آورد، ممکن است تبعات آشکار و نهان منفی و زیان باري
  ).30،1996رابینسون(کارفرمایان پدید آورد 
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و رفتارهاي عادلانه شغلی اشاره می  31عدالت سازمانی به ادراك کارکنان از انصاف
 صاحب و دارد طولانی تاریخ سازمانی عدالت زمینه در تحقیق). 32،1991جکس و بیر(کند

مطالعه در مورد . اند نموده مطرح را سازمانی عدالت از هاي مختلفی بندي طبقه نظران
آدامز در .بر روي تئوري برابري آغاز شد) 1392، به نقل از مهداد، 1963( 33عدالت با کار آدامز

است،تاکید می  34این کار بر انصاف درك شده از پیامد ها که همان عدالت توزیعی
تصمیمات تخصیص  پس از آن محققان برابري ادراك شده از). 2001کوهن و اسپکتور، (نمود

نتیجه تئوري برابري ،عدالت توزیعی بود که . بودجه به یک بخش را مورد توجه قرار دادند
محققان بعدي نشان دادند که افراد یک حد معینی از . شامل تخصیص یا توزیع منابع بود

نابرابري را میپذیرند اگر درك کنند که رویه هایی که تصمیمات توزیع بر آن اساس انجام 
کروپانزانو (براي توصیف این پدیده به وجود آمد  35عدالت رویه اي. ده اند عادلانه بوده استش

 کند می بیان عدالت شکل علاوه بر عدالت توزیعی و رویه اي، سومین. ،)36،1991و فولگر
 به سازمانی، نتایج توزیع و فرایندهاي سازمانی تصویب طول در شخصی بین رفتار کیفیت
، این بعد )37،1987بایس و شاپیرو(باشد  می برابري از ادراك به مهم کننده کمک یک عنوان

نامیده شده است که شامل جنبه بین شخصی عدالت رویه  "38عدالت تعاملی"عدالت سازمانی 
 ).1997فولگر، و 39اسکارلیکی(اي می باشد که از ابعاد رویه اي و توزیعی مجزا می باشد 

 فولگرو  ;)2003(گلدمن و گرینبرگ  ،زمانی توسط کروپانزانوبعد جدیدي از عدالت سا ،اخیراً 
تحت عنوان عدالت  ،)2010( 40به نقل از لندي و کونته ،) 2005(کروپانزانو و گلدمن  ،

سازمانی است که بر  عدالت شکلی از: ارایه شده است که چنین تعریف میگردد 41اخلاقی
روش و عمل اخلاقی درست و مناسب براي فرد و سازمان بنا شده است و همچنین پایبندي 

مهداد، طباخ عشقی، مهدیزادگان (فرد و سازمان را به ارزشهاي اخلاقی نشان می دهد 
،1391.(  

 که است متغیرهایی جمله از جنسیت کارکنان، نگرشهاي و سازمانی رفتار قلمرو در
جمعیت  متغیر مهمترین عنوان به و داده نشان رابطه دیگر متغیرهاي از با بسیاري ارههمو

 جنسیت نقش به مربوط شواهد). 1995، 42ویلسون( میشود یاد آن از و تعدیل کننده شناختی
 تناقض و پراکندگی اما نیست، و گسترده وسیع اینکه رغم علی سازمانی، شهروندي رفتار در

داشته  مردان به نسبت زنان شهروندي رفتار برتري بر شواهد اغلب کلی طور به .دارد کمی
 و ویوو وانکسیان ؛ 2002 کیدر، ؛ 2001 پارك مکلین و کیدر ؛1995 ریان و ارگان( اند

 اما است، زنان سازمانی شهروندي برتري رفتار بر شواهد اغلب تأکید آنکه علیرغم ).2007
 متغیر این مقایسه به که شرایطی ویژه در به گفت سخن کامل اطمینان با نمیتوان هم هنوز

 و پودساکف. دمیشو پرداخته سازمانهاي مختلف و مختلف شغلهاي در شاغل مردان و زنان در
 رفتار و جنسیت رابطه در خصوص خود مروري و پژوهش جامع در ،)2000( همکاران

 پژوهشهاي بودن را ناچیز آن دلیل و نگفته اند سخن کامل اطمینان با سازمانی شهروندي
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، )2009(به نقل از مهداد و عارفین ) 2007(فارل و فین کرشتاین  .میکنند عنوان شده انجام
نتایج  .شواهدي مبتنی بر بالا بودن رفتارهاي شهروندي زنان در مقایسه با مردان ارائه نمودند

ه عدالت توزیعی ، نشان می دهد که جنسیت در رابط)1997( 43تحقیقات سوینی و مک فارلین
و رویه اي بر نتایج سازمانی نقش میانجی دارد و رابطه بین عدالت توزیعی و نتایج سازمانی 

لذا رابطه عدالت رویه اي و همان نتایج سازمانی در زنان . در مردان قوي تر از زنان است
، در پژوهش خود از نقش )1999( 44کنتیا لی و جینگ لی فار .قویتر از مردان است

نجیگري جنسیت در رابطه ادراك عدالت توزیعی و اعتماد به سرپرست حمایت کردند و میا
رن تائو و . بیان کردند که زنان بیشتر بر روي مسائل توزیعی تمرکز می کنند  نه رویه اي

در پژوهشی نشان دادند که جنسیت در روابط بین رفتارهاي شهروندي ) 2009( 45هنج
نجی بازي میکند به این معنی که این رابطه در مردان سازمانی و رضایت شغلی نقش میا

