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ه ـعنوان نمون هنفر ب 186نفر 359 در اين تحقيق از تعداد. تحليلي است ـ توصيفي
آوري اطلاعات زار جمعـامه به عنوان ابـو از پرسشن پژوهش انتخاب شدند

 و تحليل واريانس هايآزموناز ها تحليل داده جهت تجزيه و .استفاده شده است
كه در اين  دهدنتايج اين پژوهش نشان مي .آزمون دانكن استفاده شده است

كشور كه در آن ادراك از مشابه در داخل و خارج هاي پژوهشتحقيق برخلاف 
است، ندي سازماني را داشته شهرو اي توانايي تبيين رفتارهتا انداز عدالت توزيعي

رفتارهاي  معناداري بر تأثير %95 سطح اطمينان ادراك عدالت توزيعي در
 فردي،ابعاد ادراك عدالت سازماني يعني بين اما ساير رد،ندا شهروندي سازماني

هاي مشابه تأثير پژوهش شهروندي سازماني همانند اي بر رفتاررويه اطلاعاتي و
 است داوطلبانهي رفتاري سازمان شهروندي رفتار كه است نآ امر نيا علت .رددا
ي هايمشخط و هاهيرو و سرپرستان تعامل و برخورد نحوه ريتأث تحت شتريب و

  .دارد قرار  سازمان
ادراك  عدالت ساختاري، ادراك ادراك عدالت سازماني، :كلمات كليدي

   عدالت اجتماعي، رفتار شهروندي سازماني

  لهمقدمه و بيان مسأ
در  ها شديداًگيريم كه سازمانكنيم نتيجه مي روزمره خود را مرور اگر زندگي   

تماس هستيم و بيشتر  هاي متعددي دربا سازمان روزانه ما اند،زندگي ما نفوذكرده
به اين ترتيب تلقي ما  .گذرانندها ميسازمان در شان رامردم قسمت اعظم زندگي

اين برداشت كه خود ناشي از . يا منفي باشد مثبت است نها ممكسازمان از
ها هاست، ادراك ما را نسبت به سازمانتجارب شخصي ما در تماس با سازمان

ها را به يك كه بايد سازمان گويدمي اين ادراك مشترك به ما. دهد تشكيل مي
ايران نژاد ( كنيم شناخت بيشتري پيدا هاكنيم تا نسبت به آنروش سيستماتيك بررسي 

  .)25: 1385 ،ساسان گهر و پاريزي
علوم اجتماعي به  يت درؤيا انصاف يك ساختار قابل رو  1موضوع عدالت 

                                                                                                                        
1- Justice 
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 آيد و بيش از سه دهه گذشته بر روي آن تحقيق به عمل آمده استمي شمار

2001 p: 386) .(Colquitt هايي است كه انسان در طول عدالت يكي از آرمان
عدالت از  .خلاقي، سياسي و اجتماعي به آن توجه داشته استا ابعاد تاريخ در
ها در هر زمان و مكان خواستار تمام انسان. هاستهاي دروني انسانخواسته

زنند و از نابرابري و تبعيض عدالت هستند و همواره در زندگي خود از آن دم مي
    .)1 :1385كناري زاده ( جويند زاري ميبي

اسي ـاحث اجتماعي و سيـمب است كه درترين مفاهيميعدالت در زمره مهم  
تمدن است  افلاطون سازمان اجتماعي كه نمودار نظر شود و مطابق بارح ميمط

 عدالت تحقق بدوني اجتماع عدالت تحقق .آيدنمي وجوده بدون عدالت ب
 و رفتارها ها،تيفعال درهمه تحققي سازمان عدالت و ستين ممكني سازمان
  سرمقاله نشريه مطالعات دفاعي استراتژيك ( استي سازمان ادافر شاتيگرا

1385  :5(.  
حيات  گيري روزمره درتصميم بحث و موضوعات مورد افراد ،بنابراين  

 وكار دارد واز اين تصميمات با حقوق افراد سر برخي. آيندمي سازماني به شمار
اين تصميمات  .آيندبه اجرا در ارتباط است كه بايد هايي دربا پروژه برخي نيز

ها را احساسي هستند و بسياري از سازمان ـ داراي نتايج اقتصادي و اجتماعي
درجه اول به  ها درو اساسي براي كارهاي فردي درسازمان دهندشكل مي
  .p: 386) (Colquitt 2001 آيندشمارمي

بررسي رفتار فردي در محيط كار توجه محققان را در يك دهه گذشته تا حد   
رفتارهاي متفاوتي از افراد . )21: 1384مقيمي( زيادي به خود مطعوف داشته است

از نگاه سازماني، برخي مطلوب و برخي نامطلوب  ،در سازمان مشاهده مي شود
 و ند تا با ادراك نيروي انسانياتلاش در هامديران سازمان. شوندانگاشته مي

براي نيل به  اين قابليت اعضاء از رفتار بر ضمن نفوذ هاي ايشان،بيني واكنشپيش
برخي از اين . )2: 1388قليزاده  يزداني، رحماني،( نمايند اهداف سازمان استفاده
صدمه زدن به اعضاي  هاكه هدف آن رفتارهايي هستند رفتارهاي نامطلوب،

انجام كارها به  اين اعمال مضر شامل اجتناب ازكار،. يا سازمان است سازمان و
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هاي شفاهي، خرابكاري و دزدي پرخاشگري فيزيكي، مخالفتصورت ناقص، 
برطرف نمودن موانع  شناسايي اين رفتارها كمك بسياري به مديران در. هستند

 طرف از .)7-6: 1388شائمي، محمودي( نمايد مي پيش روي بهبود عملكرد
، قبيل وجدان كاري، حس نوع دوستي رفتارهاي مطلوب رفتارهايي از، ديگر

كارايي و  باعث بهبود اثربخشي، كه وقت شناسي هستند و گذشت و يجوانمرد
  .)2: 1388ابراهيمي بلوطبازه  فرد،دانايي( شودكلي سازمان مي بهره وري

شود، چون كه سازماني به عنوان وضعيت مطلوب ديده ميرفتارشهروندي   
و از دهد چنين رفتاري از يك طرف منابع موجود و در دسترس را افزايش مي

 ابيلي،( كاهدهاي كنترل رسمي و پرهزينه را مي مطرف ديگر نياز به مكانيز
  .)4: 1388فرجي ده سرخي  يوزباشي، شاطري،

 ياثربخش توسعه به قادر ،يهمكار به افراد داوطلبانه ليتما بدون ها،سازمان   
 فراوان تياهم از ياجبار و داوطلبانه يهمكار تفاوت. ستندين خود يجمع خرد

 و مقررات يراستا در را خود فيوظا شخص ياجبار حالت در .است برخوردار
 الزامات تيرعا حد در اًصرف و سازمان كي قبول قابل ياستانداردها و نيقوان

 افراد و است مطرح فهيوظ مقوله داوطلبانه يهمكار در يول دهد،يم انجام
 نفع به خود يهاييتوانا ييشكوفا يبرا را خود  رتيبص و يانرژ ها،كوشش
 گذرنديم خود يشخص منافع از معمولاً افراد حالت نيا در. كننديم ابراز سازمان

