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 مقدمه

تحاوت  و  . وز اداره کارد هاا  دیار   توان با دانش، ذهنیت، الگوهاا و رو   امروزه دانشگاه را نمی

هاا و   هاا هماواره نگار     کناد دانشاگاه   امروز  ایجاا  مای   ةها  گسترده، پویا و پیچید دگرگونی

 ,Araste)کاار گیرناد    الگوها  جدید ذهنی و عملی را بیاموزند، توسعه دهند و البته به درساتی باه  

2008 Blanca, 2008; .)کاه  اند کارکنانی خواهان رانمدی اکثر ،از طرفی، در عصر پویایی و پیچیدگی 

خواسات خاود    و میل به و ،روند انتظارا  فراسو  به ،کنند  خود فعالیت شرح شغل وظایف از بیش

باه  . (Podsakoff et al., 2000)نیسات   شاان  شاغلی  رسمی وظایف بزنند که جزءدست  رفتارهایی به

 دارد، ساازمان  عملیاا   اثربخشای بر  زیاد  که تأثیر کارکنان شغلی از رفتارها  آن دسته کلی، طور

 بارا   خاود  مطالعا  در محققان ،در گذشته .است کرده جلبرا  و مدیران محققانبسیار  از  توجه

 نقشی درون به عملکرد اثربخشی سازمانی، و شغلی رفتارها  ةرابط بررسی
. کردند می کارکنان توجه 

اناد   تفااو  قالال شاده     ملکرد فرانقشینقشی و ع بین عملکرد درون قبل، محققان هةد از دو تقریباً

(Hossam, 2008 .)اشااره  هاا  رسامی کارکناان     عملکرد فرانقشی به رفتارها  شغلی فراتر از نقش

 .دنشو و معموتً در سیستم پادا  رسمی سازمان در نظر گرفته نمی اند که این رفتارها اختیار  دارد

شاامل   ساازمانی  شاهروند   رفتاار  .اسات مانی این رفتارها همان رفتارها  شهروند  ساز ،در واقع

اند و بخشای از   در سیستم رسمی پادا  کارکنان طراحی نشده که کارکنان استاختیار   رفتارها 

از  یو باه عناوان اقاداما  مثباتش بخشا      دهاد یم انجام را هاآن  و اماوظایف رسمی فرد نیستند، 

 انیا م یو همبساتگ  وناد یپ و کاار،  طیدر محا انساجام   ، ور بهبود و بهره  کارکنان برا  ها تیفعال

ها  سازمان و ارتقا  اثربخشی  مؤثر وظایف و نقش در مجموع، باعث بهبود. استسازمان   اعضا

ایان رفتارهاا   (. ;Chrystine & Serroni, 2004 De Groot & Etal, 2005) شود  و عملکرد سازمانی می

ور  ارتباا  دارد و عامال    اثربخشی و بهره ندمانبرا  هر سازمانی مطلو  است زیرا با متغیرهایی 

                                                           
1. In-Role Performance 

2. Extra-Role Performance 
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شاهروند    رفتاار  (.Huff et al., 2008) اسات مؤثر بر همکار ، تعهد سازمانی و عملکرد ساازمانی  

 و  جاوانمرد  ،  فضایلت شاهروند    ، دوساتی  ناوع  ، شناسای  وظیفاه ها  مانند  سازمانی با ویژگی

 ;Chrystine & Serroni, 2003; Garg & Renu, 2006; Haigh & Pfau, 2006; Alicia, 2008)  تواضع

Soner, 2009 )تواند با توجه به شرایط و اقتضالا  متغیار محایط کناونی،     شناخته شده است که می

اناداز، ارز ، رساالت،    چشام )ها  اساسای   مؤسسا  آموز  عالی را در راستا  تحقق مطلوبیت

( Sheel et al., 2012)زنادگی کاار     و ایجاد بستر  مناسب برا  ارتقا  کیفیت( جز آناهداف و 

 ,Bettencourt et al., 2005 Payne & Webber)در جهات تارویع عادالت ساازمانی یاار  رسااند       

2006; .) 

میزان رعایات عادالت در ساازمان اسات      از افراد بروز رفتار شهروند  سازمانی متأثر از ادراک

(Cole & Flint, 2004 .)دربارة توزیع و تخصیص پیامادها  شده  ادراکها به برابر   بدین معنی که آن

هاا   ، فرایند  که توزیع پادا  (توزیعیعدالت )مثل سطح پرداختی به شخص  ها  سازمان و ستاده

هاا و   و برابر  در رفتار با افراد در طول اجرا  رویه ، (ا  رویهعدالت ) گیرد بر آن اساس انجام می

 & McDowall) دهناد  و باه آن واکانش نشاان مای    د انا  حساس  (تعاملیعدالت )کیفیت این رفتار 

Fletcher, 2004 ؛Colquitt et al., 2004 Olson et al., 2006; Rego & Cunha, 2006; Forret & Sue 

Love, 2008.) طاور مساتقیم باا     عدالت سازمانی اصطلاحی است برا  توصیف نقش عدالت که به

باا   کهشود  در عدالت سازمانی مطرح می ویژه به .Abu Elanain, 2010))موقعیت شغلی ارتبا  دارد 

نعاامی  )رفتار کرد تا احساس کنند با آنان عادتنه برخورد شده اسات  باید هایی با کارکنان  چه شیوه

، هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی ادراکاا  کارکناان از میازان    با وجود این(.     و شکرکن، 

                                                           
1. Conscientious 

2. Altruism 

3. Civic virtue 

4. Sportsmanship  
5. Courtesy 

6. Distributive justice 

7. Procedural justice 

8. Interactional justice 
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در دانشاگاه قلمارو پاژوهش و تاأثیر آن بار      ( ا  ودهاا ، مر توزیعی، رویه)رعایت عدالت سازمانی 

موضاوع پاژوهش در    ةتا ضمن سنجش دیدگاه کارکنان درباار  استرفتار شهروند  سازمانی آنان 

  .ها  کاربرد  مطرح شود پیشنهاداین رویکرد در قلمرو تحقیق  ةدانشگاه، جهت توسع

 لهئبیان مس

.   در گرو عملکرد مناسب و صحیح کارکنان اسات ها تا حد زیاد امروزه دستیابی به اهداف سازمان

و کارآماد  ایان    داردمراکز آموز  عاالی اهمیات بیشاتر      مانندها  خدماتی  این امر در سازمان

عادالت ساازمانی حفار کارده اسات       مانناد ها  ساازمانی   ها پیوند نزدیک خود را با مقوله سازمان

(Ganjinya et al., 2010 .) ةبه اهمیت عادالت ساازمانی باه عناوان پایا     ها پیش  متخصصان از مد 

یکای از  (. MardaniHamuleh & Heydari, 2008)اناد   اساسی اثربخشی فرایندها  سازمانی پی برده

 ةرفتارهاا  عادتنا   ةها از جمله مراکز آموز  عالی، حفر و توسع محور  در سازمان ها  موضوع