  .نسبت به زنان قوي تر است
با توجه به مبانی نظري پژوهش هاي انجام گرفته مبنی بر رابطه ادراك عدالت 
سازمانی و پایبندي به قراردادهاي روانشناختی با رفتارهاي شهروندي سازمانی و همچنین 

شناختی با ادراك عدالت سازمانی، مدل مفهومی زیر رابطه پایبندي به قراردادهاي روان
لذا هدف پژوهش حاضر پاسخگویی به این سوال است که آیا ).  1شکل (استخراج گردید

رفتارهاي شهروندي سازمانی زنان از طریق ادراك عدالت سازمانی و پایبندي به قراردادهاي 
  روانشناختی قابل پیش بینی است یا خیر؟  

   

  مفهومی پژوهش مدل) 1(شکل 
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  جامعه آماري و روش نمونه گیري
تعداد کل . تشکیل داده اند 1391جامعه آماري این پژوهش را کلیه کارکنان زن یک کارخانه چینی سازي در بهار 

درصد کل کارکنان بودند که از میان آنان،  64نفر زن معادل  593کارکنان زن این شرکت در دوره زمانی تحقیق، 
، به عنوان نمونه و به )2007(46نفر  بر مبناي جدول نسبت حجم نمونه به حجم جامعه آماري میچل و جولی 220تعداد

که پس از گرد آوري پرسشنامه    .صورت تصادفی ساده، با استفاده از لیست اسامی کلیه کارکنان زن  انتخاب گردیدند
تقلیل  196حجم نمونه به تشخیص داده شد و در نهایت ) درصد 11معادل ( پرسشنامه غیر قابل استفاده  24ها تعداد 
  .پیدا کرد

  
  ابزارهاي اندازه گیري
ی نیهوف سؤالی عدالت سازمان18براي سنجش عدالت سازمانی ادارك شده از پرسش نامه : پرسشنامه عدالت سازمانی

سؤال براي سنجش عدالت رویه اي و  6سؤال براي سنجش عدالت توزیعی،  5(، )1991(و مورمن) 1993( 47و مورمن
در ایران ) 1386(این پرسشنامه توسط گل پرور،نصري و ملک پور. استفاده گردید) عدالت تعاملیسؤال براي سنجش  7

،  از طریق )1386(ساس گزارش خاکسار،گل پرور و نوري پرسشنامه بر ا روایی سازه این. ترجمه و اجرا شده است

و بالاتر  4/0و بار هاي عاملی  8/0بالاتراز  KMOتحلیل عاملی اکتشافی، با چرخش از نوع واریماکس بر اساس 
بوده و ) 5=تا کاملا موافقم 1=کاملا مخالفم( مقیاس پاسخگویی پرسشنامه پنج درجه اي .  بررسی و تایید شده است

ضرایب پایایی این پرسش نامه از طریق آلفاي کرونباخ و ضرایب تنصیف ) 1386(اس گزارش خاکسار و همکاران بر اس
،  83/0، براي عدالت رویه اي 70/0و  72/0،  74/0براون و گاتمن بررسی و به ترتیب براي عدالت توزیعی -اسپیرمن

در مطالعه مهداد، مهدیزادگان همچنین . آمده است به دست 80/0و  80/0،  83/0و براي عدالت تعاملی  80/0و  82/0
، 861/0، ضرایب پایایی این پرسش نامه از طریق آلفاي کرونباخ به ترتیب براي عدالت توزیعی )1389(و طباخ عشقی

در  پژوهش حاضر ضرایب پایایی این . گزارش شده است 91/0و براي عدالت تعاملی  862/0براي عدالت رویه اي
، عدالت تعاملی  835/0، عدالت رویه اي  916/0استفاده از آلفاي کرونباخ به ترتیب براي عدالت توزیعی پرسشنامه با 

  .  بدست آمد 929/0و ادراك عدالت به صورت کلی  924/0
  

سؤالی  6پاي بندي به قراردادهاي روانشناختی با استفاده از پرسش نامه : پرسشنامه پایبندي به قراردادهاي روانشناختی
این پرسشنامه براي . سنجیده شد) 1391(به نقل از جوادیان، گلپرور و بلالی دهکردي) 1995( 48اسئور

پرسشنامه بر اساس  اجرا و روایی سازه این) 1391(اولین بار توسط جوادیان، گلپرور و بلالی دهکردي
،  از طریق تحلیل عاملی اکتشافی، با چرخش از نوع واریماکس بر )1390(گزارش گل پرور و جوادیان 

، مقادیر ) p≥001/0( 31/1800، خی دو آزمون کرویت بارتلت برابر با  926/0برابر با  KMOاساس  
را به  87/0با آلفاي کرانباخ ) 75/0تا  65/0با بارهاي عاملی (و اسکري پلات، یک عامل  1ویژه بالاتر از 

این پرسشنامه، پایبندي به قرادادهاي روانشناختی مبادله اي و رابطه اي را مورد سنجش . دست داده است
استفاده می ) 7=کاملا موافقم(تا ) 1=کاملا مخالفم( این ابزار از یک مقیاس هفت درجه اي . قرار می دهد

. گزارش شده است 87/0پایایی این پرسش نامه ) 1391(و بلالی دهکرديبر اساس جوادیان، گلپرور . کند
در پژوهش حاضر پایایی این پرسش نامه با استفاده از روش آلفاي کرونباخ براي قرارداد روانشناختی مبادله 

  .بدست آمد 802/0و  598/0، 737/0اي، رابطه اي و کل به ترتیب 
تهیه و تدوین گردیده است و ) 2002( 49سشنامه بوسیله ي لی و آلناین پر: پرسشنامه رفتار شهروندي سازمانی

