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تبيين رابطه عدالت سازمانى با رفتار شهروندى سازمانى 
در دانشگاه علوم انتظامى امين

 دكتر محمدجوادكاملى ١ و ياسر عباس زاده٢

چكيده
زمينه و هدف: عدالت به عنوان يك نياز اساسي براي زندگي جمعي انسانها هميشه در طول تاريخ مطرح 
متغيرهاى  از  بسيارى  بالقوه  طور  به  كه،  است  آن  بيانگر  سازمانى  عدالت  به  مربوط  تحقيقات  است.  بوده 
مربوط به رفتار شهروندى سازمانى را عدالت سازمانى تبيين مى كند و يكى از مهم ترين پيامدهاى عدالت 
سازمانى كه اخيراً مورد توجه قرار گرفته است، رفتار شهروندى سازمانى و حيطه هاى مختلف آن مى باشد. 
لذا با توجه به اهميت موضوع در تمام سازمان ها، بررسى ادراك كاركنان از عدالت سازمانى و رابطه آن با 
رفتار شهروندى آنان در سازمان پليس ؛ هدف اصلى اين تحقيق را شكل داده و سعي گرديده تا با تعريف 
اين رفتارها و بررسى رابطه ابعاد عدالت سازمانى با رفتار شهروندى، به ميزان حساسيت كاركنان به عدالت 

سازمانى پرداخته شود. 
روش: روش تحقيق پيمايشي است و نمونه آمارى پژوهش حاضر از بين كليه كاركنان دانشگاه علوم انتظامى 
ناجا، به تعداد 260 نفر، با استفاده از روش هاى نمونه گيرى طبقه اى و تصادفى انتخاب شده اند. جمع آورى 
داده ها از طريق ابزار پرسشنامه استاندارد (نيهوف و مورمن و ارگان) كه داراى اعتبار مناسبى بوده و پايايى 
آن 0/79 محاسبه گرديد، صورت گرفته است. داده ها با استفاده از آزمون هاى آمارى (پيرسون، فريدمن، 

كروسكال- واليس، كولموگروف اسميرنوف و. ..) مورد تجزيه تحليل قرارگرفته اند. 
يافته ها: يافته ها نشان مى دهد كه عدالت در دو بعد رويه اى و مراوده اى با ابعاد رفتار شهروندي سازماني 

رابطه مثبت و معني داري دارد، اما با بعد عدالت توزيعى رابطه مثبت و معنادارى نداشته است. 
نتيجه گيرى: به نظر مى رسد، ادراك كاركنان از ميزان رعايت عدالت در سازمان با رفتار شهروندى آنان 
رابطه داشته، لذا با توجه به روابط به دست آمده بين متغيرها پيشنهاد مى گردد ؛ مديران سازمان حساسيت 
بيشتري نسبت به ادراك كاركنان از عدالت سازماني نشان دهند و سعي نمايند وضع موجود ادراك كاركنان 
از عدالت سازماني را مشخص كنند تا نقاط قوت و ضعف در اين زمينه مشخص گردد، سپس بر اساس 
اهداف و چشم اندازهاي سازمان برنامه اي جامع در راستاي بهبود رفتار شهروندى سازمانى فراهم گردد. 

واژگان كليدى: رفتار شهروندى سازمانى، عدالت رويه اى، عدالت توزيعى، عدالت مراوده اى.
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مقدمه 
توجه  هستند،كانون  بشرى  مختلف  اجتماعات  دهنده  تشكيل  كه  افرادى  عنوان  به  شهروندان  امروزه 
بسيارى از پژوهشگران مى باشند. همه دولت ها براى حفظ ثبات و تحقق اهداف خود، شهروندان را 
در رأس امور مى بينند (باربالت١، 1383). بنابراين آشكار است كه شهروندان در دنياى امروز از منابع 
بسيار مهم دولت ها تلقى مى گردند و رفتار آنها براى مديران دولتي بسيار با اهميت تلقى مى شود. از 
اين رو طى دو دهه اخير تحقيقات بسيارى در زمينه رفتار شهروندى سازمانى صورت گرفته و اهميت 
آن همچنان در حال افزايش است. اما عمده اين پژوهش ها در حوزه مديريت بازرگانى صورت گرفته 
و سهم مديريت دولتى كه به يقين مبناى رفتار شهروندى را بايد در آن جستجو نمود، تنها محدود به 

سنجش ميزان رفتار شهروندى سازمانى در سازمان هاى دولتى بوده است. 
 نتايج اين تحقيقات بر لزوم توجه به رفتار شهروندى در سازمان هاى دولتى براى بهبود كارايى 
و اثربخشى در اين سازمان ها تأكيد نموده اند. شرايط متحول و حاكم بر سازمان ها، افزايش رقابت 
و لزوم اثربخشي آن ها در چنين شرايطي، نياز آن ها را بيش از پيش آشكار نموده است، نسلي كه 
از آن ها به عنوان سربازان سازماني ياد مى شود. اين كاركنان بي ترديد، وجه مميز سازمان هاى 
اثربخش از غيراثربخش هستند چراكه سازمان را موطن خود مى دانند و براي تحقق اهداف آن، بي 
هيچ چشم داشتي افزون بر نقش رسمي خود عمل نموده و از هيچ تلاشى دريغ نمى كنند. امروزه 
از تلاش هاى فراتر از حد انتظار، داوطلبانه، سودمند و مفيد، تحت عنوان رفتارهاي افزون بر نقش 
يا رفتار هاى شهروندي سازماني ياد مى كنند. اكثر مديران نيز خواهان كاركناني هستند كه بيش از 
وظايف شرح شغل خود فعاليت مى كنند. آن ها به دنبال كاركناني هستند كه به فراسوي انتظارات 
مى روند، به ميل و خواست خود به رفتارهايي دست مى زنند كه جزو وظايف رسمي شغلي شان 

نيست و به طور كلي رفتارشهروندي سازماني بالايي دارند. 
 در آخرين دهه ي قرن بيستم بيشتر توجهات انديشمندان و پژوهشگران حول محور عدالت 
سازماني  و  صنعتي  روانشناسي  در  تحقيق  اصلي  موضوع  و  مهم  مفهوم  يك  عنوان  به  سازماني 
مى باشد.  سازمان  يك  در  اخلاقي  رفتار  لحاظ  و  برابري  بيانگر  سازمان  در  عدالت  است.  بوده 

1. Barbalt
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سازماني  حياتي  فرآيند هاى  با  آن  ارتباط  علت  به  سازماني  عدالت   (350 (كورپانزو١،1997: 
است.  كرده  پيدا  زيادي  اهميت  عملكرد  و  شغلي  رضايت  مداري،  شهروند  سازماني،  تعهد  مثل: 
(كولكوئيت٢، 2002: 235) علاوه بر اين، ادبيات اخير بيانگر رابطه ي بين سبك رهبري، تصميم 

گيري و عدالت سازماني است. (تاتوم٣، 2002 : 232)
بر  مهمي  تأثير  داراي  تنها  نه  سازمانى،  عدالت  از  كاركنان  ادراك  كه  موضوع  اين  به  توجه  با 
متغيرهايي نظير رضايت شغلي، انگيزش و رفتار شهروندى است، بلكه داراي تأثير مهمي بر تقويت 
عملكرد كاركنان مى باشد. بنابراين مى توان گفت كه سازمان ها با شناخت بهتر ابعاد چنين رفتارهايي 
و توسعه راهكارهايي براي تقويت و پرورش آنها مى توانند در جهت تأثير مثبت بر ادراك كاركنان از 

كيفيت خدمات ارائه شده و در نهايت بهره ورى بيشتر گام هاى قابل ملاحظه اي بردارند.
بهره ورى  افزايش  رويكرد  ايران،  اسلامى  جمهورى  انتظامى  نيروى  سازمان  در  است  بديهى   
از  سازمان ها،  ساير  همانند  كاركنان  مثبت  عملكرد  نتيجه  در  و  آنان  فعال  مشاركت  كاركنان، 
اهميت بالايى برخوردار است و تحقيقات گسترده اى كه در سال هاى اخير در ساير كشورها و در 
حوزه رفتار شهروندى سازمانى كاركنان و عوامل مؤثر بر آن صورت گرفته است، نشان دهنده 
اهميت موضوع استقرار عدالت سازمانى و تأثير آن بر عملكرد سازمان ها بوده است ؛ لذا با توجه 
به ضرورت انجام تحقيقى جامع در سازمان پليس و تجربيات محقق در حوزه جبران خدمات منابع 
در  سازمانى“  شهروندى  رفتار  با  سازمانى  عدالت  رابطه  ”تبيين  تحقيق  انجام  ضرورت  انسانى، 

دانشگاه علوم انتظامى امين شكل گرفت.

