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 ي بین ادراك از عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی بررسی رابطه

برداري نفت و گاز گچساراننیروهاي ستادي شرکت بهره :موردمطالعه

 ٣سعادت روزبهی - ٢نیا آسیه صادق - 1مریم مختاري

 دهیچک
وري و اثربخشی خود نیستند، زیرا در حالت ها بدون تمایل داوطلبانه افراد به همکاري، قادر به توسعه بهرهسازمان

یک سازمان و صرفاً در حد  قبول قابلاجباري، شخص وظایف خود را در راستاي قوانین و مقررات و استاندارهاي 
دهد. ولی در همکاري داوطلبانه افراد سعی، کوشش، انرژي و بصیرت خود را براي انجام میرعایت الزامات 

رفتار شهروندي سازمانی یا رفتار شهروندي  ازآنجاکهکنند. هاي خود به نفع سازمان ابراز میشکوفایی توانایی
نسانی وي ابالاتر نیروري هموجب بهر درنهایتکه  قرارگرفتهداوطلبانه، خارج از الزامات نقش رسمی کارکنان 

کارکنان شرکت  ي بین ادراك از عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانیرابطهدد، در این پژوهش میگر
است. در پژوهش حاضر از دو روش پیمایشی و اسنادي  قرارگرفته تأکیدبرداري نفت و گاز گچساران مورد  بهره

 گچسارانبرداري نفت و گاز شرکت بهرهکارکنان ستادي نفر از  420، موردمطالعهاست. جامعه آماري  شده استفاده
حجم نمونه انتخاب گردیده و با استفاده از روش  عنوان بهاساس جدول مورگان  نفربر 201 ها آنبوده که از بین 

 شده یهنجاریابها از ابزار پرسشنامه آوري داده. جهت جمعاند قرارگرفته موردمطالعهگیري تصادفی ساده نمونه
نتایج توصیفی است.  شده استفاده)) 1390( همکارانزاده و طالب )،1386( نژادپور و پیران)؛ قلی2000، (پادساکف(

و  پژوهش بیانگر آن است که میانگین نمره ادراك از عدالت سازمانی کارکنان شرکت نفت کمتر از حد متوسط
نتایج تحلیلی حاصل از پژوهش از حد متوسط است.  نمره رفتار شهروندي سازمانی کارکنان شرکت نفت بالاتر

ادراك از عدالت با  هاي مؤلفهو مجموع اي ادراك از عدالت مراودهاي و بیانگر تأیید ارتباط بین ادراك از عدالت رویه
بود، ولی فرضیات ادراك از عدالت توزیعی، سن، جنس، وضعیت تأهل، قومیت و سطح  رفتار شهروندي سازمانی

هاي پژوهش با نتایج یافتهرد گردیده است.  ها آنکارکنان شرکت نفت با رفتار شهروندي سازمانی  تحصیلات
تقویت ادراك از عدالت  منظور بههاي پژوهش در راستاي یافته هایی پیشنهادتحقیقات مشابه پیشین مقایسه شده و 

 گردیده است. ارائهسازمانی 

 يدیکل يها واژه

 رفتار شهروندي سازمانی، شرکت نفت، گچسارانادراك از عدالت سازمانی، 

a.sadeghnia@yahoo.comشناسی گرایش توسعه و اقتصاد، دانشگاه یاسوج،  . دانشجوي جامعه2

. دانشجوي کارشناسی ارشد، مدیریت دولتی گرایش منایع انسانی، دانشگاه پیام نور دلیجان، 3
roozbehis@yahoo.com 
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 مقدمه

 ازجملهاي هاي پراکندهبرداري از میدانبرداري نفت و گاز گچساران بهرهشرکت بهره

، رگ سفید، پازنان، منصورآباد و نرگسی را بر عهده مکان سیاهحکیمه،  بی بیگچساران، 

بویراحمد، خوزستان، فارس و هاي کهگیلویه و ها در استاناین میدان شدن واقعدارد. 

گوره و چندراهه بزرگ نفت خام صادراتی ایران  خانه تلمبهو قرار گرفتن  سو یکبوشهر از 

یک  عنوان بهدر حوزه عملیات این شرکت در ساحل گناوه از سوي دیگر، گچساران را 

شرکت مهم در عرصه تولید و صدور نفت خام مطرح ساخته است. این شرکت روزانه 

میلیون فوت مکعب گاز خشک و  470خام، یک میلیارد و  هزار بشکه نفت 750بر  افزون

توجه به این شرکت در  رو ازاینکند هزار بشکه مایعات گازي از نوع نفتا تولید می 60

 نماید.وري ضروري میابعاد مختلف جهت افزایش بهره

. استخته ها داشتن نیروي انسانی مستعد و فرهییکی از اهداف عالی سازمان

ها دارد از عوامل متعددي و عملکرد سازمان پویایینیرویی انسانی که نقش مهمی در 

 که اینپذیرد. با توجه به ، از عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی تأثیر میویژه به

تواند نقش بسیار مهمی در توسعه، اند که عدالت سازمانی مینتایج تحقیقات نشان داده

) و رفتار شهروندي 1991مورون،( باشدارتقاي رفتار شهروندي سازمانی داشته  بهبود و

وري، افزایش اثربخشی، بهبود عملکرد کارکنان، سازمانی نیز تأثیر زیادي در افزایش بهره

بهبود کیفیت محصولات و خدمات، کاهش غیبت و ترك شغل، وفاداري مشتریان، 

نیز  پژوهشدر این )، 1389حسینی، غلام( داردتشویق کار تیمی و موفقیت سازمان 

رابطه   با یک دید جامع، نگریسته و  رفتار شهروندي سازمانیبه سعی شده است تا 

 برداري نفت و گاز گچساراننیروهاي ستادي شرکت بهره دیدگاه از سازمانی با آن عدالت

 .گیرد قرار یموردبررس

کنند و چگونگی برخورد با فرآیندهاي عدالت نقش مهمی را در سازمان ایفا می

هاي افراد را تحت تأثیر قرار دهد. به افراد ممکن است که باورها و احساسات و نگرش

ها علت گستردگی پیامدهاي رعایت عدالت، بررسی اثرات درك از عدالت در سازمان

منابع انسانی، رفتار سازمانی و ... را به خود جلب کرده است.  محققانتوجه بسیاري از 

کنند، می نقض ناعادلانه و غیرمنصفانه رفتارهاي با را سازمان هنجارهاي که دیرانیم
بنابراین انعکاس  .ا نشان دهندرفتاره این به نسبت منفی واکنش کارکنان شوندمی باعث

شود تا شرایط خوبی هم براي سازمان و هم عدالت سازمانی در رفتار مدیران باعث می

). نحوه برخورد با کارکنان از منظر 173: 2002، گرینبرگ( آیدکارکنان به وجود براي 
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 فرا نقشسازمان و رفتار شهروندي   ها نسبت به تعهد بالاتر آن  عدالت عموماً منجر به
هاي  عدالتی و توزیع غیرمنصفانه دستاوردها و ستاده بیشود. از سوي دیگر  ها می آن

شود،  در آنان می یتفعالتلاش و  سازمان، موجب تضعیف روحیه کارکنان و تنزل روحیه
بنابراین رعایت عدالت، رمز بقاء و پایداري جریان توسعه و پیشرفت سازمان و کارکنان 

اي از رفتار کارکنان تأثیر قابل ، مجموعهدرواقع ).1382(الوانی و پورعزت،آن است
که کارکنان  رفتارهاي داوطلبانه و اختیاري ویژه بهبر موفقیت سازمان دارد؛  اي توجه

 شود.دهند. این رفتارها، رفتار شهروندي سازمانی نامیده میبراي سازمان انجام می
دانند که رفتار فردي و اختیاري می عنوان بهاندیشمندان، رفتار شهروندي سازمانی را 

و  اند نشده تعریفسیستم رسمی پاداش سازمان  وسیله بهمستقیم و آشکار  صورت به
) 1997( پودساکف). 2004کوهن و کول، ( دهدسازمان را افزایش میکارایی  درمجموع

بر این باور است که رفتار شهروندي خوب تفکري است که تنوعی از رفتارهاي کارکنان 
از: انجام وظایف جانبی،  اند عبارتهاي آن شود که برخی از مصداقرا شامل می

در زمینه کاري خود، پیروي از اي رسانی به سایر افراد در کارشان، توسعه حرفهکمک
مقررات سازمان حتی در مواردي که کسی بر او نظارت ندارد، تلاش در ارتقاء و کمک به 

رفتار  ).2003بولینو، تورنلی، ( کارسازمان، نگرش مثبت و تحمل ناملایمات در 
هاي هاي کاري، ارتباطات، همکاري و کمکوري کارکنان و گروهشهروندي سازمانی بهره

کند؛ نسبت اشتباهات را کاهش دهد؛ کار تیمی را تشویق میین کارکنان را افزایش میب
دهد و دهد و مشارکت و درگیر شدن کارکنان در مسائل سازمان را افزایش میمی
آورد. رفتار شهروندي سازمانی از طریق مناسبی را فراهم می یجوسازمان یطورکل به

بهبود روحیه، افزایش تعهد  یجوسازمانقبیل  سازمانی ازاثرگذاري بر عوامل درون
سازمانی، رضایت شغلی، کاهش نیات ترك شغل، کاهش غیبت و رفتارهاي مخرب 

رضایت شغلی، کیفیت  همچون یسازمان برونشغلی و نیز با تأثیرگذاري بر بهبود عوامل 
 شودخدمات و نیز وفاداري مشتریان، موجب تعالی کیفیت عملکرد کارکنان می

 )Castro et al, 2004( بنابراین، بررسی رفتار شهروندي سازمانی به چهار دلیل اهمیت ؛
 د:دار

تواند تعارضات ناشی از ابهام در تأکید بر روي رفتار شهروندي سازمانی می -1
رفتار شهروندي سازمانی از طریق تأکید بر روي  -2انتظارات شغل را به حداقل برساند؛ 

شرکت از  -3دهد؛ به تخصیص منابع کمیاب را کاهش مینیاز  شغلی فرارفتارهاي 
توانند محیطی را ایجاد کنند طریق تعیین و بررسی ابعاد رفتار شهروندي سازمانی می
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-کنندهکه رفتار شهروند سازمانی را تشویق و بروز آن را تسهیل و در این محیط تسهیل

به مدیران فرصت  -4دهند؛  هاي رفتار شهروند سازمانی را افزایش و موانع آن را کاهش

تري از عوامل رفتار شهروند سازمانی و متغیرهاي شغلی و دهد تا درك عمیقمی

). با توجه به کلیت و گستردگی (Oplatka, 2009. سازمانی مربوط به آن پیدا کنند

هاي مختلف، در این پژوهش نیز به بررسی رفتار شهروندي سازمانی در سازماناهمیت 

برداري نفت و گاز گچساران پرداخته شده مقوله در بین کارکنان شرکت بهرهبررسی این 

 است.

