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  چکیده

 تواند یها م سازمان ت در رعایت عدال. شود یم سپريها  سازمان در ها  انسان امروزه بخش مهمی از زندگی
 هدف اصلی از انجام این پژوهش تعیین میزان. هاي فردي کارکنان داشته باشدرفتار یري تعیین کننده برتأث
ان اداره کل ه آماري این پژوهش را کلیه کارکنجامع. باشد یم یر عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانیتأث

دهند که از آن میان با استفاده از فرمول کوکران حجم  یم نفر تشکیل 140 تهران به تعداد 6 مخابرات منطقه
روش . نفر تعیین و با استفاده از روش نمونه گیري تصادفی، نمونه آماري انتخاب گردید 103 نمونه به تعداد

ر از پرسشنامه استاندارد رفتاها  داده براي گردآوري. تحقیق در پژوهش حاضر توصیفی از نوع پیمایشی است
ها با استفاده از تجزیه و تحلیل داده و آزمون فرضیه .تشهروندي سازمانی و عدالت سازمانی استفاده شده اس

نتایج تحلیل . ي، رگرسیون دو متغیره انجام شده استا نمونه اسمیرنوف، آزمون تی تک-آزمون کولموگروف
افزون بر . ار شهروندي سازمانی داشته استدهد عدالت سازمانی تاثیر مثبت و معناداري بر رفتها نشان میداده

این، وضعیت موجود عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی در سازمان مورد مطالعه به ترتیب در حد 
بر این اساس پیشنهادهایی کاربردي به منظور ارتقاي رفتار شهروندي  .متوسط و نسبتاً مناسب بوده است
  .تسازمانی در این شرکت ارائه شده اس

  
 تهران 6 عدالت سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی، اداره کل مخابرات منطقه :کلیدي واژگان
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 مقدمه

 بوده مطرح تاریخ طول در همیشه ها انسان اجتماعی زندگی براي اساسی نیاز یک عنوان به عدالت
 توزیع و لتیعدا بی مقوله با ها سازمان از بسیاري. )73: 1389 همکاران، و زیناب بهلولی( است

 تنزل و کارکنان روحیه تضعیف موجب هستند که روبرو سازمان هاي ستاده و دستاوردها غیرمنصفانه
 و توسعه جریان یداريپا و بقاء رمز عدالت، رعایت بنابراین ،شود یم آنان در فعالیت و تلاش روحیه

 افراد که است معتقد 1راولز). 1: 1382 عزت، پور و الوانی( است آن کارکنان و سازمان پیشرفت
 بیشتر ها آن از بعضی که باورند این بر ها آن زیرا ،کنند ینم انتخاب را منافع توزیع در مطلق تساوي
 غیره و دارند بیشتري شایستگی آنها از بعضی است، بیشتر ها آن از بعضی مهارت ،کنند یم تلاش

 ي دهه آخرین در. است سازمان در تعدال از درك همان این). 68: 1390 فرکوش، دیندار و یوریانگ(
 یک عنوان به سازمانی عدالت محور حول پژوهشگران و اندیشمندان توجهات بیشتر بیستم قرن

: 1990، 2رینبرگگ( است بوده سازمانی و صنعتی روانشناسی در تحقیق اصلی موضوع و مهم مفهوم
کورپانزو و (د باش می سازمان کی در اخلاقی رفتار لحاظ و برابري بیانگر سازمان در عدالت ).65

  ). 350: 1997، 3گرینبرگ
 با که بوده مدیریت علوم اندیشمندان توجه مورد باز دیر از کاري هاي یطمح در افراد رفتار مطالعه
. گردید دنبال بیشتري جدیت با امر این ،1960 دهه نخست يها سال در سازمانی رفتار رشته ظهور

 مباحثی. اند داشته ها آن بروز علل و رفتارها بندي تقسیم در سعی هگرفت صورت مطالعات از بسیاري
 بسیاري ریشه بررسی به که هستند مواردي جمله از غیره و شغلی يها نگرش انگیزش، ادراك، نظیر؛

 علاوه و است شده مطرح اخیر دهه دو در که بحثی اما .پردازند یم کار محیط در آدمی يرفتارها از
 شهروندي رفتار است، نموده جلب خود به نیز را شناسان جامعه و روانشناسان وجهت رفتارشناسان، بر

 افزایش در که است اي یفهوظفرا  و اختیاري رفتاري سازمانی، شهروندي رفتار. دارد نام سازمانی
 رسمی پاداش سیستم بوسیله مستقیم غیر یا مستقیم طور به که بوده موثر سازمان اثربخش عملکرد
 يها دغدغه و مسائل از یکی همواره اثربخشی افزایش اینکه به توجه با. شود ینم زماندهیسا سازمان
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 در مفیدي و موثر گام تواند یم آن بر موثر عوامل و سازمانی شهروندي رفتار شناخت است، مدیران
  ).168:  2005،مورکزي( آید شمار به مسیر این

که افرادي که از شغلشان راضی هستند و یا به  از سوي دیگر در تحقیقات انجام شده ثابت شده است
مارك و (د کنن یمعبارتی رضایت شغلی بالایی برخوردارند، خیلی بیش از الزامات رسمی شغلشان کار 

بر این باور است که  2پادساکف. و این همان رفتار شهروندي سازمانی است )225: 2002، 1همکاران
که برخی از  شود یمتارهاي کارکنان را شامل شهروندي خوب، تفکري است که تنوعی از رف