 نيه اب .دهنديم قرار تياولو در را گرانيد افعـمن يراستا در يريپذتيمسئول و
 حالت نيا در شود،يم ليتسه سازمان يهاهدف به لين ريمس كه است بيترت

 يهمكار يرفتارها وجود عدم صورت در و اردد ييوالا تياهم تعهد و اعتماد
 متحول يايدن در رفتار نيا ضرورت بر علاوه. شوديم حاصل ندرت به داوطلبانه

 يهاميتصم ثرؤم ياجرا در يديكل عامل كي ،داوطلبانه يهمكار ،يكنون
 اقدام و تيخلاق مستلزم ،يراهبرد ميتصم يهاهدف ياجرا. است يراهبرد

 از يكي لذا داوطلبانه، يهمكار هيروح مستلزم دو هر نيا و است افراد زمان هم
   است يهمكار نيا جلب نحوه يراهبرد تيريمد ياساس يهاچالش

  .)35: 1385 توره ،يجندق ن،يمتيزارع(
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عدالت در سازمان بيانگر برابري و در نظر گرفتن رفتار اخلاقي در يك    
 دري سازمان عدالت جودو .)Corpanzo & Greenberg, 1997:350(سازمان است 

ي طيشرا نيچن در. است كاركنان به سازمان دادن تياهم انگريب كار محل
 كاركنان نيب هيسو دو ثاقيم كي و شونديم متعهد سازمان به نسبت زين كاركنان

ي سو ازي سازمان شهرونديي رفتارها بروز به منجر كه شوديم جاديا سازمان و
 يعدالتيب ادراك واقع در .)89 ـ 88: 1385 نعامي، شكركن( گردديم كاركنان

 و يعدالتيب حقيقت در. دارد هاسازمان كاركنان زشيانگ و اهتمام بر يمخرب اثر
 هيروح فيتضع موجب سازمان، يهاستاده و دستاوردها منصفانهريغ عيتوز

 رفتارهايي بروز سبب و شوديم آنان در تيفعال و تلاش هيروح تنزل و كاركنان
 بلكه ،نبوده ساعي سازمان اهداف به دستيابي در تنها نه كه گرددمي ركنانكا از
 سازمان اهداف و منافع سخت و نرم تخريب جهت در بيشتر رسدمي نظره ب

 از يمنف يهاواكنش با كنند،يم ينابرابر احساس كه يكاركنان .كندمي حركت
 در و يسازمان يندشهرو شده فيضع يرفتارها و يكاركم تلاش، از امتناع جمله
: 1388پور انيمختار(دهنديم پاسخ ينابرابر نيا به كار از استعفا آن حاد شكل
- بينند به كاهش انرژي و بطالت و وقتوقتي افراد سيستم را عادلانه نمي .)166

اين مسأله بيشتر . ها دست دهدآورند تا احساس عدالت به آنگذراني روي مي
 .)92: 1387قلي پور ، پورعزت ( دهدمي براي كاركنان موجود دولت رخ

هاي منفي از عكس العملهاي رفتاري شدت عكسبراساس پژوهش  
دهند به مراتب قويتر و بيشتر هايي كه كاركنان به رفتارهاي مثبت نشان مي العمل
عدالتي در كاركنان منجر به بروز رفتارهاي غيرشهروندي اثرات ادراك بي. است
متقي، عليپور، درويشي، ( ها استننده فرآيند توسعه سازمانگردد كه تهديد كمي

   .)2: 1388اديب مصطفي 
چنان كه ملاحظه شد عدالت سازماني تأثير بسزايي در رفتار سازماني دارد هم  
هاي تبيين چرايي واكنش افراد به پيامدهاي غيرمنصفانه، فرايندها و رويه و در

احساس عدالت در سازمان نه . گشاست راهنامناسب و مراودات غيرعادلانه بسيار 
بلكه در نحوه  ،ها، عملكرد و رفتارهاي درون سازمان تأثير داردتنها بر نگرش
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ثر است وحتي برخورد ؤنفعان بيروني به ويژه مشتريان مها با ذيبرخورد آن
  .)Masteron 2001:595( دهدثير قرارميأت تسازمان را تح و مشتريان با افراد

كاركنان از جهت ادراك عدالت سازماني و تأثيري كه اين ادارك  ،راينبناب    
بر رفتارهاي ) مديران(چه از جهت اجتماعي و) سازمان(چه از جهت ساختاري 

عملكرد ( و فرا نقش) عملكرد شغلي(شغلي كاركنان شامل رفتارهاي درون نقش 
 واندتمي ،گذاردمي )شهروندي كه در جهت اثربخشي عملكرد شغلي است

جهت  بيشتر در يا موجب انجام وظايف محوله در حد بالاي رفتار شهروندي و
در آن را توان اي كه مي تر از آن گردد، به گونه بعضاً نازلو حتي رفع مسئوليت 

  .مشاهده نمودشان به طور مستقيم تقيم و در اظهاراتعملكرد افراد به طور غيرمس
  مباحث نظري و الگوي پژوهشي

هر  همه افراد اگر. فرد در داخل سازمان ادراك است مهم رفتار بعادا يكي از  
نمود مي تركم هيجان و تركردند همه چيز سادهچيزي را به يك شكل درك مي

: 1387مورهد ( كنندهاي مختلف ادراك ميرا به شكلافراد يك چيز واحد 
ه وسيله آن، فرايندي است كه ب: توان به طريق زيرتعريف كردادراك را مي .)96

دارند تنظيم و تفسير  هايي را كه از محيط خودها و برداشتپنداشت افراد
ولي بايد توجه داشت ادراك يك . دهندين وسيله به آن معنا ميه او ب كنند مي
لازم به يادآوري است كه غالباً . متفاوت باشد تواند با واقعيت عيني بسيارمي نفر

  .)201:  1386 رابينز( متفاوتي دارند هايبرداشت واحد زـيك چي از افراد
هاي الخصوص محيطهاي اجتماعي عليمحيط مفاهيمي كه در يكي از   

سازمان  آن در عدم وجود ادراك عدالت يا دارد سازماني قابليت ادراك شدن را
 است كه زمينه مطالعات بسياري را درحوزه رفتارسازماني موجب گرديده است

)Fernandes, 2006 p. 701(. ما به  امري ذهني است و ادراك عدالت سازماني
 دادهبه عنوان مثال نرخ ( مانديگر افراد پيرامون وضعيتخود با  وضعيتمقايسه 

 ,Koopmann, 2001)تمايل داريم) شدت تنبيهيا و افزايش پرداخت و  ستادهبه 

p:1).  مندان عدالت سازماني را رفتار منصفانه سازمان با كار) 1990(گرينبرگ
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ها و مراودات اين افراد سازمان هستند كه عادلانه بودن رويه. كندتعريف مي
سازماني را با بررسي و مقايسه حجم كار، سطوح دستمزد، مزاياي كار و 

  .)Fernandes, 2006 p. 701( كنندتسهيلات رفاهي تعيين و ادراك مي
ها و ايدهتحقيقات روي عدالت سازماني وسيع است و شواهد تجربي از   

نشان دهندة يك ارتباط  ،كار تجربييك مثال  براي. كندنظرات آن حمايت مي
 و انصاف و رفتارهاي شهروندي از عدالت هاي گرفته شدهمثبت بين استنباط