پيشينه تحقيق: 
تحقيقات متعددي در زمينه عوامل مؤثر در بروز رفتارهاي شهروندي سازمانى انجام شده است. در 
اين رابطه متغيرهاي زيادي از جمله رضايت شغلى۴، ويژگى هاى شخصيتى، رفتارهاي رهبري۵ ، تعهد 

1. Cropanzano

2. Colquitt

3. Tatum
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5. Leadership Behaviors
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سازمانى١، رهبري تحول آفرين٢ ، حمايت سازمانى٣ ، فرهنگ سازمانى۴ ، كنترل مديريتى۵ ، عدالت 
رفتار  بين  مستقل  رابطه  كه  معتقدند  ارلى۶ (1991)  و  گرفته اند.ليند  قرار  شناسايى  مورد  سازمانى 
شهروندى و عدالت رويه اى را مى توان با استفاده از مدل ارزش گروهى عدالت رويه اى تبيين كرد. مدل 
ارزش گروهى بر اين باور است كه كارمند رويه ها را تا آن حد عادلانه مى بيند كه وى را به اين نتيجه 
رساند كه عضو قابل احترام و ارزشمندى از گروه كارى است. كونووسكى و پيو٧ (1994) با مطالعه رابطه 
غير مستقيم بين عدالت رويه اى و رفتار شهروندى سازمانى دريافتند كه عدالت رويه اى اعتماد كارمندان 
را به سرپرست افزايش مى دهد و كارمندان نيز با تقويت رفتار شهروندى سازمانى سعى مى كنند آن 
را جبران كنند. در عين حال مورمان ٨(1998) به اين نتيجه رسيد كه عدالت رويه اى يكى از عوامل 
تعيين كننده حمايت اداركى از سازمان و آن نيز به نوبه خود تعديل كننده رابطه عدالت رويه اى با 
رفتار شهروندى بوده است. به طور مشابه مترسون٩ و همكاران (2000) نشان دادند كه عدالت رويه اى 
از طريق متغير ميانجى حمايت سازمانى بر رفتار شهروندى سازمانى مؤثر است و اخيراً نيز رابينسون 
و موريسون١٠(2002) گزارش كردند كه وقتى كارمندان احساس كنند، كارفرمايشان نمى تواند تعهدات 
استخدامى خود را انجام دهد (يعنى عادلانه رفتار كند)، احتمال كمترى وجود دارد كه در رفتار شهروندى 
مشاركت كنند. نمونه هايى از تحقيقات انجام شده در رابطه با زمينه هاى رفتار شهروندي سازمانى در 
جدول ذيل نشان داده شده است. ويليامز١١ و همكاران (2002) در تحقيقي كه با عنوان عدالت و رفتار 
شهروندي سازماني با يك نمونه 11  4 نفري از كارمندان در صنعت ها و سازمان هاى مختلف انجام شد، 

1. Organizational Commitment
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4. Organizational Culture
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دريافتند زماني كه كارمندان درك مثبتي از رفتارهاي منصفانه از سوي سرپرستان داشته باشند رفتار 
شهروندي بيشتري را از خود نشان مى دهند. گيپ و همكاران١ (2005) رفتار شهروندي و درك عدالت 
سازماني در كار دانشجويي را بررسي كردند. يافته هاى مطالعات آنها نشان داد، اگر دانشجويان عدالت 
سازماني بيشتري را احساس كنند رفتار شهروندي بيشتري (نوع دوستي) را در محيط كار از خود نشان 
مى دهند. الكساندر و رادمن٢ در سال (2005) در تحقيقي كه با عنوان نقش عدالت رويه اي و توزيعي 
در رفتار هاى سازماني انجام دادند به اين نتيجه رسيدند كه بين بعد عدالت با رفتار هاى سازماني كه 
رفتار شهروندي سازماني يكي از اين ابعاد بود رابطه معنا داري وجود دارد و اين رابطه در بعد عدالت 
ادراك  كاركنان،  خلق  عنوان  تحت  پژوهشي  در  وايت٣ (2006)،  و  مسر  مى باشد.  تر  قوي  اي  رويه 
انصاف۴، و رفتار شهروندي سازماني، به بررسي تأثيرات عدالت بر رفتار شهروندي سازماني پرداخته 
است. يافته هاى آنان نشان داد ؛ ادراك كاركنان از انصاف بر احتمال انجام رفتار شهروندي سازماني 
تاثيرگذاشته است. آنان بيان كردند ادراك كاركنان از انصاف ممكن است تأثيرات پايداري در مقايسه 
با خلق آنان روي رفتارهاي فرانقشي شان داشته باشد. البته آنها پيشنهاد مى كنند تحقيقات بيشتري 
لازم است تا اين مسئله با قطعيت بيان شود. ارتاك۵ (2007)، در پژوهش افزايش رفتار شهروندي 
سازماني افراد آكادميك، نقش عدالت سازماني و اعتماد به سرپرست۶ را در افزايش رفتار شهروندي 
سازماني بررسي مى كند. يافته ها نشان مى دهد، كه اعتماد به سرپرست به طور كامل ميانجيگر رابطه 
ميان عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني معطوف به سازمان است، با وجود اين، تا حدودي هم 

ميانجيگر رابطه ميان عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني معطوف به افراد است. 
راجر كومار٧ و همكاران در سال 2012 طي پژوهشي با عنوان «رابطه بين رفتار شهروندي 
شهروندي سازماني و عدالت سازماني در  تأثير رفتار  سازماني و عدالت سازماني در محل كار» 
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افزايش ميزان اثر بخشي سازمان را مورد بررسي قرار دادند. نتايج حاصله بيانگر آن بود كه كاركنان 
زماني حداكثر رفتار شهروندي سازماني را دارند و اثربخشي را افزايش مى دهند كه احساس نمايند 
؛ عدالت سازماني در مورد آنها رعايت مى گردد.پژوهش بلاكلى١ و همكاران (2005) نشان داد، 
عدالت سازمانى با رفتارشهروندى به طور مثبت در ارتباط است. كه اين يافته ها از پژوهش هاى 
رفتار  و  عملكرد٢  ارتقاى  براى  منصفانه  كار  محيط  كه  مى كند  اظهار  و  مى كنند  حمايت  گذشته 

شهروندى سازمانى داراى اهميت است. (بلاكلى، آندريوز٣، مورمان ؛2005: 267)
در مجموع جدول شماره يك تحقيقات انجام شده درخصوص رابطه عدالت سازمانى با رفتار 

شهروندى را به طور خلاصه نشان مى دهد: 
جدول 1: سابقه تحقيقات انجام شده در خصوص ارتباط عدالت سازمانى و رفتار شهروندى

