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چکیده

منظور تبیین رابطه ادراك عدالت سازمانی و رفتار  بهفرا تحلیلگیري از روش  هدف از این پژوهش، بهره

- 1385که در فاصله زمانی ) در قالب مقالات علمی(سند پژوهشی  59بر این مبنا، . شهروندي سازمانی است

هدف تبیین ارتباط میان ادراك عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی به انجام رسیده و در و با 1397

شده  هاي برگزیده پژوهش. عنوان حجم نمونه انتخاب شدند اند، به شده داخل کشور چاپهاي معتبر  فصلنامه

کارگیري  و با به) 400-40(عمدتاً به روش پیمایشی، در جوامع آماري گوناگون، با حجم نمونه متفاوت 

افزار جامعه فرا  از نرمها  وتحلیل داده منظور تجزیه به. اند ابزارهاي برخوردار از پایایی و اعتبار به انجام رسیده

هاي اثر و فقدان  بررسی مفروضات فرا تحلیل حاکی از ناهمگنی اندازه. بهره گرفته شد) CMA2(تحلیل 

ها نشان دادند که اندازه اثر ادراك عدالت سازمانی بر رفتار  یافته. خطاي نشر در میان اسناد پژوهشی بود

. گردد اي نظام تفسیري کوهن، تأثیر نیرومندي محسوب میبوده که بر مبن 44/0شهروندي سازمانی معادل با 

ها بر  همچنین، شاخص زمان انجام پژوهش، موقعیت جغرافیایی، نوع سازمان، جنسیت و قومیت آزمودنی

بدین لحاظ، ادراك . کننده داشتند رابطه ادراك عدالت سازمانی با رفتار شهروندي سازمانی تأثیري تعدیل

شدن زمان، تأثیر بیشتري بر رفتار شهروندي داشته و ادراك عدالت سازمانی در  عدالت سازمانی با سپري

ها، تأثیر بالاتري بر  هاي ورزشی، در میان زنان و فارس زبان مناطق شرقی و جنوب شرقی کشور، در سازمان

  .ها داشته است بروز رفتارهاي شهروندي کارکنان نسبت به سایر موقعیت

.ت سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی، فرا تحلیل، ایرانادراك عدال :ها کلید واژه
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  یان مسئلهب

ترین  هاي شغلی از مهم ویژه رفتار کارکنان در محیط پژوهش در حوزه رفتارهاي سازمانی به

در این زمینه، عمدتاً شاهد بروز دو . هاي محققان در یک دهه گذشته است مندي علاقه

ها باهدف ایجاد آسیب به اعضاء و یا  وه نخست آنگروه رفتارهاي سازمانی هستیم که گر

شناسی است  ماهیت سازمان بوده و گروه دوم شامل رفتارهاي مطلوبی ازجمله ایثار و وقت

).94: 1388نیا و همکاران،  گنجی(گردد  که منجر به اثربخشی و کارآمدي بیشتر سازمان می

کنند تا  واجد اثربخشی بالا تلاش می هاي بیان داشته که سازمان) 1964(1این زمینه کاتز در

هاي شغلی با رعایت ضروریات کاري حفظ نموده و اعمال  منابع انسانی را در بطن نظام

دهند  شان است را موردتوجه قرار می ها که وراي وظایف شغلی نوآورانه و داوطلبانه آن

  ).2: 1393حسنی، (

گیري از  انی نیازمند بهرهاین مسئله گویاي آن است که کارآمدي و اثربخشی سازم

کارکنانی است که تمایل دارند فراسوي انتظارات شغلی، به میل و اراده خویش دست به 

هاي شغلی، فنی و رسمی جاي  اعمالی خودجوش و آگاهانه بزنند که در چهارچوب سیاهه

جموعه این رفتارها که زیرم. نگرفته، لیکن بالاترین سودمندي را براي سازمان به همراه دارد

شوند، مواردي نظیر  نامیده می 2نقش بوده و رفتارهاي شهروندي سازمانیرفتارهاي فرا

رساندن به همکاران، تحمل فشارها و شرایط سخت  پرهیز از تضادهاي غیرضروري، یاري

3ارگان). 26: 1395آبادي و همکاران، سهلزوار(گردند  سازمانی و غیره را شامل می

اي لقب داده که  دي سازمانی را رفتارهاي سازنده و داوطلبانهرفتارهاي شهرون) 1988(

هاي پاداش واسطه نظام هاي سازمانی مورد تأکید قرار نگرفته و به صراحتاً در شرح نقش

  ). 48: 1396نوروزي جویباري و همکاران، (اند  دهی سازمانی، تحت حمایت قرار نگرفته

                                                  
1. Katz
2. Organizational Citizenship Behavior (OCB)
3. Organ
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بهبود (سازمانی  ري بر عوامل درونواسطه اثرگذا رفتارهاي شهروندي سازمانی، به