دادن احسااس عادالت در    فرایناد شاکل  در . مدیران و رهبران، و احساس عدالت در کارکنان است

باا شاناخت   . داردعدالت با هر یک از رفتارها  کارکنان اهمیات  ادراک از  ةکارکنان، توجه به رابط

شود تاا   مناسب ارتبا  ابعاد عدالت سازمانی با رفتارها  کارکنان، برا  مدیران این امکان فراهم می

ریز  و مدیریت کنناد و   لت در سازمان برنامهاحساس عدا ةتر  را به منظور توسع اقداما  مناسب

 (. Semsar et al., 2001) کننداز این طریق زمینه را برا  تقویت نیرو  انسانی خود فراهم 

 سطح در یآموزش نظام ییکارا و تیفیک  ارتقا بر یسازمان عدالت نشدنیانکار ریتأث به توجه با

در  و بگیرناد  نظر در را آن بر مؤثر عوامل و یزمانسا عدالت انواع دیبا یآموزش رهبران ها، دانشگاه

ساازمانی   اجارا  عادالت    بسترسااز  سامت  باه  حرکت جهت در را یاساس  ها گام سطوح همة

 از یکا ی یساازمان  عادالت  بهباود  و شاناخت  ،یکناون  متحول و یرقابت طیشرا دربنابراین، . بردارند

عادالت   نکاردن  رعایات  از جملاه  رهاا رفتا از  اریبسا . اسات  آن طیمحا  و سازمان آشکار  ازهاین

 ه،یا روح یبا  ساازمان  در افاراد  اسات  شاده  باعث یآموزش  ها سازمان سازمانی در سطوح مختلف

 ةدر صورتی که بر اساس نظری .باشند خود اطراف طیمح به نسبت رحساسیغطور کل،  به و اعتنا یب

عدالت سازمانی در محل کار،  ودنببینی کرد کارکنان در قبال وجود یا  توان پیش عدالت سازمانی می
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اگر کارکنان مشاهده . دادهاست ها، افزایش یا کاهش برون یکی از این واکنش. دهند واکنش نشان می

بارا  کااهش    ،در نتیجه. شوند شود، دچار نوعی تنش منفی می کنند عدالت در سازمان رعایت نمی

در چناین ماوارد ، ممکان اسات     . دهند ها  خود را کاهش می دادها و مشارکت تنش، میزان درون

برعکس، اگر کارکنان احسااس کنناد کاه در محال کاار عادالت       . رفتار شهروند  آنان کاهش یابد

  رفتار شهروند ماننددهنده  رفتارها  یار  دادن شوند تا با انجام سازمانی وجود دارد، برانگیخته می

عدالت ساازمانی در محال کاار،     ی،رتبه عبا. دادها و مشارکت خود را افزایش دهند درون ،سازمانی

میثاقی دوسویه بین کارکنان و ساازمان   ایجاددادن سازمان به کارکنان است، که باعث  بیانگر اهمیت

 Chu & Kessler, 2008) انجاماد  شود و باه باروز رفتارهاا  شاهروند  از ساو  کارکناان مای        می

Belcourt et al., 2008;). 

 باه  مرباو   متغیرهاا   از بسیار  بالقوه طور به دهد می نشان سازمانی عدالت به مربو  تحقیقا 

 عادالت  پیامادها   تارین  مهام  از یکای  و کند می تبیین عدالت سازمانی را رفتار شهروند  سازمانی

اسات   آن مختلاف  هاا   و حیطه سازمانی است، رفتار شهروند  گرفته قرار توجه که مورد سازمانی

 هاا   نگار   و احساساا   و باورهاا  بر عدالت سازمانی کهعلاوه بر (.     نعامی و شکرشکن، )

از طریق تسهیل روابط و افزایش سطح اعتماد  و( Zhang et al., 2009)گذارد  افراد سازمان تأثیر می

، افزایش یا کاهش رفتار شهروند  سازمانی اعضا  سازمان را در پی دارد و باه تباع   ،نفعانبین ذ 

در  اصالی کاه از آن باه عناوان نیازهاا        ، کیفیت زندگی کاار  ردگذا میعملکرد سازمان تأثیر  بر

شود، نیز بر میزان افازایش رفتاار شاهروند  ساازمانی در راساتا  بهباود عملکارد         سازمان یاد می

، کیفیات زنادگی   (  7 )  طبق نظر والتون (.Rethinam & Ismail, 2008)سازمان مؤثر خواهد بود 

 را کاار   زنادگی  کیفیات  او .دارداهمیات  هاا  انساانی    ز کار  به عنوان راهی برا  نجاا  ار 

سالامت   و شغلی نیازها  ارضا  در ضرور  آن ویژه پیامدها  به کار، برابر در العمل کارکنان عکس

 . کند  می تعریف روحی،

                                                           
1. Organizational Citizenship Behavior 
2. Walton  
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تواند نقش بسزایی در بهباود عملکارد و اثربخشای     از سو  دیگر، رفتار شهروند  سازمانی می

هایی در توجه به این عامل وجاود   باشد؛ با این حال، در آموز  عالی نارسایی آموز  عالی داشته

تواند تاا حاد      بر این اساس، پژوهش حاضر به عنوان یک کار عملی، کاربرد  و تجربی می. دارد

همچنین، رابطة کیفیت زنادگی کاار    . ها  موجود در این زمینه باشد جوابگو  بخشی از نارسایی

تواند در جهات افازایش شاناخت مادیریت آماوز  عاالی درباارة         سازمانی می با رفتار شهروند 

. تواند بر رفتار شهروند  سازمانی داشته باشد، مفید واقع شاود  کیفیت زندگی کار  و آثار  که می

ها  آموز  عالی، سطح کیفیت زندگی  از سو  دیگر، وجود و رعایت عدالت سازمانی در سازمان

بخشد و با مطرح کردن راهکارهاا  صاحیح درباارة رو      ی را ارتقا میکار  کارکنان آموز  عال

از طرفای،  . شاود   ها مای  برخورد مناسب با کارکنان باعث افزایش بازده رفتار شهروند  سازمانی آن

جانبه و همگانی برا  افراد سازمان لحاظ شود تا هیچ کس در یاک   کند رشد همه عدالت اقتضاء می

آور  شاغل مباارزه    ایی استعدادها فراهم شود و با یکناواختی و کساالت  سطح نماند و زمینة شکوف

افزایش رفتار شهروند  سازمانی و  بهکه افزایش عدالت و کیفیت زندگی کار   یز از آنجاشود، و ن

منجار  هاا  آماوز  عاالی     عملکرد کارکنان و به تبع آن اثربخشی هر سیستمی، از جملاه ساازمان  

کاه   یابناد  مای شود و عملکرد کارکنان زمانی سیر صعود   ضوح دیده میو ها به شود، اهمیت آن  می

  .ها بیشتر احساس شود عدالت و تعهد بین آن

هاا    آموز  عالی برا  برخوردار  از کیفیت بهتر، ساختارها  کارآمدتر و قابلیات  ،در نهایت

ؤثر باا جامعاه   پژوهش، تولید علم و ارتباا  ما   ةبیشتر برا  گستر  یادگیر ، ترویع دانش، توسع