خلاصه ايدهسالصاحب نظررديف

بررسى نقش آموزش در ايجاد احساس عدالت در مديران و بروز رفتار 1997اسكارليكى و لاتام1
شهروندى در كاركنان

مطالعه تاثير وجود احساس نابرابرى در زيردستان بر تضعيف رفتارهاى 2004گرينبرگ2
شهروندى كاركنان

بررسى نقش اعتماد در ايجاد عدالت سازمانى و بروز رفتارهاى 1993نيهوف و مورمن3
شهروندى از سوى كاركنان

عدالت رويه اى از طريق حس ارزشمند بودن باعث بروز رفتارهاى 1990ارگان4
شهروندى در سازمان مى شود

مطالعه تاثير احساس مجازات ناعادلانه بر تضعيف رفتار شهروندى سازمانى1994بل و همكاران5

تبيين رابطه مستقل ميان عدالت رويه اى و رفتار شهروندى از طريق 1991ليندا و ارلى6
مدل ارزش گروهى

مطالعه تاثير عدالت رويه اى بر رفتار شهروندى از طريق مفهوم اعتماد1994كونووسكى و پيو7

بررسى نقش عدالت رويه اى در ايجاد رفتار شهروندى از طريق مفهوم 2000مترسون و همكاران8
حمايت سازمانى

عدم رعايت تعهدات استخدامى از سوى مديران باعث كاهش مشاركت 2002رابينسون و موريسون9
كاركنان در بروز رفتارهاى شهروندى مى شود. 

عدالت  كه  مى دهد  نشان  آن  نتايج  كه  شد،  انجام  حيدرى  و  مردانى  توسط  ديگر  پژوهشى 

1. Blakely

2. Performance

3. Ndryvz
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سازمانى با رفتارمدنى سازمانى ارتباط معنى دارى دارد و نتايج حاصل با مطالعات بيان شده در 
پيشينه تحقيق همسو مى باشند. نتايج اين مطالعه، اهميت و نقش عدالت سازمانى را به عنوان يك 

ابزار انگيزش١ مهم در رفتارهاى كاركنان بيان مى كند. (مردانى حموله، حيدرى، 1388: 51)
نظر به اينكه توجه به ابعاد مختلف رفتار مدنى سازمانى كاركنان و شناسايى دقيق آن ابعاد، 
پيامدها٢ ى مفيدى براى برنامه ريزى، سازماندهى، افزايش كارايى٣ و عملكرد بالاى آنان دارد، 

توجه به عدالت سازمانى داراى اهميت است. (مردانى حموله، حيدرى،1388: 52)

مبانى نظرى تحقيق 
بخش اول: رفتار شهروندى: 

فرانقشى  رفتارهاي  عنوان  به  كتز۵  و  كان۴  توسط  سال 1987  در  ابتدا  سازمانى،  شهروندي  رفتار 
تعريف شد اما پژوهش هاى اصلى درباره اين مفهوم از 30 سال قبل يعنى از زمانى كه ارگان۶ و 
باتمان ، آن را با همين نام (رفتار شهروندي سازمانى) معرفى كردند آغاز شد. مفهوم رفتار شهروندي 
سازماني(OCB) اولين بار درسال 1983 ميلادي مطرح و به دنياي علم ارائه شد و آن را در دو قالب 

مفهوم سازى كردند: 
كمك هاى مثبت همچون وقت شناسى و انجام دادن امور فراتر از آنچه بر طبق وظايف رسمى 

سازمان براى فرد تعريف شده است.
سازمان  يا  همكاران  براى  مزاحمت  ايجاد  و  خسارت  و  زيان  نمودن  وارد  از  جستن  دورى 
اورگان  اهميت.  كم  چيز هاى  بابت  ديگران  سرزنش  يا  و  شكايت  و  شكوه  از  اجتناب  همچون 
ايجاد  از  اجتناب  كه  داد  قرار  توجه  مورد  را  نكته  اين  ميلادى،  سال 1990  در  خود  دربازنگرى 

1. Motivation

2. Consequences 

3. Effecency

4. Kahn

5. Katz

6. Organ
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صدمه و مزاحمت از اهميت زيادى برخوردار است، اگر چه در ميان اشكال مختلف رفتارشهروندى 
سازمانى كمتر مورد توجه قرار گرفته است (ماركوزى و زين١، 2004: 89).

از  مجموعه اى   » مى كنند:  تعريف  گونه  اين  را  مى افتند  اتفاق  كار  محل  در  كه  اعمال  اين   
رفتارهاى داوطلبانه و اختيارى كه بخشى از وظايف رسمى فرد نيستند، اما با وجود اين، توسط وى 
انجام و باعث بهبود مؤثر وظايف و نقشهاى سازمان مى شوند.» (اپل بام و همكاران٢،2004: 19) 
كار  محل  در  وقت  دير  تا  و  كارى  اضافه  به  نيازى  است  ممكن  كارگر  يك  مثال  عنوان  به 
ماندن نداشته باشد، اما با وجود اين براى بهبود امور جارى و تسهيل شدن جريان كارى سازمان، 
بيشتر از ساعت كارى رسمى خود در سازمان مى ماند و به ديگران كمك مى كند (كروپانزانو و 

بيرن٣،2000: 7).
ارگان (1988) همچنين معتقد است كه رفتار شهروندي سازماني، رفتاري فردي و داوطلبانه 
است كه مستقيماً به وسيله سيستم هاى رسمي پاداش در سازمان طرّاحي نشده، اما باعث ارتقاي 

اثربخشي و كارايي عملكرد سازمان مى شود. (كوهن وكول2004،۴: 95) 
نظريه  ديدگاه  مطابق  است.  حياتي  سازمان  بقاي  براي  سازماني  شهروندي  رفتار  بنابراين 
پردازاني چون اورگان، رفتار شهروندي سازماني با حداكثرسازي كارايي در صدد ارتقاى عملكرد 

سازماني است. (مورفى۵ و همكاران،2002: 105)

جدول 2: خلاصه اى از ابعاد عملكرد كارى درون نقش و فرا نقش كاركنان

1. Markvzy and saddle

2. Apple bam et al.

3. Cropanzano& biren

4. Cohen & kol

5. Murphy
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ابعاد رفتار شهروندى 
سازمانى

نظريه پرداز

اسميت، اورگان و 
نير (1983)

اورگان 1988- 
1990

گراهام (1989)
بلكلى (1995)

گراهام (1991)
ويليام اندرسون 

(1991)

نوع دوستىرفتار امدادى
نوع دوستى، احترام 
و تكريم، صلح و 

آشتى
OCB-I-كمك بين فردى

---جوانمردى-جوانمردى

-وفادارىوقادارى گرايى--وفادارى

OCB-Oاطاعت سازمانى--تعهد عمومىتعهد سازمانى

--ابتكار فردىوجدان كارى-ابتكار فردى

-مشاركت سازمانى-فضيلت شهروندى-فضيلت شهروندى

-----خود بهبودى

ابعاد رفتار شهروندى 
سازمانى

نظريه پرداز

ون اسكوتر(1996)بورمن و موتوويلدو١ (1993-1997)گئورگى و بريف (1992)

تسهيلات بين فردىكمك و مشاركت با ديگرانكمك به همكارانرفتار امدادى

-كمك و مشاركت با ديگران-جوانمردى

-تصدى،پشتيبانى و حمايت از اهداف سازمانىاشاعه حسن نيتوفادارى

اهداى شغلىپيروى از قوانين و رويه هاى سازمانى-تعهد سازمانى

اهداى شغلىتلاشهاى فرا نقش براى انجام كارهاى اساسىپيشنهادهاى سازندهابتكار فردى

--حمايت از سازمانفضيلت شهروندى

--خود بهبودىخود بهبودى

١ابعاد و مدل هاى رفتار شهروندى: 
علي رغم توجه فزاينده به موضوع رفتارهاي شهروندي، با مروري بر ادبيات اين حوزه، فقدان اجماع 
رفتار  ابعاد  كه  هايى  مدل  از  تعدادى  خصوص  اين  در  لذا  مى شود.  آشكار  مفهوم  اين  ابعاد  دربارة 

شهروندى را بيان كرده اند تشريح مى نماييم: 

1. Borman and Motovildo
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1- ابعاد و مدل هاى رفتار شهروندى از نظر پادساكوف: 
بررسى هاى پادساكف١ (2000) نشان داد كه تقريباً سي نوع متفاوت از رفتار شهروندي قابل تفكيك 
است و تعاريف متعددي از آن به عمل آمده است كه البته همپوشاني هاى زيادي بين آنها وجود دارد. 