كه  دهندمطالعات نشان مي از يك تعداد برعكس، .باشدمي كاركنان سازماني
تصميمات سازماني و عملكردهاي  هستند كه اين باور كه كاركنان برهنگامي

قبيل خشم، خشونت و ناخشنودي را  ها احساساتي ازمديريتي ناعادلانه هستند، آن
  .) Nabatchi , Blomren, Henning, 2007p:149-150( كنند مي تجربه

 تعهد سازماني،: عدالت سازماني به علت ارتباط آن با متغيرهاي اساسي از قبيل  
 :p شغلي و عملكرد، اهميت زيادي پيدا كرده است، رضايت رفتارشهروندي

232) .(Colquitt & et al, 2001 معتقدند هنگامي كه افراد  1بارون وگرينبرگ
شود،  ها به صورت غيرمنصفانه رفتار ميكنند كه در سازمان با آناحساس مي

در واقع ادراك عدم رعايت . يابدرفتارهاي پرخاشگرانه و خطرناك افزايش مي
يكي از عوامل اساسي مؤثر بر بروز رفتارهاي پرخاشگرانه  ،ت در محيط كارعدال

  ).  30: 1387اميرخاني، پورعزت(است 
روي أثير ادراك از عدالت و انصاف هاي تجربي براي تبرخي از حمايت  

 3مككنا و كوپر اسكل، و 2كارولديتريخ و . دارد رفتارشهروندي سازماني وجود
مساوات پرداخت تا حد زيادي  مساوات شغلي و شي ازكه ادراكات نا دريافتند

 )1991( 4فولگر كونوسكي و .هستند مرتبط )رفتارشهروندي(با رفتار نقش اضافي 
   را براي يك ارتباط بين عدالت مقدماتي تحقيقات خود شواهد در

   نشان دادند )دوستينوع( شهروندي سازماني و رفتار )ايرويهعدالت( سازماني
)Giap, Hackermeier, Jiao,Wagdarikar, 2005 p:7(.  

                                                                                                                        
1- Baron & Greenberg 
2- Dittrich &  Carroll (1979) 
3- Scholl  & Cooper  and  MCkenna (1978) 
4- Konovskiy & Folger 
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عدالت  با كاركنان با انصاف و اگر) 1990، 1988(رگان وبرطبق مطالعات ا 
كه كارگر تصور كند كه رفتار  احتمال كمتري وجود دارد برخورد شود،

 ,Giap, Hackermeier). نامناسب است شهروندي خارج از نقش محول شده به او

Jiao,Wagdarikar, 2005 p:12) دل چهارم اين پژوهش برگرفته از ادبيات نظري در 
شامل ادراك عدالت  1بعدي ادراك عدالت سازماني گرينبرگ و كالكوييت

و ادراك عدالت  4ادراك عدالت بين فردي ،3ادراك عدالت رويه اي، 2توزيعي
 كه در كنار پنج بعد رفتار شهروندي سازماني برگرفته از است 5اطلاعاتي

 ،8)وجدان كاري( وظيفه شناسي، 7شامل نوع دوستي 6دنيس اورگانتحقيقات 
 11و ادب و نزاكت 10، فضيلت شهروندي9)مرديرادگذشت و ( پذيريتحمل
   .است

ادراك عدالت ساختاري و ادراك عدالت : 12ادراك عدالت سازماني
   اجتماعي

به نظر . مطرح شد )1987(واژه عدالت سازماني توسط گرينبرگ در سال  
ازمان مرتبط ادراك كاركنان از انصاف كاري در سرگ عدالت سازماني با بگرين
در واقع اين اصطلاح را براي تشريح و تفسير نقش انصاف در محيط كاري . است

شكيل دهنده متغير مستقل ادراك تابعاد  .)1 :1387طاهري عطار (به كار برد 
الماس ( عدالت سازماني بر اساس مدل چهار بعدي گرينبرگ و كالكوييت

  :به  شرح زير است) عدالت
                             

  
 

                                                                                                                        
1- Greenberg & Colquitte 
2- Perception of  Distributive  Justice (PDJ)  
3-Perception of Procedural  Justice (PPJ) 
4- Perception of Interpersonal  Justice (P Int J) 
5- Perception of Informational  Justice (P InfJ) 
6- Denis Organ 
7- Altruism 
8- Conscientiousness 
9- Sportsmanship 
10- Civic virtue 
11- Courtesy 
12- Perception Organizational Justice (POJ) 
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  )الماس عدالت(عدالت سازماني  ادراك مدل چهار بعدي .1شكل 

  )10: 1386پور، پيران نژاد قلي(
  ابعاد ادراك عدالت سازماني

اي از كدام به جنبه ادراك عدالت سازماني داراي ابعاد متعددي است كه هر  
در جدول زير ابعاد مختلف . دارند نظر) ري، اقتصادي، سياسي و فرهنگيرفتا( آن

هاي مختلف تبيين و به خاستگاه آن اشاره ادراك عدالت سازماني بر پايه پژوهش
  .گرديده است
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 ابعاد ادراك عدالت سازماني .1جدول 

  
) الماس عدالت(عدالت سازماني ادراك دل چهاربعديپيامد ابعاد م اهميت و  

 : توسط گرينبرگ وكالكويئت درجدول زيرارائه شده است 
 
 

                                                                                                                        
 ∗  51-13: 1387اجتماعي برداشت دوم سال  ـ  برگرفته از ميزگرد تبيين علمي عدالت سازماني  فصلنامه سياسي  

 ∗خاستگاه تبيين ابعاد رديف

1 
ادراك عدالت

 توزيعي
  ادراك عدالت يك تابع خروجي

)Nabatchi , Blomren, Henning 2007 p:150 ( 

اقتصادي و 
 ساختار

2 
ادراك عدالت
 رويه اي

  ادراك عدالت  يك تابع از فرايند
)Nabatchi , Blomren, Henning 2007 p:150 ( 

ساختاري و 
 سياسي

3 

ادراك عدالت 
 تعاملي

همچون ادب ، صداقت و (جنبه هاي فرايند ارتباطات
حسين زاده ، ( تنده وگيرنده عدالتبين فرس) احترام 

 )1386:4ناصري

رفتاري و 
 فرهنگي

ادراك عدالت
 بين فردي

  تعامل اجتماعي بين هر فرد با ديگران
).2009 , p:326 Noormala & Syed( 

رفتاري و 
 فرهنگي

ادراك عدالت 
 اطلاعاتي

به رويه هاي  اجتماعي تصميم گيرنده و چگونگي  شرح 
  .ات به ديگران در خصوص تصميمو انتشار اطلاع

)2009 , p:326  Noormala & Syed( 

رفتاري و درهمه 
زمينه ها       

اقتصادي ، ( 
سياسي و 
 )فرهنگي

4 
ادراك عدالت  

 احساسي

و توجه به ) ابراز(بيان كننده تقسيم عادلانه احساسات
قلي پور، ( در بين آحاد مردم ) خواندن(احساسات 

 )1387:75پورعزت

رفتاري و 
 فرهنگي

5 
 ادراك عدالت
 مشاهده اي

  ايجاد احساس عادلانه اي در مشاهده كننده بيروني
 )1387:234پورعزت ، قلي پور(

رفتاري و 
 فرهنگي

6 
ادراك عدالت
 اصلاحي

جبران مالي، بازسازي ويا تصحيح با هدف بازگشت به 
 )205: 1387اسمعيلي گيوي(حالت اوليه