 و نیافتگی بنیادین شهرستان گچساران و استان کهگیلویهبا توجه به توسعه

هاي موجود در این استان و ارزیابی بویراحمد در ابعاد صنعتی و تولیدي، توجه به شرکت

رفتار شهروندي سازمانی و عوامل مؤثر بر آن،  زجملهاها عوامل تعالی کیفیت عملکرد آن

ها خواهد داشت. با این تفاسیر، شرکت ییکاراها و بهبود ریزياي در برنامهویژه تیاهم

ي بین ادراك از عدالت سازمانی و رفتار شهروندي رابطهبررسی  درصددپژوهش حاضر 

. در این راستا این ستا گچسارانبرداري نفت و گاز شرکت بهرهکارکنان  سازمانی

 ادراك از عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانیپرسش مطرح است که بین 

 اي وجود دارد؟چه رابطه گچسارانبرداري نفت و گاز شرکت بهرهکارکنان ستادي 

 کند:این پژوهش اهداف زیر را دنبال می یطورکل به

 شهروندي سازمانی ادراك از عدالت سازمانی و رفتارشناخت رابطه بین  -

 .گچساران برداري نفت و گازبهره شرکتکارکنان 

 .گچسارانبرداري نفت و گاز شرکت بهرهکارکنان ستادي  یفعل طیشرا یبررس -

عدالت سازمانی و بهبود رفتار  يتوسعه منظور به يکاربرد يشنهادهایپ يارائه -

 .چسارانگبرداري نفت و گاز شرکت بهرهکارکنان  شهروندي سازمانی

 پیشینه تحقیق

ي بین ادراك از بررسی رابطه« عنوان)، در پژوهشی با 1388( همکارانمهر و رامین

به بررسی همبستگی ابعاد ادراك از عدالت » عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی

سازمانی و همبستگی ادراك از عدالت سازمانی با رفتار شهروندي سازمانی در بین 

اند. این پژوهش به هاي نفتی ستاد تهران پرداختهکت ملی پخش فراوردهکارکنان شر

نفر از کارکنان شرکت ملی پخش  116است. جامعه آماري آن  شده انجامروش پیمایش 

. اند قرارگرفته موردمطالعهتمام شماري  صورت بهستاد تهران) بوده که ( نفتیهاي فراورده
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اند که امه استفاده گردیده است. نتایج نشان دادهها از ابزار پرسشنآوري دادهجهت جمع

دار است. از بین ي بین ادراك از عدالت سازمانی با رفتار شهروندي سازمانی معنیرابطه

عدالت ( دیگرتري نسبت به دو بعد اي از همبستگی قويابعاد عدالت، عدالت مراوده

نیز با یکدیگر همبستگی  اي) برخوردار است و سه بعد عدالت سازمانیتوزیعی و رویه

 دارند.

بررسی رابطه عدالت سازمانی و رفتار « عنوان)، در پژوهشی با 1389( احمدي

، به بررسی رابطه عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی در »شهروندي سازمانی

است. جامعه  شده انجامبانک اقتصاد نوین پرداخته است. این پژوهش به روش پیمایش 

 350بانک اقتصاد نوین بوده است. حجم نمونه به تعداد  کارکنانهش کلیه آماري پژو

است.  قرارگرفته موردمطالعهاي تصادفی ساده با تخصیص متناسب نفر به روش طبقه

اند که ها از ابزار پرسشنامه استفاده گردیده است. نتایج نشان دادهآوري دادهجهت جمع

ی ابعاد رفتارهاي شهروندي سازمانی ارتباط وجود بین تمام ابعاد عدالت سازمانی و تمام

اي و دارد. همچنین تحلیل رگرسیون چند متغیره نشان داده که ابعاد، عدالت مراوده

 اند.عدالت توزیعی بیشترین تأثیر را بر رفتارهاي شهروندي سازمانی داشته

لت بررسی تأثیر عدا« عنوان)، به پژوهشی با 1389( همکارانزیناب و بهلولی

» سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز

نفر از  1287است. جامعه آماري آن  شده انجاماند. این پژوهش به روش پیمایش پرداخته

نفر، به روش  296کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی تبریز بوده است. حجم نمونه به تعداد 

آوري . جهت جمعاند شده انتخابها آوري دادهاي براي جمعگیري تصادفی طبقهنمونه

 اند که عدالت سازمانیها از ابزار پرسشنامه استفاده گردیده است. نتایج نشان دادهداده

-(وظیفه اي، تعاملی) با هر یک از ابعاد مختلف رفتار شهروندي سازمانی(توزیعی، رویه

دار ردي، فضیلت شهروندي) رابطه معنیدوستی، جوانمشناسی، احترام و تکریم، نوع
 دارند. بین جنسیت با رفتار شهروندي سازمانی رابطه معناداري به دست نیامده است.

تأثیر برداشت کارکنان از « عنوان)، در پژوهشی با 1389( رضائیان و میرزاده

کنان ، به بررسی تأثیر برداشت کار»عدالت سازمانی بر رفتارهاي شهروندي سازمانی آنان

یکی از عوامل تأثیرگذار در ارتقاء رفتار شهروندي سازمانی در  عنوان بهاز عدالت سازمانی 

اند. این پژوهش به روش پیمایش هاي نفتی پرداختهشرکت ملی پخش فراورده

-نفر از کارکنان شرکت ملی پخش فراورده 773است. جامعه آماري پژوهش  شده انجام

 موردمطالعهحجم نمونه  عنوان بهنفر  246که ستاد تهران) بوده ( نفتیهاي 
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ها از ابزار پرسشنامه استفاده گردیده است. نتایج آوري داده. جهت جمعاند قرارگرفته
اي، تعاملی و اطلاعاتی) توزیعی، رویه( سازمانیاند برداشت کارکنان از عدالت نشان داده

ن ابعاد، برداشت کارکنان از بندي ایبر رفتار شهروندي آنان تأثیرگذار است. در رتبه
اي در رتبه اول، عدالت توزیعی در رتبه دوم، عدالت اطلاعاتی در رتبه سوم عدالت مراوده
 اي در رتبه چهارم قرار داشته است.و عدالت رویه
ارتباط عدالت سازمانی و « عنوان)، به پژوهش با 1391( همکارانزاده و محرم

اند. این پرداخته» استان آذربایجان غربی بدنی تربیت رفتار شهروندي سازمانی در ادارات
نفر از کارکنان شاغل در  94است. جامعه آماري آن  شده انجامپژوهش به روش پیمایش 

تمام شماري و با روش  صورت بهاستان آذربایجان غربی بوده که  بدنی تربیتادارات 
ها از آوري دادهجهت جمع .اند قرارگرفته موردمطالعههدفمند  تصادفی غیرگیري نمونه

اند که بین عدالت توزیعی و رفتار ابزار پرسشنامه استفاده گردیده است. نتایج نشان داده
اي و رفتار شهروندي شهروندي سازمانی رابطه وجود نداشته، اما بین عدالت رویه

فضایل اي و رفتار شهروندي سازمانی و نیز بین عدالت سازمانی و سازمانی، عدالت مراوده
شهروندي رابطه برقرار است. همچنین تحلیل رگرسیون نشان داده از میان ابعاد عدالت 

 بینی کند.تواند رفتار شهروندي سازمانی را پیشاي میسازمانی، عدالت مراوده
افزایش رفتارهاي شهروندي سازمانی «عنوان )، در پژوهشی با 2007( ارتورك

در رابطه بین عدالت سازمانی و  اد به سرپرستدانشگاهیان ترکیه: نقش میانجی اعتم
 شیبرافزا مدیر)سرپرست (به بررسی نقش عدالت سازمانی و اعتماد به » رفتار شهروندي

این پژوهش به روش   هاي شهروندي سازمانی استادان دانشگاه ترکیه پرداخته است، رفتار
 یعلم ئتیهنفر از اعضاي  1018است. جامعه آماري پژوهش  شده انجامپیمایش 
ها از ابزار پرسشنامه استفاده آوري دادههاي دولتی ترکیه بوده است. براي جمعدانشگاه

بر درك کارمندان از عدالت  سرپرستگردیده است. نتایج نشان داد که اعتماد به 
گذارد و آنان مشترکاً بر رفتارهاي شهروندي سازمانی نسبت به مدیر  تأثیر می سرپرست

اند که اعتماد به مدیر در گذارد. همچنین نتایج نشان داده می ریتأثد و نسبت به افرا
ها بیشتر بالاست، نسبت به سایر دانشگاه ها آنهایی که سطح عدالت سازمانی دانشگاه
 است.

 شهروندي رفتار بین رابطه«عنوان )، در پژوهشی با 2012( فلیپ و همکاران
 عدالت و سازمانی شهروندي اط میان رفتارارتب »کار محل در سازمانی عدالت و سازمانی
 میزان افزایش در سازمانی عدالت و سازمانی شهروندي رفتار و همچنین تأثیر سازمانی
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 59 /1393زمستان /  22/ شماره  ششمسال 

در این پژوهش رفتار شهروندي سازمانی با  اند.داده قرار یموردبررس را سازمان یاثربخش

الت سازمانی با دوستی، وجدان، فضیلت مدنی، جوانمردي، حسن نیت) و عد(نوع ابعاد

تنها زمانی  ،که اندنشان دادهنتایج است.  قرارگرفته موردسنجشاي) (توزیعی، رویه ابعاد

و اثربخشی را افزایش  خواهند داشترفتار شهروندي سازمانی را  سطح بالایی ازکارکنان 

 گردد.رعایت می ها آناحساس نمایند عدالت سازمانی در مورد  ،دهند کهمی

، موردبررسیدر ارتباط با موضوع  شده انجامبر مطالعات و تحقیقات  مرور اجمالی

ي رفتار شهروندي سازمانی، داخلی در حوزه شده انجامهاي پژوهشدهد کهنشان می

، بنابراین شده انجام 1391 تا 1389هاي سال فقط بین ها،این پژوهش و نوپاست بسیار

موردبررسیدراز مدت موضوع  تحولات از لیکام تصویر تواندنمی هاآن هايبه داده اتکا

شرایط جغرافیایی، با شده انجامهاي علاوه بر این، پژوهش .دست دهد به ایران در جامعه

شهرستان یا يدر محدودهو  شکل کیروشی گوناگون، غیر  ملاحظاتجامعه آماري و 

عدم انسجام  تیادرنه. در سطح ملّی انجام نگرفته است طولیهاي استان بوده و پژوهشی

آنان از یکدیگر از سایر مشکلات این تحقیقات  تیحما عدمها و پژوهش اجزاء مختلف

 ت.بوده اس

 چارچوب نظري پژوهش

چارچوب نظري این پژوهش یک رهیافت ترکیبی است که بر نظریه برابري آدامز و 

 نظریه رفتار شهروندي سازمانی ارگان مبتنی است.