برا  بهساز  مداوم فرایند آموز  دانشگاهی، توانمندساز  نیرو  انسانی و خودنوساز ، نیازمند 

ها  شناختی، تاوان نفاوذ    رعایت بیشتر عدالت سازمانی است که بتوانند به مدد خلق معانی و نقشه

را در زیردساتان  ( رفتار شاهروند  ساازمانی  )انداز وسیع، تعهد و شور و حرار  تزم  بات و چشم

 .کنندها  اساسی سازمانی ایجاد  برا  نهایت استفاده از استعداد و تلاششان جهت تحقق مطلوبیت

 مرور متون پژوهش

از ایان  . هدف از مرور متون پژوهش تبیین و توصیف بهتر عدالت و پیامدها  آن در سازمان است
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 .کیفیت زندگی کار  بسط داده شده استرو، در ادامه، مفاهیم عدالت، رفتار شهروند  سازمانی و 

 رفتار شهروندی سازمانی

 از ،کال  در ولای  اند، نشده خواسته فرد از که شود می اطلاق هایی به فعالیت شهروند  سازمانی رفتار

نرساانند   ساود   باه شاخص   اسات  ممکن چند رسانند، هر می سود آن به و کنند حمایت می سازمان

(Hossam, 2008 .)( داوطلباناه ) که اختیار   است رفتاررفتار شهروند  سازمانی  ،ربه عبار  دیگ

 هاا   سیساتم  و ساازمانی  پاادا   هاا   یساتم س ةوسیله طور مستقیم و صریح ب هو ب استو آگاهانه 

به عناوان اقاداما  مثبات بخشای از کارکناان       ولی ست،ا  نشده شناسایی سازمانی عملکرد ارزیابی

 اثار کاه   اسات سازمان پیوند و همبستگی میان اعضا  محیط کار، ور ، انسجام در  برا  بهبود بهره

ابعااد  (  77 )ارگاان  (. Bolino & Turnley, 2004)دارد  ساازمانی  اثربخشای  بار  چشمگیر  بسیار

 ،شناسای  ناد از وظیفاه  ا بند  کارده اسات کاه عباار      در پنع بعد طبقهرا رفتار شهروند  سازمانی 

بناد  تأکیاد    در پژوهش حاضر بر این طبقاه . تواضع و جوانمرد  ،فضیلت شهروند  ،دوستی نوع

کنند توانایی همکاران و  ها را قادر می رسد شهروندان خو ، سازمان بنابراین، به نظر می .شده است

بند  و حال مشاکل بهباود بخشاند و در      ریز ، زمان کار از طریق برنامه دادن مدیران را برا  انجام

 .کنند بهتر خدما  باکیفیت مشارکتعرضة 

 کیفیت زندگی کاری

اعتقاد (   7 )  والتون. شدپنجاه در محیط شغلی مطرح  ةمفهوم کیفیت زندگی کار  در اواخر ده

ها  انساانی و محیطای کاه باه خااطر       کیفیت زندگی کار  به عنوان راهی برا  نجا  ارز دارد 

 او. داردهمیات  ااناد،   گرفتاه مورد غفلت قرار که ور  و رشد اقتصاد ،  آور  در بهره پیشرفت فن

 ارضاا   در آن ضارور   ویاژه پیامادها    باه  کاار،  برابار  در کارکنان واکنش را کار  زندگی کیفیت

کیفیت  تبیین برا  را نظر  الگویی(   7 )والتون . کند  می تعریف سلامت روحی، و شغلی نیازها 

                                                           
1. Walton  
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 و ایمان  کاار  محایط  ، یکاف و منصفانه پرداخت ها  که شامل مؤلفه کرده است تنظیم کار  زندگی

 اجتمااعی  وابساتگی  ، سازمان شغلی در گرایی قانون ، مداوم امنیت و رشد فرصت تأمین ، بهداشتی

 ، شاغلی  ساازمان  در اجتمااعی  انساجام  و یکپاارچگی  ، زندگی کلی فضا  شغل و ، شغلی زندگی

 Johnson, 2011 Sheel) اسات   انسانی ها  قابلیت ةتوسع و کارگیر  بهواسطه برا   بیها   فرصت

et al., 2010;.) 

 عدالت سازمانی

7نخستین بار گرینبرگ
را  عنوان ادراک عدالت در محل کاار   هعدالت سازمانی ب ةواژ ،  7  سال در 

ثیر أکوشد نقش عدالت و انصااف و تا   که می ،کردها مطرح  مهم در اثربخشی سازمان یعامل ةبه مثاب

 ،راستا ایندر . (Olson et al., 2006) افراد را نشان دهدها و رضایت شخصی  آن بر عملکرد سازمان

مطالعا  تجربی پیرامون عدالت سازمانی آغاز شد که حاصل آن شاناخت ساه ناوع     771 از سال 

عدالت توزیعی به . هاست ا  و عدالت تعاملی در سازمان عدالت یعنی عدالت توزیعی، عدالت رویه

این نوع عدالت ساازمانی  . کند کنند، اشاره می کنان دریافت میبودن پیامدها و نتایجی که کار عادتنه

هاا و   دهای افاراد باه مداخلاه     این نظریه به نحوة پاسا  . ریشه دارد(   7 )در نظریة برابر  آدامز 

هاا   هاا در ساازمان   ها در سازمان رفتارها  ناعادتنة مدیران و سرپرستان در توزیع امکانا  و پادا 

در اینجاا ایان ساؤال    . هاا  شده از فرایند توزیع پادا  ا  یعنی عدالت درک هعدالت روی. توجه دارد

کناد،   که آیا ممکن است کارمند  که نسبت به دیگران پادا  کمتر  را دریافات مای   استمطرح 

عادالت  . ا  پاسا  مثبات اسات    عدالتی نکند؟ با توجه به عدالت رویه اصلاً احساس نابرابر  یا بی
                                                           

1. Adequate and fair compensation  

2. Safe and healthy working conditions 

3. Opportunity for continued growth and security 

4. Constitutionalism in the work organization 

5. The social relevance of work life 

6. Work and total life space 

7. Social integration in the work organization 

8. Immediate opportunity to use and develop human capabilities 

9. Greenburg 
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عدالت تعاملی شاامل روشای   . شود ها، عدالت تعاملی نامیده می الت سازمانتعاملی، نوع سوم از عد

این نوع عادالت مارتبط باا    . شود است که عدالت سازمانی توسط سرپرستان به زیردستان منتقل می

باین فرساتنده و گیرناده عادالت اسات      ( مانند اد ، صداقت و احترام)ها  فرایند ارتباطا   جنبه

(Forret & Sue Love, 2008 .)     در حوزة عدالت سازمانی، کیفیت زندگی کاار  و رفتاار شاهروند

طور همزمان در این زمینه  به تحقیق زیاد اما . ها  نسبتاً زیاد  انجام گرفته است سازمانی پژوهش

هاا  ساازمانی    برخی پژوهش  جدول . ها و مؤسسا  آموز  عالی انجام نگرفته است در سیستم

 . دهد را نشان میگرفته در این حوزه  انجام
 

 پژوهش حوزةدر  گرفته برخي تحقيقات انجام .1جدول 

 نتايج پژوهش پژوهشگران رديف

  Tepper & lockhart (2001) 

با رعایت عدالت سازمانی از سو  مدیران، کارکنان رفتار 

کنند،  شهروند  سازمانی را بخشی از شغل خود تعریف می

 .وند  سازمانی رابطه داردا  با رفتار شهر عدالت رویه ،همچنین

  Cohen-Charash & Spector (2002) 
وجود عدالت در سازمان و ادراک آن به عملکرد شغلی و رفتار 

 .شود شهروند  سازمانی باتتر منجر می

  Robinson (2004) 
ادراک کارکنان از عدالت سازمانی عاملی بسیار حیاتی برا  

 .رفتارها  کار  معین است

  Rego et al. (2006) عدالت سازمانی بر رفتار شهروند  سازمانی اثر مثبت دارد. 