 ختارسياسي و سا

7 
ادراك عدالت
 بازسازنده

اصلاح روابط آسيب ديده گروه ها  و افراد در تعارضات 
 ) 1387:205اسمعيلي گيوي(سازماني

اقتصادي و 
 ساختار

ادراك عدالت  8
 زبانشناختي

ساخت زبان وماهيت مراودات افراد درداخل سازمان و 
 ) 75: 1387قلي پور ، پورعزت ( درسطوح گوناگون آن

و  رفتاري
 فرهنگي
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  )الماس عدالت(اهميت و پيامد ابعاد ادراك عدالت سازماني   .2جدول 
    عدالت توزيعي ايعدالت رويه عدالت ميان فردي عدالت اطلاعاتي

طق در ورايمن
 ها و فرايندها برنامه

روابط پويا در
 ها و فرايندهابرنامه

انصاف در ترفيع و
 پيشرفت و فرصتها

انصاف در خروجيها 
  اهميت  از قبيل حقوق، ترفيع

  پيامدها  برابري و تناسب بيطرفي و دسترسي احترام و نزاكت صداقت و منطق
  

 )p:4  2007   F.Kristic , Emelo(  
، بخش وسيعي از تحقيقات حوزة ماعيالت ساختاري و عدالت اجتمفاهيم عد  

در كل، عدالت . دهندروان شناسي سازماني را در طول دهه گذشته تشكيل مي
شود كه امكان ساختاري مربوط به آن دسته از عناصر ساختاري سازمان مي

 گيري را فراهم آورده و توزيع عادلانه نتايج را مشاركت كارمندان در تصميم
اي كه عدالت توزيعي و رويه نداهنظران بحث نمودصاحب .كندميسرمي

عدالت  .)p: ,2001 Colquitt 387( ساختاري هستند و شباهت زيادي به هم دارند
ي مربوط به ادراك كاركنان از تسهيم باز و عادلانه اطلاعات سازمان نيز اجتماعي

ابعاد ) 214:  1387گيوي  اسمعيلي( .ان استو نيز اهميت دادن به رفاه كاركن
اند اي منشعب شدهعدالت بين فردي و عدالت اطلاعاتي كه از عدالت مراوده

  هاي معين به ارزيابي فرد از تخصيص، بيشتر جنبه اجتماعي داشته
  .)10: 1387 ذاكر اصفهاني(  احساسي اشاره داردـ  اجتماعي

اي به طور مستقيم  عدالت ساختاري در دو بعد عدالت توزيعي و عدالت رويه  
طور غيرمستقيم تحت تأثير ه و عدالت اجتماعي در دو بعد بين فردي و اطلاعاتي ب

 106ماده و  128اجراي لايحه قانون مديريت خدمات كشوري كه مشتمل بر 
در جهت رعايت رسد بيشتر فصل است قرار گرفته و به نظر مي 15تبصره و 

ست و مشتمل بر ا هاه در آندولتي و وحدت روي هايازمانعدالت در س
ساختاري  صاًخصو هايي است كه از نظر رفتاري و محيطي وها و نوآوري ويژگي

  .عدالت در سازمان را يكي از اهداف خود قرار داده است
عدالت سازماني به عنوان زيربناي توسعه عدالت محور در شرايطي مطرح   
ن اصلي در دهه چهارم شود كه گفتمان عدالت و پيشرفت به عنوان گفتمامي

تأكيد بر . انقلاب اسلامي از سوي رهبر معظم انقلاب اسلامي مطرح شده است
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ها و توزيع امكانات مادي و معنوي در عدالت همه جانبه در برابري فرصت
فرمايشات معظم له ضرورت اتخاذ رويكردي جامع به مفهوم عدالت را در سطوح 

در اين ميان تحقق رويكرد . ساخته است كلان جامعه بيش از پيش نمايان خرد و
ها به عنوان عناصر اصلي تحقق اهداف حاكميت و عدالت محور در سازمان
ابعاد به زمان نقطه آغازي در اين مسير بوده و توجه هم ،ابزارهاي اعمال مديريت

ناپذير محسوب  مختلف عدالت در سازمان شرطي لازم و ضروري اجتناب
  .)10:  1387 ذاكر اصفهاني( شود مي
سويي بذل توجه به ايده عدالت توسط دولت نهم چه در عرصه شعار و  از  

آرمان و چه در جريان فعل و كنش سياسي و اجرائي، گفتمان عدالت را براي اين 
يكي از توجهات ويژه دولت به موضوع عدالت، فقدان اين . دولت رقم زده است

ها به سازمان اداري عدالتيي از بيچرا كه بسيار ،امر در حوزه سازمان بوده است
  .)11:  1387 ذاكر اصفهاني( گرددبر مي

مديريت  توان به تهيه و ارائه لايحه قانونگذار ميهاي دولت خدمتاز تلاش  
: ي است كه از جمله اهداف داراي  مذكورقانون خدمات كشوري اشاره كرد كه 

  مردم و ارباب رجوعافزايش رضايت  ـ2بهبود نظام بوروكراسي اداري  ـ1
كاهش ساختارها و  ـ4مردم  بهات ــشفافيت در ارايه خدم و دقت ،سرعت ـ3 

گذاري،  گري به نقش سياست ارتقاي نقش دولت از تصدي ـ5پيچ و خم اداري  
دفاع از حقوق پرسنل و  ـ7مشاركت تعريف شده مردم  ـ6هدايت و نظارت 

ت الكترونيك و خدمات توسعه دول ـ8كاركنان در بخش دولتي و خصوصي 
 باشدها ميكه يكي از اهداف آن مسلماً ايجاد عدالت در سازمان ...و  الكترونيكي

كه  10فصل (بايست در نظام حقوق و دستمزد كه اين عدالت نه تنها مي
ن ه آديگر جهات نيز كه در بالا ببه بايست انجام شود بلكه مي) تر است ملموس

نمايي چه كه بيشتر همه در اين قانون خود آن ،براينبنا .اشاره گرديد توجه شود
كند به نوعي رعايت اصل عدالت و دوري از تبعيض در نظام اداري است كه يم

رغم اصلاحات اداري گسترده همچنان بر نظام اداري سايه  هاست عليسال
مطروحه و اجرايي شدن لايحه قانون  لذا با درنظرگرفتن موارد. انداخته است
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خدمات كشوري زمان مناسبي براي مطالعه تأثير ادراك عدالت سازماني مديريت 
هاي دولتي تحت تأثير اين قانون مي باشد و بر رفتارشهروندي سازماني در سازمان

رفتار شهروندي  برعدالت سازماني  كه آيا ادراك گردداين سوال مطرح مي
  ؟تأثيرگذار استسازماني 

   1رفتار شهروندي سازماني

رفتار شهروندي سازماني را به عنوان رفتاري كه به ) 1988( 2اورگاندا در ابت  
طور رسمي پاداشي براي آن به وسيله سازمان در نظر گرفته نشده است تعريف 
كرد اما در عين حال در صدد جلب كمك و همكاري در جهت اثربخشي 