سوال اندازه  16رفتارهاي شهروندي سازمانی معطوف به سازمان و رفتارهاي شهروندي معطوف به همکاران را با 
بر اساس جستجوي هاي انجام گرفته  در سایت هاي معتبر علمی، بخصوص سایت هاي مرتبط با . گیري می کند

و شبکه روانشناسی ) psychinfo(  مثل اطلاعات روانشناسی   ) APA(روانشناسی آمریکا انجمن 

)psychnet (   ها مقاله منتشر شده که  100ها مطالعه انجام گرفته و  100و سایر سایت هاي معتبر بیشتر از
این پرسش نامه . د شده استاین پرسشنامه را مورد استفاده قرار داده اند، همگی بر اعتبار محتوایی پرسشنامه تاکی

با استفاده از روش ترجمه و بازترجمه توسط متخصصین ) 2009(براي اولین بار در ایران بوسیله ي مهداد و عارفین 
براي ) 2002(آلفاي کرونباخ گزارش شده توسط لی و آلن . براي حفظ اعتبار محتوایی آن، آماده اجرا گردیده است

. می باشد 77/0و  83/0ارکنان و رفتارهاي شهروندي معطوف به سازمان به ترتیب رفتارهاي شهروندي معطوف به ک
،  در رفتارهاي شهروندي سازمانی )2009(آلفاي کرونباخ بدست آمده براي این پرسش نامه توسط مهداد و عارفین 

 958/0،  938/0کلی و رفتارهاي شهروندي معطوف به کارکنان و رفتارهاي شهروندي معطوف به سازمان به ترتیب 
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بر اساس گزارش مهداد و . گزارش شده است 903/0، 885/0،  934/0و همچنین براي گروه نمونه ایرانی  909/0،
، آلفاي کرونباخ براي رفتارهاي شهروندي معطوف به همکاران و معطوف به سازمان و رفتارهاي )1390(هادي

در مطالعه حاضر آلفاي کرونباخ براي رفتارهاي  می باشد و 895/0و 858/0،  816/0: شهروندي کل به ترتیب
 929/0و  925/0،  827/0شهروندي معطوف به همکاران و معطوف به سازمان و رفتارهاي شهروندي کل به ترتیب 

نحوه پاسخگویی به سوالات پرسشنامه مقیاس هفت درجه اي لیکرت می باشد واز پاسخگویان خواسته می . بدست آمد
  . ال خود به رفتارهاي مندرج در پرسشنامه را مشخص نمایندشود تا میزان اشتغ

  
  

  

 یافته ها
بین عدالت سازمانی ادراك شده و ابعاد آن و پایبندي به قراردادهاي روانشناختی : فرضیه اول

و مولفه هاي آن با رفتارهاي شهروندي سازمانی و ابعاد آن رابطه مثبت و معناداري وجود 
  .دارد

  
  انحراف معیار و ماتریکس همبستگی درونی بین متغیرهاي پژوهشمیانگین،  - 1جدول 

ف
دی

ر
  

M SD  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  متغیر ها

1  
  قرارداد روانشناختی مبادله اي

85/
15 

61/3  1                 

2  
  قرارداد رواشناختی رابطه اي

82/
16  

87/2  
** 

611/0  
1               

3  
  قرارداد روانشناختی کل

67/
32 

82/5 
** 
920/0 

** 
872/0 

1        

4  
  عدالت توزیعی ادراك شده

56/
14  

66/4  
** 
469/0 

** 
408/0  

** 
491/0 

1            

5  
  عدالت رویه اي ادراك شده

94/
20  

06/5  
** 
387/0  

** 
286/0  

** 
380/0 

** 
492/0  

1          

6  
  عدالت تعاملی ادراك  شده

56/
19  

7/5  
** 
487/0  

** 
266/0  

** 
433/0 

** 
338/0  

** 
599/0  

1        

7  
  عدالت سازمانی کل

07/
55  

52/
12 

** 
555/0 

** 
390/0 

** 
536/0 

** 
728/0 

** 
863/0 

** 
826/0 

1    

رفتار شهروندي معطوف به   8
  کارکنان

41/
42  

46/9  
** 
377/0  

** 
235/0  

** 
350/0 

** 
430/0  

** 
397/0  

** 
438/0  

** 
522/0 

1     

رفتار شهروندي معطوف به   9
  سازمان

05/
38  

85/
12  

** 
635/0  

** 
333/0  

** 
557/0 

** 
402/0  

** 
398/0  

** 
511/0  

** 
545/0 

** 
587/0  

1   

10  
  رفتار شهروندي کل

46/
80  

92/
19 

** 
589/0 

** 
327/0 

** 
525/0 

** 
463/0 

** 
445/0 

** 
537/0 

** 
599/0 

** 
852/0 

** 
924/0 

1 

P≤ 05/0 *     P≤ 01/0  **                                                                                                    

مشاهده می شود، بیشترین میانگین متغیر قراردادهاي روانشناختی مربوط  1چنانکه در جدول 
بوط به ، بیشترین میانگین متغیر عدالت سازمانی مر)82/16(به قرارداد روانشناختی رابطه اي 

و بیشترین میانگین متغیر رفتار شهروندي سازمانی مربوط به ) 94/20(ادارك عدالت رویه اي 
در بخش ضرایب همبستگی ارائه شده در . است) 41/42(رفتار شهروندي معطوف به کارکنان 

مشاهده می شود که؛ رابطه مثبت و معناداري بین تمامی متغیرهاي پژوهش وجود  1جدول 
بنابراین فرضیه اول پژوهش مبنی بر اینکه بین عدالت سازمانی ادراك شده ). ≥P 01/0(دارد 