منجر به فزونی ) افزایش رضایت ذینفعان(سازمانی  و برون) جوسازمانی و رضایت شغلی

و نیز ایجاد ) 121: 1396سلیمانی و همکاران،(کیفیت عملکردي کارکنان و سازمان 

فتار لذا، با توجه به کارکردهاي ر. گردند بسترهایی براي ارتقاي کیفیت زندگی شغلی می

هاي عملکردهاي سازمان، پیشینه تحقیقاتی وسیعی پیرامون  شهروندي سازمانی در حوزه

 ,Podsakoff et al(دهنده رفتارهاي شهروندي سازمانی شکل گرفته است  عوامل شکل

بوده و در تلاش OCBدهنده  گیري اصلی این پژوهش نیز بر عوامل شکل جهت). 2000

ساز رفتارهاي شهروندي سازمانی  عنوان عامل زمینه را به» ادراك عدالت سازمانی«است تا 

متعدد، هاي پژوهشدرحاصلهنتایجضمنی تلخیصبه روش فرا تحلیل و با هدف

در موجوددانشبدنهازاعتماد قابلومند نظاماي خلاصهخلقها و تغییرپذیريگیري اندازه

  .نی، مورد بررسی قرار دهدحیطه رفتارهاي شهروندي سازمانی و ادراك عدالت سازما

مثابه امري ذهنی، در اشاره به مقایسه تطبیقی وضعیت یک  ادراك عدالت سازمانی به

هایی نظیر دروندادها به بروندادها یا افزایش  کارمند با سایر منابع انسانی از نظر شاخص

عدالت  ادراك) 1988(1به اعتقاد بیوگري. شود ها به کار گرفته می پرداخت و شدت تنبیه

سازمانی که شامل  شده از روابط درون سازمانی اشاره دارد به برابري و انصاف ادراك

تعاملات اقتصادي، اجتماعی و نیز ارتباطات میان کارکنان در سطوح مختلف سازمان 

امروزه، یکی از ). 130: 1396سرشت و جنیدي، رحمان(عنوان یک نظام اجتماعی است  به

ها، فقدان ادراك عدالت  کارکنان و تنزل سطح عملکردي آنترین علل نارضایتی  مهم

شده و عدالت در توزیع  ها پایمال افرادي مبتنی بر این اندیشه که حق آن. سازمانی است

هاي سازمانی رعایت نگردیده است، درصدد جبران و  ها، تعاملات و رویه پاداش

خویش و افزایش  واسطه تنزل کیفیت و کمیت عملکرد رسانی به سازمان به آسیب

  ). 138: 1394صمدي میارکلائی و همکاران، (آیند  تعارضات کاري برمی

                                                  
1 Beugre
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کند که کارکنان درجه  ادراك نابرابري در سازمان این برداشت را در افراد ایجاد می

لذا در . شود ها به یکسان اجرا نمی دوم سازمانی بوده و قوانین و مقررات براي تمامی رده

هاي سازمانی، رضایت، عملکرد و  سازي نگرش کارکنان به سیاستاین مواقع با منفی 

یافته و غیبت، جابجایی و رها کردن سازمان  ها کاهش رفتارهاي شهروندي سازمانی آن

که رفتارهاي عادلانه با  ، درحالی)34: 1395سیدنظري و همکاران، (یابد  افزایش می

ها براي دستیابی  هاي داوطلبانه آن شها را دوچندان ساخته و تلا کارکنان تعهد سازمانی آن

هایی  هاي منفی از واکنش حال، عمدتاً واکنش بااین. سازد به اهداف سازمانی را مضاعف می

تر و شدیدتر است، لذا  مراتب قوي دهند، به که کارکنان در برابر رفتارهاي مثبت بروز می

یر شهروندي سازمانی نشان شدت خود را در بروز رفتارهاي غ عدالتی سازمانی به ادراك بی

  .نماید داده و اثربخشی سازمانی را تهدید می

تحقیقاتومطالعاتتحلیلیبا توجه به این مسئله، این پژوهش در راستاي بررسی فرا

سال  15طی . گذاري شده است هدفسازمانیشهرونديرفتاروعدالت سازمانیادراك

گرفته که این مطالعات از  حوزه شکلاي در این  گذشته، پیشینه مطالعاتی گسترده

مروري بر . اند رویکردهاي مختلف به بررسی جوانب ارتباطی این دو مفهوم اقدام نموده

هاي اثر حاصل از ارتباط میان این دو متغیر بعضاً ضعیف  دهد که اندازه ها نشان می نتایج آن