ا به ررفتار شهروندي سازماني تعريف ) 1997(مدتي بعد اورگان . سازماني است
عنوان رفتاري وسعت داد كه از محيط رواني و اجتماعي كه در انجام وظايف 

و  دابعدر شكل زير ا). Moideenkutty,2006:2(كند مي دهد حمايتروي مي
     :سازماني نشان داده شده استرفتار شهروندي عناصر تشكيل دهنده متغير وابسته 

                                                                                                                        
1- Organizational  Citizenship  Behavior 
2- Organ 



 
 

 

 
 ابعاد و عناصر متغیر وابسته رفتارشهروندی سازمانی .2شکل

& et al 2009:24) Shaiful Annuar Khalid) 
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به يك  )OCB( ، رفتار شهروندي سازماني)1988( رگانونظرا طبق بر
سوي كاركنان اطلاق  مجموعه رفتارهاي جهاني به نمايش گذاشته شده از

پيش از نيازهاي نرمال و طبيعي شغلي  اختياري بوده و فراتركه حمايتي و  شود مي
رفتار، اين ين معني است كه ه اب) 1988(كلمه اختياري بر طبق نظر ارگان . رودمي

رفتار شهروندي سازماني يك . باشديك نياز براي توصيف رسمي شغل نمي
موضوع انتخابي فردي است و قصور در نشان دادن چنين رفتاري به طور كلي 

ها ست كه اين مثالچيزي كه مهم است آن ا. دريگنميدليلي براي جريمه در نظر 
ها هنوز آن و كه براي سازمان مفيد هستند پردازندبه توصيف رفتارهايي مي

گرفته  نظر اصلي شغل در عناصر عنوان بخشي ازه كه ب رفتارهايي هستند
بولينو و تورنلي اعتقاد  .)p:17 Shaiful Annuar Khalid et al , 2009( شوند نمي

آنها : ور كلي داراي دو حالت عمومي هستنددارند كه رفتارهاي شهروندي به ط
 ند كهها از جنبه فني نيستعنوان نمونه ، آن هب(به طور مستقيم قابل تقويت نيستند 

هاي ويژه و ها ناشي از تلاشچنين آن هم و )عنوان بخشي از شغل افراد باشنده ب
شان انتظار كاركنان ها براي دستيابي به موفقيت، ازكه سازمان فوق العاده هستند

   .)Bolino &Turnley 2003, p: 60( دارند
المللي ديگري نظير چين، هاي بيندر محيط رفتار شهروندي سازماني اخيراً 

. است سنگاپور، تايوان، استراليا، ژاپن و هنگ كنگ مورد مطالعه قرار گرفته
ايالات  هايي به غير ازدر محيط رفتار شهروندي سازمانيتحقيقات بر روي معيار 

رفتار متحده اهميت خاصي دارد و اين به دليل آن است كه ابعاد مقياس 
هاي مختلف فرهنگي نبايد به صورت كار رفته در بافته ب شهروندي سازماني

هشدار  1طور كه پودساكوف و همكارانش همان. كمك بلاعوض تلقي شوند
مشاهده شده در هاي رفتار شهروندي تواند بر روي شكل دادند بافت فرهنگي مي

  .)(Lievens and Anseel, 2004, p:300 ها تأثيرگذار باشدسازمان
وسيله برانگيختن كاركنان از طريق  تشريح روابطي با ه ادراك عدالت ب 

تواند روي رفتار شهروندي سازماني مي سازماني كه با آن مبادله اجتماعي دارند

                                                                                                                        
1- Podsakoff & et al  
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ركنان رفتار منصفانه و اعتماد به كا ،در يك فرايند تبادل اجتماعي. تأثير بگذارد
به طور ارادي  رفته وفراتر الزامات رسمي شغل  ازكنند و مديران را ادراك مي

 p:325-326 2009( دهندانجام مي رسانندمي كه به سازمان سود اعمالي را
Noormala & Syed,(.   

  هاي تحقيق فرضيه
 تفاوتوندي سازماني سازماني و رفتار شهر تعدال ادراك سطوح مختلف بينـ 1

  .معني داري وجود دارد
تفاوت عدالت توزيعي و رفتار شهروندي سازماني  ادراك سطوح مختلف بين ـ2

  .معني داري وجود دارد
 تفاوتاي و رفتار شهروندي سازماني عدالت رويه ادراك سطوح مختلفبين  ـ3

  .دمعني داري وجود دار
و رفتار شهروندي سازماني عدالت بين فردي  ادراك سطوح مختلف بين ـ4

  .معني داري وجود دارد تفاوت
عدالت اطلاعاتي و رفتار شهروندي سازماني  ادراك سطوح مختلف بين ـ5

  .معني داري وجود دارد تفاوت
  ابعاد مدل مفهومي تحقيق 

با توجه به تحقيقات مدل چهار بعدي زير مبناي اين پژوهش قرارگرفته است   
نيز ياد ) پور و ديگران به نقل از آرين قلي(عدالت  كه از آن به عنوان الماس

 :شود مي
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  )مدل پژوهش(مدل مفهومي  .3شكل

  روش شناسي پژوهش  
  روش تحقيق 

هدف  و موضوع ماهيت به توجه با حاضر استفاده درپژوهش مورد وشر  
به دنبال (رود ميكه براي حل مسائل موجود به كار  برخورداري از نتايج يافته ها

 كهاست  كاربردي و از نوع تحليليـ  توصيفي )پاسخ دادن به يك مسئله و مشكل

چون اين مطالعه  .آيدمي حساب به مقطعي ايي عرض تحقيق يك يزمان لحاظ از
ها و نظرات افراد مختلف است، به دنبال به دست آوردن اطلاعاتي درباره ديدگاه

  .ماهيت تحقيق پيمايشي است
   زار گردآوري اطلاعاتاب

 از روشني و ساده شرح هب كه استفاده پرسشنامه بوده اندازه گيري مورد ابزار     

الات با ؤو ارتباط س الاتؤبه س گوييپاسخ نحوه نيز وپرداخته  پژوهش اهداف
گيري يعني متغير ادراك عدالت سازماني و متغير رفتار عامل مورد اندازه

وجه به روان بودن و توانايي مجموعه عبارات در شهروندي سازماني با ت
به  .در آن روايي محتوي مورد توجه بوده است گيري متغيرهاي مربوط، اندازه
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پرسشنامه در بين  25دروني پرسشنامه در اين مطالعه تعداد  سازگاريمنظور تعيين 
كاركنان اداره كل بنادر و دريانوردي بندرانزلي توزيع گرديد و پس از 

به  قابل قبولي بوده حد ها، نتايج ابعاد مدل در نظرگرفته شده درآوري آن جمع
ادراك عدالت سازماني با  كرونباخ براي متغيرمستقل آلفاي كه ضريب طوري

 بيست سوال وابسته رفتارشهروندي سازماني با براي متغير و %)87( هفده سوال
 ش يعني پرسشنامه استسنج ابزاركه نشان دهنده مقبول بودن پايايي است  %)81(
اين پژوهش قصد  البته لازم به توضيح است كه در .%)70بالاي  آلفاي كرونباخ(