انجام وظایف جانبی، کمک رسانی داوطلبانه به سایر افراد در کارشان، :آن عبارتند از يها مصداق
در زمینه کاري خود، اطاعت از مقررات سازمان حتی در مواردي که کسی بر او  يا حرفهتوسعه 

مان و حفظ نگرش مثبت و تحمل ناملایمات در نظارت ندارد، تلاش در جهت ارتقاء و کمک به ساز
  ).60: 2003، 3بولینو و تورنلی(ر کا

با توجه به مزایاي بکارگیري عدالت سازمانی و اهمیت رفتار شهروندي سازمانی در ارتقاي عملکرد و 
در این حوزه  ییها پژوهشاثربخشی سازمانی، شرکت مخابرات استان تهران نیز تلاش دارد تا با انجام 

، باشد یمر جهت تحقق اهداف و رسالت خود که ارائه خدمات با کیفیت و جلب رضایت مشتریان د
بر رفتار  یعدالت سازمان: از این رو محقق به دنبال یافتن پاسخ این پرسش است که. گام بردارد

  دارد؟ یريتأث چهتهران  6در اداره کل مخابرات منطقه  یسازمان يشهروند

  مبانی نظري  مروري بر
  عدالت سازمانی 

اهمیتی عالم  معتقد است که عدالت، یکی از اصطلاحات مبنایی سیاست و اخلاق است که با 4کمپبل
اعتبار جهانی آن به توسعه مجموعه . هاي سیاسی و اجتماعی، نقش محوري دارد گیر در همه نظریه
درباره آن را  ضح و دقیقکه دست یابی به تعریف وا هاي کاربردي انجامیده ها و طرح متنوعی از تحلیل

ساخته است؛ از این رو، عدم توافق بسیاري درباره معناي عدالت و مصادیق اعمال عادلانه و  دشوارتر
  ).86 :1380،پورعزت(ناعادلانه به وجود آمده است 
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علاقه افراد به . اند هم فلاسفه و هم دانشمندان اجتماعی، توجه زیادي به بحث عدالت نموده
افراد، نیازهاي فردي متفاوتی دارند که از طریق : شود نیاز طبیعی اساسی منتج می عدالت، از یک

این نیازها طیفی از نیازهاي اقتصادي از قبیل پول و . شود تعامل با دیگران به بهترین نحو، ارضا می
بر احساسی نسبتا انتزاعی از قبیل توجه و احترام شخصی را در  –امکانات مادي تا نیازهاي اجتماعی

هاي  دهد تا قضاوت نمایند که آیا این نیازها در محیط ارائه می ییاستانداردهاعدالت به افراد . گیرد می
  ).1998 ،1فولگر و کروپانزو(د گرد اجتماعی که اغلب پیچیده هستند برآورده می

به  گردد و عموماً هاي سازمانی و در بین کارکنان نیز مطرح می مفاهیم عدالت و انصاف در محیط 
 3مطالعه در مورد عدالت با کارآدامز). 2 :2،2003لامبرت(د شو عنوان عدالت سازمانی به آن اشاره می

آدامز در این کار بر انصاف درك شده از پیامدها که همان . بر روي تئوري برابري آغاز شد) 1963(
انزانو و گرین کروپ). 279 :2001چاراس و اسپکتور، -وهنک(د نمو توزیعی است، تأکید می عدالت

  :گردد معتقدند که تحقیقات در مورد عدالت سازمانی بر دو مبحث عمده متمرکز می) 1997( 4برگ
  کنند؛ کارکنان به پیامدهاي که دریافت می يها پاسخ

هاي استفاده شده  یابند یا به عبارت دیگر، رویه ابزارهایی که توسط آنها این پیامدها تخصیص می
  .براي تخصیص پیامدها

هایی از عدالت که به محتواي  نظریه پردازان در زمینه عدالت سازمانی بین مفهوم سازي
شود که تصمیمات چگونه  و مفاهیمی که بر این امر متمرکز می) عدالت توزیعی(پردازد  تصمیمات می

  ). 19 :5،2000لی(د شون ، تمایز قائل می)اي عدالت رویه(شوند  گرفته می
دالت سازمانی هنوز حول این بحث که عدالت سازمانی به یک، دو، سه یا در مبانی نظري در باب ع

مدلی از  ).427 :2001کلکوایت و همکاران، (د گیرد، اختلاف نظر وجود دار چهار بعد تقسیم می
پیشنهاد شده است که در این مدل، عدالت سازمانی به ) 2001(عدالت سازمانی توسط کلکوایت 

اي و عدالت اطلاعاتی، تقسیم شده است  اي، عدالت مراوده الت رویهچهار بعد عدالت توزیعی، عد
دهد تا نقش فاکتورهاي  دیگري از عدالت ارائه می بندي گرین برگ طبقه ).806، 2002آمبروز،(
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بندي بین تعیین  در این طبقه. موجود از عدالت، وضوح ببخشدهاي  سازي اجتماعی را در مفهوم
شود و آن را به مثابه یک بعد در نظر گرفته و با طبقه  تمایز قائل میو اجتماعی،  ساختاريکنندگان 

  .نماید می یبکرهایی از عدالت به صورت زیر، ت بندي
  )1990 ،رین برگگ( طبقه بندي عدالت سازمانی - 1جدول 