کارگیري رویکرد فرا  ق با بهدار نبوده و لذا این تحقی و قوي، منفی و مثبت و برخی نیز معنی

هاي  ها و نیل به شاخص تحلیل درصدد ارائه تصویري جامع از نتایج این پژوهش

حلبرايمند نظامفنونازاي مجموعهفرا تحلیل،کننده این ارتباط است، چراکه تعدیل

مطالعاتنتایجتواند و میبودهمختلفهاي پژوهشازحاصلهاي یافتهمورددرتناقض

مشتركمقیاسبهراختلف پیرامون ادراك عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانیم

یاري شده انجامهاي تحلیلبهبخشیدنانسجاموسازي یکپارچهکردن،یکدستبهوتبدیل

  .نماید
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  مبانی نظري

  رفتار شهروندي سازمانی -1

نظرانی  احباصطلاح رفتارهاي شهروندي سازمانی براي نخستین مرتبه توسط ص

رفتارهاي خودجوش، فراتر از انتظارات نقش، «در قالب عناوین ) 1983(همچون ارگان 

صمدي میرکلائی، (طرح بحث گردید » اي و رفتارهاي مددکارانه عملکردهاي زمینه

، رفتارهاي شهروندي سازمانی در اشاره به تفکري به )2000(به اعتقاد پادساکف ). 1394

اي از رفتارهاي مطلوب و شایسته سازمانی نظیر انجام  مجموعه شوند که کار گرفته می

اي، حفظ رویکرد مثبت به سازمان و تحمل  هاي حرفه هاي جانبی، توسعه مهارت فعالیت

جفره و (گردد  ها و دردسرهاي سازمانی و غیره را شامل می مشقات و مزاحمت

هم رفتارهاي شهروندي سه انگیزه م) 2001(1ریوکس و پنر). 125: 1394نژاد،  سجادي

رسانی به دیگران و کسب پذیرش اجتماعی،  سازمانی را تمایلات اجتماعی ذیل یاري

هاي بروز  قالب) 1989(2گراهام. اند مندي به سازمان و مدیریت برداشت دانسته علاقه

رفتارهاي شهروندي سازمانی را دربرگیرنده اطاعت، وفاداري و مشارکت سازمانی دانسته 

  ).69: 1388مهر و همکاران، نقل از رامین به(است 

شده در این  بندي ارائه در حوزه تبیین ابعاد رفتار شهروندي سازمانی، معتبرترین گروه 

بندي  بوده که رفتار شهروندي سازمانی را به پنج بعد تقسیم) 1988(زمینه متعلق به ارگان 

منظور  هاي شغلی به ن در محیطهاي داوطلبانه به همکارا کمک: دوستی نوع -1: نموده است

کار و تلاش فراتر از الزامات رسمی و فنی سازمانی، : شناسی وظیفه -2رفع مسائل سازمانی، 

مشارکت فعال و مسئولانه در حل مسائل سازمانی و نیز حساسیت زیاد به : شهروندي -3

روز هاي مطلوب بدون هرگونه ب صبر در مقابل موقعیت: جوانمردي - 4حیات سازمان، 

: احترام و تکریم -5هاي شغلی و  اعتراض، شکایت و ایرادگیري و تمرکز صرف بر فعالیت

برخوردها و رفتارهاي مؤدبانه نسبت به همکاران، مدیران و کلیه ذینفعان سازمانی

                                                  
1. Rioux & paner
2. Graham
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)Castro et al, 2004: 3( .زمان در سازمان وجود نداشته  این ابعاد ممکن است به شکل هم

مثلاً (موارد فردي که برخوردار از یک رفتار شهروندي سازمانی است  باشد و یا در برخی

  .برخوردار نباشد) دوستی مثلاً نوع(، همواره از دیگر عناصر )جوانمردي

  

  ادراك عدالت سازمانی -2

گردد،  طرفی و عدم تبعیض مشخص می شاخص عدالت که با سه عنصر برابري، بی

ها، فرایندها و  ادراك. شدن سازمانی دارد- ادراكازجمله مفاهیمی است که قابلیت 

ها برداشت و پنداشت خویش از محیط را تفسیر  واسطه آن هایی هستند که افراد به رویه

هاي انسانی از یک مسئله واحد همواره  ادراکات و برداشت. دهند نموده و بدان معنا می

ت و برابري در لذا ادراك از عدال). 96: 1388نیا و همکاران،  گنجی(متفاوت است 

شان، احساس  ها نیز متفاوت بوده و کارکنان با مقایسه وضعیت خود با افراد پیرامونی سازمان