هاي كاركنان دو زيرمجموعه سازمان شده است با انتخاب سطح تحليل فردي در
بندرانزلي كه از نظر ) گمرك(و ) بنادر و دريانوردي(خدماتي يعني ادرات كل 

زماني كه كالا پس از انجام  تا ورود كالا به بندراز زمان ( نوع فعاليت خدماتي
عرض يكديگر هستند، وجود ادراك  در) شودمي خارجتشريفات گمركي 

عدالت ساختاري ادراك جهت  كاركنان جامعه پژوهش از عدالت سازماني را در
اجراي لايحه قانون مديريت خدمات كشوري و از  يعني) ايتوزيعي و رويه(

كه مشخص كننده ) بين فردي و اطلاعاتي(اجتماعي عدالت  ادراك جهت
آن بر رفتارهاي  برخورد همكاران اعم از فرودست و فرادست است و تأثير

 تعيين و آزمايشي اجراي از پس. شهروندي سازماني مورد بررسي قرار داده شود

كاركنان ادارات كل  بين پرسشنامه 200 تعداد پرسشنامه اعتبار و اعتماد ميزان
 با و گرديد توزيعبندرانزلي  ـ استان گيلان) گمرك( و) ر و دريانورديبناد(

مطابق با نمونه به دست آمده ( پرسشنامه  186تعداد  ، مكرر هايپيگيري به توجه
  .شد آوري جمع) از جدول مورگان 

  ابزار سنجش) اعتماد(و پايايي ) اعتبار( روايي
گيري و به منظور اندازه پژوهشنياز اين  هاي موردآوري دادهبراي جمع  

بخش اول پرسشنامه شامل  .متغيرهاي مدل، از ابزار پرسشنامه استفاده شده است
بخش . سابقه كار است تحصيلات و متغيرهاي جمعيت شناختي شامل جنسيت،

گويه مربوط ) 17(در چهار بعد شامل "ادراك عدالت سازماني" دوم شامل متغير
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ژاد در سال  بوده كه توسط قلي پور و پيران ن )2006(كانها  به مطالعات رگا و
رفتار "سوم شامل متغيربخش و ترجمه و مورد استفاده قرار گرفته است 1386

گويه كه پرسشنامه استفاده شده  )20( پنج بعد شامل در "شهروندي سازماني
- ترجمه و بومي كه پس ازبوده ) 2009( و همكاران مطالعات انورخاليد مربوط به
امتيازي  5، به وسيله مقياس)Shaiful Annuar Khalid & et al, 2009:24( سازي
  . كار رفته استه براي اين پژوهش ب )كمخيلي:  1 تا زيادخيلي:  5 شامل( ليكرت

  ها  تجزيه و تحليل داده
ها و هاي گردآوري شده واقعيتپژوهشي به كمك تحليل داده در هر  
ها از نرم تحليل داده جهت تجزيه و. يمكنمي هاي علمي پژوهش را جستجو الؤس

 از اين پژوهش اطلاعات در تحليل و تجزيه براي. استفاده شده است  SPSS افزار

 .است شده استفاده استنباطي آمار و توصيفي آمار

  )آمار توصيفي(ها  بخش توصيفي داده
  مشخصات فردي جامعه پژوهش  .3جدول

يت
جنس

  
  جمع  مقادير گم شده  زن مرد كميت
  186  21  10 155 فراواني
  %100  7/9  4/5 9/84 درصد

لات
صي

تح
  

وپلميد  كميت
 پلميدريــز

فوق
فوق   ليسانس ديپلم

  -   مقادير گم شده  ليسانس

  186 6  11 121 36 12 فراواني
  %100  1/3  9/5 1/65 4/19 5/6 درصد

كار
قه 

ساب
  

)
سال (  

  -  مقادير گم شده  20 ≤ 20-15 15-10 10-5 كميت
  186  11  44 49 51 31 انيفراو

  %100  9/5  7/23 3/26 4/27 7/16 درصد
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  جدول توصيفي شاخص هاي ميانگين و انحراف معيار جامعه پژوهش .4جدول
 هاشاخص    

  
 متغيرها  

  كمينه
 ميانگين

بيشينه 
 ميانگين

  ميانگين 
 مورد ا نتظار

ميانگين 
 بدست  آمده

  انحراف 
 معيار

  

ادراك عدالت
  130/8  05/45  51  63  30 سازماني

ادراك عدالت
 توزيعي

10  27  24  25/19  425/4  

ت 
دال
ع

ري
ختا

سا
  

ادراك عدالت
 رويه اي

3  12  9  24/7  283/2  
 ادراك عدالت
  021/2  46/9  9  14  5 بين فردي

ت 
دال
ع

عي
تما

اج
  

 ادراك عدالت
  172/2  09/9  9  14  4 اطلاعاتي
رفتار

  شهروندي 
 سازماني

54 85  60  50/68  571/7  
  

      
 و يعيتوز عدالت ادراك نيانگيم بودن نييپا به توجه بالازم به توضيح است  

 نيب عدالت ادراك نيانگيم مقابل در) يساختار عدالت( يا هيرو عدالت ادراك
 بودن ترمطلوب به توانيم) ياجتماع عدالت( ياطلاعات عدالت ادراك و يفرد
 يپ پژوهش مورد جامعه در يساختار عدالت مقابل در ياجتماع عدالت تيوضع
  .برد

  )آمار استنباطي(ها  بخش تحليلي داده
هاي ذيل جهت تجزيه ها از آزموندر آمار استنباطي جهت آزمون فرضيه    

از آزمون تحليل واريانس يك طرفه يا يك : شودها استفاده ميوتحليل   داده
ادراك ( براي تأثير سطوح مختلف متغير مستقل) One Way ANOVA( عاملي

شود اما از استفاده مي) رفتار شهروندي سازماني(بر متغير وابسته ) عدات سازماني
ها و توان تفاوت بين ميانگيننمي )ANOVA(جا كه با آزمون تحليل واريانسآن

يافتن سطحي از متغير مستقل را كه بيشترين تأثير را بر متغير وابسته داراست 
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به يافتن سطوحي از متغير مستقل ) Duncan(ن تشخيص دهيم، لذا از آزمون دانك
  . پردازيمكه بيشترين تأثير را بر متغير وابسته دارند مي

  آزمون تحليل واريانس ادراك عدالت سازماني بر رفتار شهروندي سازماني . 5جدول 

  

 Sig  F نتيجه
ميانگين
  مربعات

درجه
  آزادي

مجموع
  مربعات

منبع 
  تغييرات

  متغيرها

 تح
ون 

آزم
ول 

جد
س

ريان
 وا
ليل

  

  739/4  010/0  تاييد
131/261  
105/55  

2 

183 

185  

262/522  
24/10084  
50/10606  

  بين سطوح
درون 
  سطوح
  نتيجه

ادراك 
عدالت 
 سازماني

 999/0  370/0  رد
266/57  
333/57  

2 

183  
185  

532/114  
97/10491  
50/10606  

  بين سطوح
درون 
  سطوح
  نتيجه

ادراك 
عدالت 
 توزيعي

  556/3 031/0  تاييد
393/198  
791/55 

2 

183 

185 

786/396  
71/10209  
50/10606 

  بين سطوح
درون 
  سطوح
  نتيجه

ادراك 
عدالت 
 رويه اي

 185/19 000/0  تاييد
200/919  
913/47 

2 

183 

185  

400/1838  
100/8768  
50/10606 

  بين سطوح
درون 
  سطوح
  نتيجه

ادراك 
عدالت 
 بين فردي

  997/5 003/0  تاييد
194/326  
394/54  

2 

183 

185  

388/652  
112/9954  
50/10606 

  بين سطوح
درون 
  سطوح
  نتيجه

ادراك 
عدالت 
 اطلاعاتي
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  آزمون دانكن ادراك عدالت سازماني بر رفتار شهروندي سازماني .6جدول 