  Everton et al. (2007) 
تواند مانع بروز  بودن کارگزاران سازمان می منصف و عادل

 .رفتارها  انحرافی کارکنان شود

  Ashajaa (2008) بین عدالت سازمانی با رفتار شهروند  سازمانی رابطه وجود دارد. 

  Devonish & Greenidge (2010) 
ا  و توزیعی موجب افزایش رفتارها  شهروند   عدالت رویه

 .شوند سازمانی می

 (    )شبانی  ارشد  و هاشمی شی   
عدالت سازمانی تأثیر مثبت و معنادار بر رفتار شهروند  سازمانی 

 .دارد

 .رکنان تأثیر مثبت داردعدالت سازمانی بر کیفیت زندگی کا ( 7  ) و همکاران نظرپور  7

 تیموفق در یسازمان عدالت نقش تیاهم و پژوهش ةنیشیپ یبررس و شدهیاد مطالب به توجه با
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 طیشرا جادیا ،نیهمچن ،یسازمان و یآموزش  هاتیمطلوب به یابیدست جهت یآموزش  هاسازمان

 پژوهش نیا در شگاه،دان یسازمان عملکرد آن تبع به و یسازمان  شهروند رفتار ةتوسع در مطلو 

  شاهروند  رفتاار  و  کاار  یزنادگ  تیا فیک ،یساازمان  عدالت نیب  ساختار روابط از یفرض مدل

 بار زا  برون متغیر عنوان به یسازمان عدالت شده طراحی یمفهوم مدل در. شد گرفته نظر در یسازمان

 در  کاار  یزنادگ  تیا فیک اسات  شاده  فرض ن،یهمچن. دارد میمستق اثر یسازمان  شهروند رفتار

 (. شکل ) کندیم فایا یانجیم نقش یسازمان  شهروند رفتار بر یسازمان عدالت  ساختار ةرابط

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش  روش

بار رفتاار شاهروند  ساازمانی باا      را با توجه به اینکاه پاژوهش حاضار تاأثیر عادالت ساازمانی       

ها   بستگی و جزء طرح، رو  پژوهش از نوع همکند بررسی میگر  کیفیت زندگی کار   میانجی

 کاارگیر   باه کارمندان دانشگاه مازندران بودناد کاه باا     نفر از 7   آمار  ةجامع. رگرسیونی است

انتخاا  شاد و ابزارهاا     ( نفر کارمند مرد  1 نفر کارمند زن و  1 )ا   گیر  تصادفی طبقه نمونه

 . و عود  دادند کردند پژوهش را تکمیل

 
 عدالت سازمانی
 عدالت توزیعی
 ا  عدالت رویه

 عدالت تعاملی
 
 

 کاری زندگی کیفیت
 کافی و منصفانه پرداخت
 بهداشتی و ایمن کار محیط

 رشد فرصت تأمین
 شغلی سازمان در گراییقانون
 زندگی کلی فضا  و شغل
 شغلی زندگی اجتماعی وابستگی

 اجتماعی انسجام و ارچگییکپ
 انسانی ها قابلیت توسعة فرصت

 سازمانی یرفتار شهروند
 شناسیوظیفه
 دوستی نوع

 فضیلت شهروند 
 جوانمرد 
 تواضع
 
 
 
 
 

 متغیر وابسته متغیر میانجی متغیرهای مستقل

 تحقيقمدل مفهومي . 1 شکل
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 گیری ابزارهای اندازه

کاار   باه ( Moorman, 1993)در این پژوهش مقیاس عدالت سازمانی  :قیاس عدالت سااممای  م( الف

 ا  از کااملاً  گزیناه  و به صور  طیاف لیکار  پانع    استگویه  1 شده است که مشتمل بر  گرفته

مقیااس عادالت ساازمانی مشاتمل بار      . بناد  شاده اسات    درجاه (  )تا کاملاً موافقم (  )مخالفم 

در ایان پاژوهش از   . اسات ا  و عادالت تعااملی    تاوزیعی، عادالت رویاه   ها  عادالت   زیرمقیاس

ا  و عدالت تعااملی باه ترتیاب باا      زیرمقیاس عدالت سازمانی شامل عدالت توزیعی، عدالت رویه

هاا    همبساتگی گویاه   ةدامنا . شاده اسات  کار گرفته  به 1/ 7 و 1/   ،7/1 ضریب آلفا  کرونباخ 

و  ،1/1  -1/  کال   ةباا نمار   ا  ها  عادالت رویاه   گویه، 1/1  -1/  کل  ةعدالت توزیعی با نمر

 . به دست آمد 1/   -1/  کل  ةها  عدالت تعاملی با نمر گویه

گیر  کیفیت زندگی کار  کارمندان مقیااس   به منظور اندازه :مقیاس کیفیت میدگ  کاری( ب

و باه   اسات گویاه     شده است که مشتمل بر  کار گرفته به( Walton, 1975)کیفیت زندگی کار  

در این . بند  شده است درجه(  )تا خیلی زیاد (  )ا  از خیلی کم  گزینه صور  طیف لیکر  پنع

ضریب آلفا  کرونباخ این مقیاس . شده است کار گرفته بهپژوهش مقیاس کل کیفیت زندگی کار  

 .به دست آمد 1/   - 1/  کل  ةها با نمر همبستگی گویه ةو دامن 1/ 7

در این پژوهش با توجه به هدف پاژوهش مقیااس رفتاار     :رفتار شهرویدی ساممای مقیاس ( ج

 و اسات گویه   که مشتمل بر . شده است کار گرفته به( Podsakoff et al., 2000)شهروند  سازمانی 

بناد  شاده    درجاه (  )تا کااملاً ماوافقم   (  )ا  از کاملاً مخالفم  گزینه به صور  طیف لیکر  پنع

ضاریب آلفاا    . شده است کار گرفته بهپژوهش مقیاس کل رفتار شهروند  سازمانی در این . است

 .به دست آمد 1/   -1/  کل  ةها  آن با نمر همبستگی گویه ةو دامن 1/   یادشدهکرونباخ مقیاس 
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 ها روش تحلیل داده