و ابعاد آن و پایبندي به قراردادهاي روانشناختی و مولفه هاي با رفتارهاي شهروندي سازمانی 
  .و ابعاد آن رابطه مثبت و معناداري وجود دارد مورد تایید قرار گرفت
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ادراك شده و پایبندي به قراردادهاي روانشناختی با بین عدالت سازمانی : فرضیه دوم 
  .رفتارهاي شهروندي سازمانی رابطه ترکیبی وجود دارد

  
  
 

 ینتایج تحلیل رگرسیون همزمان براي پیش بینی رفتار شهروندي سازمان. 2جدول 

ف
ردی

  

  معناداري  R R2  SE  F  معناداري B SE β  T  متغیرهاي پیش بین

            158/0  419/1  ---  48/6  193/9  تغیر ثابتم  1

  001/0  159/69  343/15  417/0  646/0  001/0  409/4  287/0  221/0  976/0  پایبندي به قراردادهاي روانشناختی  2

            001/0  845/6  445/0  105/0  716/0  عدالت سازمانی ادراك شده  3

  

 287/0( قراردادهاي روانشناختی ملاحظه می شود، پایبندي به  2چنانچه در جدول 
β=  ( و عدالت سازمانی ادراك شده )445/0 β=  ( داراي توان پیش بین معنادار)01/0 P≤ (

بر اساس تحلیل واریانس رگرسیون انجام شده . براي رفتار شهروندي سازمانی بوده اند
)01/0P ≤    ،159/69 F =  ( ر شهروندي درصد از واریانس رفتا 7/41دو متغیر یاد شده

بنابراین فرضیه دوم پژوهش از طریق . سازمانی را به صورت معناداري تبیین نموده اند
رگرسیون همزمان به این شکل مورد تایید قرار میگیرد که ترکیبی خطی از متغیرهاي 
پایبندي به قراردادهاي روانشناختی و عدالت سازمانی ادراك شده قادر به پیش بینی رفتار 

معادله رگرسیون ورود براي پیش بینی رفتار شهروندي سازمانی . مانی هستندشهروندي ساز
  :به شرح زیر است 

 
+  976/0) پایبندي به قراردادهاي روانشناختی( +  716/0) عدالت سازمانی ادراك شده(

   رفتار شهروندي سازمانی=  193/9
  

  شهروندي سازمانینتایج تحلیل رگرسیون گام به گام براي پیش بینی رفتار   - 3جدول 

ها
م 

گا
  

  معناداري B SE  β  R R2  F t  متغیرهاي پیش بین

1  
  001/0  224/5          235/5  349/27  مقدار ثابت

  001/0  419/10  554/108  359/0  599/0  599/0  092/0  963/0  عدالت سازمانی ادراك شده

2  

  158/0  419/1          480/6  193/9  مقدار ثابت

  001/0  845/6  159/69  417/0  646/0  445/0  105/0  716/0  عدالت سازمانی ادراك شده

پایبندي به قراردادهاي 
  روانشناختی

976/0  221/0  287/0        409/4  001/0  
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ملاحظه می گردد، در تحلیل رگرسیون گام به گام ، در  3چنانچه در جدول شماره 
درصد از  9/35،  599/0گام اول عدالت سازمانی ادراك شده با ضریب بتاي استاندارد 

در گام دوم به عدالت سازمانی ادراك . واریانس رفتار شهروندي سازمانی را تبیین نموده است
افزوده شده و مقدار واریانس  287/0اي روانشناختی با ضریب بتاي شده، پایبندي به قرارداده

 8/5درصد رسانده است که از این مقدار  7/41تبیین شده رفتار شهروندي سازمانی را به 
بنابراین . درصد واریانس انحصاري افزوده مربوط به پایبندي به قراردادهاي روانشناختی است

تایید قرار میگیرد که ترکیبی خطی از عدالت فرضیه دوم پژوهش  به این شکل مورد 
سازمانی ادراك شده و پایبندي به قراردادهاي روانشناختی قادر به پیش بینی رفتار شهروندي 

براي پیش ) بر اساس نتایج حاصل از گام دوم( معادله رگرسیون گام به گام . سازمانی هستند
  : بینی رفتار شهروندي سازمانی به شرح زیر است 

+  716/0) عدالت سازمانی ادراك شده ( +  976/0) یبندي به قراردادهاي روانشناختیپا(
  رفتار شهروندي سازمانی=  193/9

  
بین ابعاد عدالت سازمانی ادراك شده و مولفه هاي پایبندي به قراردادهاي : فرضیه سوم 

  .روانشناختی با رفتارهاي شهروندي سازمانی رابطه ترکیبی وجود دارد
  

  براي پیش بینی رفتار شهروندي سازمانی ورودنتایج تحلیل رگرسیون   - 4جدول 

ف
ردی

  

  معناداري  R   SE  F  معناداري  B SE  β  t  متغیرهاي پیش بین

            004/0  926/2    865/6  085/20  متغیر ثابت  1

            001/0  213/5  396/0  418/0  179/2  پایبندي به قراردادهاي روانشناختی تبادلی  2

  001/0  947/32  828/14  464/0  681/0  236/0  -190/1  -081/0  471/0  -560/0  پایبندي به قراردادهاي روانشناختی ارتباطی  3

            004/0  883/2  190/0  284/0  818/0  عدالت توزیعی  4

            374/0  890/0  064/0  285/0  254/0  عدالت رویه اي  5

            001/0  698/3  263/0  250/0  925/0  عدالت تعاملی  6

  