که  ي نظریه برابري آغاز شدآدامز درباره يباکارهاها مطالعات عدالت در سازمان

بر ادراك عادلانه بودن پیامدها تأکید دارد. عدالت سازمانی در اغلب تحقیقات یک پدیده 

که به دلیل پیامدهاي  شده گرفتهاي و تعاملی)، در نظر عدالت توزیعی، رویه( يبعد سه

ازمانی، رفتارهاي ضد تولید و مهم کاري نظیر تعهد سازمانی، رفتارهاي مطلوب س

ترین و راهگشاترین موضوعات تحقیقی در حوزه عملکرد شغلی تبدیل به یکی از جذاب

 شناسی صنعتی و سازمانی شده است.روان

عدالت توزیعی: عدالت توزیعی بیانگر ادراك افراد از میزان رعایت عدالت در 

ها را با حدي که افراد پاداش، گرید انیب بههاست. توزیع و تخصیص منابع و پاداش

)، عدالت 1967لوندال ( ).1384:43(رضائیان،  دانند، دلالت داردعملکرد مرتبط می
قرار داده  موردبحثدهند توزیعی را از دیدگاه افرادي که عمل تخصیص را انجام می

ابري تري را نسبت به تئوري برمدل قضاوت عادلانه لوندال، نگرش فعالانه رو نیازااست. 
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 1393 زمستان /22/ شماره  ششم/ سال  60

. یعنی افراد ردیگ یمگیرد. در بحث از عدالت توزیعی، اصل مبادله مدنظر قرار در نظر می

اي در قبال آنچه دریافت مبادله منزله بهاند به آنچه با خود به سازمان و جامعه آورده

بر  که یدرحال. )Lambert, 2003: 4 و 11: 1387(الوانی و همکاران،  نگرنداند، میکرده

هاي افراد در مورد انصاف، فقط بر مبناي قاعده قضاوت عادلانه لوندال، قضاوت اساس

ها عدالت و انصاف نیست، بلکه قاعده برابري و قاعده نیاز نیز نقش مهمی در این قضاوت

 کند.ایفا می

 در جاري هايرویه بودن عادلانه از افراد ادراك با ايرویهاي: عدالت عدالت رویه

 مانند دارد؛ سروکار) درآمدها واقعی توزیع با نه( خدماتشان جبران رايب گیريتصمیم

جامعه یا سازمان، نحوه  متفاوت سطوح در افراد عملکرد ارزیابی در جاري هايرویه

 و نحوه توزیع درآمدها میان افراد هاها و نزاعبرخورد با شکایت

)Folger and Konovvsky, 1989: 32.(  نظریه مانند نیز ايرویهدر بحث از عدالت 

 به هارویه به نسبت جامعه افراد واکنش و دارند مهمی نقش هاانسان ادراکات برابري،

 ازنظر زیرا. دارد بستگی ،ها آن واقعی ماهیت نه ها،ویهر از ادراکشان چگونگی

 از خود ادراك اساس بر بلکه کنند،نمی رفتار واقعیات اساس بر هاانسان ،یشناخت روان

 ).49: 1384 رضائیان،( دهند می نشان واکنش واقعیت،

 مدل) 1: است شده ارائه ايرویه عدالت مطالعه براي چارچوب دو یطورکل به

 ).گروهیارزش ( اي) مدل رابطه2 ؛ (نفع خود)ابزاري

 هايفعالیت در مدت کوتاه نتایج براي افراد مدل، این اساس بر ابزاري: مدل

 توجه نیز آتی يدادوستدها به خود در عملکرد بلکه آنان ند،کننمی مشارکت جمعی

ات مربوط به تواند اطلاّعمی که اهمیت دارد جهت ازآن گیريتصمیم رویه درواقع .دارند

 آتی، هايفرصت که بزنند تخمین توانندمی ها آنمنافع آتی افراد را آشکار سازد و 

 به نسبت را عادلانه فراگردهاي راداف .دکنندهینوم یا بود خواهد دبخشینو برایشان

 اقتصادي سود به عادلانه فراگردهاي زیرا سرانجام، دهند؛می فراگردهاي ناعادلانه ترجیح

 آن به روشن نسبت اندازيچشم در ايرویه بنابراین عدالت. شوندتج میمن بیشتري

الوانی و (شودمی ارزیابی حاصل شوند، هارویه از است ممکن که اقتصادي نتایج از دسته

).1387:12همکاران، 

 براي مفیدي ابزار اجتماعی هايگروه اي،رابطه مدل اساس بر اي:مدل رابطه

 و قدر حس افراد به توانندمی هاگروه مثال براي. انداجتماعی و احساسی منافع کسب

 روابط بهبود براي تلاش صرف زیادي انرژي افراد جهیدرنت بدهند؛ قدرت و منزلت
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 یسازمان يادراك از عدالت سازمانی و رفتار شهروندي بین  بررسی رابطه

 

 61 /1393زمستان /  22/ شماره  ششمسال 

 از حاکی که حدي تا هارویه اي،رابطه مدل مطابق. کنندمی دیگران با خود جتماعیا
-ن) نسبت به افراد باشد، عادلانه ارزیابی میآ مسئولان از یکی کم دست یا(گروه احترام

 شوند.
 مشخصه سه به نسبت را هارویه افراد که کندمی معین همچنین ايرابطه مدل

 علاقه از حاکی) 2 ؛)طرفیبی(باشند دور به تعصب از) 1: دهندمی قرار ارزیابی مورد زیر
) براي افراد وجهه و اعتبار به 3؛ )خیرخواهی(باشند افراد منافع و علائق به گیرندهتصمیم

 (شناسایی اعتبار). ارمغان آورند
هاي واکنش افراد نسبت به تخصیص مثابه بهدانشمندان اغلب عدالت توزیعی را 

واکنش افراد نسبت به تخصیص  مثابه بهاي را نسبتاً اقتصادي و عدالت رویه اقتصادي یا
عدالت توزیعی را، با تسامح،  گرید عبارت بهاند. منافع اجتماعی و احساسی تعریف کرده

اند اي را برابر با منافع اجتماعی و احساسی دانستهبرابر با منافع اقتصادي و عدالت رویه
 ).12: 1387الوانی و همکاران، (

 ها آن با شخصی متقابل روابط در که برخوردي از را عدالت افراد تعاملی:عدالت 
 دو توسط ،»ايعدالت مراوده«. این پدیده تحت عنوانکنندمی استنباط شود،می

 اساس این بر. گرفت قرار توجه مورد 1986 سال در مواگ و بایاس هاينام به پژوهشگر
 ساختاري هايجنبه همچنین و شخصی متقابل روابط در وردبرخ کیفیت به نسبت افراد

اي) به دو (مراوده عدالت تعاملی ).,1997Bobocel :77 ( اند حساس گیريتصمیم فرا گرد
 شود.، تقسیم می2و عدالت اطلاعاتی 1جزء عدالت بین فردي

اي است که سرپرستان با کند، عدالت بین فردي حوزهتشریح می 3کولکوئیت
کنند یا بخشی از طرز برخوردها که در رفتار می ها آنستخدمین در شأن و احترام م

عدالت بین . )Roch & Shanock, 2006, 300(است مشاهده قابلها و نتایج تفسیر رویه
 شودها مشهود است، مربوط میفردي بر رفتار خوب، احترام، صداقت و ... که در رویه

کند، عدالت اطلاعاتی ). همچنین کولکوئیت تشریح می362 :1386نژاد، پور و پیران(قلی
هابه مستخدمین در مورد رویه شده ارائهعبارت است از کفایت اطلاعات 

 )Roch & Shanock, 2006: 300 عدالت اطلاعاتی به اطلاعات و توضیحاتی که توسط .(
یی توزیع پیامدها هاي خاص، یا چراگیرندگان در خصوص چرایی استفاده از رویهتصمیم

                                                      
1- Interpersonal justice  
2- Informational justice  
3- Colquitt 
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 1393 زمستان /22/ شماره  ششم/ سال  62

است یا خیر  موقع بهاز طریق یک روش خاص و یا اینکه آیا اطلاعات منطقی، صادقانه و 

 ).362: 1386نژاد، پور و پیران(قلی شودمربوط می

در این نظریه، ضمن تأکید بر اهمیت احساس عدالت کارکنان نسبت به منصفانه 

 ها آند که اگر کارکنان احساس کنند با شو، چنین ادعا میها آنبودن رفتار سازمان با 

شوند تا عدالت را برقرار سازند. در ویرایش ناعادلانه برخورد شده است، برانگیخته می

شود که افراد است، چنین اظهار می شده ارائهآدامز  لهیوس بهجدید نظریه برابري که 

گر با این مقایسه به این کنند؛ ادریافتی خود را با دریافتی دیگران از سازمان، مقایسه می

است، احساس  رمنصفانهیغنسبی  طور بهنتیجه برسند که برخورد سازمان با کارکنان 

 ).461: 1385(رضاییان،  کنند یمتلاش  یعدالت یبعدالتی کرده، براي کاهش این بی

آنچه به سازمان  برحسبآدامز با طرح نظریه برابري معتقد است کارکنان سازمان 

نند تحصیلات، تجربه، کوشش و وفاداري، انتظار دارند به میزان متناسب با دهند، مامی

هایی نیز از سازمان، مانند دستمزد، شهرت، روابط اجتماعی و شهرت، روابط دریافتی

ها و همواره انتظار دارند بین داده کارکنان هاي بیرونی داشته باشند.اجتماعی و پاداش

بر اساس عدالت رفتار شود.  ها آن، انتظار دارند با گرید عبارت بهها تعادل باشد؛ ستاده

شوند و هرگاه احساس طبق نظر آدامز، افراد بر اساس عدالت سازمانی برانگیخته می

برابر است، کوشش بیشتري از  فشانیوظاپاداش، با انجام  عنوان بههایشان کنند دریافت

هاي لتی سازمانی کنند، با واکنشعداو هرگاه احساس نابرابري یا بی دهندخود نشان می

کاري و رفتارهاي ضعیف شهروندي سازمانی و در شکل شدید آن، کم ازجملهمنفی، 

تر دهند. بر این اساس، او معتقد است آنچه بیشاستعفا از کار، به این نابرابري پاسخ می

اما  دهد، عدالت سازمانی است،از همه عملکرد شغلی کارکنان را تحت تأثیر قرار می

سازمانی معتقدند مدیریت سازمان و راهبردهاي او براي  مسائلبسیاري از دانشمندان 

تواند بر عملکرد کارکنان تأثیر بگذارد. مدیر در نقش رهبري هاي سازمان نیز میفعالیت
را در هدایت نیروي انسانی انتخاب کند. سبک  یمتفاوتهاي تواند سبکسازمان می

، فرهنگ و راهبردهاي حاکم بر سازمان است. سبک مدیریت، کننده جومدیریت تعیین

: 1374(هیکس و گولت،  بیانگر چگونگی تعامل مدیران با کارکنان تحت سرپرستی است

186.( 

فرا ارزش عمده نظریه برابري براي مدیران در آن است که این نظریه اهمیت 

ه افراد همواره خود را کند کسازد و تأکید میمقایسه اجتماعی را برجسته می يگردها

مدیرانی که براي  رو نیازاکنند؛ در متن جامعه و در مقایسه با دیگران، ارزیابی می
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کنند، با مشکلات موقت استفاده می يها حل راه، از یعدالت یباحساس  مسئلهبرخورد با 
 شوند. فایده دیگر نظریه برابري آن است که مدیران را متوجه این امرجدي مواجه می