  تعیین کنندگان اصلی  اي عدالت رویه  عدالت توزیعی
  ساختاري  2عدالت سیستماتیک  1عدالت موقعیتی

  اجتماعی  عدالت اطلاعاتی  3بین فرديعدالت 
  

که در  سازد یممرور ادبیات مرتبط با عدالت سازمانی سه شکل رایج از عدالت سازمانی را روشن 
مورد استفاده محققان قرار گرفته است و در این پژوهش نیز عدالت سازمانی  ها پژوهشبسیاري از 

  .يا مراودهو عدالت  اي یهروتوزیعی، عدالت که عبارتند از عدالت  باشد یممبتنی بر این سه شکل 
  عدالت توزیعی 

هاي سازمانی به طور تاریخی بر توزیع  بخش اعظم تحقیقات انجام شده در مورد عدالت در زمینه
، 4لی(ت نماید که از نظریه برابري منتج شده اس هاي مرتبط با کار تمرکز می و یا پاداش ها پرداخت

افراد به آنچه با خود به . گیرد اصل بر مبناي اصل مبادله قرار می عدالت توزیعی در).19 :2000
). 4 :5،2003لامبرت(د نگرن اند، می اي در قبال آنچه دریافت کرده اند به منزله مبادله سازمان آورده

دهند مورد بحث  عدالت توزیعی را از دیدگاه افرادي که عمل تخصیص را انجام می) 1976(لوندال 
تري را نسبت به تئوري برابري در نظر  مدل قضاوت عادلانه لوندال، یک نگرش فعالانه. قرار داده است

دارد که افراد در مورد میزان استحقاقشان با استفاده از  در این تئوري، لوندال بیان می. گیرد می
یعی دارد که اساساً سه قانون عدالت توز او بیان می. نمایند چندین قانون عدالت مختلف، قضاوت می

  .قانون نیازها قانون کمک، قانون تساوي، و: وجود دارد که عبارتند از
بلکه  گردد ینمها  باید توجه داشت که عدالت توزیعی فقط محدود به عادلانه بودن پرداخت

 و یامزاهاي کاري،  ها، برنامه ها، تنبیه اي از پیامدهاي سازمانی از قبیل ارتقاها، پاداش مجموعه گسترده

                                                                                                                              
1 - Configural Justice 
2 - Systemaltc Justice 
3 - Interpersonal Jusitce 
4- Lee 
5 - Lambert 
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هنگامی که افراد یک سازمان در مورد ). 6 :2003لامبرت،(گیرد  عملکرد را در بر می هاي یابیارز
کنند در واقع میزان رعایت عدالت  میزانی که پیامدها مناسب، درست و اخلاقی هستند، قضاوت می

  ).1998فولگر و کروپانزو، (د دهنتوزیعی در سازمان را مورد داوري قرار می
  اي یهروعدالت  

ها  وازات اینکه روند تحقیق در روان شناسی اجتماعی از تأکید صرف بر نتایج تخصیص پاداشبه م
ها، تغییر نمود در مطالعه عدالت در  به تأکید بر فراگردهاي حاکم بر این تخصیص) عدالت توزیعی(

ها تنها پیش از این، میزان رعایت عدالت در توزیع پیامد. نیز، تغییرات مشابهی ایجاد گشت ها سازمان
شد؛ اما به موجب تغییرات ایجاد شده، عدالت درك  تعیین کننده عدالت سازمانی در نظر گرفته می

یابند نیز مهم ارزیابی گردید و در  پیامدها تخصیص می ها آنشده از فراگردهایی که به موجب 
- وهنک(د ه شبسیاري از موارد به مثابه مهمترین تعیین کننده ادراك عدالت سازمانی در نظر گرفت

اولین محققانی بودند که بحث ) 1985( 2فولگر و گرین برگ). 280 :2001، 1چاراس و اسپکتور
از آن زمان، جریان مداومی از تحقیق، . هاي کاري استفاده کردند اي را براي محیط عدالت رویه

  ).1998فولگر و کروپانزو، (د اي وجود دار پیرامون عدالت رویه

، ها آناي را به منزله رعایت عدالت در فراگردهایی که توسط  عدالت رویه )1988(لیند و تیلر 
محققان ). 279 :2001چاراس و اسپکتور، -وهنک(د کنن یابند، تعریف می تخصیص می یامدهاپ

هاي مثبت از  تواند به منزله یک منبع رضایت و ارزیابی اي می اند که رعایت عدالت رویه دریافته
اي در سازمان، افراد تمایل بیشتري  شود و در صورت رعایت عدالت رویه سازمان در نظر گرفته

 ،3لیند و تیلر(د خواهند داشت تا منافع فردي کوتاه مدت خود را تابع منافع گروه یا سازمان نماین
1988: 191.( 

 
  يا مراودهعدالت  

تند و جنبه اي مطرح گش اي، به دنبال مباحث مرتبط با عدالت رویه هاي عدالت مراوده بحث
نحوه رفتار مدیریت یا ر بدین معنا که این جنبه از عدالت ب       گیرند انسانی اعمال سازمانی را در بر می

نابراین عدالت ب .نماید ها و منابع سازمانی با کارکنان، تمرکز می سایر افراد کنترل کننده پاداش
                                                                                                                              