داده هاى به دست آمده در قالب 7 دسته از رفتارها قابل طبقه بندى، استخراج شده اند كه عبارتند از: 
رفتارهاى كمك كننده٢، جوانمردى٣، وفادارى سازمانى۴، اطاعت سازمانى۵، ابتكارات فردى۶، 

رفتار مدني٧ و توسعه شخصى٨.
2- ابعاد و مدل هاى رفتار شهروندى از نظر بولينو: 

بولينو و همكاران٩ (2003) مؤلفه هاى زير را به عنوان شاخص هاى رفتار شهروندى سازمانى 
معرفى نمودند: وفادارى وظيفه شناسى مشاركت (اجتماعى، حمايتى، وظيفه اى و مدنى) توجه و 

احترام و فداكارى تحمل پذيرى (روحيه جوانمردى). 
3- ابعاد و مدل هاى رفتار شهروندى از نظر ارگان: 

ارگان(1990) نيز پنج بعد رفتار شهروندي را اين گونه بيان مى دارد: 
مورد  وظيفة  حداقل  از  بيشتر  و  خوبي  به  را  خود  نقش  كاركنان  كه  معني  اين  به  كاري:  وجدان 

نيازشان انجام دهند . (ارگان، 1998: 9) 
نوع دوستي: به رفتار ياري دهنده ى افراد به صورت كاملاً داوطلبانه و به منظور كمك به همكاران، 

نوع دوستي گويند. (اسلامى و سيار، 1386: 57)
فضيلت شهروندي: رفتارهايي كه حاكي از مشاركت فعال و مسئولانه افراد در حين انجام وظيفه، 
و به طور كلي حساسيت بالا نسبت به حيات سازمان و كارهايي كه موجب افزايش وجهه سازمان 

1. Padsakf

2. Helping behavior

3. Sportsmanship

4. Organizational loyalty

5. Organizational compliance

6. Individual initiative

7. Civil behavior

8. Self development

9. Bvlynv et al.
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مى شود.)ارگان، 1988: 15) 
بدون  مساعد،  و  مطلوب  موقعيت هاى  برابر  در  شكيبايي  و  صبر  به  كه  رفتارهايي  جوانمردي: 

اعتراض، نارضايتي و گله مندي اشاره دارد. (هويدا و نادرى، 1388: 105) 
احترام و تكريم: اين بعد نشان دهنده نحوه رفتار افراد با همكاران، سرپرستان و مخاطبان سازمان 

است. . (كاستور١و همكاران،2004: 30)
ارگان بعد از برشمردن اين ابعاد، يادآوري مى كند كه هر پنج بعد رفتار شهروندي ممكن است 
همزمان ظهور پيدا نكنند. براي مثال، افرادي كه ما فكر مى كنيم وظيفه شناسي دارند، ممكن است 
هميشه نوع دوست و فداكار نباشند، يا اينكه برخي از اين ابعاد، مانند نوع دوستي و وظيفه شناسي، 
تاكتيكي براي تحت تأثير قرار دادن مديران سازمان باشد ؛ يعني كاركنان سعي مى كنند با انجام 
اين اعمال، بر روند تصميم گيري مديران سازمان براي ارتقا يا اعطاي پاداش به آنها تأثير بگذارند. 
در اين حالت، كاركنان سازمان از ”سرباز خوب٢ " بودن براي سازمان به“ هنرپيشة خوب“ 

بودن تبديل مى شوند. (پادساكوف و همكاران،2004: 30)

تصوير 1: طبقه بندى ابعاد رفتار شهروندى از نظر ارگان (1988)

بخش دوم: عدالت سازمانى

1. Castor

2. Good Soldier
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در طول تاريخ يكى از آرزوهاى اساسى انسان اجراى عدالت و تحقق آن در جامعه بوده است. در 
اين خصوص مكتب ها وانديشه هاى گوناگون بشرى و الهى راه حل هاى متفاوتى را براى تبيين و 
ارسطو منسوب  سقراط، افلاطون و  درباره عدالت به  اولين تعاريف  استقرار آن پيشنهاد كرده اند.  
است. يكى از مهم ترين پرسش هاى سقراط، در مورد سرشت عدالت بود. بعد از سقراط، شاگردش 
افلاطون در كتاب جمهورى (مهم ترين اثر خود) بحثى را عدالت ناميد كه نخستين و قديمى ترين 

بحث تفصيلى درباره عدالت در فلسفه سياسى قديم است. (مرامى،1378: 15) 
در تمامى انديشه هاى سياسى اسلام، مبنا و زير بناى تمامى اصول نيز عدالت است. آيات الهى 
اشاره دارندكه پيامبران را با مشعل هاى هدايت فرستاديم و به آنها كتاب و ميزان داديم تا عدالت 
را بر پا دارند. (اخوان كاظمى،1382: 51) بعثت پيامبران و تشريع اديان به منظور تحقق قسط و 
عدل با مفهوم وسيع كلمه در نظام حيات انسان بوده است تا آنجا كه از رسول خدا (ص) نقل شده 

است: «كشور با كفر مى ماند اما با ظلم ماندنى نيست». (اخوان كاظمى،1382: 73) 
 به اين ترتيب ملاحظه مى شود كه عدالت و استقرار آن به عنوان يك نياز براى جوامع انسانى 
مطرح بوده است. آبراهام مازلو به عنوان برجسته ترين روانشناس در حوزه انگيزش، سلسله مراتبى 
از نيازهاى انسانى را مطرح كرد كه اگر چه عدالت در اين سلسله مراتب جايى ندارد، اما با اين 
حال مازلو از اهميت آن آگاه بوده و نسبت به پيامدهاى ناشى از بى عدالتى هشدار داده است. مازلو 
عدالت را تقريبا يك نياز اساسى مطرح كرده و آن را به همراه انصاف، صداقت ونظم دريك گروه 
قرارداده است وازآنها به عنوان پيش شرط هاى اساسى براى ارضاى نيازها ياد كرده است. (تيلور١، 

 (145 :2003

ابعاد عدالت سازماني:    
موضوع ديگري كه در حوزه مطالعات عدالت سازماني به آن پرداخته شده است، انواع عدالت در 
سازمان ها، پيش شرط ها و پيامدهاي آن است. در عمده تحقيقات، عدالت يك مفهوم چند وجهي و 
گسترده است و در رشته ها و شاخه هاى مختلف داراي يك مفهوم فلسفي و به معناي عدم تبعيض 

1. Taylor 
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و رعايت منصفانهء تفاوتهاست ؛ بنابراين در تحقيق حاضر عدالت سازماني در سه بعد مورد بررسي 
قرار گرفته است الف.عدالت توزيعى :  درحدود40 سال پيش روانشناسي به نام جي استيسي آدامز 
نظريه برابري اش را ارائه كرد و در اين نظريه نشان داد كه افراد مايل اند، درقبال انجام كار پاداش 
منصفانه اي دريافت كنند ؛ به عبارت ديگر به اندازه همكارانشان از پاداش هاى انجام كار بهره مند 
شوند. (گرينبرگ١، 2002) كاركناني كه احساس نابرابري مي كنند، با واكنش هاى منفي از جمله 
امتناع از تلاش، كم كاري و رفتارهاي ضعيف شهروندي سازماني و در شكل حاد آن استعفا از كار 