ها و و آورده هاي هر فردها و دریافتیدقیق درباره آورده اطلاعاتسازد که اگر می
تري از وضع هاي صحیحارزیابی ها آنهاي دیگران در اختیار کارکنان قرار گیرد، دریافتی

باره دقیق در اطلاعاتموجود خواهند داشت. البته باید توجه شود که اگر کارکنان به 
براي خود،  یتراش لیدلعدالتی را با احساس بیتوانند ، دیگر نمیدیگران دست یابند

 کاهش دهند.
هاي رفتار شهروندي سازمانی از درباره مؤلفه شده ارائهبندي معتبرترین تقسیم

گیرد. می قرارگرفته یموردبررسهاي مختلف است که در پژوهش شده ارائهسوي ارگان 
 رفتار شهروندي سازمانی بیان کرده است: ابعاد عنوان بهارگان پنج بعد زیر را 

شناسی : به کار و تلاش فراتر از الزامات رسمی سازمان، وظیفه1شناسیوظیفه )1
دهد در حدي بالاتر از انتظار گویند و شامل رفتارهایی است که به فرد اجازه می

) 1988وظایفش را انجام دهد و باعث افزایش اعتماد در بین کارکنان شود. ارگان (
معتقد است، افرادي که داراي رفتار شهروندي بالایی هستند در بدترین شرایط هم به 

شناسی بالاي آنان است. بعد دهند که این نشان از وظیفهکار خویش ادامه می
دهند و شناسی حالتی است که در آن اعضاي سازمان رفتارهاي خاصی انجام می وظیفه

 نمایندبراي انجام آن کار فعالیت می ازیموردني فراتر از حداقل سطح وظیفه
)Organ, 1988: 9.( 

 منظور بهکاملاً داوطلبانه و  صورت بهافراد  ي دهنده ياری: به رفتار 2دوستی) نوع2
گویند و به رفتارهاي مفید و سودبخشی از قبیل ایجاد  یدوست نوعکمک به همکاران، 

رد که خواه به شکل مستقیم و یا صمیمیت، همدلی و دلسوزي میان همکاران اشاره دا
کنند. البته برخی از می غیرمستقیم به کارکنانی که داراي مشکلات کاري هستند کمک

شناسی را در و وظیفه یدوست نوع، ابعاد 3نظران رفتار شهروندي مثل پودساکفصاحب
ی و (اسلام کنندیاد می 4عنوان رفتارهاي کمکی به ها آندهند و از  یک طبقه قرار می

 ).58: 1386سیار، 

                                                      
1- Conscientiousness  
2-  Humanism 
3- Podsakoff 
4- Helping Behavior 
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: رفتارهایی که حاکی از مشارکت فعال و مسئولانه افراد در 1) فضیلت شهروندي3

حساسیت بالا نسبت به حیات سازمان و کارهایی که  یطورکل بهو  فهیوظ انجامحین 

تواند شامل پیشنهاد در مورد شود. این رفتارها میموجب افزایش وجهه سازمان می

هاي حضور در فعالیت که نیارا ارتقاء دهد یا  اش ییکاراتواند مان میچگونه ساز که نیا

هاي توسعه و تغییرات در سازمان و افزایش اطلاعات در و حمایت از طرح برنامه فوق

 است، دست نیازامورد سازمان براي آگاهی دادن به دیگران و کارهایی 

)Organ, 1988: 15.( باید از مباحث روز  تنها نهوب بر این اساس یک شهروند سازمانی خ

نیز مشارکت فعالانه  ها آنکند و در حل  اظهارنظرسازمان آگاه باشد بلکه باید درباره آن 

 داشته باشد.

هاي مطلوب و : رفتارهایی که به صبر و شکیبایی در برابر موقعیت2) جوانمردي4

با رفتار جوانمردي از  مندي اشاره دارد و کارکنانمساعد، بدون اعتراض، نارضایتی و گله

دهند و بیشتر وقت گیري را در سازمان کاهش میجویی و ایرادها، عیبشکایت کردن

). وجدان کاري، 105: 1388(هویدا و نادري، کنندهاي سازمانی میخود را صرف فعالیت

شود و مرز بین هاي وجدان انسان که در سایه اخلاق کاري نمایانگر مییکی از حوزه

به اطاعت از قوانین و مقررات  یطورکل بهکند و و ناصحیح را مشخص میصحیح 

ترین حد غیبت از سازمان دلالت دارد و وضعیتی که افراد شناسی و پایینسازمانی، وقت

دقیق انجام  طور بهسازمان در مشاغل خود سعی دارند کارهاي محوله را به بهترین نحو، 

 دهند.

نحوه رفتار افراد با همکاران، سرپرستان  دهنده نشان: این بعد 3) احترام و تکریم5

هاي ضروري را کنند گامو مخاطبان سازمان است در این حالت کارکنان تلاش می

پیشگیري از وقوع مشکلات کاري همکاران خود در واحد سازمانی بردارند و  منظور به

مشکلات کاري پیشگیري از وقوع  منظور بهجلسات مشاوره مابین مدیران و کارکنان 

اي که مانع از ایجاد مشکل و ). رفتارهاي مؤدبانهCastor & et al, 2004: 30(برگزار کنند

شود و افرادي که در سازمان با مشورت پیش از اقدام می در محیط کار و یا مسئله

 کنند داراي رفتار شهروندي مترقی هستنداحترام و تکریم با دیگران رفتار می

)Podsakoff et al, 2000: 514کند که  ). ارگان بعد از برشمردن این ابعاد، یادآوري می

                                                      
1- Civil virtue  
2- Sportmanship  
3- Courtesy  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

06
 ]

 

                            12 / 30

http://iieshrm.ir/article-1-341-en.html


 یسازمان يي بین ادراك از عدالت سازمانی و رفتار شهروند بررسی رابطه

 

 65 /1393زمستان /  22/ شماره  ششمسال 

همزمان در سازمان نمایان نشود یا اینکه  طور بهبعد رفتار شهروندي  پنجممکن است هر 

نباشد یا  دوست نوعممکن است فردي که داراي فضیلت شهروندي بالاست همواره 

ي براي سرپرستان و مدیران سازمان برخی از این ابعاد ممکن است اهرم فشار که نیا

 گیري مدیران و براي ارتقاء و پاداش تأثیر بگذارند.باشد و بدین ترتیب بر تصمیم

رفتار شهروندي بر اساس نظریه ارگان در پنج بعد با این تفاسیر، در پژوهش حاضر 

و عدالت  شناسی، احترام و تکریم، فضیلت شهروندي و جوانمرديدوستی، وظیفهنوع

و ارزیابی  یموردبررساي اي و عدالت مراودهسازمانی در سه بعد عدالت توزیعی، عدالت رویه

با توجه به نقش رفتار شهروندي سازمانی در نهادینه تا بتوان امیدوار بود است.  قرارگرفته

اهداف سازمانی جزء لاینفک اهداف شخصی افراد،  آرمان فردي عنوان بهکردن وظایف 

 .برداري نفت و گاز گچساران شده و افراد در تحققّ آن بکوشندبهرهکارکنان شرکت 

 مدل مفهومی پژوهش

 

 

 

 

 

 

 

 

 هاي پژوهشفرضیه

تأثیر شرکت ادراك از عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی کارکنان  :1فرضیه 

دارد.

تأثیر شرکت اي بر رفتار شهروندي سازمانی کارکنان ادراك از عدالت رویه :2فرضیه 

 دارد.

تأثیر شرکت اي بر رفتار شهروندي سازمانی کارکنان ادراك از عدالت مراوده :3فرضیه 

 دارد.

تأثیر شرکت  کارکنانادراك از عدالت توزیعی بر رفتار شهروندي سازمانی  :4فرضیه 

 .دارد

 احترام و تکریم

 جوانمردي

ی
مان

از
 س

ي
ند

رو
شه

ار
فت

ر
 

 فضیلت شهروندي

 شناسیوظیفه

ی
مان

از
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ت
دال

 ع
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ك
درا

ا
 

 عدالت تعاملی

 ايعدالت مراوده

 ايعدالت رویه
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برداري نفت و گاز گچساران و رفتار شهروندي بین سنّ کارکنان شرکت بهره :5فرضیه 

 رابطه معنادار وجود دارد. ها آنمانی ساز

 ها آنبین رفتار شهروندي سازمانی کارکنان شرکت با توجه به وضعیت تأهل : 6فرضیه 

 دار وجود دارد.تفاوت معنا

تفاوت  ها آنبین رفتار شهروندي سازمانی کارکنان شرکت با توجه به قومیت : 7فرضیه 

 دار وجود داردمعنا

هروندي سازمانی کارکنان شرکت با توجه به سطح تحصیلات بین رفتار ش :8فرضیه 

تفاوت معنادار وجود دارد. ها آن

 شناسیروش

جامعه  کل بهپذیر در این پژوهش از روش پیمایش که امکان دستیابی به نتایج تعمیم

جامعه است.  شده استفادهآورد، ي معرف فراهم میي نمونهآماري را از طریق مطالعه

به تعداد  گچساران گازبرداري نفت و نیروهاي ستادي شرکت بهرهپژوهش  آماري این

 201)، تعداد 133: 1386زاده، حسن( مورگاناز جدول  استفادهاند که با نفر بوده 420

گیري تصادفی اند. با استفاده از روش نمونهحجم نمونه انتخاب گردیده عنوان بهنفر 

 اطلاعاتها و آوري دادهاند. براي جمعآوري گردیدهعها جمها انتخاب و دادهساده، نمونه

و  1386نژاد، پور و پیرانقلی( پیشین محققاناز ابزار پرسشنامه هنجاریابی شده 

ها از اعتبار سازه )، استفاده گردیده است. جهت تعیین اعتبار مقیاس1390، زادهمهدي

هنگی درونی ابزار به روش به روش تحلیل عاملی تأییدي و جهت تعیین پایایی از هما

 است. شده منعکس 1ي آلفاي کرونباخ استفاده گردیده که نتایج آن در جدول شماره

براي سازه رفتار شهروندي سازمانی  KMO، آزمون آمده دست بهبر اساس نتایج 

) است که بیانگر کفایت اندازه نمونه 905/0( یسازمانو براي ادراك از عدالت  )797/0(

ن، نتیجه آزمون بارتلت که براي هر دو سازه در سطح خطاي کمتر از است. همچنی

هاي هر یک از دهد که ماتریس همبستگی بین گویهدار است، نشان میمعنی 001/0

هاي درون هر عامل بین گویه طرف کیازیعنی، ؛ ستین، ماتریس همانی و واحد هاسازه

هاي عامل هاي یک عامل با گویهههمبستگی بالایی وجود دارد و از طرف دیگر بین گوی

 شود.گونه همبستگی مشاهده نمیدیگر، هیچ
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 تعیین اعتبار و پایایی مقیاس رفتار شهروندي سازمان .1جدول 

 

 وزن عاملی)ها (عامل
مقدار 

 ویژه

 

واریانس 

تبیین 

 شده

 

ضریب 

آلفاي 

-وظیفه کرونباخ

 شناسی

احترام 

و 

 میتکر

فضیلت 

 شهروندي
 جوانمردي

 663/0 شناس هستم.میشه براي حضور سرکار وقته

   75/5 01/25 761/0 

عمـل   ها آنهاي سازمان توجه دارم و به ها و بیانیهبه اطلاعیه

 کنم. می
662/0 

 580/0 .کنم یمها در شرکت توجه ها و یادداشتبه آگهی

کنم حتی زمانی که کسی مراقب از قوانین سازمان تبعیت می

 نیست. من
572/0 

را  وارد تـازه همکـاران   کـنم  مـی تعهدي نـدارم سـعی    بااینکه

 راهنمایی کنم.
544/0 

نگـه   بـاخبر دهـد  خود را از تغییراتی که در سـازمان رخ مـی  

 دارم. می
489/0 

 477/0 کنم حقوق همکارانم را رعایت کنم.سعی می

 اري همکارانم دارم.از روي رغبت، سعی در حل مشکلات ک

 

665/0 

  06/2 97/8 705/0 

 662/0 دانم.فرسا را ضروري میکمک به افراد داراي وظایف طاقت

آورم تـا از ایجـاد مشـکلات بـا دیگـر      اقداماتی بـه عمـل مـی   
 کارکنان جلوگیري نماید.