 کاار گرفتاه   به  7 خة ها  علوم اجتماعی نس بند  آمار  برا  تحلیل داده ها بسته برا  تحلیل داده

هاا    و شااخص  ،ها  توصیفی شامل میانگین، انحراف استاندارد و ضرایب همبستگی شاخص. شد

همچناین،   .محاسبه شاد ( بررسی مسیرها  موجود در مدلبرا  )استنباطی شامل تحلیل رگرسیون 

 .کار گرفته شد به   /   ساختار  نسخةافزار روابط خطی  برا  تعیین کارایی مدل نرم

 ها یافته

ا ، تعااملی، کیفیات زنادگی کاار  و رفتاار       برا  تعیین میانگین متغیرها  عدالت توزیعی، رویاه 

شهروند  سازمانی آمار توصیفی میانگین، انحراف استاندارد و ماتریس همبساتگی باین متغیرهاا     

 (M=   /  )مورد مطالعه میانگین عدالت توزیعی   در دانشگاه(.  جدول ) کار گرفته شد بهپژوهش 

کنندگان عدالت توزیعی را در سطح باتتر از متوساط   دهد شرکت ا  نشان می درجه پنعیک بازه  در

میاانگین رفتاار   . شود ا  و تعاملی مشاهده می الگو  مشابهی در مورد عدالت رویه. اند ارزیابی کرده

ود در کنندگان رفتار شهروند  سازمانی موجا  دهد شرکت نشان می( M=   /  )شهروند  سازمانی 

اما میانگین کیفیت زندگی کار  کارمنادان  . اند بین اعضا  سازمان را در سطح متوسط ارزیابی کرده

رفتاار شاهروند  ساازمانی باا عادالت تاوزیعی،       . استتر از سطح متوسط  پایین(  /  )با میانگین 

  ساازمانی  رفتار شاهروند  ةشد  رابط. معنادار دارد ةا ، تعاملی و کیفیت زندگی کار  رابط رویه

کیفیات زنادگی    ،همچناین  .(r= 1/  ؛ P<1/ 1)اسات     دیگربا عدالت توزیعی بیشتر از متغیرها

باه  . منفی و معنادار دارد، اما با عدالت توزیعی رابطه نادارد  ةا  و تعاملی رابط کار  با عدالت رویه

مدل مورد نظار  منظور پاسخگویی به سؤال پژوهش و بررسی ساختار ارتباطی متغیرها  موجود در 

ا   و متغیار واساطه  ( ا  و تعاملی عدالت توزیعی، رویه)زا  برونبینی متغیرها   و میزان قدر  پیش

                                                           
1. Statistical Package for the Social Sciences (SPSS19)  

2. Linear Structural Relations (LISREL8.54) 
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 و  رو  آمار  تحلیل مسیر( رفتار شهروند  سازمانی) زا متغیر درونرو  ( کیفیت زندگی کار )

بارا   . شد ار گرفتهک به  بر اساس مراحل بارون و کنی  رگرسیون چندگانه به رو  متوالی همزمان

 :زیر اجرا شدمحاسبا  بررسی مسیرها  موجود در مدل 

 ؛رگرسیون ابعاد عدالت سازمانی بر رفتار شهروند  سازمانی.  

 ؛رگرسیون ابعاد عدالت سازمانی بر کیفیت زندگی کار .  

رگرسیون همزماان متغیرهاا  ابعااد عادالت ساازمانی و کیفیات زنادگی کاار  بار رفتاار           .  

 ؛  سازمانیشهروند

کیفیت زندگی کار  بین ابعاد عدالت ساازمانی و رفتاار شاهروند      گر  میانجیبرا  تعیین .  

 .دشمقایسه   با    ةسازمانی، مرحل

، عادالت   براساس جادول  . دهد ، نتایع مربو  به این مراحل را نشان می و   ،  ها   جدول

؛ P<1/ 1)ا  با ضریب رگرسایون   ویهو عدالت ر( β=1/  ؛ P<1/ 1)توزیعی با ضریب رگرسیون 

  /1=β )هاا    ها  جادول  طور که یافته همان. اند کنندة معنادار رفتار شهروند  سازمانیبینی پیش  

ا  باا   و عادالت رویاه  ( β=1/  ؛ P<1/ 1)دهد، عدالت توزیعی با ضریب رگرسایون   نشان می  و 

ر کیفیات زنادگی کاار  کارمنادان     بینای کننادة معناادا    پیش( β=1/  ؛ P<1/ 1)ضریب رگرسیون 

ا  باا   ؛ عادالت رویاه  (β=7/1 ؛ P<1/ 1)همچنین، عدالت توزیعی باا ضاریب رگرسایون    . هستند

؛ P<1/ 1)و کیفیات زنادگی کاار  باا ضاریب رگرسایون       ( β=1/  ؛ P<1/ 1)ضریب رگرسیون 

  /1=β )از قابلیات   اماا عادالت تعااملی،   . اناد  بینی کنندة معناادار رفتاار شاهروند  ساازمانی     پیش

ساوم   ةاول تا مرحل ةاز مرحل با بررسی و مقایسة میزان ضرایب رگرسیون. بینی برخوردار نبود پیش

 : دست آمده نتایع زیر ب

 1/  رفتاار شاهروند  ساازمانی،     زا متغیار درون عدالت توزیعی با  ةضریب رگرسیون رابط . 

                                                           
1. Path Analysis 

2. Sequential Simultaneous Regression Analyses 

3. Baron & Kenny Steps 



   666                                                              1313زمستان، 4، شمارة 12دورة ، مدیریت فرهنگ سازمانی 

 

نقاش   ةدهناد  یافته است که نشاان  کاهش 7/1 بوده است که این ضریب در حالت تأثیر مستقیم به 

 . استرفتار شهروند  سازمانی  وکیفیت زندگی کار  در ارتبا  بین عدالت توزیعی  گر  میانجی

بوده  1/  رفتار شهروند  سازمانی،  زا متغیر درونا  با  عدالت رویه ةضریب رگرسیون رابط . 

نقاش   ةدهناد  ت کاه نشاان  کااهش یافتاه اسا    1/  است، که این ضریب در حالت تاأثیر مساتقیم   

 .استرفتار شهروند  سازمانی و ا   کیفیت زندگی کار  در ارتبا  بین عدالت رویه گر  میانجی

باوده   1/  رفتار شهروند  سازمانی،  زا متغیر درونعدالت تعاملی با  ةضریب رگرسیون رابط . 