1- Cohen- charash, Yochi & Paul E. Spector 
2- Greenberg 
3- Lind & Tyler 
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داقت و احترام بین منبع و دریافت کننده را هایی از فرایند ارتباطات از قبیل ادب، ص اي، جنبه مراوده
و مایر و ) 1986( 1بیز و موآگاز دیدگاه  ). 281 :2001چاراس و اسپکتور،  -وهن ک. (گیرد در بر می

اي از دو عنصر اصلی تشکیل شده است که شامل تشریحات و  عدالت مراوده) 1995( 2همکارانش
افرادي که در به رها و خیر اندیشی نسبت توجیهاتی مرتبط با تصمیمات و سطح حساسیت رفتا

 :2003، 3ساندرز و تورن هیل(د شو گیرند، می قرار می یرتأثجریان به کارگیري تصمیمات تحت 
ها  اي بر ادراکات افراد از کیفیت رفتارهاي بین شخصی، در طول اجراي رویه عدالت مراوده. )364

  : نقش کلیدي را بر عهده دارند اي دو عامل در ادراك عدالت مراوده .کند تمرکز می
آیا دلایل اصلی تصمیمات مربوط به تخصیص منابع به طور واضح، با صداقت و به میزان کافی  -1

  گیرند، تشریح شده است؛ براي اشخاصی که تحت تأثیر قرار می
ند گیر تصمیمات قرار می یرتأثآیا افرادي که مسئول اجراي تصمیمات هستند، با افرادي که تحت  -2

  ).813 :4،2002جاواهار(د نماین یمبا احترام رفتار 
  

  رفتار شهروندي سازمانی 
باتمن و (د مطرح گردی 1983در سال  شاولین بار بوسیله ارگان و همکار واژه شهروندي سازمانی

مورد تمایل به همکاري و  در 1938توسعه این مفهوم از نوشتارهاي بارنارد در سال  ).1983، 5ارگان
 1978و  1966، 1964هاي  در مورد عملکرد و رفتارهاي خودجوش و نوآورانه در سال 6ت کتزمطالعا

در تعریف اولیه رفتار شهروندي سازمانی که به وسیله   ).2004، 7کاسترو و همکاران(ت ناشی شده اس
که  گیرد یمتمن و ارگان مطرح شده است به طورکلی آن دسته از رفتارهایی مورد توجه قرار اب

یرغم اینکه اجباري از سوي سازمان براي انجام آنها وجود ندارد، در سایه انجام آنها از جانب عل
  .)76: 2003، 8کوانتس(د شو هایی ایجاد می کارکنان، براي سازمان منفعت

                                                                                                                              
1 - Bies & moag 
2 - Mayer et al 
3- Saunders & Thornhill 
4- Jawahar 
5- Bateman and Organ 
6- Katzs 
7- Castro et al 
8- Kwantes 
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از هنگامی که علاقه در جهت مطالعه رفتار شهروندي سازمانی رشد یافت همواره فقدان یک 
نشان داد ) 2000( 1هاي پادساکف بررسی. نیز در ادبیات وجود داشته استاجماع در مورد ابعاد آن 

اما جامع ترین طبقه . ابعاد رفتار شهروندي سازمانی شناسایی شده است نوع متفاوت از 30که تقریباً 
بندي از ابعاد رفتار شهروندي سازمانی که مورد توجه اغلب محققان قرار گرفته است، ابعاد شهروندي 

  ):215: 1988ارگان، (د کن یمارگان پنج بعد از رفتار شهروندي را ارائه . باشد یم) 1988(ن ارگا
مانند . ؛ کمک به دیگر اعضاي سازمان در رابطه با مشکلات و وظایف مرتبط است2نوع دوستی

  .کنند یمکارکنانی که به افراد تازه وارد و یا کم مهارت کمک 
مثل . که از حداقل الزامات نقش فراتر می رود شود یمته رفتارهاي اختیاري گف به ؛3شناسی وظیفه

فردي که بیشتر از حالت معمول سر کار می ماند و یا کارمندي که وقت زیادي را براي استراحت 
  .صرف نمی کند
 ؛ به تلاش کارکنان براي جلوگیري از تنش ها و مشکلات کاري در رابطه با دیگران4احترام و تکریم

  .شود یمگفته 
؛ نشان دادن تحمل و گذشت در شرایط غیر ایده ال سازمان بدون شکایت و غر 5مردي و گذشتراد 

  .باشد یمغر کردن 
؛ تمایل به مشارکت و مسئولیت پذیري در زندگی سازمانی و نیز ارائه تصویري 6فضیلت شهروندي
، 8ل و منگوك؛ ب2000؛ پادساکف و همکاران، 1993، 7مکنزي و همکاران(د باش یممناسب از سازمان 

2002.(  
محققان مختلف پیامدهاي فردي و سازمانی نسبتاً زیادي را براي رفتارهاي شهروندي سازمانی 

در سطح سازمانی آنچه که به طور عمده مطرح است افزایش عملکرد و اثربخشی . اند ذکر کرده
 ). 2000و همکاران،  9پادساکف(باشد  می

                                                                                                                              
1- Podsakoff 
2- Humanism 
3- Conscientiousness 
4- Courtesy 
5- Sportmanship 
6- Civil Virtue 
7- Mackenzie et al 
8- Bell and Menguc 
9- P.M. Podsakoff 



  
   تهران 6 منطقه مخابرات کل اداره در سازمانی شهروندي رفتار بر سازمانی عدالت ریتأث بررسی 