636/0 

بـا   مسـاعی  تشریکهمیشه در انجام کارهاي محوله، خواهان 

 م هستم.همکاران
621/0 

سرپرست یا مدیر خود را قبل از انجام هـر عمـل مهـم آگـاه     

 کنم. می
533/0 

تصـمیمات و اعمـالم بـه روي همکـارانم      تـأثیر اغلب مراقـب  

 هستم.
528/0 

همیشه به دنبال این هستم که نقایص و کمبودهاي شـرکت  

 را رفع کنم.

  

713/0 

 58/1 86/6 723/0 

دهم که در حیطه وظایفم نیستند اما وجهه انجام می کارهایی
 برند.سازمان را بالا می

683/0 

سـازمان شـرکت    غیررسـمی با رغبـت در جلسـات رسـمی و    

 کنم. می
680/0 

 534/0 .کنم یمتوسط مدیر توجه  شده اعمالبه پیگیري تغییرات 

ها و نامهت، آیینها، مقررادستورالعمل ازجملهقوانین سازمان 
 کنم.کند اطاعت میها را حتی وقتی کسی نظارت نمیرویه

514/0 

 هاي مثبت.همیشه بر اشتباهات تمرکز بیشتري دارم تا جنبه

   

669/0 

40/1 08/6 642/0 

کنم حتی زمانی که کسی مراقب از قوانین سازمان تبعیت می

 من نیست.
584/0 

 550/0 کنم.جویی میازمان عیبهمیشه از اقدامات س

کنم از حق دیگـري بـه نفـع    اگر امکان داشته باشد سعی می

 خود استفاده کنم.
511/0 

فشـار کـاري بـراي چـاي یـا صـبحانه        باوجودزمان زیادي را 

 کنم.خوردن صرف می
484/0 

 93/46 واریانس کل تبیین شده

 797/0 ن اندازه نمونهجهت متناسب بود KMOمقدار آزمون 

جهـت درسـت بـودن     Bartlettمقدار آزمـون  

 هاتفکیک عامل
Sig= 

000/0  
Df= 253 Chi- Square= 718/1243  

رفتار شهروندي سازمانی ضریب آلفاي کرونباخ کل مقیاس  842/0  
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در تحلیل عاملی براي سازه رفتار شهروندي سازمانی چهار عامل در نظر گرفته شد و 

گویه  3در مقیاس رفتار شهروندي سازمانی  درمجموعستی از مدل خارج گردید. دوبعد نوع

گویه به دلیل اینکه بار عاملی نداشتند یا با عاملی  4و در مقیاس ادراك از عدالت سازمانی 

شد، داراي همبستگی بودند، از مدل حذف گردیدند. نتایج تحلیل بینی میپیش ازآنچهغیر 

 )93/46( یسازمانان واریانس تبیین شده در سازه رفتار شهروندي بیانگر آن هستند که میز

است  شده محاسبهها نیز ) است. پایایی هر یک از سازه78/60( یسازمانو در ادراك از عدالت 

 یسازمان) و در ادراك از عدالت 842/0( یسازمانن در سازه رفتار شهروندي آکه مقدار 

و این  از پایایی مطلوبی برخوردار است، شده یاحطردهد مقیاس ) است که نشان می923/0(

 ها است.نشانگر انسجام درونی مناسب بین گویه

 تعیین اعتبار و پایایی مقیاس ادراك از عدالت سازمانی .2جدول 

 

 وزن عاملی)ها (عامل
مقدار 

 ویژه

 

واریانس 

تبیین 

 شده

 

ضریب 

آلفاي 

 کرونباخ
عدالت 

 توزیعی

عدالت 

 اي مراوده

عدالت 

 اي ویهر

 792/0 ترکیب مزایا و منافع پرداختی شرکت به من منصفانه است.

  85/7 63/43 872/0 

 734/0 نحوه ارزیابی عملکرد من از سوي شرکت منصفانه است.

شـود،  گیـري مـی  فرآیندي که بر طبـق آن در مـورد حقـوق مـن تصـمیم     

 منصفانه است.
731/0 

 730/0 در سازمان دارم، منصفانه است. هایی که براي ارتقاءموقعیت

 681/0 معیارها و فرآیندهاي ارتقاء در این شرکت منصفانه است.

 612/0 ، منصفانه هستند.روند میهایی که براي ارزیابی عملکرد من بکار رویه

 431/0 شود.ها در این شرکت با رعایت استانداردهاي اخلاقی تنظیم میرویه

ارتباط کاري دارم با من صـادقانه و اخلاقـی    ها آنکسانی که در شرکت با 

 کنند.برخورد می

 

779/0 

 81/1 03/10 

 

 

 

851/0 

برخـورد   یـی رو خـوش ارتباط کـاري دارم بـا    ها آنبا  کسانی که در شرکت

 .کنند یم
763/0 

 697/0 ، منصفانه است.کنم میمیزان احترامی که من در سازمان دریافت 

ارتباط کاري دارم بـا مـن منصـفانه برخـورد      ها آنکه در سازمان با  کسانی

 کنند.می
672/0 

 671/0 دهد.رئیس به نقطه نظرات و پیشنهادهاي من اهمیت می

 663/0 روابط رئیس با بر اساس اعتماد، ملاحظه و مهربانی است.

شوند. نگري و وابستگی تنظیم مینبهیکجا تعصب، بدون ها دراین شرکترویه

  

809/0 

30/1 21/7 

 

 

856/0 

 808/0شود.ها در این شرکت با رعایت استانداردهاي اخلاقی تنظیم میرویه

 791/0هستند. اعتماد قابلها در این شرکت معتبر و رویه

 510/0شود.یکسان اجرا می صورت بهتصمیمات درباره کارکنان شرکت 

 470/0اي انجام کار در این سازمان منصفانه است.رویه

 87/60 واریانس کل تبیین شده

 905/0 جهت متناسب بودن اندازه نمونه KMOمقدار آزمون 

 هاجهت درست بودن تفکیک عامل Bartlettمقدار آزمون 
Sig= 
000/0

Df= 153 Chi- Square= 09/1798  

923/0 قیاس ادراك از عدالت سازمانیضریب آلفاي کرونباخ کل م  
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هاو آزمون فرضیه اطلاعات وتحلیل یهتجزبراي  موردنظرهاي آماري تکنیک

در این تاست شده استفاده SPSSافزار کامپیوتري ها از بسته نرمداده لیوتحل هیتجزجهت 

در بخش آمار  .است قرارگرفته مورداستفادهتوصیفی و استنباطی  هايآمارپژوهش 

در  .ه استدی، فراوانی، درصد، میانگین و ... استفاده گردتوصیفی، 

ها از ضرایب همبستگی داده وتحلیل تجزیهنیاز براي  تناسب بهبخش آمار استنباطی 

روش آلفاي کرونباخ براي  ، رگرسیون خطی ساده،امستقل، آزمون آنو Tپیرسون، آزمون 

 .است شده استفادهی تأییدي جهت تعیین اعتبار سازه محاسبه پایایی و تحلیل عامل

هاي توصیفییافته

نفر  187نفر پاسخگو،  201بر اساس نتایج توصیفی متغیرهاي جمعیتی، از مجموع 

سال  04/36%) زن هستند. میانگین سنی پاسخگویان 97/6( نفر 14%) مرد و 03/93(

 103تعداد  %) مجردند.4/19( رنف 39%) از پاسخگویان، متأهل و 6/80( نفر 162است. 

%) 19/60( نفر 121%) نفر از پاسخگویان داراي تحصیلات لیسانس بودند. تعداد 5/51(

دهند که میانگین نمره رفتار از پاسخگویان لر بودند. همچنین نتایج وصیفی نشان می

؛ ) است69( ) بالاتر از نمره میانگین واقعی74/93( شهروندي سازمانی پاسخگویان

برداري نفت و گاز گچساران از رفتار شهروندي نابراین کارکنان ستادي شرکت بهرهب

اما از طرف دیگر میانگین نمره ؛ سازمانی بالاتر از حد متوسط و مطلوبی برخوردارند

بنابراین ؛ ) است54( تر از نمره میانگین واقعی) پایین51/53( ادراك از عدالت سازمانی
 عدالتی سازمانیاحساس نابرابري یا بینفت و گاز گچساران  برداريکارکنان شرکت بهره

 کنند.می

 باطینهاي استیافته

شرکت بین ادراك از عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی کارکنان : 1فرضیه 

رابطه معناداري وجود دارد.برداري نفت و گاز بهره

 هروندي سازمانیجهت بررسی رابطه بین ادراك از عدالت سازمانی و رفتار ش

سطح سنجش دو  که اینگچساران با توجه به برداري نفت و گاز شرکت بهرهکارکنان 

است.  شده استفادهاي بوده است از آزمون رگرسیون خطی ساده متغیر در سطح فاصله

 مقداربا توجه به  کهدهدنشان می 3 جدولاز پژوهش در  آمده دست بهنتایج 

 F)52/5 =F( ناداريو سطح مع)020/0 =Sig( ، بین ادراك از عدالت سازمانی و رفتار
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گچساران در سطح خطاي برداري نفت و گاز شرکت بهرهکارکنان  شهروندي سازمانی

% رابطه معناداري وجود دارد و ادراك از عدالت 95و سطح اطمینان  05/0کمتر از 

کارکنان  شهروندي سازمانی میزان تغییرات و واریانس رفتار یخوب بهسازمانی قادر است 

 گچساران را توضیح دهد.برداري نفت و گاز شرکت بهره

دهد رابطه بین است که نشان می 169/0ضریب همبستگی پیرسون برابر با 

برداري نفت و شرکت بهرهکارکنان  ادراك از عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی

بدین معنی که با بالا رفتن میزان . استگچساران یک رابطه مستقیم و ضعیف گاز 

گچساران، رفتار برداري نفت و گاز شرکت بهرهادراك از عدالت سازمانی کارکنان 

لازم به توضیح است که کارکنان به نسبت کمی بهبود خواهد یافت.  شهروندي سازمانی

) و 38/2 =F(F و مقدار )Sig=633/0(و سطح معناداري )F)229/0 =F مقداربا توجه به 

برداري شرکت بهره) بین ادراك از عدالت سازمانی کارکنان Sig= 125/0(سطح معناداري

گچساران با ابعاد احترام و تکریم و جوانمردي رفتار شهروندي سازمانی رابطه نفت و گاز 

و  )Sig= 024/0(و سطح معناداري )F)15/5 =F وجود ندارد. همچنین با توجه به مقدار

) بین ادراك از عدالت سازمانی Sig= 012/0() و سطح معناداريF)47/6 =F رمقدا

و  05/0شناسی و فضیلت شهروندي در سطح خطاي کمتر از کارکنان با ابعاد وظیفه

بنابراین معناداري رابطه بین ادراك از عدالت ؛ % رابطه وجود دارد95سطح اطمینان 

شناسی و فضیلت از معناداري وظیفه سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی ناشی

 شهروندي است.