( ملاحظه می گردد، پایبندي به قراردادهاي روانشناختی تبادلی  4نانچه در جدول چ
396/0 β=( , عدالت توزیعی )190/0 β=  ( و عدالت تعاملی )263/0 β=  ( داراي توان

بر اساس تحلیل . براي رفتار شهروندي سازمانی بوده اند) ≥P 01/0(پیش بین معنادار 
درصد از  4/46سه متغیر یاد شده  )  = 01/0P ≤  ،947/32 F(واریانس رگرسیون انجام شده 

بنابراین فرضیه سوم پژوهش از طریق . واریانس رفتار شهروندي سازمانی را تبیین نموده اند
رگرسیون همزمان به این شکل مورد تایید قرار می گیرد که ترکیبی خطی از متغیرهاي 

عدالت توزیعی و عدالت تعاملی قادر به پیش , پایبندي به قراردادهاي روانشناختی تبادلی 
معادله رگرسیون همزمان براي پیش بینی رفتار . بینی رفتار شهروندي سازمانی هستند

  : شهروندي سازمانی به شرح زیر است
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پایبندي به قراردادهاي روانشناختی + ( 818/0) عدالت توزیعی+ ( 925/0) عدالت تعاملی(
  تار شهروندي سازمانیرف=  085/20+  179/2) تبادلی

  
  

  نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام براي پیش بینی رفتار شهروندي سازمانی - 5جدول 

ها
م 

گا
  

  معناداري B SE  β  R R2  F T  متغیرهاي پیش بین

1  

  001/0  680/5          177/5  405/29  متغیر ثابت

  001/0  140/10  814/102  346/0  589/0  589/0  319/0  236/3  پایبندي به قراردادهاي روانشناختی تبادلی

2  

  001/0  025/4          130/5  651/20  متغیر ثابت

  001/0  879/6  357/72  429/0  655/0  429/0  343/0  357/2  پایبندي به قراردادهاي روانشناختی تبادلی

  001/0  266/5        328/0  219/0  155/1  عدالت توزیعی

3  

  001/0  320/3          129/5  032/17  متغیر ثابت

  001/0  345/5  172/54  458/0  677/0  350/0  360/0  924/1  پایبندي به قراردادهاي روانشناختی تبادلی

  001/0  877/4        300/0  216/0  055/1  عدالت توزیعی

  001/0  256/3        198/0  261/0  851/0  عدالت تعاملی

اول ملاحظه می شود، در تحلیل رگرسیون گام به گام، در گام  5چنانچه در جدول 
درصد از  6/34،  589/0پایبندي به قراردادهاي روانشناختی تبادلی با ضریب بتاي استاندارد 

در گام دوم به پایبندي به قراردادهاي . واریانس رفتار شهروندي سازمانی را تبیین نموده است
 اضافه شده و مقدار واریانس را به 328/0روانشناختی تبادلی، عدالت توزیعی با ضریب بتاي 

درصد از واریانس انحصاري افزوده مربوط به  1/26درصد رسانده که از این مقدار  9/42
در گام سوم، به پایبندي به قراردادهاي روانشناختی تبادلی و عدالت . عدالت توزیعی است

 8/45اضافه شده که مقدار واریانس را به   198/0عدالت تعاملی با ضریب بتاي , توزیعی
درصد از واریانس احصاري افزوده مربوط به عدالت تعاملی  9/2این مقدار  درصد رسانده که از

بنابراین فرضیه سوم پژوهش به این شکل مورد تایید قرار میگیرد که ترکیبی خطی از . است
پایبندي به قراردادهاي روانشناختی تبادلی، عدالت توزیعی و عدالت تعاملی قادر به پیش بینی 

بر اساس نتایج حاصل از گام ( معادله رگرسیون گام به گام . هستندرفتار شهروندي سازمانی 
  :براي پیش بینی رفتار شهروندي سازمانی به شرح زیر است) سوم
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پایبندي به قراردادهاي روانشناختی +( 055/1) عدالت توزیعی+ ( 851/0) عدالت تعاملی(
  رفتار شهروندي سازمانی=  032/17+  924/1) تبادلی

   
  و نتیجه گیري       بحث

پژوهش حاضر نشان داد که میان ادراك عدالت سازمانی و پایبندي به قراردادهاي 
 01/0(روانشناختی با رفتارهاي شهروندي سازمانی کارکنان زن رابطه معناداري وجود دارد  

P≤( و پایبندي به قراردادهاي روانشناختی ، )287/0 β=  ( و عدالت سازمانی ادراك شده )
445/0 β=  ( داراي توان پیش بین معنادار)01/0 P≤ ( براي رفتار شهروندي سازمانی بوده

دو متغیر )  = 01/0P ≤    ،159/69 F(بر اساس تحلیل واریانس رگرسیون انجام شده . اند
درصد از واریانس رفتار شهروندي سازمانی را به صورت معناداري تبیین نموده  7/41یاد شده 

, )=β 396/0( ین نشان داد که پایبندي به قراردادهاي روانشناختی تبادلی نتایج همچن. اند
داراي توان پیش بین معنادار )  =β 263/0( و عدالت تعاملی )  =β 190/0( عدالت توزیعی 

)01/0 P≤ (بر اساس تحلیل واریانس رگرسیون . براي رفتار شهروندي سازمانی بوده اند
درصد از واریانس رفتار  4/46سه متغیر یاد شده  )  = 01/0P ≤  ،947/32 F(انجام شده 

نتایج این پژوهش با یافته هاي،  نعامی و شکر کن، . شهروندي سازمانی را تبیین نموده اند
؛ 1388؛ رامین مهر، هادي زاده مقدم و احمدي،  1387؛ مردانی حموله و حیدري، 1385