 

 

    /131

، مشخص شد که بروز رفتارهاي )1998(همکارانش  و 1در تحقیق صورت گرفته توسط آقاي چن
به عبارت دیگر مشاهده شد که افرادي که . شهروندي سازمانی با ترك خدمت رابطه معکوس دارد
از سوي . کنند دهند، کمتر سازمان را ترك می رفتارهاي شهروندي سازمانی بیشتري از خود بروز می

تواند باعث عملکرد بهتر و  سازمانی میدیگر طبیعی است که کاهش نرخ ترك خدمت در هر 
هاي عمل رفتارهاي شهروندي  توان یکی از مکانیسم  تر سازمان باشد و به این ترتیب می اثربخش

  .سازمانی در افزایش عملکرد و اثربخشی سازمان را، کاهش نرخ ترك خدمت دانست
یک پیامد مهم ، به عنوان )2000(مسئله دیگري که برخی از محققین از جمله پادساکف 

کنند، افزایش توان سازمان در جذب و نگهداري  رفتارهاي شهروندي سازمانی به آن اشاره می
شود تا  بودن سطح رفتارهاي شهروندي در یک سازمان باعث می بالا. نیروهاي خبره و کارآمد است

سطح رفتارهاي هایی که  رو سازمان سازمان به محیطی جذاب جهت کار و فعالیت تبدیل شود و از این
  .شهروندي در آنها بالاست، با جذب نیروهاي کارآمدتر، عملکرد بهتري خواهند داشت

شاید یکی از مهمترین دستاوردهاي آن تأثیر رفتار شهروندي سازمانی بر تعهد سازمانی افراد 
و  ناشی شده 2(POS)است که از رابطه میان رفتار شهروندي سازمانی و حمایت سازمانی ادراك شده 

وي بیان کرد که حمایت سازمانی ادراك شده با تعهد و . بیان شد) 1997( 3توسط هانچیسون
  . شود رفتارهاي ارزشمند براي سازمان از سوي کارکنان مقابله به مثل می

مطالعات متعدد توسط مورمن و همکارانش رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و ابعاد ساختاري و 
یکی از (معناداري بین عدالت تعاملی  رابطهوي بیان کرد که . اي را تأیید کرد بین فردي عدالت رویه

ا خودگذشتگی، ب از(و چهار بعد از پنج بعد رفتار شهروندي سازمانی ) اي ابعاد بین فردي عدالت رویه
از طرفی وي بیان کرد که این رابطه در مورد بعد . وجود دارد) وجدان بودن، احترام و جوانمردي

) 1933(همچنین ارگان و مورمن . سازمانی یعنی رفتار مدنی معنادار نیست شهرونديجم از رفتار پن
و ) ترکیب دو بعد ساختاري و بین فردي(اي  دریافتند که رابطه معناداري بین ادراك از عدالت رویه

هر چند . وجود دارد) وجدان بودنا احترام، جوانمردي و ب(ابعاد رفتار شهروندي سازمانی شامل 
بینی ابعاد مختلف رفتار  اي را براي پیش هاي این مطالعات توانایی هر دو بعد عدالت رویه یافته

                                                                                                                              
1- X.P.Chen 
2- Perceived organizational support 
3- Hutchison 
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کننده  بینی شهروندي سازمانی تأیید کردند ولی اینکه بعد ساختاري و یا بعد بین فردي کدامیک پیش
یی ادراك از عدالت نیز بر توانا) 1990( 1یک مطالعه از فار. بهتري است هنوز روشن نشده است

بینی رفتار شهروندي سازمانی تأکید کرده است وي از یک معیار شامل رفتارهاي  اي براي پیش رویه
اي استفاده کرد و به ارتباط معنادار آن  هایی از عدالت رویه رهبر مشارکتی و حمایتی براي ارائه شکل

ار رهبر حمایتی حدي را منعکس رفت. با بعد ازخودگذشتگی از رفتار شهروندي سازمانی پی برد
کند که زیردستان به توجه سرپرستان به رفاه فردي، اعتبار و پیشنهادات آنها براي بهبود اعتقاد  می

در کند زیردست  گیري می اي را اندازه رفتار رهبري مشارکتی درجه. گیرند نظر میر داشته و آن را د
حال فار به شکل ر ه به. پرسند گیري می اي تصمیمکه سرپرستان آنها پیشنهادات آنها را بر یابد یم

  ). 102: 1998، 2اسکاپ(د گیري نکر اي را اندازه واضحی ابعاد ساختاري و بین فردي عدالت رویه
  

تهران مرکز  6در اداره کل مخابرات منطقه  یسازمان يبر رفتار شهروند یعدالت سازمان :اصلی فرضیه
 .دارد ریتأث دیمخابرات توح

  .دارد ریتأثتهران  6در اداره کل مخابرات منطقه  یسازمان يبر رفتار شهروند توزیعیعدالت : 1 یهفرض
  .دارد ریتأثتهران  6در اداره کل مخابرات منطقه  یسازمان يبر رفتار شهروند يا هیروعدالت : 2  یهفرض
  .دارد ریتأثتهران  6در اداره کل مخابرات منطقه  یسازمان يبر رفتار شهروند تعاملیعدالت : 3  یهفرض