میزان تبیین )، ( تعیین، در بخش نتایج برازش مدل، ضریب 3 جدولدر 

ادراك از عدالت توسط متغیر  رفتار شهروندي سازمانیواریانس و تغییرات متغیر 

دلالت بر نقش )، =029/0( آمده دست بهدهد. مقدار ضریب تعیین را نشان می سازمانی

است. رفتار شهروندي سازمانیدر تبیین واریانس  ادراك از عدالت سازمانیضعیف متغیر 
سهم نسبی  دهنده نشان) Betaبتا (یا  استانداردشدهضریب تأثیر رگرسیونی 

متغیر ادراك از عدالت سازمانی در تبیین تغییرات رفتار شهروندي سازمانی است. در 

این است که تغییر یک انحراف استاندارد در دهنده نشان 169/0ریب بتاي جدول ض

انحراف استاندارد در رفتار شهروندي 169/0متغیر ادراك از عدالت سازمانی باعث تغییر 

 یتاهم، Tشود. آماره گچساران میبرداري نفت و گاز شرکت بهرهسازمانی کارکنان 

دهد. با توجه به مقدار مانی در مدل را نشان مینسبی حضور متغیر ادراك از عدالت ساز

داري آن در سطح و معنی Tبراي آماره  آمده دست به) Sig= 020/0( يدارسطح معنی
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توان گفت متغیر ادراك از عدالت سازمانی تأثیري آماري ، می05/0خطاي کمتر از 

 داري در تبیین تغییرات رفتار شهروندي سازمانی داشته است.معنی

نتایج تحلیل رگرسیونی ادراك از عدالت سازمانی و رفتار شهروندي  .3دول ج

 سازمانی کارکنان شرکت

متغیرها

ن
سو
یر
 پ
ی
گ
ست
مب
 ه
ب
ری
ض

 

 نتایج برازش مدل
نتایج تحلیل 

 واریانس

نتایج مربوط به ضرایب تأثیر 

رگرسیونی متغیر ادراك از عدالت 

 سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی

ل
تق
س
م

 

 هوابست

رفتار شهروندي 

 adj F Sig B Beta T Sig  سازمانی

ی
مان
از
س
ت 
دال
 ع
از
ك 
را
اد

 

 

  27/2 164/0 039/0 024/0 15/5 022/0 027/0 164/0 شناسیوظیفه

فضیلت 

 شهروندي
183/0 033/0 028/0 47/6 012/0 045/0 183/0 55/2 012/0 

احترام و 

 تکریم
035/0001/0004/0 -229/0633/0008/0035/0479/0633/0

 125/0 54/1 112/0 028/0 125/0 38/2 007/0 013/0 112/0جوانمردي

 020/0 35/2 169/0 120/0 020/0 52/5 023/0 029/0 169/0کل

 

شرکت اي و رفتار شهروندي سازمانی کارکنان بین ادراك از عدالت رویه: 2فرضیه 

 رابطه وجود دارد.چساران برداري نفت و گاز گبهره

 مقداربا توجه به  کهدهد نشان می 4 جدولاز پژوهش در  آمدهدست بهنتایج 

 F)94/4 =F( و سطح معناداري)027/0 =Sig ،( و رفتار شهروندي  ايادراك از عدالت رویهبین

و  02/0گچساران در سطح خطاي کمتر از برداري نفت و گاز شرکت بهرهسازمانی کارکنان 

است که  160/0% رابطه وجود دارد. ضریب همبستگی پیرسون برابر با 95سطح اطمینان 

و رفتار شهروندي سازمانی کارکنان یک  ايادراك از عدالت رویهدهد رابطه بین نشان می

ادراك از عدالت . بدین معنی که با بالا رفتن میزان استرابطه مستقیم و در حد ضعیف 

لازم ندي سازمانی کارکنان شرکت به نسبت کمی افزایش خواهد یافت. ، رفتار شهروايرویه

و  )Sig= 682/0() و سطح معناداريF)169/0 =F به توضیح است که با توجه به مقدار

اي کارکنان بین ادراك از عدالت رویه )Sig= 229/0(و سطح معناداري )F)45/1 =Fمقدار

ران با ابعاد احترام و تکریم و جوانمردي رفتار شهروندي گچسابرداري نفت و گاز شرکت بهره
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-() و سطح معناداريF)52/5 =F سازمانی رابطه وجود ندارد. همچنین با توجه به مقدار

024/0 =Sig( و مقدارF)66/6 =F011/0() و سطح معناداري =Sig بین ادراك از عدالت (

و  05/0ضیلت شهروندي در سطح خطاي کمتر از شناسی و فاي کارکنان با ابعاد وظیفهرویه

اي بنابراین معناداري رابطه بین ادراك از عدالت رویه ؛% رابطه وجود دارد95سطح اطمینان 

 شناسی و فضیلت شهروندي است.و رفتار شهروندي سازمانی ناشی از معناداري وظیفه

ن و رفتار شهروندي اي کارکنانتایج تحلیل رگرسیونی ادراك از عدالت رویه .4جدول 

 سازمانی

 متغیرها

ی 
تگ

س
مب

 ه
ب

ری
ض

ن
سو

یر
پ

 

 نتایج برازش مدل
نتایج تحلیل 

 واریانس

نتایج مربوط به ضرایب تأثیر رگرسیونی 

اي کارکنان بر متغیر ادراك از عدالت رویه

 رفتار شهروندي سازمانی

ل
تق

س
م

 

 وابسته

رفتار 

شهروندي 

 سازمانی
 adj F Sig B Beta T Sig 

یه
رو

ت 
دال

 ع
از

ك 
را

اد
ي

ا
 

-وظیفه

 شناسی
165/0 027/0 022/0 24/5 023/0 114/0 165/0 29/2 023/0 

فضیلت 

 شهروندي
185/0 034/0 029/0 66/6 011/0 134/0 185/0 58/2 011/0 

احترام و 

 تکریم
030/0001/0004/0-169/0682/0020/0030/0411/0682/0

 229/0 21/1 088/0 065/0 229/0 45/1 002/0 008/0 088/0جوانمردي

 027/0 22/2 160/0 332/0 027/0 94/4 021/0 026/0 160/0کل
 

اي و رفتار شهروندي سازمانی کارکنان رابطه بین ادراك از عدالت مراوده: 3فرضیه 

 وجود دارد.

 مقداربه  با توجه کهدهد نشان می 5 جدولاز پژوهش در  آمده دستبهنتایج 

F)52/6 =F( و سطح معناداري)011/0 =Sig ،(اي کارکنان و بین ادراك از عدالت مراوده

% رابطه 95و سطح اطمینان  05/0در سطح خطاي کمتر از  رفتار شهروندي سازمانی

دهد رابطه بین است که نشان می 184/0وجود دارد. ضریب همبستگی پیرسون برابر با 

اي کارکنان و رفتار شهروندي سازمانی یک رابطه مستقیم و اودهادراك از عدالت مر

دهد که ) نیز نشان میadj= 029/0( شده لیتعدمقدار ضریب تعیین . استضعیف 

درصد از تغییرات رفتار شهروندي  9/2اي کارکنان، توانسته ادراك از عدالت مراوده

 سازمانی را تبیین نماید.
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 یسازمان يي بین ادراك از عدالت سازمانی و رفتار شهروند بررسی رابطه

 

 73 /1393زمستان /  22/ شماره  ششمسال 

اي کارکنان و رفتار لیل رگرسیونی ادراك از عدالت مراودهنتایج تح .5جدول 

 شهروندي سازمانی

 متغیرها

ی 
گ

ست
مب

 ه
ب

ری
ض

ن
سو

یر
پ

 

 نتایج تحلیل واریانس نتایج برازش مدل

نتایج مربوط به ضرایب تأثیر رگرسیونی متغیر 

اي کارکنان بر رفتار ادراك از عدالت مراوده

 شهروندي سازمانی

ل
تق

س
م

 

 وابسته

رفتار شهروندي 

 سازمانی
R2 R2.adj F Sig B Beta T Sig 

ده
او

مر
ت 

دال
 ع

از
ك 

را
اد

ي
ا

 

 010/0 59/2 186/0 125/0 010/0 70/6 029/0 035/0 186/0 شناسیوظیفه

فضیلت 

 شهروندي
161/0 026/0 021/0 99/4 027/0 113/0 161/0 23/2 027/0 

083/0007/0002/030/1255/0055/0083/014/1255/0 احترام و تکریم

 139/0 49/1 108/0 077/0 139/0 21/2 006/0 012/0 108/0جوانمردي

 011/0 55/2 184/0 369/0 011/0 52/6 029/0 034/0 184/0کل

رابطه وجود  کارکنانبین ادراك از عدالت توزیعی و رفتار شهروندي سازمانی : 4فرضیه 

 دارد.

 مقداربا توجه به  کهدهد نشان می 6 در جدولاز پژوهش  آمده دست بهنتایج 

 F)16/2 =F( و سطح معناداري)143/0 =Sig ،( بین ادراك از عدالت توزیعی کارکنان و

 رفتار شهروندي سازمانی رابطه وجود ندارد.

نتایج تحلیل رگرسیونی ادراك از عدالت توزیعی کارکنان و رفتار شهروندي  .6جدول 

 سازمانی

 متغیرها

ب 
ری

ض

ی
گ

ست
مب

ه
 

 
ن

سو
یر

پ
 

 نتایج برازش مدل
نتایج تحلیل 

 واریانس

نتایج مربوط به ضرایب تأثیر رگرسیونی متغیر 

ادراك از عدالت توزیعی کارکنان بر رفتار 

 شهروندي سازمانی

ل
تق

س
م

 

 

 وابسته
R2 R2.adj F Sig B Beta T Sig 

ی
یع

وز
 ت

ت
دال

 ع
از

ك 
را

اد
 

 220/0 23/1 090/0 045/0 220/0 52/1 003/0 008/0 090/0 شناسی وظیفه

 فضیلت

 شهروندي
134/0 018/0 013/0 44/3 065/0 071/0 134/0 86/1 065/0 

احترام و 

 تکریم
010/0-000/0005/0-017/0895/0005/0-010/0-132/0895/0

 197/0 29/1 094/0 050/0 197/0 67/1 004/0 009/0 094/0جوانمردي

 143/0 47/1 107/0 162/0 143/0 16/2 006/0 011/0 107/0کل
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 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -نامه علمیفصل

 1393 زمستان /22/ شماره  ششم/ سال  74

و رفتار شهروندي سازمانی برداري نفت و گاز شرکت بهرهبین سنّ کارکنان : 5فرضیه 

 داري وجود دارد.رابطه معنی ها آن

  مقداربا توجه به  کهدهد ، نشان می7 از پژوهش در جدول آمده دست بهنتایج 

F)52/2 =F( يدارسطح معنی و )114/0 =Sig ،( رابطه بین سن کارکنان شرکت نفت و

، بین سن کارکنان شرکت نفت یگرد عبارت به؛ تأیید نشده است رفتار شهروندي سازمانی

دهد که همچنین نتایج نشان می اي وجود ندارد.رابطه ها آنو رفتار شهروندي سازمانی 

بنابراین،  ؛وجود ندارد و رفتار شهروندي سازمانی رابطهکارکنان شرکت نفت بین سن 

درصد،  95هاي سنی مختلف در سطح اطمینان میانگین رفتار شهروندي سازمانی گروه

 مشابه هم بوده است.