؛ جوادیان، گلپرور 1389معیلی گیوي، ؛ طبرسا، اسمعیلی گیوي و اس1388یعقوبی و همکاران ،
؛ 2000؛ رابینسون و موریسون،1995؛ ارگان و ریان،1991؛ مورمن،1391و بلالی دهکردي، 

؛  بولینو و همکاران 2001؛ باندرسون،2001؛ کوهن کراش و اسپکتور،2000ترنلی و فلدمن، 
؛ 2010ا،؛ نادیري و تانو2006؛ ساکس،2005؛تنسکی ، 2005؛ نایتس و کندي ،2004،

  .، همسو می باشد2011؛ گوآنگلینگ، 2009ایسهاك و آلام ،
نتایج این پژوهش گویاي آن است که زمانی که توزیع نتایج حاصل از تلاش و کار 
کارکنان متناسب با میزان خروجی آنها و برابر با خروجی سایر همکاران انجام گیرد، همچنین 

گیري و تعیین رویه هاي انجام کارباشند و  افراد داراي سهم مساوي در مشارکت در تصمیم
رویه ها عادلانه اجرا گردد، به علاوه افراد داراي سهم یکسانی در ارتباطات با یکدیگرو 
ارتباطات سازمان با آنها باشند،  در این شرایط افراد عدالت را در تمام ابعاد ادراك کرده و در 

هنگامی که عدالت توزیعی، . نجام میگیردنتیجه ارزیابی مثبتی از وضعیت عدالت سازمانی ا
رویه اي و تعاملی در سازمان جاري باشد، کارکنان، سازمان را پایبند به قراردادهاي 
روانشناختی تبادلی و ارتباطی می دانند و این پایبندي زمینه ساز ایجاد احساسی مثبت نسبت 

ش دو طرفه ما بین عدالت این رابطه ترکیبی به شکل یک فل. به سازمان در افراد می گردد
از آنجایی . نشان داده شده است) 1(سازمانی و پایبندي به قراردادهاي روانشناختی در شکل

که نگرش افراد را نمی توان به طور مستقیم مشاهده نمود لذا یکی از ملاك هاي سنجش 
تقدند ، مع)1997(اسکار لیکی و فالگر ). 1392مهداد،( نگرش افراد، رفتار آنها می باشد

هنگامی که مدیران و سرپرستان حساسیت و نگرانی کافی را نسبت به کارکنان نشان دهند و 
با آنها با بزرگ منشی و احترام برخورد نمایند، کارکنان راغب می گردند تا با نقض هاي 
سازمان از عدالت، مدارا نمایندو در غیر اینصورت به گرایش هاي انتقام جویانه سوق پیدا 

 "ترمودینامیک انتقام "، فرایندي را تحت عنوان)1997( 50بیس،تریپ و کرامر. نمودخواهند 
توصیف می کنند که در نقض دو مفهوم اساسی قرارداد روانشناختی و عدالت سازمانی رخ می 
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نگرش "، شش متغیر )1994(بر اساس مدل وان داین و گراهام). 1392نقل از مهداد،(دهد 
بر  "و سطح شغل یژگیهاي شغلی برانگیزنده، سابقه استخدامهاي شغلی مثبت، بدگمانی، و

یک متغیر میانجی با عنوان رابطه قراردادي دوطرفه اثر می گذارند و این رابطه قراردادي دو 
در پژوهش خود بیان ) 2006(ساکس. طرفه منجر به بروز رفتار شهروندي سازمانی می گردد

ساز ادراك کارکنان از عدالت سازمانی یا بی داشتند که نحوه عمل و رفتار سازمان زمینه 
عدالتی است که به عنوان عاملی بسیار اساسی و اثرگذار بر رفتار شهروندي سازمانی می 

در یافته هاي خود نشان می دهد که ادراك نقض قرارداد ) 2011(همچنین جعفري . باشد
د که این به نوبه خود روانشناختی، اعتماد و رفتارهاي شهروندي را با خطر مواجه می ساز

  . عملکرد شغلی را کاهش می دهد
، تفاوت )1392(به نقل از مهداد ) 2000(بر اساس تحلیل چند ملیتی ،راسئو و شالک 

کشورهاي آسیایی . هاي فرهنگی در قراردادهاي روانشناختی به طور مداوم رشد خواهد نمود
طرفین برقرار کنند و سپس تبادل به طور سنتی اولا ترجیح می دهند که رابطه اي را میان 

تجاري انجام دهند، در حالی که کشورهاي غربی ترجیح می دهند که در خلال مبادلات 
براي تبیین این فرضیه باید به این نکته توجه گردد که . تجاري مکرر، روابط را ایجاد کنند

برقراري یک  این پژوهش، در ایران انجام گرفته وکارکنان قبل از هرگونه تبادل تجاري،
رابطه دوطرفه را ترجیح می دهند، و اگر این رابطه براي همه کارکنان همسان و برابر اجرا 
گردد و کارکنان، عدالت در برقراري رابطه را ادارك کنند، هم نسبت به همکاران و هم نسبت 

قابل از به برقرار کننده رابطه یعنی سازمان احساس بهتري پیدا می کنند و این باعث رفتار مت
براین اساس،  هر چه میزان بی عدالتی ادراك شده در برقراري . سوي کارکنان خواهد بود

روابط وجودداشته باشد، رفتارهاي تلافی جویانه و ضد تولید هم نسبت به همکاران و هم 
اظهار میداردکه ادراك عدالت، نقش اصلی ) 1389(مهداد. نسبت به سازمان افزایش می یابد