طورکلی، پایه و اساس تعاملات و ارتباطات مطلوب میان  به. نمایند عدالتی می عدالت یا بی

سازي عدالت سازمانی است، چراکه اگر  کارکنان و مدیران سازمانی، ادراك و جاري

هایی مثبت از اجراي عدالت در سازمان داشته باشند، پذیرش بیشتري  ارکنان برداشتک

وري  عدالتی، به بهره نسبت به تصمیمات لحاظ شده خواهند داشت و در مقابل، ادراك بی

پایین، تخریب روحیه جمعی و انگیزش کارکنان، کاهش سطح رضایت، افزایش میزان 

  .خواهد انجامید) 34: 1395نظري و همکاران،  سید(غیبت و جابجایی و ترك سازمان 

دهد که سه بعد اصلی ادراك عدالت  مرور ادبیات ادراك عدالت سازمانی نشان می

قضاوت در مورد رعایت انصاف در (ادراك عدالت توزیعی  -1: سازمانی عبارت است از

ك عدالت ادرا -2، )هاي شغلی در قیاس با عملکردهاي سازمانی توزیع پیامدها و ستاده

گیري فارغ از منافع شخصی و  هاي تصمیم انصاف در فرایندها و رویه تیرعا(اي  رویه

انصاف در برخوردهاي سازمانی و (اي  ادراك عدالت مراوده -3و ) مبتنی بر اطلاعات دقیق

فرایندهاي ارتباطی با تأکید بر رعایت ادب، صداقت و احترام متقابل که با تشریح روشن 

هایی مرتبط به توزیع منابع و برخوردهاي محترمانه مسئولین  گیري صمیمدلایل عمده ت

  ).Elamin & Alomaim, 2011) (گیرد ها شکل می اجراي تصمیمات با افراد متأثر از آن
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  چارچوب نظري؛ ادراك عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی -3

فتار شهروندي سازمانی کننده رابطه ادراك عدالت سازمانی با ر چارچوب نظري تبیین

، نظریه )1994(1داین تلفیقی از چهار رویکرد ادراك عدالت سازمانی، رابطه قراردادي وین

بنابر رویکرد ادراك عدالت . باشد می) 1965(2مبادله هومنز و بلاو و رویکرد برابري آدامز

سازمان  هاي کارکنان نسبت به وجود یا عدم وجود عدالت و برابري در سازمانی، واکنش

گیري نوعی تنش منفی در  عدالتی منجر به شکل که ادراك بی طوري متفاوت است، به

هاي  منظور رفع این تنش، به کاهش سطح عملکرد و مشارکت ها به کارکنان شده و آن

در مقابل، اگر برداشت . نمایند شغلی و درنتیجه رفتارهاي شهروندي سازمانی اقدام می

اي و تعاملی باشد،  بر رعایت انصاف در ابعاد توزیعی، رویه کارکنان از سازمان مبتنی

  . شود دهنده سازمان منجر می هاي کاري فزونی یافته و به انجام رفتارهاي یاري انگیزش

مسئله  نیبد» رابطه قراردادي دوطرفه«نیز در قالب نظریه ) 1994(داین و همکاران  وین

میان منابع انسانی و سازمان وجود داشته  دارند که نوعی رابطه متقابل قرارداديتأکید

که بر اساس آن، ادراك عدالت سازمانی در ) 14: 1393زاده،  زاده و قاسم اسمعیل(

هاي شغلی، نشانگر ارزش قائل شدن سازمان براي کارکنان بوده و کارکنان با ادراك  حوزه

ها برقرار  میان آناین امر، تعهد بیشتري در قبال سازمان پیدا نموده و پیوندي متقابل 

  . دهد گردد که درنهایت رفتار شهروندي سازمانی را توسعه می می

پردازد  عنوان رویکردي انگیزشی به تشریح این مسئله می به) 1965(نظریه برابري آدامز 

. ها و نتایج سازمانی امري شایع است که قیاس در میان منابع انسانی پیرامون نهاده

ها و نتایج کار خود با دیگران  ها به برداشتی یکسان از نهاده سهکه در این مقای درصورتی

که این نسبت نابرابر و مبتنی بر  گرفته، اما درصورتی منجر شود، ادراك عدالت سازمانی شکل