  
  

براي جايي كه از آن) 5جدول( با توجه به جدول آزمون تحليل واريانس  
 اي، اد ادراك عدالت رويهسطوح مختلف متغير ادراك عدالت سازماني و ابع

ادراك عدالت بين فردي و ادراك عدالت اطلاعاتي سطح خطا كمتر از 
ادراك عدالت سازماني و سه بعد  سطوح مختلف بنابراين تأثير است،05/0

يعني بين  شودميتأييد  % 95سطح اطمينان در  رفتار شهروندي سازمانيبر  مذكور
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تار شهروندي سازماني تفاوت سطوح مختلف ادراك عدالت سازماني و رف
جايي از آنادراك عدالت توزيعي  سطوح مختلف، اما براي ار وجود داردد امعن

سطوح مختلف ادراك بنابراين تأثير  ،است 05/0بزرگتر از  سطح خطـاكه 
تأييـد نشده  % 95ان ـسطح اطميندر اني ـرفتار شهروندي سازم برت توزيعي ـعدال

رفتار شهروندي سازماني  براك عدالت توزيعي يعني بين سطوح مختلف ادر
  .وجود ندارد يداراتفاوت معن

كه جهت بررسي چگونگي تفاوت بين ) 6جدول( با انجام آزمون دانكن   
رفتارشهروندي سازماني  و يافتن سطحي كه بيشترين تأثير را در ايجاد هاميانگين
سطوح  بين ادراك عدالت سازمانيگرديد كه در خصوص  مشخص ،داراست

سطح پايين اختلاف معناداري در ايجاد بهترين رفتار شهروندي  و متوسط و بالا
در سازمان وجود دارد و چون ميانگين رفتار شهروندي در سطح بالاي ادراك 

كارگيري عدالت سازماني در سطح  چه به عدالت سازماني بيشتر است، بنابراين هر
.                                                                                                                    تبالاتري باشد، در رفتار شهروندي مؤثرتر اس

نيز  )6جدول( كه آزمون دانكن طورهمان توزيعيادراك عدالت درخصوص   
رفتار  ايجاددهد بين سطوح مختلف ادراك عدالت توزيعي در نشان مي

  .شهروندي تفاوت معنادار وجود ندارد
رفتار  برمتوسط  و الاـبين سطوح ب ايرويهادراك عدالت در خصوص   

ح و سطح وسطاين ولي بين  ردشهروندي سازماني تفاوت معناداري وجود ندا
ايجاد بهترين رفتار شهروندي در سازمان اختلاف معناداري وجود دارد  پايين در

سطح متوسط ادراك عدالت رويه اي  ميانگين رفتار شهروندي درن بنابراين، چو
سطح متوسطي  كارگيري عدالت رويه اي در چه سطح به بيشتر است، بنابراين هر

  . رفتار شهروندي مؤثرتر است در ايجاد باشد،
الاي ادراك ـبين سطوح متوسط و ب بين فرديت ـادراك عدالر خصوص د  

ولي رد وندي سازماني تفاوت معناداري وجود ندارفتار شهر برعدالت بين فردي 
بين اين سطوح و سطح پايين ادراك عدالت بين فردي اختلاف معناداري در 
ايجاد بهترين رفتار شهروندي در سازمان وجود دارد و چون ميانگين رفتار 
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چه  عدالت بين فردي بيشتر است، بنابراين هر شهروندي در سطح بالاي ادراك
ي عدالت بين فردي در سطح بالاتري باشد، در ايجاد رفتار كارگير سطح به

  .شهروندي مؤثرتر است
پايين ادراك  بين سطوح متوسط و اطلاعاتيادراك عدالت در خصوص   

ولي ارد عدالت اطلاعاتي در رفتار شهروندي سازماني تفاوت معناداري وجود ند
 عناداري درح و سطح بالاي ادراك عدالت اطلاعاتي اختلاف موسطاين بين 

ايجاد بهترين رفتار شهروندي در سازمان وجود دارد و چون ميانگين رفتار 
هر چه  ،بنابراين ،شهروندي در سطح بالاي ادراك عدالت اطلاعاتي بيشتر است

عدالت اطلاعاتي در سطح بالاتري باشد، در ايجاد رفتار شهروندي  كارگيري به
  .    مؤثرتر است

هاي اين پژوهش با نتايج تحقيقات مشابه از اين افتهلازم به توضيح است كه ي  
نظر قابل توجه است كه در تحقيقات پيشين ادراك عدالت رويه اي و ادراك 

كه در اين پژوهش به دو بعد مستقل ادراك عدالت بين فردي  ـ ايعدالت مراوده
توانايي تبيين بالاتري نسبت به  ـو ادراك عدالت اطلاعاتي تجزيه شده بود 

اند اما در پژوهش حاضر توانايي تبيين رفتار دراك عدالت توزيعي داشتها
 با جهينت نيا. شهروندي سازماني توسط ادراك عدالت توزيعي رد شده است

بررسي رابطه ساده و چندگانه عدالت ”: از قبيل شده انجامداخلي  قاتيتحق
ي در شهر سازماني در كاركنان يك سازمان صنعت شهرونديسازماني با رفتار 

بررسي رابطه عدالت سازماني با ”و 1385سال شكركن در نعامي وتوسط “ اهواز
توسط “ اصفهاندر شهر  بيمارستانسازماني در كاركنان يك  شهرونديرفتار 

 وعدالت سازماني ادراك از بررسي رابطه ”و  1387سال در  مرداني و حيدري
هاي نفتي خش فرآوردهشركت ملي پ: مورد مطالعه  سازماني شهرونديرفتار 

) 1996( لاتام وي كياسكارلو با تحقيقات خارجي انجام شده توسط “ ستاد تهران
ي سازمان شهروندي رفتار كه است نيا علت. است هماهنگ )1999( مارگسون و

 و سرپرستان املـتع و برخورد نحوه ريتأث تحت شتريب و است داوطلبانهي رفتار
  .دارد قرار  سازماني هاي مشخط و هاهـيرو
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  گيري  و پيشنهادها نتيجه
توان پيشنهادهايي را  اهميت موضوع مي پژوهش و توجه به نتايج حاصل از با 
  : راستاي دستيابي به اهداف پژوهش به شرح زير ارائه داد  در
رفتار  با توجه به نتايج تأثير سطوح مختلف ادراك عدالت سازماني بر ـ1

 عدالت ادراك يبالا سطح در يشهروند رفتار نيانگيم چونشهروندي سازماني 
در جامعه سازماني تحقيق، به منظور ايجاد و  بايستذا ميـل شتراست،يب يسازمان