به اين نابرابري پاسخ مى دهند. (گرينبرگ، 2002) 
 به بيان ديگر حدي كه افراد پاداش ها را با عملكرد مرتبط مى دانند، عدالت توزيعي گويند. 
(رضائيان، 1384، ص43)ب-عدالت رويه اي: به عادلانه بودن شيوه هاى مورد استفاده براي تعيين 
پيامدهاي شغلي اشاره دارد. (شكركن و نعامي،1383: 58). اجراي عدالت مستلزم اتخاذ رويه هاى 
كه  فرآيندي  باشد،  عادلانه  بايد  قانون  محتواي  و  اساس  اينكه  از  نظر  صرف  ؛يعني  است  عادلانه 
ي  رويه  در  انصاف  و  عدالت  رعايت  باشد.  عادلانه  بايد  نيز  شود  منتج  آن  از  عدالت  است  قرار 
اجرا بايد فرصت مساوي برد براي همگان فراهم آورد. از اين رو مى توان گفت عدالت مستلزم 
صراحت قوانين است و رويه ي اجراي قوانين زماني عادلانه است كه امكان بهره مندي از قانون 
را به سهولت در اختيار همگان قرار دهد . عدالت رويه اي عبارت است از برابري ادراك شده از 
ج-عدالت  مزايا. (كونوفسكى٢،1993: 704)  و  حقوق  جبران  توزيع  براي  استفاده  مورد  وسايل 
مراوده اي: عدالت مراوده اي بر جنبه بين شخصي تصميم گيري، به خصوص برابري رفتار تصميم 
گيرندگان در فرآيند هاى تصميم گيري تأكيد دارد. رفتار بين شخصي شامل، اعتماد در روابط و 
رفتار افراد با تواضع و احترام مى باشد. وضع مناسب رويه ها به وسيله پنج رفتار: توجه ناكافي به 
داده هاى كاركنان، جلوگيري از تعصب شخصي، استفاده سازگار از معيار تصميم گيري، بازخور به 
موقع، توجيه يك تصميم تعريف مى شود. اين عوامل نقش مهمي را در ادراك كاركنان از برابري، 

پذيرش تصميمات و گرايش به سمت سازمان دارد. (كونوفسكى و كروپانزائو،1991: 702) 

1. Greenberg

2. Konovsky
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تبيين رابطه عدالت سازمانى با رفتار شهروندى: 
رابطه بين عدالت سازمانى و رفتار شهروندى سازمانى از موضوعات جديدى است كه در اين پژوهش 
مورد بررسى قرار خواهد گرفت. نتيجه اين پژوهش و پژوهش هاى ديگرى كه در مورد نظريه عدالت 
سازمانى انجام شده است، اهميت و نقش آن را به عنوان يك ابزار انگيزشى مهم در رفتار سازمانى 

بيان مى كند و جا دارد كه مسئولان و مديران سازمان ها آن را مد نظر قرار دهند . 
بر اساس نظريه عدالت سازمانى مى توان پيش بينى كرد كه كاركنان در قبال وجود يا عدم 
يا  افزايش  واكنش ها  اين  از  يكى  مى دهند.  نشان  واكنش  كار،  محل  در  سازمانى  عدالت  وجود 
اجرا  عدالت  سازمان  در  كه  كنند  مشاهده  كاركنان  اگر  كه  معنا  اين  به  است،  داد  برون  كاهش 
نمى شود دچار نوعى تنش منفى مى شوند، در نتيجه براى كاهش اين تنش سعى مى كنند ميزان 
درون داده ها و مشاركت هاى خود را در سازمان كاهش دهند. در چنين مواردى ممكن است رفتار 
شهروندى آنها كاهش يابد. برعكس، اگر كاركنان ادراك كنند كه در محل كار عدالت سازمانى 
شهروندى سازمان،  رفتار  مانند  دهنده  يارى  رفتارهاى  انجام  با  تا  مى شوند  برانگيخته  وجود دارد 

درون داده ها و مشاركت خود را در سازمان افزايش دهند. 

مدل مفهومى تحقيق:    
در اين تحقيق به بررسى ابعاد ارتباطى بين دو الگوى ارائه شده توسط، نيهوف و مورمن(1993) 
مفهومى  مدل  و  شده  پرداخته  سازمانى،  شهروندي  رفتار  ارگان (1988)  الگوي  و  سازماني  عدالت 

تحقيق شكل گرفته است. (تصوير 2)
در اين پژوهش متغير عدالت سازماني به عنوان متغير مستقل و متغير رفتار شهروندي سازماني 

به عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شده است. 
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تصوير شماره 2. مدل مفهومى تحقيق بر اساس نيهف و مورمن (1993) از عدالت سازماني و رفتار 
شهروندى بر اساس ارگان (1988)

روش
روش تحقيق پژوهش حاضر بر مبناى هدف كاربردى و از نظر روش تحقيق همبستگي مى باشد. 
جمع آوري داده ها با روش ميدانى و با استفاده از ابزار پرسشنامه ارگان (1996) براى بررسى رفتار 
شهروندى سازمانى و براي سنجش ميزان ادارك كاركنان از عدالت سازمانى از پرسشنامه استاندارد 
نيهوف و مورمن (1993) كه با استفاده از ضريب آلفاى كرونباخ به ترتيب پايايى هر كدام 0/79 و 
0/91 محاسبه شده است. اعداد مذكور بيانگر اين است كه پرسشنامه ها از پايايي لازم برخوردار و از 
نظر اعتبار محتوا يى نيز خبرگان آن را مورد تأييد قرار داده اند.جامعه آمارى پژوهش كليه كاركنان 
دانشگاه علوم انتظامى ناجا(800نفر)، اعم از كادر ادارى و اعضاى هيات علمى در سال تحصيلى 
92 – 91 مى باشند. حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان 260 نفرتعيين و با استفاده از روش 
نمونه گيري طبقه اى و تصادفي ساده نسبت به انتخاب آزمودنى ها اقدام، به منظورتجزيه و تحليل 
داده ها ى تحقيق از روشهاي آمار توصيفي و آزمون هاى آمار استنباطي(كولموگروف اسميرنوف١، 
واليس٣  كروسكال-  رتبه اى  داده هاى  واريانس  تحليل  آزمون  پيرسون٢  همبستگي  ضريب  آزمون 

1. kolmogorove-smirnov test

2. Pearson Correlation Coefficient

3. Kruskal Wallis Test
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آزمون تحليل واريانس فريدمن١) آزمون t تك نمونه اى و همچنين براى تعيين اولويت در عدالت 
سازمانى از آزمون فريدمن استفاده شده است.

يافته ها
فرضيه اصلى: ميان ادراك كاركنان دانشگاه علوم انتظامى از ميزان رعايت عدالت در سازمان و 

رفتار شهروندى سازمانى آنان ارتباط مثبت و معنى دارى وجود دارد.
مراوده اى  عدالت  و  رويه اى  عدالت  توزيعى،  عدالت  شامل  سازمانى  عدالت  اينكه  با  توجه  با 
مى باشد، لذا بايد رابطه ى هر يك از اين سه مورد را با رفتار شهروندى سازمانى بررسى نماييم. 
بنابراين سه فرضيه فرعى وجود دارد كه بايد وجود يا عدم همبستگى خطى بين متغيرهاى مذكور 

توسط ضريب همبستگى پيرسون بررسى قرار گيرد. 
قبل از هر اقدامى ابتدا نرمال بودن متغيرها مورد بررسى قرار گرفته، براى اين منظور از آزمون 

كولموگروف- اسميرنف استفاده شده، نتيجه آزمون در جدول 3 ارائه شده است. 