 نتایج تحلیل رگرسیونی سن کارکنان شرکت بر رفتار شهروندي سازمانی .7جدول 

 متغیرها
ضریب 

همبستگی 

 پیرسون

 نتایج برازش مدل
نتایج تحلیل 

 واریانس

مربوط به ضرایب تأثیر رگرسیونی نتایج 

 متغیر سن بر رفتار شهروندي سازمانی

ل
تق

س
م

 

 وابسته

R2 R2.adj F Sig B Beta T Sig 

 سن

رفتار 

شهروندي 

 سازمانی

115/0 013/0 008/052/2 114/0 137/0 115/0 59/1 114/0 

 

تفاوت  ها آنتأهل  بین رفتار شهروندي سازمانی کارکنان با توجه به وضعیت :6فرضیه 

 داري وجود دارد.معنی

وضعیت تأهل  برحسبکارکنان شرکت  جهت بررسی رفتار شهروندي سازمانی

نتایج است.  شده استفادهمستقل،  Tها از آزمون ، با توجه به سطح سنجش متغیرها آن

 با توجه به مقدار آزمون کهدهد ، نشان می8 جدولاز پژوهش در  آمده دست به

T)14/1 =T (داريو سطح معنی)255/0 =Sig( ، بین رفتار شهروندي سازمانی کارکنان

نداشته است و میانگین داري وجود تفاوت معنی ها آنشرکت با توجه به وضعیت تأهل 

درصد، مشابه  95رفتار شهروندي سازمانی کارکنان شرکت دو گروه در سطح اطمینان 

 هم بوده است.

تفاوت  ها آنوندي سازمانی کارکنان با توجه به قومیت بین رفتار شهر: 7فرضیه 

 داري وجود دارد.معنی

، با ها آنقومیت  برحسبجهت بررسی رفتار شهروندي سازمانی کارکنان شرکت 

 شده استفاده) F( طرفهها از آزمون تحلیل واریانس یکتوجه به سطح سنجش متغیر
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 یسازمان يوندي بین ادراك از عدالت سازمانی و رفتار شهر بررسی رابطه

 

 75 /1393زمستان /  22/ شماره  ششمسال 

 وضعیت تأهل برحسبي سازمانی مقایسه میانگین میزان رفتار شهروند .8جدول 

مستقلمتغیرها
 TDf Sigانحراف معیارمیانگینفراوانیوضعیت تأهل

 وابسته

رفتار شهروندي سازمانی
3953/9224/9مجرد

885/0199377/0
16291/9357/8متأهل

 

ه به مقدار با توج کهدهد ، نشان می9 جدولاز پژوهش در  آمده دست بهنتایج . است

بین رفتار شهروندي سازمانی ، )Sig=241/0( يدارو سطح معنی) F)41/1 =F آزمون

نداشته است و میانگین داري وجود تفاوت معنی ها آنکارکنان شرکت با توجه به قومیت 

درصد، مشابه  95هاي مختلف در سطح اطمینان رفتار شهروندي سازمانی کارکنان گروه

، قومیت کارکنان شرکت بر رفتار شهروندي سازمانی تأثیري یگرد عبارت هب؛ هم بوده است

 نداشته است.

 قومیت برحسبمقایسه میانگین رفتار شهروندي سازمانی کارکنان شرکت  .9جدول 

مستقلمتغیرها
میانگینفراوانیقومیت

انحراف 

معیار
F Df Sig 

 وابسته

رفتار شهروندي سازمانی 

کارکنان شرکت

  91/8 45/94 121 لر

 

34/1 

 

 

3 

 

 

261/0 
 14/9 90/91 42 ترك

 57/7 41/92 32 فارس

 38/6 50/96 6 سایر اقوام

 77/8 65/93 201 - کل

 

بین رفتار شهروندي سازمانی کارکنان با توجه به سطح تحصیلات : 8فرضیه 

.داري وجود داردتفاوت معنی ها آن
سطح تحصیلات  برحسبشهروندي سازمانی کارکنان شرکت جهت بررسی رفتار 

 )F( طرفهها از آزمون تحلیل واریانس یک، با توجه به سطح سنجش متغیرها آنارکان 

و سطح ) F)873/0 =Fآزمون  مقدار به توجه با کهدهد نتایج نشان می. شده است استفاده

انی کارکنان شرکت با توجه به سطح بین رفتار شهروندي سازم، )Sig= 481/0( يدارمعنی

ندارد و میانگین رفتار شهروندي سازمانی داري وجود تفاوت معنی ها آنتحصیلات 

درصد، مشابه هم بوده  95هاي مختلف تحصیلی در سطح اطمینان کارکنان شرکت گروه
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 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -نامه علمیفصل

 1393 زمستان /22/ شماره  ششم/ سال  76

و رفتار کارکنان شرکت دهد که بین سطح تحصیلات همچنین نتایج نشان میاست. 

 رابطه وجود ندارد. ها آنسازمانی  شهروندي

 میزان تحصیلات برحسبمقایسه میانگین رفتار شهروندي سازمانی  .10جدول 

 تحصیلاتمستقلمتغیرها
 FDf Sigمیانگینفراوانی

 وابسته

 رفتار شهروندي سازمانی

 250/96متوسطه

 

774/0 

 

4 

 

543/0 

 2422/92دیپلم

 2665/91دیپلمفوق

 10390/93لیسانس

 4680/94لیسانس و بالاترفوق

 65/93 201 - کل

 گیريبحث و نتیجه

گیري کلی از پژوهش آمده است، تلاش نظري و تجربی، در پیش از بحث و نتیجه آنچه

ي بین ادراك از عدالت سازمانی و رفتار شهروندي رابطهراستاي بررسی و شناخت 

 رفتار شهروندي سازمانی ارگان،و تئوري  نظریه برابري آدامزبر این اساس  بود. سازمانی

اي ها و همچنین پارهانتخاب و با الهام از آن موردنظر مسئلهبراي تحلیل و توجیه نظري 

از نظریات دیگر، فرضیاتی تدوین و مورد آزمون قرار گرفتند که نتایج آن بیانگر تأیید 

 هاي مؤلفهو مجموع اي ادراك از عدالت مراودهاي و رویه ارتباط بین ادراك از عدالت

بود، ولی فرضیات ادراك از عدالت توزیعی،  رفتار شهروندي سازمانیادراك از عدالت با 

سن، وضعیت تأهل، قومیت و سطح تحصیلات کارکنان شرکت نفت با رفتار شهروندي 

 رد گردید. ها آنسازمانی 

دهد هاي فردي کارکنان شرکت نفت، نشان مییهاي مرتبط با ویژگتحلیل یافته

که بین سن، وضعیت تأهل، قومیت و سطح تحصیلات کارکنان شرکت نفت با رفتار 

ها در این پژوهش، رابطه معناداري وجود ندارد. این یافته ها آنشهروندي سازمانی 

ظر است. به ن )1389همکارانش (زیناب و بهلولیهمگام و همخوان با نتایج تحقیق

، تشابهات اجتماعی و موردمطالعهرسد به خاطر بافت سنتی و متجانس جامعه  می

فرهنگی زیادي بین کارکنان شرکت نفت وجود دارد و این تشابهات مانع از تأثیر 

سن، جنس، وضعیت تأهل، قومیت و سطح تحصیلات  ازجملهمتفاوت ویژگی فردي 

 ده است.ش ها آنکارکنان شرکت در رفتار شهروندي سازمانی 
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 یسازمان يي بین ادراك از عدالت سازمانی و رفتار شهروند بررسی رابطه

 

 77 /1393زمستان /  22/ شماره  ششمسال 

اي کارکنان ، میانگین نمره ادراك از عدالت رویهآمده دست بهبر اساس نتایج 
) بوده، همچنین میانگین نمره ادراك 15( یواقع) کمتر از میانگین نمره 40/13شرکت (

) بوده است. 21( یواقع) کمتر از میانگین نمره 86/18(از عدالت توزیعی کارکنان شرکت
) 18( یواقع) بیشتر از میانگین 24/21(کارکنان شرکت اياودهمیانگین نمره عدالت مر

برداري نفت میانگین نمره ادراك از عدالت سازمانی کارکنان شرکت بهره درمجموعاست. 
احساس نابرابري یا و گاز گچساران کمتر از میانگین واقعی بوده و کارکنان شرکت 

هرگاه کارکنان احساس  ي پژوهشمطابق با مبانی نظر کنند.می عدالتی سازمانی بی
کاري و رفتارهاي کم ازجملههاي منفی، عدالتی سازمانی کنند، با واکنشنابرابري یا بی

ضعیف شهروندي سازمانی و در شکل شدید آن با استعفا از کار به این نابرابري پاسخ 
و بهبود هاي فردي بر رشد ویژگی موثّرتوان با شناسایی عوامل بنابراین می؛ دهندمی

، کارایی رفتار شهروندي سازمانی همچنینهاي مؤثر ادراك از عدالت سازمانی و مؤلفه
نفت گچساران که پتانسیل خوبی  شرکت یجوسازمانداد. خصوصاً  شرکت را افزایش

هاي توان براي بهبود عملکرد و توسعه شرکتمذکور را داراست، می هاي مؤلفهبراي رشد 
رفتار شهروندي سازمانی بخش مهمی از فضاي  چراکهشت. این شهرستان گامی بردا

 دهد.را پوشش می کاري نهیدرزماي توسعه حرفه
هاي مرتبط با ابعاد ادراك از عدالت مرور چارچوب نظري پژوهش و تحلیل یافته

و اي ادراك از عدالت مراودهاي و دهد که بین ادراك از عدالت رویهسازمانی، نشان می
کارکنان شرکت نقت  رفتار شهروندي سازمانیادراك از عدالت با  ايه مؤلفهمجموع 

ها در این پژوهش، همگام و همخوان با گچساران رابطه معنادار وجود دارد. این یافته
همکاران مهر و )، رامین1389( ياحمد )،1391همکاران (زاده و محرمنتایج تحقیقات 

 احتمالاًکنند ان را منصفانه ادراك میبنابراین افرادي رفتارهاي سازم ؛است)، 1388(
رفتارهاي شهروندي یابد و بیشتر در ارتقاء و پرورش می ها آنروابط مبادلات اجتماعی 

 شوند.درگیر می سازمانی
رفتار شهروندي بین ادراك از عدالت توزیعی با هاي پژوهش، بر اساس یافته

) 1998اورگان ( جود ندارد.کارکنان شرکت نفت گچساران رابطه معناداري و سازمانی
رفتار شهروندي سازمانی یا رفتار شهروندي داوطلبانه، خارج از  ازآنجاکهبیان کرد 

است کاهش در رفتار شهروندي سازمانی ممکن  قرارگرفتهالزامات نقش رسمی کارکنان 
عدالت ستاده (دهنده یک تغییرات اساسی براي نسبت ورودي/ است کمتر انعکاس

بنابراین روابط بین عدالت ؛ به رفتارهاي درون نقش یا شغلی باشندتوزیعی) نسبت 
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 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -نامه علمیفصل

 1393 زمستان /22/ شماره  ششم/ سال  78

 توزیعی و رفتار شهروندي سازمانی محدود و پراکنده است.