با ادراك این . گردد شده نائل می عدالتی ادراك نوعی بی پایمال شدن حق باشد، فرد به

ته، تمایل براي عدم انجام کار، گریز از کار و رفتارهاي یاف عدالتی میزان وفاداري کاهش بی

                                                  
1. Van Dyne
2. Adams
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از . یابد نقش کاهش مییافته و انگیزش فرد براي انجام رفتارهاي فرا ضد تولیدي افزایش

ها، بر کیفیت کار و رضایت  عدالتی در سازمان با افزایش میزان تنش سوي دیگر، احساس بی

  ). 671: 1393دامغانیان و همکاران،(هد د شغلی اثر گذاشته و وجدان کاري را تنزل می

دهد که افراد در  نیز همسو با نظریه برابري آدامز نشان می 1تئوري انتظار ویکتور وروم

هاي کاري و  هاي شغلی، توانایی برابر دروندادهاي سازمانی نظیر مدارج تحصیلی، مهارت

و هرگونه تأخیر در جبران غیره، انتظار دارند که از بروندادهاي مطلوبی برخوردار گردند 

درنهایت، بر اساس نظریه . گذارد ها تأثیر می هاي عملکردي آن این دروندادها، بر زمینه

مبادله اجتماعی هومنز و پیتر بلاو، فرد در برابر دیگرانی که به وي منفعت برسانند، احساس 

مل خویش با که کارکنانی که تعا طوري پردازد، به دین نموده و به جبران آن عمل می

نماید، تعهد  شان را نوعی پیوند اجتماعی و نه قرارداد اقتصادي قلمداد می سازمان شغلی

ریتزر، (دهند  بیشتري براي این پیوند قائل شده و رفتارهاي شهروندي بیشتري بروز می

دیگر، برقراري تعاملات اجتماعی کیفی میان سازمان و کارکنان، با توسعه  عبارتی به). 1394

تعلق و اشاعه تمایلات جبرانی، منابع انسانی را به انجام عملکردهاي شهروندي  حس

هاي فاقد ادراك عدالت و برابري، منابع انسانی  لذا در محیط. نماید سازمانی ترغیب می

تري در راستاي منافع سازمانی صورت دهند، دلایل بیشتري  جاي آنکه کوشش فزون به

  . د نمودمنظور اتلاف وقت پیدا خواهن به

اي که بر ادراك عادلانه بودن  هاي مذکور، ادراك عدالت رویه همچنین همسو با نظریه

هاي شغلی تمرکز دارد، در مورد کارکنان معترض شامل طرح ادعا، تخصیص زمان و  رویه

وقت کافی در راستاي ارائه شواهد و غیره بوده و دانستن این مسئله که در فرایندهاي 

ها احتراز و در آن  نی روابط منطقی حاکم بوده، از تعصبات و سوگیريگیري سازما تصمیم

هایی مطلوب براي تصحیح تصمیمات نادرست متناسب با  گیرد و روش دقت صورت می

اي را تقویت نموده، بلکه  تنها ادراك عدالت رویه استانداردهاي اخلاقی وجود داشته، نه

ورده سازي نیازهاي برجسته را ارتقاء بخشیده اعتماد کارکنان به برخورداري از پتانسیل برآ

                                                  
1. Vroom
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و در مقابل، کارکنان نیز در برابر سازمان متعهدتر گردیده، خود را وقف شغلشان نموده، 

نقشی و رفتارهاي فرا) Moorman et al, 1998(هاي میان فردي  تمایل بیشتري به کمک

  . خواهند یافت

میان فردي کارکنان در حین در حیطه ادراك عدالت تعاملی، کیفیت رفتارهاي 

سازي فرایندهاي سازمانی بسیار حائز اهمیت بوده و در مواقع اجراي فرایندها، رعایت  پیاده

ادب، نزاکت و احترام مدیران در رابطه با کارکنان و نیز کفایت توضیحات 

ها پیرامون چرایی و چگونگی فرایندهاي شغلی از اهمیت زیادي  گیرندگان سازمان تصمیم

خوردار بود و لذا، مؤدبانه رفتار نمودن، رعایت متانت در رفتارهاي سازمانی و مواردي بر

چنینی، نیاز کارکنان به عدالت را تأمین نموده و با ادراك عدالت در تعاملات میان  این

فردي و برقراري روابط شغلی خود با سایر کارکنان، میزان جلب حمایت و وفاداري و 

نان در راستاي منافع سازمانی و افعال فرا شغلی بیشتر شده هاي فردي کارک مجاهدت

)Blakely et al, 2005 (یابد و سطوح کارگریزي و رفتارهاي ضد تولید کاهش می.  