جدول 3 : آزمون كلموگروف اسميرنف
تعداد 230

a,b پارامترهاى عادى
ميانگين 91/9913

انحراف معيار زوج 17/55739

بيشترين تفاوتها
مطلق 0/060
مثبت 0/060
منفى 0/046-

Z كولموگروف اسميرنوف 0/914
سطح معنى دارى 0/373

a. تست توزيع نرمال است
b. محاسبه داده ها

1. Friedman test
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بررسى نتايج آزمون كه درجدول (3)آمده است. از آن جايى كه مقدار معنى دارى از 0/05 
بيشتر مى باشد، پس توزيع مشاهده شده با توزيع نظرى يكسان است و تفاوتى بين اين دو وجود 

ندارد. يعنى توزيع به دست آمده به توزيع نرمال نزديك تر است.
فرضيه هاى فرعى: 

شهروندى  رفتار  و  سازمان  در  توزيعى  عدالت  رعايت  ميزان  از  كاركنان  ادراك  ميان  اول:  فرضيه 
سازمانى پليس ارتباط مثبت و معنى دارى وجود دارد.

براى بررسى اين فرضيه، فرض آمارى زير مورد آزمون قرار گرفته: 
سازمانى  شهروندى  رفتار  و  سازمان  در  توزيعى  عدالت  رعايت  ميزان  از  كاركنان  ادراك  ميان 

0:0 =rH پليس ارتباط مثبت و معنى دارى وجود ندارد: 
سازمانى  شهروندى  رفتار  و  سازمان  در  توزيعى  عدالت  رعايت  ميزان  از  كاركنان  ادراك  ميان 

0:1 ¹rH پليس ارتباط مثبت و معنى دارى وجود دارد. 
براى انجام اين آزمون از ضريب همبستگى پيرسون استفاده گرديد كه نتايج آن در جدول 5 

درج شده است. 

جدول 4 : آزمون ضريب همبستگى پيرسون (همبستگى بين عدالت توزيعى و رفتار شهروندى)
تعداد 230

a,b پارامترهاى عادى
ميانگين 91/9913

انحراف معيار زوج 17/55739

بيشترين تفاوتها
مطلق 0/060
مثبت 0/060
منفى 0/046-

Z كولموگروف اسميرنوف 0/914
سطح معنى دارى 0/373

a. تست توزيع نرمال است
b. محاسبه داده ها

نتايج جدول(4)بيانگر اين است كه در ماتريس همبستگى فوق چون سطح معنى دارى بزرگ 
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با  خطى  ارتباط  متغير  دو  اين  و  نبوده  دار  معنى  متغير  دو  بين  همبستگى  مى باشد،  از 0/05  تر 
در  توزيعى  عدالت  رعايت  ميزان  به  كاركنان  حساسيت  ميان  ديگر  عبارت  به  ندارند.  يكديگر 
 رد و فرض 

1H سازمان و رفتار شهروندى سازمانى پليس رابطه معنى دارى وجود ندارد. لذا فرض
 پذيرفته مى شود. 

0H

شهروندى  رفتار  و  سازمان  در  رويه اى  عدالت  رعايت  ميزان  از  كاركنان  ادراك  ميان  دوم:  فرضيه 
سازمانى پليس ارتباط مثبت و معنى دارى وجود دارد.

زير  آمارى  فرض  آزمون  جهت  پيرسون  همبستگى  ضريب  از  نيز  فرضيه  اين  بررسى  براى 
استفاده گرديد كه نتايج آن در جدول 6 درج شده است: 

سازمانى  شهروندى  رفتار  و  سازمان  در  رويه اى  عدالت  رعايت  ميزان  باز  كاركنان  ادراك  ميان 
0:0 =rH پليس ارتباط مثبت و معنى دارى وجود ندارد. 

سازمانى  شهروندى  رفتار  و  سازمان  در  رويه اى  عدالت  رعايت  ميزان  باز  كاركنان  ادراك  ميان 
0:1 ¹rH پليس ارتباط مثبت و معنى دارى وجود دارد. 

جدول 5 : آزمون ضريب همبستگى پيرسون (همبستگى بين عدالت رويه اى و رفتار شهروندى)
تعداد 230

a,b پارامترهاى عادى
ميانگين 91/9913

انحراف معيار زوج 17/55739

بيشترين تفاوتها
مطلق 0/060
مثبت 0/060
منفى 0/046-

Z كولموگروف اسميرنوف 0/914
سطح معنى دارى 0/373

a. تست توزيع نرمال است
b. محاسبه داده ها

اطمينان  با  كه  گفت  مى توان  فوق،  همبستگى  ماتريس  كه  است  اين  بيانگر  جدول(5)  نتايج 
0/99 و سطح خطاى كوچك تر از 0/01 ميان ميزان رعايت عدالت رويه اى در سازمان و رفتار 
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به  0/310است،  برابر  كه  رابطه  مقدار  طرفى،  از  دارد.  وجود  رابطه  پليس  سازمانى  شهروندى 
صورت مستقيم (مثبت) و در حد ضعيف مى باشد. بدين معنى كه با بالا رفتن سطح رعايت عدالت 
رويه اى در سازمان، ميزان رفتار شهروندى سازمانى پليس نيز به نسبت ضعيفى بالا خواهد بود. لذا 

 پذيرفته مى شود. 
1H  رد و فرض 

0H فرض
فرضيه سوم: ميان ادراك كاركنان از ميزان رعايت عدالت مراوده اى در سازمان و رفتار شهروندى 

سازمانى پليسى در سازمان ارتباط مثبت و معنى دارى وجود دارد.
زير  آمارى  فرض  آزمون  جهت  پيرسون  همبستگى  ضريب  از  نيز  فرضيه  اين  بررسى  براى 

استفاده گرديد كه نتايج آن در جدول 7 درج شده است: 
ميان ادراك كاركنان از ميزان رعايت عدالت مراوده اى در سازمان و رفتار شهروندى سازمانى 

0:0 =rH پليسى در سازمان ارتباط مثبت و معنى دارى وجودندارد. 
ميان ادراك كاركنان از ميزان رعايت عدالت مراوده اى در سازمان و رفتار شهروندى سازمانى 

0:1 ¹rH پليسى در سازمان ارتباط مثبت و معنى دارى وجود دارد. 
جدول 6 : آزمون ضريب همبستگى پيرسون (همبستگى بين عدالت مراوده اى و رفتار شهروندى)

تعداد 230

a,b پارامترهاى عادى
ميانگين 91/9913

انحراف معيار زوج 17/55739

بيشترين تفاوتها
مطلق 0/060
مثبت 0/060
منفى 0/046-

Z كولموگروف اسميرنوف 0/914
سطح معنى دارى 0/373

a. تست توزيع نرمال است
b. محاسبه داده ها

اطمينان  با  كه  گفت  توان  فوق،مى  همبستگى  ماتريس  كه  است  اين  جدول (6)بيانگر  نتايج 
و  سازمان  در  مراوده اى  عدالت  رعايت  ميزان  ميان  از 0/01  تر  كوچك  خطاى  سطح  و   0/99
رفتار شهروندى سازمانى پليس رابطه وجود دارد. از طرفى، مقدار رابطه كه برابر 0/307است، به 
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صورت مستقيم (مثبت) و در حد ضعيف مى باشد. بدين معنى كه با بالا رفتن سطح رعايت عدالت 
مراوده اى در سازمان، ميزان رفتار شهروندى سازمانى پليس نيز به نسبت ضعيفى بالا خواهد بود. 