در این پژوهش میانگین نمره رفتار شهروندي سازمانی کارکنان شرکت نفت 

) 74/93( انیپاسخگومیانگین نمره رفتار شهروندي سازمانی بوده (بالاتر از حد متوسط 

دهنده مشارکت مسئولانه کارکنان ) است) که نشان69( یواقعبالاتر از نمره میانگین 

نتایج نشان داده که کارکنان  هرچندهاي مربوط به شرکت است. شرکت نفت در فعالیت

هاي عدالتی مرتبط با واکنشکنند، اما این نوع بیعدالتی سازمانی میشرکت احساس بی

سبت به مدیریت بوده است و نه سازمان. به همین دلیل شناختی، احساسی و رفتاري ن

علیرغم پایین بودن ادراك از عدالت سازمانی کارکنان شرکت نفت، آنان رفتار شهروندي 

 اند.سازمانی مطلوبی داشته

 پیشنهادات پژوهش

نتایج پژوهش نشان داد که کارکنان شرکت درك مثبتی از رعایت عدالت در شرکت 

اي از پیامدهاي سازمانی از قبیل شود مجموعه گستردهپیشنهاد میبنابراین ؛ ندارند

 و سالتر اضحو تبیینهاي عملکرد، ها، مزایا و ارزیابیها، تنبیهها، ارتقاء، پاداشپرداخت

-ن و ... در مقایسه با مشاغل مشابه در شرکت و سازمانکنارکا يبرا نمازسا انداز چشم

منصفانه با سطح  طور بهمذکور  يها مؤلفهو  هقرارگرفت موردتوجههاي مشابه دیگر 

افراد و عملکرد افراد تناسب داشته باشد. همچنین مدیران شرکت تدابیري  تیمسئول

 يدار جانبهرگونه تبعیض و  دوراز بهشفاف و  صورت بهها بیندیشند که تخصیص رویه

د که نظرات و در سازمان به شکلی تنظیم شو ها هیروبراي همه در طی زمان ثابت باشد. 

قرار گیرد. استقرار یک سیستم ارزیابی عملکرد مناسب  تیموردعنامنافع کارکنان نیز 

هاي ارزیابی در باعث ارتقاي ادراك افراد از منصفانه بودن توزیع و رویه که يطور به

 سازمان گردد.

ی ، علیرغم پایین بودن نمره ادراك از عدالت سازمانآمده دست به نتایج به توجه با

بنابراین کارکنان ؛ اندکارکنان شرکت، آنان رفتار شهروندي مناسبی از خود نشان داده

تر دارند، پس اگر عدالت سازمانی افزایش شرکت پتانسیل بالایی براي عملکرد مطلوب

تري در سازمان نشان خواهند داد. یابد، کارکنان هنوز رفتار شهروندي مثبت و مطلوب

فتار شهروندي سازمانی، بلکه در ارتباط با وجوه دیگر سازمان نیاز به در ارتباط با ر تنها نه

 عدالت سازمانی بیشتر است.

 از مانیزسا يندوشهر رفتار شد نبیا نیز تحقیقت اـبیاد در هـک طور همان
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 جهیدرنت .گردد یم نسانیا وينیربالاتر  وريهبهر موجب تیدرنها که ستا مفاهیمی

 .وندش یم تلقی مهم مانیزسا يندوهرـش راـفتر رـب ؤثرـم لـماعو و ها رساختیز به توجهّ

 نمازاـس اندیرـم گردد می دنهاـپیش اـمتغیره ینـب آمده دست به بطروا به توجه با الذ
 ناـنش ناـکنرکا مانیزسا لتاعد از ادراك بر اريثرگذا به نسبت يبیشتر حساسیت

 هنحوو  ایجـنت عـیزتو هاي رویه ،نیمازاـس ایجـنت یعزتو در يجد ينگرزبا یک و دـهند
 .دگیر رتصو نکنارکا با انمدیر تتباطاار

 لتاعد از ادراك سازي مفهومهعمر نسبتاً کوتاو پیشینه ، به لحاظ مفهومی سابقه
 هاي پژوهش، اخلید دموجوت بیادادر که  طلبد می، سازمانی شهروندير فتاو رمانی زسا

هش وپژ سازي پیادهد، یکرروبا این د؛ پذیررت صو اهیمتباط با این مفرادي در متعد
ر ب به شماذکا کاري دوباره تنها نهیگر ري دماآخصوصاً جوامع و  ها زماندر حاضر 

ي سازمانی، ادراك از عدالت ندوشهرر فتاریک رتوسعه مبانی تئون ید بلکه امکاآ نمی
ا فراهم راخلی ي داهدنهادر مانی زسار فتات ربیاداز این بخش ا سازي بومیسازمانی و 

 آورد.خواهد 

هاي پژوهشمحدودیت

 اند:ها و موانع پژوهش کنونی شامل موارد زیر بودهمحدودیت ترین مهم
برداري نفت و گاز گچساران تنوع در واحد و در بخش ستادي شرکت بهره

عدم تمایل پاسخگویان به مصاحبه و تکمیل پرسشنامه،  کاري و همچنین هاي نوبت
ها آوري اطلاعات گردید. این وضعیت باعث شد تا تکمیل پرسشنامهدر جمع باعث کندي

 ها چهار هفته به طول انجامد.آوري دادهو جمع

 مآخذمنابع و 

بررسی رابطه عدالت سازمانی و رفتار شهروندي ). «1389( شورشاحمدي،  ·
گاه آزاد نامه کارشناسی ارشد دانش، پایان»: بانک اقتصاد نوینموردمطالعهسازمانی، 

 اسلامی واحد سنندج، دانشکده علوم انسانی، گروه مدیریت.

، ماهنامه »رفتار شهروندي سازمانی« .)1386( اسلامی، حسن و سیار، ابوالقاسم ·
 .56-59ي ، صفحه187تدبیر، سال هجدهم، شماره 

عدالت اجتماعی، شالوده توسعه « ).1382( اهللالوانی، مهدي و پورعزت، عزت ·
 .17 -28ي ، صفحه3و  2يشماره ،صلنامه کمال مدیریتف، »پایدار
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بررسی رابطه « ).1387( اصغر و سیار، ابوالقاسمالوانی، سید مهدي؛ پورعزت، علی ·
فصلنامه مدیریت و ، »عدالت و تعهد سازمانی در شرکت مهندسی و توسعه گاز ایران

 .6-30ي ، صفحه4ي ، سال دوم، شمارهمنابع انسانی در صنعت نفت

رفتار « ).1390( اکبرکامل، مهدي و احمدي، سید علیفر، علی؛ جواهريبهاري ·

هاي اخلاقی، عدالت و تعهد اخلاقی و رفتار شهروندي سازمانی: تأثیر ارزش
 -42ي ، صفحه1ي ، شماره1ي ، دورههاي مدیریت منابع انسانی پژوهش، »سازمانی

23. 

بررسی ). «1389( عادلمهربانی، خشانیمتین، یعقوب و درزیناب، نادر؛ علويبهلولی ·

تأثیر عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی 

 .73 -107ي ، صفحه14ي ، شمارهي فراسوي مدیریتمجله، »واحد تبریز

، تهران: نشر ساوالان، هاي تحقیق در علوم رفتاريروش). 1386رمضان (زاده، حسن ·
 چاپ پنجم.

ي بررسی رابطه). «1388( ایمانمقدم، اکرم و احمدي، مهر، حمید؛ هادیزادهامینر ·
: شرکت ملی موردمطالعهبین ادراك از عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی، 

، سال اول، ي مدیریت تحولنامهپژوهش، »هاي نفتی ستاد تهرانپخش فراورده

 .65 -89ي ، صفحه2ي شماره

 ، تهران: انتشارات سمت، چاپ نهم.مبانی سازمان و مدیریت). 1385( علیرضاییان،  ·

  ، تهران، انتشارات سمت.انتظار عدالت و عدالت در سازمان). 1384رضائیان، علی ( ·

تأثیر برداشت کارکنان از عدالت سازمانی ). «1389( لیلارضائیان، علی و میرزاده،  ·
، سال ي اخلاق در علوم و فناّوريفصلنامه، »بر رفتارهاي شهروندي سازمانی آنان

 .94 -102ي ، صفحه2 و 1 پنجم، شماره

عوامل تأثیرگذار، « ).1389( عمادنیا، حسینی، اسماعیل؛ بجانی، حسین و ملکیغلام ·
، توسعه انسانی پلیس دوماهنامه، »ها و پیامدهاي رفتار شهروندي سازمانیمؤلفه

 .11-34ي ، صفحه31ي سال هفتم، شماره

بررسی اثرهاي عدالت در ایجاد و ارتقاي « .)1386( علینژاد، پور، آرین و پیرانقلی ·
ي ، صفحه53ي ، شمارهپژوهشنامه علوم انسانی، »باوري در نهادهاي آموزشیخود

374- 357. 

ارتباط عدالت ). «1391( زاده، مهرداد؛ شاکر، زینب و کاشف، میرمحمدمحرم ·

، »استان آذربایجان غربی بدنی تربیتدر ادارات سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی 
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 .5 -22ي ، صفحه12 ، شمارهي مدیریت ورزشینشریه

خدمات  باکیفیت). بررسی رتبه رفتار شهروندي سازمانی 1390( زاده، روناكمهدي ·
نامه کارشناسی پایاندر شعب سازمان تأمین اجتماعی استان کردستان،  شده ارائه

 علوم انسانی. دانشکده، لامی سنندجارشد دانشگاه آزاد اس

، هاي سازمان و مدیریتتئوري). 1374( ريهیکس، هربرت جی و گولت، سی ·
 ي گوئل کهن، تهران: اطلاعات.ترجمه

سطح رفتار شهروندي سازمانی   بررسی« ).1388(هویدا، رضا و نادري، ناهید ·

-118ي صفحه، 1ي ، سال نهم، شمارهي مدیریت اجراییپژوهشنامه، »کارکنان

103. 
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