حفظ انگيزه كاركنان از طريق ايجاد فضا و باور ادراك وجود عدالت در سازمان 
در پرسنل زيرمجموعه و با در نظر گرفتن آن در تمامي شئونات اداري و رفتاري 

زيرا  ده،مينه بروز رفتارهاي مطلوب رفتار شهروندي سازماني را فراهم آورز
كاركناني كه ادراك مثبتي از وجود عدالت در محيط كاري خود داشته باشند 
رفتارهاي سازنده و موثرتري از خود بروز خواهند داد و عدم توجه به اين مهم 

و دستيابي به  عث شدهبارا ...) كاري، غيبت وكم(ساز رفتارهاي مخرب زمينه
  .اي مواجه خواهد ساختاهداف سازماني را با مشكلات عديده

عادلانه بودن  “يعني يعيتوز عدالت ادراكشاخص هاي  ميانگين ارزيابي با ـ2
عادلانه بودن “ و ”ها منصفانه بودن اعمال تنبيهات و توزيع پاداش“، ”پرداخت ها

 ميانگين كه نيا به توجه با ”...هاي شغلي و پيامدهاي شغلي مانند مسئوليت
- هبميانگين به ترتيب كمترين نمره را با توجه به نمره  آمده دسته بهاي شاخص

 شنهاديپبنابراين بوده، ها امطلوب شاخصـاند نشان دهنده وضعيت ندست آورده
 رايز داد صورت عاجل و ياساس يها اقدامبايست در اين خصوص مي گردديم

 اصطلاح به اي كار انجام حيصح عدم به منجر مدت دراز در مرا نيا به توجه عدم
 ادامه و جيترورا  كارها انجام در يتفاوتيب و يتوجهيو ب گشته كار كردن سمبل

را  يسازمان برون و يسازمان درون رجوع ارباب يتينارضا حتم طور به روند نيا
 سطوح نيبر از سويي با توجه به عدم تفاوت معنادا. داشت خواهد دنبال به

 آن اصلي علل از يكي، يشهروند رفتار جاديا در يعيتوز عدالت ادراك مختلف
 لايحه الخصوص علي كشوري خدمات تيريمد قانون اجراي از ناشي توانديم

 يحقوق اصل تيرعا با كه باشد پژوهش جامعه در پرداخت هماهنگ نظام
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 كه يبندطبقه روش از لمشاغ يابيارزش يهاروش رييتغ از استفاده با و تيشفاف
 در بيشتري شفافيت بوده كمي يروش كه امتيازي روش به بوده كيفي روش

 آورده وجود به هاپاداش پرداخت و هامسئوليت ها، پرداخت توزيع خصوص
  .است

 رويه اي عدالت ادراك بعد در مندرج هايشاخص ميانگين ارزيابي با ـ3
 هاتنبيه ها،پاداش تسهيلات، با طمرتب( ميتصم يهاهيرو بودن كسـاني"يعني

 "كار انجام هايهيرو بودن منصفانه" و "ارتقاء معيارهاي بودن منصفانه" ،"...)و
 تقريباً در حد ميانگيني به دست آمده هاشاخص ميانگين كه نيا به توجه با
 دركه ميانگين رفتار شهروندي سازماني  با توجه بهو  بوده )تر از آناندكي پايين(

 ارتقاهاكه  گردديم شنهاديپ ،اي  بيشتر استح متوسط ادراك عدالت رويهسط
 را كار انجام يهاهيرو وصورت پذيرفته شايستگي  اساس بر ژوهشـپ جامعه در
 لمس قابل كاركنان همه يبرا كهي طور به شفاف يهاميتصم و قواعد اساس بر
 و حيتشر كاركنان همه يبرا هاهيرو و قواعد نيا و گردد ميتنظ باشد درك و
 و پرسش جلسات اي و خدمت نيح آموزش قيطر از نيز امر نيا كه گردد نييتب

 .است حيتوض قابل زين نباشد يابزار و يشينما كه ياگونه به هـالبت رانيمد با پاسخ
هاي انجام كار، رويه«در جامعه سازماني پژوهش، تصميمات مرتبط با چنين هم

در حد متوسط و متعادل، نه درسطح » .... هات، ارتقاها و ها، تنبي، پاداش تسهيلات
سطح  تنزل يافته روابط به  روح اداري و نه دربالاي بوروكراسي خشك و بي

  .جاي ضوابط اتخاذ شوند
 بين فردي عدالت ادراك بعد در مندرج هايشاخص ميانگين ارزيابي با ـ4

 بودن ياخلاق و قانهصاد“ ،”وسرپرستان مديران برخورد بودن منصفانه“يعني
 يخلق خوش و ييروخوش“  و ”كاري نهيزم در سرپرستان و مديران برخورد
هايي در سطح ميانگين و بالاتر از آن كسب كه نمره ”سرپرستان و مديران
سطح بالاي  با توجه به اين كه ميانگين رفتار شهروندي سازماني درو  اند نموده

 جامعه در رانيگردد مد يم شنهاديپ ،ادراك عدالت بين فردي بيشتر است
 ايگونه به كاركنان با مطلوب رفتارهاي ءارتقا و حفظ جهت در ق،يتحق يسازمان
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 را خود ديتأك چنانهم و بردارند گام ننمايد ايجاد اختلال كاري ضوابط در كه
 بروز در تا كرده حفظ كاركنان با اخلاقي و صادقانه منصفانه، يبرخوردها بر

 به توجه عدم چون نمايند، مشاهده را بيشتري رشد سازماني ونديشهر رفتارهاي
 تبع به و يفرد نيب عدالت ادراك كاهش با هاآن از يابزار استفاده اي رفتارها نيا

   .بود خواهد همراه  يسازمان يشهروند يرفتارها كاهش آن
 اطلاعاتي عدالت ادراك بعد در مندرج هايشاخص ميانگين ارزيابي با ـ5

 علل نييتب“،  ” رانيمد توسط كار خصوص در هاميتصم نيمضام حيتوض“يعني
 از قبل اطلاعات خود تياهم “و ” رانيمد توسط اطلاعات محتواي دربارة ميتصم
ميانگين و  اي در حدكه نمره ” رانيمد توسط اطلاعات محتواي مورد در ميتصم

 گين رفتار شهروندي دربه بالا بودن ميان توجهو با  اندآن كسب نموده بالاتر از
 جامعه در رانيمد گردد ، پيشنهاد ميسطح بالاي ادراك عدالت اطلاعاتي

 مراودات ها،رويه درباره اطلاعات توزيع بودن عادلانه جهت در پژوهش يسازمان
 را تصميم علل و بردارند گام گيريتصميم در شتريب شفافيت ارتقاء و حفظ و

 كاركنان با خود اطلاعاتي ينيازها به توجه با و داده شرح خود كاركنان براي
 اتخاذ را تصميماتي يوقت و كرده برقرار ارتباط تصميم مورد موضوع با مرتبط
 و دهند شرح  ميتصم از متأثر افراد يبرا را تصميم آن اثرات و علل ندينمامي

 و امورات جزييات جريان در خود اختيارات و وظايف حد در را خود كاركنان
 ابهام عدم رايز دهند قرار تصميم مورد موضوع خصوص در مطروحه موارد
 يفرد ليتحل سطح در انتظار مورد عدالت كننده ليتعد عنوان به ياطلاعات

  . موثراست
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