  
  پژوهششناسی  روش

و اطلاعات و روش تجزیه و تحلیل یک تحقیق توصیفی از نوع  ها دادهاین تحقیق از نظر گردآوري 
 مشتمل تهران 6 منطقه مخابرات کل اداره کارکنان یهکل را پژوهش این آماري جامعه. پیمایشی است

در  ها دادهابزار گردآوري . نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند 103و تعداد  دهند یم تشکیل نفر 140 بر
استاندارد  پرسشنامه و) 2001(ن و مورم هوفین یسازمان عدالتاین تحقیق پرسشنامه استاندارد 

  .باشد یم) 1988(ارگان  یسازمان يرفتار شهروند
و پایایی ) نظرات استادان و صاحب نظران ا اعمالب(روایی پرسشنامه استفاده شده به روش محتوایی 

ضریب آلفاي کرونباخ بدست آمده براي پرسشنامه عدالت . آن با آزمون آلفاي کرونباخ تایید گردید

                                                                                                                              
1- Farh 
2- Schappe 



  
   تهران 6 منطقه مخابرات کل اداره در سازمانی شهروندي رفتار بر سازمانی عدالت ریتأث بررسی 

 

 

    /133

بوده که حاکی از  92/0و براي پرسشنامه رفتار شهروندي سازمانی برابر با  94/0سازمانی برابر با 
  .باشد یماین پژوهش  استفاده شده در يها پرسشنامهپایایی مناسب 

  ي پژوهشهایافته
 يها آزمونآمار توصیفی و تحلیل استنباطی با بهره گیري از  يها روشها از  براي تجزیه و تحلیل داده

استفاده شده  SPSSاسمیرنوف، تحلیل رگرسیون و آزمونی تی استیودنت با نرم افزار - کولموگروف
درصد از پاسخ دهندگان را  3/57 که دهد یمنتایج حاصل از تحلیل آمار توصیفی نشان . است

در رابطه با میزان تحصیلات، . دادند یمرا کارکنان زن تشکیل  مانده یباقدرصد  7/42کارکنان مرد و 
درصد داراي مدرك  33همچنین  .داراي مدرك لیسانس بودند) درصد 3/55(بیشتر پاسخ دهندگان 

در رابطه با سن پاسخ  .ق لیسانس و بالاتر بودنددرصد داراي مدرك فو 7/11و  دیپلم و فوق دیپلم
 34. سال قرار داشتند 40تا  30درصد در گروه سنی  8/39دهندگان، اکثریت کارکنان در حدود 

درصد  8/7سال و  50تا  40درصد بین  4/18سال،  30درصد از پاسخ دهندگان در گروه سنی زیر 
درصد از کارکنان  9/36 ،کارکنانکار  سابقهرابطه با در . سال قرار داشتند 50نیز در گروه سنی بالاي 

درصد  3/22 ،سال 8درصد داراي سابقه کار زیر  1/31. سال هستند 16تا  8داراي سابقه کار بین 
 درصد از کارکنان شرکت کننده در این پژوهش نیز داراي 7/9سال و  24تا  16داراي سابقه کار بین 

  . سال بودند 24بالاي  سابقه کار
اسمیرنوف استفاده -از آزمون کولموگروف ها دادهتحقیق براي بررسی چگونگی توزیع  اینر د

 ها دادهباشد، فرض نرمال بودن  05/0بدست آمده بزرگتر از  معناداريدر این آزمون اگر سطح . گردید
 يها زمونآآماري پارامتریک استفاده نمود و در غیر اینصورت از  يها آزمونتی از و بایس شود یمتایید 

  .دهد یمنتایج این آزمون را نشان  2جدول شماره . شود یمپارامتریک بهره گرفته ا ن

  اسمیرنوف - نتایج آزمون کولموگروف - 2جدول
  آزمون نتیجه  سطح معناداري Zآماره   مولفه ها

  نرمال است ها داده  775/0  661/0 عدالت توزیعی

  نرمال است ها داده  338/0  942/0 اي یهروعدالت 
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  نرمال است ها داده  272/0  998/0 يا مراودهعدالت 

  نرمال است ها داده  958/0  508/0 عدالت سازمانی

  نرمال است ها داده  065/0  114/1  رفتار شهروندي سازمانی

  
براي تمامی  سطح معناداري بدست آمده شود یمهمان گونه که در جدول فوق مشاهده 

از توزیع نرمال تبعیت  ها دادهکه  شود یمنتیجه گرفته  لذااست و  05/0متغیرهاي تحقیق بزرگتر از 
  .آماري پارامتریک استفاده نمود يها آزموناز  توان یمو  کنند یم

این . در این پژوهش به منظور آزمون فرضیات از تحلیل رگرسیون دو متغیره ساده استفاده گردید
رفتار شهروندي (ه و متغیر وابست) عدالت سازمانی(ل آزمون وجود ارتباط خطی بین متغیر مستق

  :خلاصه شده است 3نتایج این آزمون در جدول شماره . کند یمرا بررسی  )سازمانی
  نتایج تحلیل رگرسیون -3جدول

ضریب   متغیر وابسته  متغیر مستقل
  همبستگی

ضریب 
  تعیین

ضریب 
B 

ضریب 
  بتا

سطح   Fآماره 
  معناداري

رفتار شهروندي   عدالت سازمانی
  سازمانی

702/0  492/0  565/0  702/0  11/54  000/0  

رفتار شهروندي   عدالت توزیعی
  سازمانی

622/0  386/0  415/0  622/0  88/49  000/0  

رفتار شهروندي   اي یهروعدالت 
  سازمانی

547/0  299/0  332/0  547/0  96/44  000/0  

رفتار شهروندي   ايعدالت مراوده
  سازمانی

658/0  432/0  476/0  658/0  38/59  000/0  

  