هاي ترفیع، تخصیص وظایف و  ها، پاداش، نظام درنهایت ادراك عدالت در پرداخت

ر مقایسه وضعیتی خود با ها که مبتنی ب غیره و عدم تحقق انتظارات کارکنان در این حوزه

و با کارکنانی است که در ) سنجش برابري درونی(دیگر کارکنان شاغل در سازمان 

شدت بر  ، به)سنجش برابري بیرونی(ها مشغول به کارند  هاي مشابه در سایر سازمان شغل

ها از نظام سازمانی و واکنش نسبت به آن مرتبط بوده و بر بروز  ادراك مثبت و منفی آن

ها مؤثر است، چراکه تبادل مداوم و همواره مزایا میان  تارهاي شهروندي سازمانی آنرف

که  گیري چرخه دین و نیاز به جبران گردیده و درصورتی ها سبب شکل کارکنان و سازمان

کارکنان این احساس الزام به جبران لطف را در خویش احصاء نمایند، رفتار شهروندي 

از این حیث، تصمیم براي انجام . ها خواهد بود اي آنسازمانی یک انتخاب رایج بر

  .رفتارهاي شهروندي سازمانی، تابع میزان ادراك عدالت سازمانی است
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  روش تحقیق

سازي  منظور یکپارچه این پژوهش مبتنی بر روش فرا تحلیل بوده که نوعی تکنیک آماري به

تـایج ترکیبـی و تـازه بـر     نتایج مطالعات مستقل در یک حوزه موضـوعی واحـد و اسـتنتاج ن   

,Glass(مبناي تفسیرهاي تعدیل گرایانه است  فـرا تحلیـل دربرگیرنـده پـنج مرحلـه      ). 1976

  :بنیادین است

مضمون این پژوهش ارزیابی ارتباط میـان  : تعیین محدوده موضوعی، زمانی و مکانی-1

و در بـازه  ) محـدوده مکـانی  (ادراك عدالت سازمانی با رفتار شهروندي سازمانی در ایـران  

هـاي بـه چـاپ     انتخاب این بازه زمـانی بـه علـت حجـم پـژوهش     . است 1397-1385زمانی 

رسیده، نیل به نتایج پایاتر و نیز عدم اثرپذیري از تغییـرات شـدیدي اسـت کـه تحـت تـأثیر       

  .تواند نتایج تحقیق را متأثر سازد گذشت زمان می

پـژوهش دربرگیرنـده    جامعـه آمـاري ایـن   : جامعه آماري و گردآوري حجم نمونـه  -2

کلیه تحقیقات منتشرشده در قالب مقالات علمی و پژوهشی بـوده کـه مضـمون اصـلی و یـا      

محـدوده  . ها ارتبـاط میـان عـدالت سـازمانی و رفتـار شـهروندي اسـت        یکی از فرضیات آن

پژوهشی، ترویجی و تخصصی داخلـی و   -هاي علمی ها شامل کلیه فصلنامه گردآوري داده

نظیر جهاد دانشگاهی، نـورمگز، مـگ ایـران و ایـران     (یه کننده مقالات علمی هاي نما پایگاه

.پژوهش بود 75حجم نمونه قبل از غربال اسناد، دربرگیرنده . باشد می) داك

هـایی نظیـر    منظور غربال و گزینش اسناد پژوهشـی، مـلاك   به: غربال اسناد پژوهشی -3

وش و ابزار، سنجش مستقیم تـأثیر، ارائـه   برخورداري از اعتبار و پایایی، استفاده صحیح از ر

 59داري، تعیین حجم نمونه و غیره مدنظر قـرار گرفتـه و بـر ایـن مبنـا       اندازه اثر، سطح معنی

.منظور ورود به فرایند تحلیل انتخاب گردید سند به

چک لیستهاي اطلاعاتی شامل اطلاعـات عمـومی، نظـري، روشـی و     : استخراج داده-4

. گردیدند هاي آماري تکمیل داده
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ــدازه اثــر -5 منظــور بررســی مفروضــه همگنــی از  بــه: بررســی مفروضــات و محاســبه ان

، همبسـتگی بـگ و   1هـاي رگرسـیون خطـی اگـر     شـده و آزمـون   بهره گرفتـه Qهاي  آزمون

ایمن از خطا در جهت ارزیابی خطاي انتشار موردبررسـی قـرار   N، نمودار قیفی و 2مزومدار