 پذيرفته مى شود). 
1H  رد و فرض 

0H (فرض
 با توجه به آزمون هاى صورت گرفته و بررسى نتايج آنها، ميزان رابطه ى شاخص هاى عدالت 

سازمانى با رفتار شهروندى سازمانى پليس، به طور خلاصه در جدول 8 نشان داده شده است. 
جدول 7 : ميزان رابطه ى شاخص هاى عدالت سازمانى با رفتار شهروندى سازمانى پليس

عدالت سازمانى

ضريب همبستگىشاخص ها 
رابطه معنى دارى وجود نداردعدالت توزيعى
0/31عدالت رويه اى
0/307عدالت مراوده اى

فرضيه اصلى: ميان ادراك كاركنان دانشگاه علوم انتظامى از ميزان رعايت عدالت در سازمان و 
رفتار شهروندى سازمانى ارتباط مثبت و معنى دارى وجود دارد.

زير  آمارى  فرض  آزمون  جهت  پيرسون  همبستگى  ضريب  از  نيز  فرضيه  اين  بررسى  براى 
استفاده گرديد كه نتايج آن در جدول 9 درج شده است: 

ميان ادراك كاركنان دانشگاه علوم انتظامى از ميزان رعايت عدالت در سازمان و رفتار شهروندى 
0:0 =rH سازمانى ارتباط مثبت و معنى دارى وجودندارد. 

ميان ادراك كاركنان دانشگاه علوم انتظامى از ميزان رعايت عدالت در سازمان و رفتار شهروندى 
0:1 ¹rH سازمانى ارتباط مثبت و معنى دارى وجود دارد. 

جدول 8 : آزمون ضريب همبستگى پيرسون (همبستگى بين عدالت سازمانى و رفتار شهروندى)
Pearson Correlation رفتار شهروندى عدالت سازمانى

رفتار شهروندى
همبستگى پيرسون
معيار تصميم

تعداد

1

230

0/288
0/000
230

عدالت سازمانى
همبستگى پيرسون
معيار تصميم

تعداد

0/288
0/000
230

1

230
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با  كه  داشت  اظهار  مى توان  فوق،  همبستگى  ماتريس  كه  است  اين  جدول(8)بيانگر  نتايج 
اطمينان 0/99 و سطح خطاى كوچك تر از 0/01 ميان ميزان رعايت عدالت در سازمان و رفتار 
صورت  به  برابر 0/288است،  كه  رابطه  مقدار  طرفى،  از  دارد.  وجود  رابطه  سازمانى  شهروندى 
در  عدالت  رعايت  سطح  رفتن  بالا  با  كه  معنى  بدين  مى باشد.  ضعيف  حد  در  و  مستقيم (مثبت) 
0H رد و  سازمان، ميزان رفتار شهروندى سازمانى نيز به نسبت ضعيفى بالا خواهد بود. (فرض

1H پذيرفته مى شود). فرض 
اولويت هاى به دست آمده از تحقيق: 

رفتار  داشتن  جهت  پليس  كاركنان  نظر،  مورد  آمارى  جامعه  نظر  از  اينكه  بررسى  براى  همچنين 
نمونه اى  تك   t آزمون  از  باشند،  برخوردار  عدالتى  نوع  چه  از  مطلوب  پليسى  سازمانى  شهروندى 

استفاده شده است. نتايج آزمون در جدول شماره 10 آمده است.: 

جدول 9 : آزمون t تك نمونه اى (ميزان تاثير عدالت سازمانى بر رفتار شهروندى)
 3 = Test Value مقدار آزمون 

t آماره درجه آزادى معيار تصميم 
Sig

ميانگين 
اختلافات

95٪فاصله اطمينان اختلافات 
حد پايين حد بالا

عدالت توزيعى 36/683 229 0/000 12/12609 11/4748 12/7774
عدالت رويه اى 55/213 229 0/000 23/84348 22/9926 24/6944
عدالت مراوده اى 50/311 229 0/000 13/00435 12/4950 13/5137

نتايج جدول (9)بيانگر اين است كه با توجه به كمتر بودن مقادير سطح مني داري از 0/05 
و مثبت بودن حدود پايين و بالاى تمامى موارد، نتيجه گيرى مى شود كه از نظر مخاطبان،كاركنان 

پليس بايد از عدالت توزيعى، رويه اى و مراوده اى برخوردار باشند.
براى بررسى اينكه از نظر مخاطبان مؤلفه هاى عدالت سازمانى چه اولويت هايى دارند از آزمون 
فريدمن استفاده مى كنيم. مقدار خى دو (مربع كاى) به دست آمده 56/995 با سطح معنى دارى 

صفر مى باشد.كه نشان دهنده معتبر بودن اين رتبه بندى مى باشد.
در  مراوده اى  و  رويه اى  توزيعى،  عدالت  نوع  سه  بين  از  مى گردد،  ملاحظه   10 جدول  طبق 
توزيعى  عدالت  و  داشته  سازمانى  عدالت  بر  را  تأثير  بيشترين  رويه اى  سازمانى،عدالت  عدالت 
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كمترين تأثير را دارا مى باشد. 

جدول 10 : آزمون فريدمن (اولويت هاى عدالت سازمانى از نظر پاسخگويان)
انواع عدالت سازمانى ميانگين رتبه اى

عدالت توزيعى  1/66
عدالت مراوده اى 2/00
عدالت رويه اى 2/34

همچنين با بررسى رفتار شهروندى از نظر مخاطبان با توجه به جدول شماره 11، مقدار خى دو 
(مربع كا) به دست آمده 152/542 با سطح معنى دارى صفر مى باشد كه به مفهوم متفاوت بودن 
نظر مخاطبان مى باشد و از نظر مخاطبان احترام وتكريم در اولويت اول و وجدان كارى در اولويت 

آخر اهميت رفتار شهروندى قرار دارند.

جدول 11 : آزمون فريدمن (اولويت بندى ابعاد رفتار شهروندى از نظر پاسخگويان )
ابعاد رفتار شهروندى ميانگين رتبه اى

وجدان كارى 2/35
فضيلت شهروندى 2/60

نوع دوستى 2/90
جوانمردى 3/41

احترام وتكريم 3/74

از مجموع پرسشنامه هاى جمع آورى شده و تجزيه و تحليل صورت گرفته بر روى آنها و انجام 
در  مراوده اى  و  رويه اى  عدالت  رعايت  ميزان  كه  گرديد  مشخص  متناسب،  آمارى  آزمون هاى 
سازمان بر افزايش رفتار شهروندى كاركنان تأثير مثبت و معنا دارى خواهد داشت و ميزان رعايت 

عدالت توزيعى رابطه اى را نشان نداده است. 
لذا با توجه به فرضيه هاى تحقيق مشخص گرديد كه، فرضيه هاى دوم و سوم مبنى بر وجود 
در  ارتباط  اين  و  گرديد  تأييد  مراوده اى  و  رويه اى  عدالت  ابعاد  و  شهروندى  رفتار  بين  ارتباط 
خصوص عدالت توزيعى (فرضيه اول) تأييد نگرديد. همچنين در خصوص اولويت هاى به دست 
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آمده در تحقيق مشخص گرديد كه بيشترين ارتباط بين عدالت رويه اى و رفتار شهروندى بوده كه 
از نظر مخاطبان بيشترين تأثير را در شاخص هاى احترام و تكريم نشان خواهد داد. 