به خصوص عدالت آئین نامه . ش ها به نقض هاي قرارداد روانشناختی ایفا می کنندرا در واکن
. اي داراي اهمیت عمده اي براي کارکنانی است که قرارداد رابطه اي آنها نقض شده است

استفاده از رویه هاي عادلانه و منصفانه توسط سازمان ها ، تاثیر نقض از قرارداد را بر 
چنین نتیجه گیري می کند که اگر سرپرستان ) 1991(مورمن . دهدکارکنان می تواند کاهش 

خواهان افزایش رفتار شهروندي میان کارکنان خود هستند، پس باید در جهت افزایش عدالت 
سازمان هایی که منصف ادراك می شوند و . در تعاملات خویش با کارکنانشان تلاش کنند
ند و مزایاي دستیابی به کارکنانی را خواهند با کارکنان خود رفتارهاي مطلوبی را دارا هست

. داشت که این کارکنان در رفتارهاي شهروندي بیشتر مشارکت خواهند داشت
اظهار میدارد که اعتماد، نقش مهمی در تجربه شخصی نقض قرارداد روانی ) 1996(رابینسون

د هوشیارتر کارکنان با میزان پایین اعتماد در تشخیص نقض قراردا. توسط کارفرما دارد
هستند و امکان دارد حتی زمانی که هیچگونه نقضی رخ نداده احساس کنند قرارداد روانی 
نقض شده است و نبود اعتماد به از بین رفتن اعتماد به نفس کارکنان منجر خواهد گردید 

نتایج پژوهش حاضر نشان داد که کارکنان زن در شرایط محیط ). 1391جوادیان و همکاران،(
یش، اگر ادراك عدالت داشته باشند و به این نتیجه برسند که پایبندي به قرارداد کار خو

روانشناختی از طرف سازمان بالا است و نقض کمتري از قرارداد هاي روانشناختی ادراك 
نمایند، بنابراین در پاسخ به ادراك عدالت و پایبندي به قرارداد روانشناختی،  نه تنها عملکرد 

بیشتري ) رفتارهاي فرانقش(خواهند داشت، بلکه رفتارهاي شهروندي سازمانی وظیفه اي بالا 
  .را در محیط کار خویش، نشان خواهند داد
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  محدودیت هاي پژوهش
این پژوهش نیز مانند سایر پژوهش ها محدودیت هایی داشت که از آن جمله  -

صنعت تولیدي بدست میتوان به این نکته اشاره نمود که نتایج حاصل از این پژوهش از یک 
آمده است و از آنجایی که اعتبار هر تحقیق منوط به گستردگی دامنه مورد تحقیق است لذا 

  . پیشنهاد میگردد این پژوهش براي تفسیر نهایی در سازمان ها و صنایع دیگر تکرار شود
همچنین، سنجش متغیرهایی نظیر رفتارهاي شهروندي و یا پایبندي به قرارهاي  -

ختی از طریق خود گزارش دهی می توانند تحت تاثیر مطلوب نمایی اجتماعی قرار روانشنا
گیرند که در این پژوهش با بی نام بودن پرسش نامه ها و اطمینان پاسخگویان از فاش 

  . نشدن نام آنها تا اندازه اي تلاش شده تا مطلوب نمایی در خود گزارش دهی کنترل شود
هش پیشنهاد می کند که میران سازمانها و در مجموع یافته هاي این پژو -

سرپرستان باید با ایجاد نظام هاي عادلانه جبران خدمات در سازمان، همانند پرداخت بر 
اساس عملکرد و ارائه پاداش بر مبناي عملکرد و شایستگی افراد و متناسب بودن پیامد ها با 

ه دنبال آن درك پایبندي به مسئولیت ها و عملکرد افراد، در جهت درك عدالت توزیعی و ب
  . قراردادهاي روانشناختی  مبادله اي و در نتیجه بروز رفتارهاي شهروندي سازمانی گام بردارند

معیارها و رویه هاي تخصیص حقوق و مزایا براي همه افراد سازمانی به طور  -
دقیق  یکسان اعمال شود و این رویه ها بر اساس معیارهاي اخلاقی و مبتنی بر اطلاعات

به کارکنان اجازه داده شود بر رویه ها اثر بگذارند، همچنین با ایجاد نظام ها و . باشند
معیارهاي منصفانه براي ارتقا و ترفیع افراد گامی اساسی جهت افزایش ادراك از عدالت رویه 
اي  و در نتیجه برخورداري از کارکنانی با ویژگی هاي رفتارهاي شهروندي سازمانی برداشته 

  . شود
همچنین مدیران و سرپرستان در طی رفتارهاي بین شخصی و مراوداتی که با  -

کارکنان دارند با آنها با احترام و خوشرویی رفتار کنند، به نظرات آنها احترام بگذارند و در ارائه 
اطلاعات در مورد تصمیمات، رویه هاي سازمانی که به آنها مربوط می شود صادقانه برخورد 

یرا ادراك کارکنان از سرپرست به عنوان حامی و احترام گذار با شأن و منزلت آنها در کنند، ز
فرایند تعامل، ادراك از عدالت مراوده اي  و پایبندي به قراردادهاي روانشناختی رابطه اي را 
ارتقا خواهد داد و به طور مثبت بر اعتماد آنها به سرپرست تاثیر می گذارد و این  نگرش 

هدایت کننده رفتار است، محیط امنی را براي کارکنان جهت درگیر شدن در مثبت که 
  . رفتارهاي شهروندي سازمانی فراهم می کند

  :منابع
نقش میانجی عدالت سازمانی . )1386( .و نوري، ابوالقاسم. گلپرور، محسن ،.خاکسار، سرور