ضرایب مبنی بر رابطه میان ادراك عـدالت سـازمانی و رفتـار    در این مرحله، تمامی . گرفتند

. تبـدیل گردیدنـد  ) r(شـده و بـه شـاخص همبسـتگی پیرسـون       شهروندي سازمانی اسـتخراج 

شـده  بینـی  پـیش وتعریـف مسـتقل خـانواده یـا مجموعهدواثر،هاي اندازهطورکلی، براي به

راهـا  گـروه بـین تغییرپـذیري فاوتت،dاستانداردشدهمقیاس. rخانوادهوdخانوادهاست؛

ی مقیاسترین مناسبrکند و شاخص میترکیب کـه اسـت مـواردي بـراي اثـر انـدازه کمـ

. مدنظر استپیوستهمتغیردوبینرابطهتوصیف

،rبـر مبتنـی اثـر انـدازه هـاي  با توجه به مفروضات موجود و نیز این مسئله که شـاخص  

،rبهdهاي شاخصتبدیلسازند، میفراهمگروهدوازیشببیندرراروندهاتحلیلامکان

سـطح دوبینرابطهمعرفاي، رشتهدوشکلبهrبرمبتنیضرایبچراکهدهد میمعنابهتر

دوdبهپیرسونوستۀیپ rتبدیلکه درحالیاست،وابستهمتغیرهاي نمرهومستقلمتغیریک

rشـکل بـه اثـر اندازهگزارشو نیز مزیت شود میاطلاعاترفتندستازموجبارزشی،

تحلیلـی هـانتر و   بـر رویکـرد فـرا    با تکیههمچنین،. استآندركوتغییرسهولتپیرسون،

ها و نیل به نتایج یکپارچـه صـورت    تک پژوهش ، فرایند ترکیب نتایج تک)1990(3اشمیت

بـراي اثـر نـدازه اهـاي  شاخصتصحیحبرايتلاشنظرازرویکرد هانتر و اشمیت.پذیرفت

رويبـر فـرا تحلیـل  طریـق ازاثـر هاي اندازهترکیبازقبلوبودهتر دقیقخطا،بالقوة  منابع

  .گیرد میصورتلازمهاي تصحیحها، پژوهش

  

                                                  
1. Egger,s Linear Regression Method
2. Begg & Mazumdar Rank Correlation
3. Hunter & Schmidt
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  هاي آماري یافته

  هاي توصیفی یافته) الف

  شهروندي سازمانی مند اسناد پژوهشی پیرامون ارتباط میان عدالت سازمانی و رفتار مرور نظام - 1جدول 

  )به درصد(مختصات   شاخص

  شمسی 80درصد دهه  14شمسی،  90درصد نیمه دوم دهه  86  سال انتشار

  درصد شبه آزمایش 6/1درصد تلفیقی،  6/1درصد پیمایش،  6/96  روش

  درصد ورزشکاران نخبه 6/1سرپرستان،  - درصد کارکنان 39/3درصد کارکنان،  9/94  جامعه آماري

  نوع

  نسازما

  درصد غیردولتی 17درصد دولتی،  83

خدماتی،  1/10ورزشی،  5/13درمانی،  3/20آموزشی،  7/23صنعتی،  - درصد تولیدي 9/16

  مذهبی -فرهنگی 7/6نظامی،  4/8

  نفر 182: میانگیننفر، 400: بیشینهنفر، 40: کمینه  حجم نمونه

  روش

  يریگ نمونه

درصد  6/1اي،  درصد طبقه 6/40مانمند، درصد تصادفی سا 6/1درصد تصادفی ساده،  6/40

 3/3درصد تمام شماري،  4/8درصد در دسترس،  3/3اي،  ترکیبی از تصادفی ساده و خوشه

  درصد مشخص نشده

مقیاس ادراك 

  سازمانی عدالت

 6/1هالند،  6/1کرینبرگ،  6/1کولکوئیت،  08/5بیوگري،  7/6درصد نیوهوف و مورمن،  61

 3/3پرایس و مولر،  6/1رگا و کانها،  6/1کیم و لئونگ،  6/1چستر، 6/1فرناندز و آوامله، 