بحث و نتيجه گيرى
با توجه به نتايج آزمون و رد فرضيه اول مبنى بر عدم ارتباط بين رفتار شهروندي سازماني و ميزان 
رعايت عدالت توزيعى در سازم ان ؛ يافته ها در خصوص رابطه بين رفتار شهروندي سازماني و عدالت 
توزيعي همبستگي معناداري را نشان نداد، بنابراين مى توان نتيجه گرفت كه بر خلاف تصورات 
از  بالايى  سازماني  شهروندي  رفتار  انتظار  مادي  پاداش هاى  با  فقط  توان  نمي  عموم  ذهن  در  رايج 
كن(1385)  شكر  و  مورمن(1991)نعامي  تحقيقات  نتايج  با  تحقيق  اين  نتايج  داشت.  كاركنان 

الكساندر و رادمن(2005) فولگر و كونوفسكي(1991) همخوانى ندارد.
با توجه به مباني نظري در زمينه عدالت سازماني منابع انساني يك سازمان، نمى توان برقرار 
كردن عدالت توزيعي را فقط در تخصيص مساوي پاداش ها و مزاياي اقتصادي دانست. بلكه با 
توجه به اينكه عدالت توزيعي علاوه بر اينكه مى تواند به عنوان ابزاري اقتصادي عمل كند، مى تواند 
يعني  مى باشد،  توزيعي  عدالت  معيار  ابزار  اين  و  كرده  عمل  اجتماعي  احساسي-  ابزار  عنوان  به 
جايگاه فرد در سازمان و رسيدن به جايگاهي كه مستحق آن است را به عنوان برقراري عدالت 
توزيعي مى داند. با توجه به اين مسئله سازمان هاى ما بايد بيشتر به زمينه انگيزه هاى روحي رواني 

كاركنان خود دقت كرده و فقط به جنبه هاى مادي نگاه نكنند. 
 بررسى يافته ها در خصوص رابطه بين عدالت رويه اي و رفتار شهروندي سازمانى نشان داد كه 
بين اين دو رابطه معناداري وجود دارد. با توجه به نتيجه حاصله مشخص گرديد كه عدالت رويه 
اي مى تواند در سازمان مورد مطالعه تأثير مثبتى در بروز رفتار شهروندي سازماني داشته باشد. اين 
يافته با نتايج تحقيقات مورمن(1991) نعامي و شكر كن (1385) الكساندر و رادمن (2005) 

فولگر١ و كونوفسكي (1991) همخوانى دارد. 
در بررسي رابطه بين عدالت تعاملي (مراوده اى) و رفتار شهروندي سازماني، با انجام آزمون 

1. Folger
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همبستگي اين نتيجه حاصل شده است كه بين رفتار شهروندي سازماني و عدالت تعاملي رابطه 
معناداري وجود دارد. با توجه به نتيجه به دست آمده مى توان به اين اصل رسيد كه نيروهاي انساني 
يك سازمان با روابط منطقي و عادلانه چه از سوي همكاران و چه مديران، عامل موفقيت يك 
مجموعه براي رسيدن به اهداف ويژه در سازمان مى باشند. نتايج تحقيقات مورمن(1991) نعامي و 
شكر كن(1385) الكساندر و رادمن(2005) فولگر و كونوفسكي(1991) تأييد كننده يافته هاى 

مذكور مى باشند. 
شهروندي  رفتار  و  سازماني  عدالت  بين  كه  است  مطلب  اين  دهنده  نشان  يافته ها  مجموع  در 
سازماني رابطه معناداري وجود دارد و كاركنان با توجه به دركي كه از عدالت سازماني دارند رفتار 
شهروندي سازماني شان شكل مى گيرد در نتيجه رؤسا و مديران و فرماندهان بايد به متغير عدالت 
شهروندي  رفتار  كاركنان  در  انگيزه  ايجاد  با  نياز،  اين  ارضاي  با  و  كرده  توجه  كاركنان  بين  در 
سازماني بهتري از آنها انتظار داشته باشند و علاوه بر نتايج مؤثر آن در سازمان،زمينه هاى ارتقاي 
امنيت و آرامش در كشور را فراهم نمايند. اين نتايج با نتايج تحقيقات مورمن (1991) ويليامز 
و  مسر  ارتاك(2007)  شكركن(1385)  و  همكاران (2005)نعامي  و  همكاران(2002)گيپ  و 
وايت (2006) هماهنگى دارد. در مجموع مى توان چنين عنوان داشت كه عدالت سازماني گامي 

مؤثر در راستاي نيل به رفتار شهروندي سازماني مى باشد. 
پيشنهادها: 

 همانطور كه در ادبيات تحقيق بيان شد رفتار شهروندي سازماني از مفاهيمي است كه در نهايت 
موجب بهره وري بالاتر نيروي انساني مى گردد. پيشنهاد مى گردد زمينه بروز عدالت سازماني (عدالت 
رفتار  افراد  تا  آيد  فراهم  تحقيق  مورد  سازمان  در  اي)  مراوده  عدالت  و  اي  رويه  عدالت  توزيعي، 

شهروندي سازماني بيشتري از خود بروز دهند. 
ارتباط  هستند  اثر  و  همبستگي  داراي  هم  با  سازماني  عدالت  ابعاد  اينكه  به  توجه  با  همچنين 
بين اين ابعاد نيز بايستي مورد توجه قرار گيرد. به عنوان مثال چنانچه افراد توزيع نتايج)پاداش ها 
(را عادلانه و منصفانه ادراك كنند رويه ها ي سازماني يعني فرآيند هايي كه منجر به توزيع نتايج 
مى گردد را نيز عادلانه تلقي مى نمايند. براى رسيدن به اهداف تحقيق اقدامات زير بايد صورت 
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عملى به خود بگيرد: 
ـ تصميمات به دور از تعصب و سليقه توسط مديران اخذ شود. 

دلايل  خصوص  در  روشنى  و  شفاف  توضيحات  مديران،  سوى  از  سازمانى  تصميمات  ابلاغ  در  ـ 
تصميمات اخذ شده بيان شود. 

ـ در برخورد با كاركنان، سعى شود تا علاوه بر رعايت احترامات سازمانى، بر محبت و مهربانى با 
يكديگر تأكيد شود. 

ـ در اخذ تصميمات مهم در خصوص كاركنان، به درخواست ها و نيازهاى آنها نيز توجه شود. 
ـ به كاركنان اجازه داده شود تا در مراحل مختلف تصميم گيري هاى سازمان مشاركت نمايند و 

اظهار نظر داشته باشند. 
ـ براي تمامي كاركنان شانس ارتقاي منصفانه در سازمان فراهم گردد.

ـ مديران نسبت به مسائل ومشكلات كاركنان نگاه و قضاوت درست و عميق داشته باشند.
ـبا توجه به روابط بين عدالت سازماني و رفتارشهروندى در اين پژوهش پيشنهاد مى شود كه در 

دانشگاه شاخص هايى براي ايجاد عدالت سازماني مشخص شود.
ـ بحث هاى عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني در كارگاه هاى مختلف آموزش داده شود. 
ـ مديران به عنوان الگو عملاً رفتارشهروندي سازماني را رعايت كنند تا كاركنان تشويق به اين 

عمل شوند.
ـ ارزيابي عملكرد كاركنان بر اساس عدالت محوري صورت گرفته و در برخورد با كاركنان و 

توزيع امكانات و واگذارى مسئوليت هاى شغلى در ميان آنها، انصاف و عدالت رعايت شود.
برنامه  تبعيض،  ادراك  عوامل  شناخت  از  پس  كاركنان،  توزيعي  عدالت  ادراك  تقويت  براي  ـ 

ريزي و اقدامات مناسب براي پاسخ به نيازهاي مادي و معنوي افراد صورت پذيرد. 
ـ در مجموع مى توان گفت تعاملات صحيح و مناسب در سازمان در ايجاد روا بط مستحكم مؤثر 
مى باشد. بنابراين مى شود از طريق برقراري تعامل مناسب با همه اعضاي سازمان روابط قوي 

بين اعضا ايجاد و زمينه هاى لازم را براي ايجاد رفتار شهروندي فراهم نمود. 
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