این است که  ةدهند شانافزایش یافته است که ن 1/  ثیر مستقیم به أاست که این ضریب در حالت ت

گار    میاانجی رفتار شهروند  سازمانی نقاش   عدالت تعاملی وکیفیت زندگی کار  در ارتبا  بین 

 . ندارد
 

 ضرايب همبستگي ميانگين، انحراف استاندارد و. 2جدول 

 متغیرها
عدالت 
 توزيعی

عدالت 
 ای رويه

عدالت 
 تعاملی

کیفیت زندگی 
 کاری

 یرفتار شهروند
 سازمانی

 نمیانگی
انحراف 
 استاندارد

 1/    /         عدالت توزیعی

 ا  عدالت رویه
**  /1        /    /1 

 عدالت تعاملی
**  /1 

**  /1       /    /1 

 1/ 1 کیفیت زندگی کار 
**  /1- 

**  /1-      /    /1 
رفتار شهروند  

 سازمانی
**  /1 

** 7/1 
*  /1 

*  /1     /    /1 

 11 /1, **P<1 /1*P< 
   

 

 ای و تعاملي توزيعي، رويه بيني رفتار شهروندی سازماني بر اساس عدالت ميزان پيش. 3جدول 

 سازمانی یرفتار شهروند: نهايی زای متغیر درون متغیرها

R R2 F زا برون متغیر
 

β سطح معنادار  مقدار تی 

 عدالت توزیعی

  /1 1 /1 
1 /  

11 /1 P< 

  /1   /  1 /1 

 1/ 1  /17 1/   ا  عدالت رویه

 1/ 1  /   1/   عدالت تعاملی
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 ای و تعاملي بيني کيفيت زندگي کاری بر اساس عدالت توزيعي، رويه ميزان پيش. 4جدول 

 کیفیت زندگی کاری: ای متغیر واسطه متغیرها

 R R2 زا برون متغیر
F

 
β سطح معنادار  تی مقدار 

 عدالت توزیعی

 1/1 1 /1 
  /  

11 /1 P< 

  /1   /  11 /1 

 1/ 1  /   1/   ا  عدالت رویه

 1/ 1  /   1/   عدالت تعاملی

 
 ای و تعاملي و کيفيت زندگي کاری سازماني بر اساس عدالت توزيعي، رويه یبيني رفتار شهروند ميزان پيش. 5جدول 

 رفتار شهروندی سازمانی: نهايی یزا متغیر درون متغیرها

 R R2 زا برون متغیر
F

 
β سطح معنادار  مقدار تی 

 عدالت توزیعی

  /1 1 /1 
  /  

11 /1 P< 

 7/1   /  1 /1 

 1/ 1  /   1/   ا  عدالت رویه

 1/ 1  /   1/   عدالت تعاملی

 1/ 1  /   1/   کیفیت زندگی کار 

(   دیگار متغیرهاا  اثر عدالت تعاملی بر)در نهایت، به منظور اصلاح مدل، مسیرها  غیرمعنادار 

شاده   نشان داده  نهایی در شکل  ةشد مدل اصلاح. از مدل حذف شد و برازندگی مدل بررسی شد

با . مقادیر مختلف براز  محاسبه شد  ،Liserl افزار کارگیر  نرم بهبرا  تعیین براز  مدل، با . است

 NFI هااا  بااراز  توجااه بااه باااتبودن شاااخص 
   IFI ،(7/1 معااادل )   CFI، (1/ 7معااادل ) 

مادل   ،(1/ 1معاادل  )   SRMR بودن شاخص خطاا   و پایین (1/  معادل )   GFI و (1/ 7معادل)

 . داردبراز  مطلوبی  یادشده

                                                           
1. Normed Fit Index 

2. Comparative Fit Index 

3. Incremental Fit Index 

4. Goodness of Fit Index 

5. Root Mean Squared Error of Approximation 
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 متغیر کیفیت زندگی کاری گری میانجیتعیین سهم 

 هاا  کیفیات زنادگی کاار  در بررسای تاأثیر متغیر      گر  میانجی سهم شده، میزان طراحیدر مدل 

، بدین صور  که ابتدا در مادل  شدا  بر رفتار شهروند  سازمانی محاسبه  عدالت توزیعی و رویه

 .زا سانجیده شاد   بار متغیرهاا  درون  زا  بارون کل متغیرهاا    آثارمستقیم، غیرمستقیم و  آثارنهایی 

ت کیفیا  گار   میانجیسهم . شدبررسی  گر  میانجیها  فرعی نیز میزان  در هر یک از مدل ،سپس

بیاان  غیرمساتقیم و کال    ،مستقیم آثارکه مجموع است   کلی مطابق با جدول  طور زندگی کار  به

 .است شده
 مستقيم، غيرمستقيم و کل متغيرها  آثار. 6جدول 

 ای عدالت رويه عدالت توزيعی 
 زا متغیر درونبر زا  برونمستقیم متغیرها   آثار

 1/   7/1  رفتار شهروند  سازمانی

 کیفیت زندگی کار  گر  میانجیبا  زا متغیر درونبر زا  برونمستقیم متغیرها  غیر آثار
 1/  1 1/  1 رفتار شهروند  سازمانی

 کیفیت زندگی کار  گر  میانجیبا  زا متغیر درونبر زا  برونکل متغیرها   آثار
 1/ 7  1/    رفتار شهروند  سازمانی

عدالت 
 توزیعی

 

عدالت 
 ا  رویه

 

کیفیت 
 زندگی کار 

 

ر رفتا
شهروند  
 سازمانی

 

* 7/1 
* 7/1 **  /1 

**  /

1 

 

*  /1 
 

*  /1 

 

*  /1 
*  /1 

 

 تحقيقمدل نهايي . 2شکل 

 (درصد معنادار است 55همة ضرايب در سطح اطمينان )ضرايب استاندارد *
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 گیری بحث و نتیجه

گار    ثیر عدالت سازمانی بر رفتار شهروند  ساازمانی باا میاانجی   هدف پژوهش حاضر، بررسی تأ

ایان پاژوهش حااکی از آن اسات کاه عادالت تاوزیعی و         ةکیفیت زندگی کار  بود، نخستین یافت

هاا  پیشاین    ایان یافتاه باا برخای یافتاه     . رفتار شهروند  سازمانی رابطة معنادار دارناد ا  با  رویه

 ,.Organ, 2004; Ashajaa, 2008; Colquitt, 2001; Samuel, 2002; Piercy et al) هماهنا  اسات  

ها باا نظریاة برابار      این یافته(.     ؛ مردانی حموله و حیدر ،     نعامی و شکرشکن،  ;2006

 عادالت  به دستیابی برا  را افراد تلا  که است مدلی انگیزشی برابر  نظریة. سو است آدامز نیز هم

 شاود  مای  گفته برابر  در نظریة. کند می تشریح بستانی بده روابط و یها  اجتماع در مبادله انصاف و

هایشاان   به نهاده کار خود نتایع کارکنان .کنند می مقایسه با دیگران را خود سازمان اعضا  کارکنان و

 نسبت افاراد  با آنان به متعلق نسبت که پندارند چنین آنان اگر .کنند می مقایسه دیگران با را کار آن در

 ایان  اگر .است نشده اجحافی هیچ است، معتقدند برابر اند، کرده مقایسه ها آن با را خود که ابهمش

شود  عدالت رعایت نمی دیگر، بیانی به .شود می سازمان احساس اجحاف در باشد، نابرابر ها نسبت

(Francis & Baling, 2005 .)و فادار افراد و دیده شود، ناعادتنه در سازمان رخدادها که هنگامی 