عدالت سازمانی بر رفتار  یرتأثراساس نتایج تحلیل رگرسیون فرضیه اصلی تحقیق مبنی بر ب
ضریب همبستگی بدست آمده . تهران تایید گردید 6شهروندي سازمانی در اداره کل مخابرات منطقه 

ضریب تعیین . باشد یماست که حاکی از رابطه مثبت و معناداري بین این دو متغیر  702/0برابر با 
درصد از تغییرات رفتار شهروندي  2/49عدالت سازمانی  دهد یماست که نشان  492/0رابر با ب

وجود رابطه خطی بین دو متغیر و همچنین ج تحلیل واریانس و ینتا .کند یمسازمانی را تبیین 
) 565/0(معناداري مدل رگرسیون و ضریب بدست آمده . را تایید نمود معناداري مدل رگرسیون
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که عدالت سازمانی اثر مثبت و معناداري بر رفتار شهروندي سازمانی در کل مخابرات  نشان داد
  . شهر تهران دارد 6منطقه 

عدالت ( یحاصل از تحلیل رگرسیون نشان داد که مولفه هاي عدالت سازمان هاي یافتهبعلاوه، 
  . روندي سازمانی دارنداثر مثبت و معنادار بر رفتار شه )يا مراودهو عدالت  اي یهروتوزیعی، عدالت 

است که وجود رابطه  622/0ضریب همبستگی بین عدالت توزیعی و رفتار شهروندي سازمانی برابر با 
نشان ) 386/0(ضریب تعیین بدست آمده . دهد یممثبت و معناداري بین این دو متغیر را نشان 

درصد از تغییرات رفتار  6/38که بدون در نظر گرفتن اثر سایر متغیرها، عدالت توزیعی  دهد یم
  .کند یمشهروندي سازمانی را تبیین 

نتایج تحلیل واریانس و معناداري مدل رگرسیونی حاکی از تایید فرضیه فرعی اول تحقیق مبنی 
 6بر اثر مثبت و معناداري عدالت توزیعی بر رفتار شهروندي سازمانی در اداره کل مخابرات منطقه 

  .شهر تهران است
است که وجود  547/0و رفتار شهروندي سازمانی برابر با  اي یهروبین عدالت ضریب همبستگی 

) 299/0(ضریب تعیین بدست آمده . دهد یمرابطه مثبت و معناداري بین این دو متغیر را نشان 
درصد از تغییرات رفتار  9/29 اي یهروکه بدون در نظر گرفتن اثر سایر متغیرها، عدالت  دهد یمنشان 

  .کند یممانی را تبیین شهروندي ساز
نتایج تحلیل واریانس و معناداري مدل رگرسیونی حاکی از تایید فرضیه فرعی دوم تحقیق مبنی 

 6بر رفتار شهروندي سازمانی در اداره کل مخابرات منطقه  اي یهروبر اثر مثبت و معناداري عدالت 
  .شهر تهران است

است که وجود  658/0ندي سازمانی برابر با و رفتار شهرو يا مراودهضریب همبستگی بین عدالت 
) 432/0(ضریب تعیین بدست آمده . دهد یمرابطه مثبت و معناداري بین این دو متغیر را نشان 

درصد از تغییرات  2/43 يا مراودهکه بدون در نظر گرفتن اثر سایر متغیرها، عدالت  دهد یمنشان 
تحلیل واریانس و معناداري مدل رگرسیونی حاکی از نتایج . کند یمرفتار شهروندي سازمانی را تبیین 

ر شهروندي  بر رفتا يا مراودهتایید فرضیه فرعی سوم تحقیق مبنی بر اثر مثبت و معناداري عدالت 
  .شهر تهران است 6سازمانی در اداره کل مخابرات منطقه 
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و رفتار عدالت سازمانی (در این تحقیق به منظور بررسی وضعیت موجود متغیرهاي تحقیق 
نتایج این آزمون را نشان  4جدول شماره . از آزمون تی استیودنت استفاده گردید) شهروندي سازمانی

نتایج این آزمون نشان داد که عدالت سازمانی در جامعه مورد مطالعه چندان مطلوب نبوده و  .دهد یم
رابر با مقدار آزمون بوده و تقریبا ب) 3.10(که میانگین بدست آمده ا چر. در حد متوسط ارزیابی گردید

در بین . است و حد پایین منفی و حد بالا مثبت است 05/0سطح معناداري مشاهده شده بزرگتر از 
عدالت توزیعی در وضعیت ) 67/2(مولفه هاي عدالت سازمانی، با توجه به میانگین بدست آمده 

وضعیت  در 24/3با میانگین  يا اودهمرو عدالت  39/3با میانگین  اي یهروعدالت . قرار دارد نامطلوبی
  .نسبتا مطلوبی قرار دارند