نتیجه، سرپرست ادراك شده دررابطه بین خودپنداره مزمن کارکنان با رضایت آنها از 
  .1-26: 34دانش وپژوهش درروانشناسی کاربردي ،. ومدیریت

رابطه قرارداد روانی، رضایت شغلی ). 1391. (، و بلالی، سمیه.، گلپرور، محسن.جوادیان، زهرا
و تعهد سازمانی با رفتارهاي غیر اخلاقی با توجه به نقش تعدیل کننده فرصت 

یافته هاي نو در روان شناسی، سال . فشاراعتراض به بی عدالتی؛ رویکرد تخلیه 
  .6- 20: 20پنجم،

بررسی رابطه بین . )1388(. یمانا، احمديو  ،.کرما، ، هادي زاده مقدم.میدح،رامین مهر
شرکت پخش (ادراك از عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی مورد مطالعه

  .65-89): 2(1پژوهش نامه مدیریت تحول،). فراورده هاي نفتی ستاد تهران
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عوامل . )1389(. ضارمیدح، اسمعیلی گیويو ، .ضار حمدم، ، اسمعیلی گیوي.لامعلیغ، طبرسا
مجله طب . مؤثر بر رفتارهاي شهروندي سازمانی در یک بیمارستان نظامی

  .93-99) 2(12نظامی،
با  الگوي ارتباط قرار داد روانی ، تعهد و رضایت). 1390. (و جوادیان، زهرا. گلپرور، محسن

انتطارات از سازمان و رفتارهاي غیر اخلاقی با توجه به نقش تعدیل کننده فرصت اعتراض به 
   .62- 45، )5(2روش ها و مدل هاي روانشناختی، . بی عدالتی

نقش مشارکت در تصمیمگیري، . )1386(. و ملکپور، مختار ،.نصري، مرجان ،.گلپرور، محسن
وعدالت سازمانی ادراك شده مربیان آموزشگاه دلبستگی شغلی، جایگزین هاي شغلی 

  .2-46: 15دانش وپژوهش درروانشناسی،. هاي استثنایی شهر اصفهان
رابطه عدالت سازمانی ). 1391(، .و مهدیزادگان، ایران. ، طباخ عشقی، یاسمین.مهداد، علی

  ). 7(23فصلنامه یافته هاي نو در روانشناسی، . ادراك شده با خشونت در محل کار
 . انتشارات جنگل، تهرانچاپ هشتم، . روانشناسی صنعتی و سازمانی. )1392 ( .لیع مهداد،

 ابعاد با آن هاي ومولفه کار طیمح سلامت رابطه). 1391. ( ، هادي، پروانه.مهداد، علی
  .فصلنامه یافته هاي نو در روانشناسی، زیر چاپ. کارکنانشهروندي سازمانی  رفتارهاي

 آزاد دانشگاهچاپ دوم، اصفهان، انتشارات . روانشناسی امور کارکنان). 1392. (مهداد، علی
   ).اصفهان (خوراسگان واحد اسلامى
بررسی رابطه عدالت سازمانی با رفتارهاي . )1388(. اديه ،حیدري .،رجانم ،مردانی حموله

 . 47- 54 ):2(2اخلاق و تاریخ پزشکی . مدنی سازمانی در کارکنان بیمارستان
بررسی ساده و چندگانه عدالت سازمانی با رفتار . )1385(. سینح ،شکرکن ،.بدالزهراع ،نعامی

علوم تربیتی و . سازمانی در کارکنان یک سازمان صنعتی در شهر اهواز -مدنی
  .79-92): 1( 13روانشناسی، 

و ، .حسنم ،نوروزي، .سنح ،، ابولقاسم گرجی.کینهس ،سقاییان نژاد اصفهانی ،.ریمم ،یعقوبی
رابطه بین عدالت سازمانی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی . )1388(. اطمهف ،رضایی

مدیریت . در بین کارکنان بیمارستان هاي منتخب دانشگاه علوم پزشکی اصفهان
  .25- 32): 35(12اسلامی 
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Abstract 
The main purposes of this research were to study perceived 
organizational justice and adherence to psychological 
contracts with organizational citizenship behavior among 
female employees. for this purpose, 196 subjects  were 
selected through stratified random sampling. The research 
method was descriptive-correlational, and a set of 
questionnaires  consisted of organizational citizenship 
behavior (Lee & Allen, 2002), organiza�onal jus�ce ( Niehoff 
& Moorman,1993) and psychological contracts 
(Rousseau,1995) were used. Data were analyzed with use of 
Pearson correlation coefficient and simultaneous regression 
analysis. Results showed that there were significant 
relationship between perceived organizational justice in all 
three dimensions- distributive, procedural, interactional and 
adherence to psychological contracts in two dimensions- 
transactional and Relational- with organizational citizenship 
behavior toward coworkers and organization. Moreover, the 
results of simultaneous regression analysis showed that 
adherence to transactional psychological contracts, 
distribu�ve jus�ce and interac�onal jus�ce could explain 46.4 
% of variances in organizational citizenship behavior. Finally, 
we can conclude that perceived organizational justice and 
adherence to psychological contracts are important 
predictors of organizational citizenship behaviors. 

 
Keywords: Organizational justice, Psychological contracts, 
Organizational citizenship behaviors 

 
*Academy member of Islamic Azad University, 
Khorasgan (Esfahan) branch 
**MA. In Industrial/Organizational Psychology, 
Islamic Azad University, Khorasgan (Esfahan) branch 

*** Academy member of Islamic Azad University, Khorasgan 
(Esfahan) branch 