کمتار    کنند، تمایال  می مشاهده را عدالتی سازمانی، بی اعضا  وقتی .دهند کمتر  نشان می تلا 

 افازایش و  ضد تولیاد  و رفتارها   در چنین حالتی کارگریز . خواهند داشت کار دادن انجام برا 

(. Aydin & Karaman-Kepenekci, 2008)یابد  می سازمانی کاهش شهروند  رفتارها  و مشارکت

رضایت شغلی  و کارکنان کار کیفیت میزان بر و شود  می تعارض و تنش موجب نابرابر  احساس

 حتای  و شاود  درونی می کمتر کار به مربو  هنجارها  هایی، سازمان چنین در. گذارد می اثر ها آن

 (.    ی، رحماان )یاباد   میکاهش  افراد کار نتیجه، وجدان شود، در می افراد کاسته تعهد تدریع، به

ا  است که فرد احساس کناد در   همچنین، تصمیم برا  اعمال رفتار شهروند  سازمانی تابع درجه

عدالتی، ممکن است رفتاار   یعنی، کارکنان در صور  ادراک بی. شود سازمان با و  عادتنه رفتار می

احسااس   از سو  دیگر، کارکنانی کاه (. Organ, 2004)شهروند  سازمانی خویش را کاهش دهند 

شود به اعمال رفتارها  شهروند  ساازمانی باه عناوان     ها عادتنه برخورد می کنند در سازمان با آن
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بار رفتاار    نیاز  عادالت ساازمانی  (. Ashajaa, 2008)دهناد   مشارکتی منطقی در ساازمان، اداماه مای   

شود، یعنی،  میبازتعریف مبادلة بین سازمان و کارکنان باعث گذارد، زیرا  شهروند  سازمانی اثر می

اگر کارکنان احساس عدالت کنند احتمال دارد . تغییر از یک مبادلة اقتصاد  به یک مبادلة اجتماعی

 یباه عناوان ابازار انگیزشا    شدة خویش بدانند و  رفتار شهروند  سازمانی را خارج از نقش تعریف

کارکناان در قباال   عادالت ساازمانی،    ةبر اسااس نظریا  . دهندبروز  خودمهم در رفتارها  سازمانی 

احسااس رفتاار   رساد   به نظر می .دهند عدالت سازمانی در محل کار واکنش نشان می نبودوجود و 

در  کنناد  پیادا مای  با ادراک عدالت، انگیزه آنان ها و رفتار افراد دارد و  مهم بر نگر   تأثیرعادتنه 

 ،انند رفتار شهروند  ساازمانی دهنده م رفتارها  یار  بروزها  شهروند  درگیر شوند تا با  فعالیت

 . مشارکت خود را برا  بهبود عملکرد سازمان افزایش دهند

ا  باا کیفیات    از دیدگاه کارکنان عادالت تاوزیعی و رویاه    کند بیان میدیگر این پژوهش  ةیافت

 و همکااران  نظرپاور   هاا   یافتاه نتیجاه باا برخای     اینمثبت و معنادار دارد،  ةزندگی کار  رابط

این یافته بدان معناست کاه بارا  بهباود و افازایش کیفیات زنادگی کاار         . مسو استه(  7  )

 از ا  مجموعاه  کاار   کیفیت زنادگی . ا  را افزایش داد میزان عدالت توزیعی و رویهباید کارکنان 

 ملاحظاا   مزایاا، امکاناا  رفااهی،    و حقوق مانند سازمان یک شرایط کار  مساعد و مطلو  در

باودن مشااغل اسات، کاه      غنی و تنوع مدیریت، رو  گیر ،‌در تصمیم مشارکت ایمنی، و بهداشتی

. شاود  ا  برا  کارکناان مای   ها  رشد حرفه باعث حفر و افزایش رضایت، امنیت شغلی و فرصت

کنناده   بینای  ها  مختلف آن پایش  و حیطهمفهوم کیفیت زندگی کار  بر این باورند که  پژوهشگران

، مشاارکت  ، محایط فیزیکای کاار   دهای  هاا  پاادا    از قبیل نظاام بسیار  از متغیرها  سازمانی 

 اسات کارکناان   ور  ، رضاایت شاغلی و بهاره   و نیااز باه احتارام    ، حقاوق و دساتمزد  کارکنان
                                                           

1. Reward systems     

2. Physical work environment 

3. Employee involvement    

4. Rights 

5. Esteem needs      

6. Productivity 
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(Cummings & Worley, 2005) .    ةلذا با توجه به پیامدها  مطلو  کیفیات زنادگی کاار  و رابطا 

ا   عدالت سازمانی از جملاه عادالت تاوزیعی و رویاه     بایدا   معنادار آن با عدالت توزیعی و رویه

 .شودترویع و رعایت 

کیفیات زنادگی کاار  در     ةعدالت سازمانی با رفتار شهروند  سازمانی با واساط  ةبررسی رابط

معناادار کیفیات زنادگی کاار  در رابطاه باا رفتاار         گار   میانجینقش  ةدهند مدل پیشنهاد  نشان

؛ ارشاد  و  Thurston, 2010)ه باا مطالعاا  قبلای همساو اسات      این یافت .شهروند  سازمانی بود

کارکنان در قبال وجود یا نبود عدالت  ،عدالت سازمانی ةبر اساس نظری (.    شبانی،  هاشمی شی 

شناسای و تواضاع    افازایش وظیفاه   ،دهند، به عبار  دیگار  سازمانی در محیط کار واکنش نشان می

به این معنا . است   افرادها و دلبستگی به سازمان از واکنش( ها  رفتار شهروند  سازمانی ویژگی)

و  شاوند  مای به ناوعی تانش دچاار     ،شود که اگر کارکنان مشاهده کنند در سازمان عدالت اجرا نمی

شناسای و تعهاد خاود را نسابت باه       کنند میزان دلبستگی و وظیفاه  برا  کاهش این تنش سعی می

، احساس کنند در محل کار عدالت سازمانی وجود دارد اگر کارکنان ،برعکس. سازمان کاهش دهند

تا بدین  داشته باشندپذیر  بیشتر   تا در شغل خود وظیفه، تکلیف و مسئولیتشوند  برانگیخته می

. ها افزایش خواهد یافت لذا رفتار شهروند  سازمانی آن .خود ادا کنند ةوسیله دین خود را به حرف

در چناین شارایطی   . دادن سازمان به کارکنان اسات  اهمیت دهندة نشانعدالت سازمانی در محل کار 

دوساویه باین کارکناان و ساازمان ایجااد       یشاوند و میثااق   کارکنان نیز نسبت به سازمان متعهد مای 

 ,Chu & Kessler)شاود   سازمانی از سو  کارکنان منجر مای   شود که به افزایش رفتار شهروند می

توجه به کیفیت زندگی کار  کارکنان در ساازمان   ،د موجودبر اساس شواه ،از سو  دیگر(. 2008

دهی مناسب و صاادقانه، محایط فیزیکای مناساب و      ها  پادا  موارد  از قبیل نظام کردن و فراهم