  يا نمونهنتایج آزمون تی تک  - 4جدول

  میانگین متغیر
 3=مقدار آزمون

 Tآماره 
درجه 
 آزادي

 سطح معناداري
اختلاف 
 میانگین

 %95فاصله اطمینان 

 حد بالا حد پایین

 -0.1511 -0.4940 -0.3225 0.000 102 -3.731  2.677 عدالت توزیعی

  0.5279  0.2527  0.3902 0.000 102  5.624  3.3903 اي یهروعدالت 
  0.4296  0.0614  0.2454 0.009  102  2.644  3.2455 يا مراودهعدالت 

  0.2438  -0.0349  0.1044  0.140  102  1.486  3.1044 عدالت سازمانی

رفتار شهروندي 
 سازمانی

3.420 7.419  102 0.000  0.420  0.3512  0.5842  

  

شهروندي سازمانی نشان داد که در جامعه مورد ر همچنین نتایج این آزمون در رابطه با رفتا
که با توجه به سطح معناداري که کوچکتر ا چر. مطالعه این متغیر در وضعیت نسبتا مطلوبی قرار دارد

بدست آمده  نیانگیم، بزرگتر بودن باشد یماست و حد پایین و حد بالا که هر دو مثبت  05/0از 
  .گردد یماز مقدار آزمون تایید ) 42/3(

  گیريبحث و نتیجه
عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی در اداره کل مخابرات  یرتأثتحقیق حاضر با هدف بررسی 

تحقیق اثر مثبت و معناداري عدالت سازمانی و سه  هاي یافته. شهر تهران انجام گرفت 6منطقه 
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بر رفتار شهروندي سازمانی را در ) يا مراودهو عدالت  اي یهروت توزیعی، عدالت عدال(ي آن  مولفه
ن تحقیق با مطالعات پیشین از جمله پژوهش فانی و همکارا هاي یافته. جامعه مورد مطالعه تایید نمود

، درمان و آموزش پزشکی انجام گرفته بود، بهداشتکه در معاونت تحقیقات و فناوري وزارت ) 1392(
مبنی ) 2011(1دیگر مثل گوانلینگ وانگ يها پژوهش هاي یافته باهمچنین این نتایج . خوانی داردهم

 یخراسانی و کنعان. باشد یمبر تقویت رفتار شهروندي سازمانی با استفاده از ارتقاي سازمانی همراستا 
 برمانی عدالت ساز یرتأثکشور  يها فرودگاه تخصصی مادر نیز طی پژوهش خود در شرکت) 1391(

  .که با نتایج تحقیق حاضر همسویی دارد نمایند یمرفتار شهروندي سازمانی را تایید 

 
  پیشنهادها

از یکسو  تهران 6 منطقه مخابرات کل ادارهعدالت سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی در  یرتأثتایید 
گر ضرورت توجه جامعه مورد مطالعه از سوي دیو وضعیت نه چندان مطلوب عدالت سازمانی در 

از این رو در راستاي بهبود . دهد یممدیریت سازمان به عدالت سازمانی و لزوم ارتقاي آن را نشان 
  :شود یمپیشنهادهاي زیر ارائه  تهران 6 منطقه مخابرات کل عدالت سازمانی و ابعاد آن در اداره

      ي خـدمتی کـه   نظام حقوق و دستمزد طوري طراحی شود که کارکنـان احسـاس کننـد در ازا
 .ردیگ یم، جبران خدمت صورت کنند یمو فشار روحی و جسمی که تحمل  دهند یمانجام 

  :شود یمدر جامعه مورد مطالعه به مدیران پیشنهاد  يا هیرودر راستاي ارتقاي عدالت 
 ابن . در ارزیابی عملکرد کارکنان از رویه هاي و شاخص هاي عینی و قابل سنجش استفاده کنند

تا برداشت هاي ذهنی در ارزیابی عملکرد کارکنان کاهش یافته و علمکرد  کنند یمکمک شاخص ها 
 .واقعی کارکنان سنجیده شود

     ،بـه فعالیتهـاي اثـربخش کارکنـان در ارزیـابی       مدیران با اسـتفاده از روش ثبـت وقـایع حسـاس
 .عملکردشان توجه کنند

 ف گردد تا با بهبـود عملکـرد کارکنـان،    فعالیتها و وظایف کارکنان در راستاي اهداف سازمان تعری
 .عملکرد سازمان ارتقا یابد

                                                                                                                              
1 - Guanling Wang 
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  : شود یمدر جامعه مورد مطالعه به مدیران پیشنهاد  يا مراودهدر راستاي بهبود عدالت 
 باید به دور از تعصب و تبعیض و  کند یمهایی که مدیریت در رابطه با کارکنان اتخاذ تصمیم

امکان کارکنان نیز در تصمیمات مربوط به خودشان مشارکت حد فی باشد و تا همراه با شفافیت کا
 .داده شوند

        مدیریت در تصمیمات خود بایستی منافع تمامی کارکنان را مـد نظـر قـرار دهـد و منـافع گـروه
 نـد یفرا وسـیله  به که ها بخش همه هاي دیدگاه و ها ارزش به عبارت دیگر نیازها،. خاصی را دنبال نکند

 .گردد ارائه ندیفرا در باید گیرند، می قرار ریتأث تحت تخصیص

 هـاي  ارزش بـا  تخصـیص  نـد یفرا طوري کـه  به گردد رعایت ها رویه در باید اخلاقی استانداردهاي 
 .باشد سازگار افراد روحی و اخلاقی

  مدیران اتخاذ سبک رهبري مناسب سعی در برقراري تعامل دوستانه و همکارانه با کارکنان داشته
 .باشند
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