هاا، طراحای سیساتم     بستر مناسب برا  مشاارکت کارکناان در فعالیات    کردن مطلو  کار ، فراهم

هاا    گذاشتن به عقایاد و ارز   ها  افراد و احترام ییها و توانا حقوق و دستمزد متناسب با مهار 

افازایش اثاربخش و کارآماد      ،سازمانی و در نتیجاه   تواند موجب افزایش رفتار شهروند آنان می

 .شودسازمان 
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بهیناه از مناابع انساانی، ماالی و      ةهر چند دستیابی به اهداف آموزشی صرف، منو  باه اساتفاد  

   آموزشی وابسته به عوامل مختلفی از جملاه داشاتن کارمنادانی   ها پویایی سیستم ،تجهیزاتی است

باه ساازمان و    وفاادار دوسات و   شاناس، ناوع   خشنود، برخوردار از زندگی کار  مطلو  و وظیفه

 کاارایی تاوان خاویش بارا      همة گیر کار دلبسته به کار خود است تا در محیطی پویا و سالم با به

ها از جملاه   امروزه سازمان ،در نهایت. و فرهنگی گام بردارندها  آموزشی  بیشتر و بهتر این سیستم

به کارکنان اثربخش و کارآمد نیاز دارند تا بتوانند به اهاداف خاود در جهات     ،ها  آموزشی سازمان

ها به کارایی و اثربخشی نیرو   کارایی و اثربخشی سازمان ،طور کلی رشد و توسعه دست یابند و به

حرکات باه سامت افازایش عادالت ساازمانی،        ،بساتگی دارد، از ایان رو   ها انسانی در آن سازمان

مطلوبیت زندگی کاار  و رفتاار شاهروند  ساازمانی در باین نیارو  انساانی از وظاایف اصالی          

مؤسسا  آموزشی باه دلیال نقاش و کارکردهاا       ،از سو  دیگر. است ها بوده و ضرور  سازمان

لاذا هار گوناه    . دارناد ه دارند، جایگاه متمایز  ا  که در خدمت و بهساز  و اثربخشی جامع ویژه

خدمت بهتر و مؤثرتر به اجتمااع و محایط    ةتلا  آنان برا  بهساز  و ارتقا  اثربخشی خود زمین

هاا  آماوز  عاالی بایاد بکوشاد از طریاق        سازمان ،بر این اساس. کند پیرامون خود را فراهم می

خود را در  ةربخشی خود نقش شایسته و بایستتوانایی و ارتقا  سطح سلامت سازمانی و اث ةتوسع

تحقق اثربخشی مطلو  و پاسخگویی به محیط پیرامون خود ایفا کند، و تحقق این امر در راساتا   

توجه ویژه به رعایت عدالت سازمانی، توجه باه کیفیات زنادگی کاار  کارکناان و تارویع رفتاار        

 .است سازمانی  شهروند

هاا  حاصال از    یافتاه . کنندگان است شرکت ةبو  به نمونحاضر مر ةنخستین محدودیت مطالع

رو، پژوهشاگران   ، از ایان اسات  ها  مازندران قابال تعمایم   کارمندان دانشگاه ةاین مطالعه به جامع

محدودیت دیگر این مطالعه مربو  به ابزارها  . دهند نسبت به هر گونه تعمیم غیرمجاز هشدار می

گیار ،   خطاها  انادازه )ذاتی  یهای ا  محدودیت گیر  پرسشنامه ابزارها  اندازه. گیر  است اندازه

 .دارند (جز آن ها  قابل پذیر  اجتماعی و نگر ، پاس  عدم خویشتن

تاا   کنناد حاضر را تکرار  ةمطالع دیگر ر جوامعدشود پژوهشگران در مطالعا  آتی،  پیشنهاد می
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شاود عالاوه بار     یشانهاد مای  همچناین، پ . شاود شواهد  از بسط روابط مشاهده در کشاور فاراهم   

کاار گرفتاه    باه گیار    اندازه دیگر ها  ها، رو  گیر  سازه ابزارها  معتبرتر برا  اندازه کارگیر  به

احتمال . ها  دیگر به دست آید شده از یک رو  به رو  تا شواهد  از بسط روابط مشاهده شود

هاا  پیشارو از لحااظ     از دانشگاهشده در مدل اولیه در این مطالعه در بعضی  ها  تدوین فرضدارد 

 در را هاا  دانشگاه ابتدا یآت مطالعا  در پژوهشگران شود، یم شنهادیپ لذاد، شوعدالت تعاملی تأیید 

 هیا اول یفرض مدل سپس،. کنند  بند درجه نیشتریب تا نیکمتر از یتعامل عدالت لحاظ از فیط کی

 مؤسساا   ،یعیتاوز  عادالت  شیافازا  ورمنظا  باه  شاود  یم شنهادیپ به علاوه،. شود یم یسنج ییروا

را تنظایم   ایا مزا و حقوق فرد تخصص سطح و کار یدگیچیپ و تیحساس احتسا  با یعال آموز 

 کاار  میتقسا  باا  و شاود  واگاذار  ها آن به افراد  توانمند و تیقابل زانیم اساس بر ها تیمسئول. کنند

 مشاترک  اهاداف  باه  توجاه  باا  نکارکناا  عملکارد  یابیارز با و کاست افراد  کار فشار از مطلو 

  هاا  رو  کاارگیر   باه  باا  و کار نوع و لا یتحص تجربه، تخصص، حسب بر سازمان و کارکنان

 عادالت  شیافازا  منظور به. کند فراهم دانشگاه کارکنان  برا را امکانا  و ها فرصت ق،یدق و یعلم

 کارکناان،  یمسااع  کیتشر موجبا  کردن فراهم و منظم جلسا   برگزار با دیبا دانشگاه ، ا هیرو

 متناساب  یساازمان   ها دستورالعمل و ضوابط مقررا ، کنند آگاه ها میتصم عینتا و لیدت از را آنان

 ،یتعاامل  عادالت  شیافازا   بارا . تدوین کنند مقررا  ضیتبع بدون اعمال و یاخلاق  ها ارز  با

ها  انساانی ضارور     اناییکارکنان با تو کردنآشنا جهت مناسب و یکاف یآموزش  ها دوره ییبرپا

اشااره شاد، مساتلزم درک مفهاوم، کارکردهاا و      طورکاه   انبدیهی است تحقق این موارد هم. است

مزایا  عدالت سازمانی توسط مدیریت ارشد دانشگاه و در نتیجه تمایل آناان باه رعایات عادالت     

 ،باه عالاوه  . اسات ه گیر  از مزایا  ارزشمند آن بارا  دانشاگا   سازمانی در دانشگاه به منظور بهره

تواناد زمیناه را بارا  توساعه و      دانشگاه، می ةموضوع در بدن ةمفهومی مناسب دربار ةپندار ةتوسع

 .کندتحقق ابعاد ساختار  و عملکرد  رفتار شهروند  سازمانی در دانشگاه قلمرو تحقیق فراهم 
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