  مشخص نشده

مقیاس رفتار 

شهروندي 

  سازمانی

لی و  3/3مارکوزي و رژین،  3/3محقق ساخته،  1/10ارگان،  6/18درصد پادساکف،  06/44

تور اسپک 6/1درصد توره،  6/1ریوکس و پنر،  6/1مقیمی،  6/1اسمیت و همکاران،  6/1آلن، 

بتن کورت و  6درصد انورخالد و همکاران،  6/1درصد صالح نیا و توکلی،  6/1و همکاران، 

  مشخص نشده 08/5درصد ویلیامز و آندرسون،  6/1همکاران، 

مکان انجام 

  پژوهش

شهرهاي  3/3درصد اهواز،  7/6اصفهان،  1/10خراسان رضوي،  8/11درصد تهران،  2/32

هر یک از شهرهاي ورامین، گلستان، ارسنجان،  6/1کشور،  ارومیه، آذربایجان غربی و کل

کرج، تبریز، کردستان، نورآباد ممسنی، سنندج، مازندران، کرمان، سمنان، بهبهان، ایلام، 

  آباد، شهرکرد، زاهدان گیلان، خرم

بلوچ، ترکمن، گیلک،  6/1لر، 3/3عرب، 08/5کرد، 08/5ترك، 4/8درصد فارس، 1/71  قومیت

  مازنی

بدون مبانی  3/20درصد مبانی مستقل،  9/38شده با مقدمه پژوهش،  درصد مبانی تلفیق 6/40  مبانی نظري

  نظري
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  )به درصد(مختصات   شاخص

  چارچوب

  نظري 

رویکرد مبادله (برخوردار از چهارچوب نظري  1/10درصد فاقد چارچوب نظري،  8/89

ار، جذب و عدالتی مورد انتظ ، بیدائنهومنز و بلاو، برابري آدامز، رابطه قراردادي وین 

  )گزینش و فرسایش، مدل بلسکاي و همکاران

  درصد فاقد پیشینه تجربی 4/25درصد برخوردار از پیشینه تجربی،  5/74  پیشینه

  درصد قوي و غنی 5/13درصد متوسط،  8/33، )ها تکرار یافته(درصد ضعیف  5/54  تبیین و تفسیر

  فاقد پیشنهاد 6/30کاربردي، 3/3درصد عرفی و غیرکاربردي،  66  ها پیشنهاد

درصد با حضور همکار  8/42درصد بدون حضور همکار خانم،  2/57(درصد مذکر  2/71  نویسنده مسئول

درصد بدون حضور  6/23درصد با حضور همکار آقا،  4/76(درصد مؤنث  8/28،)خانم

  )همکار آقا

 1/10، )گانی، اجرایی و غیرهنظیر دولتی، بازر(هاي مدیریت  درصد انواع گروه 34/64  رویکرد مطالعاتی

سنجش،  6/1شناسی صنعتی، و  روان 3/3بدنی،  تربیت 08/5علوم تربیتی،  7/6شناسی،  روان

  شناسی، پزشکی و پرستاري اقتصاد، کتابداري، اطلاعات و دانش

  

مند اسناد پژوهش بیانگر آن است که اسناد پژوهشی موجود عمدتاً در دهه  مرور نظام

. ها به روش کمی و مبتنی بر پیمایش بوده است درصد آن 97بر  بالغگرفته و  شکل 90

ها پرداخته و رهبران و  ها به بررسی کارکنان سازمان درصد پژوهش 95بر  همچنین، بالغ

درصد از  83از نظر نوع سازمان، . اند شده مدیران سازمانی در این جریان به فراموشی سپرده 

هاي غیردولتی را  ها سازمان درصد آن 17ولتی بوده و هاي د ها متمرکز بر سازمان پژوهش

هاي غیردولتی که بخش عظیمی  ها و شرکت لذا عدم پرداخت به سازمان. اند ارزیابی نموده

  . ها است ترین نقایص این پژوهش دهند، از مهم از نظام سازمانی کشور را شکل می

از نظر ارزیابی تأثیر مذهبی نیز  -هاي نظامی، خدماتی و فرهنگی همچنین، سازمان

در بخش . اند ادراك عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي چندان موردتوجه قرار نگرفته

اند که این مسئله  شده عنوان حجم نمونه بررسی نفر به 50تا  40ها،  اي از این پژوهش عمده

.یدنما هاي آماري که حساس به حجم نمونه هستند، تردید ایجاد می در صحت نتایج آزمون

اثر،برآوردبرايلازمنمونهحجمشده،احصاءپژوهشیآثارازبرخیاز این حیث، در
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ازرامطالعاتایناعتباروگردیدهرابطهداري معنیعدمبهمنجرامراینوبودهمحدود

  . استبخشیدهتنزلشناختی روشنظر

رویکردهايمبنايبرتمطالعاایننهاییآماريهاي تحلیلانجامرونددرحیث،ایناز

باوشدهگذاريوزنها آننمونهحجممبنايبروCMAافزار نرمدرملحوظگذاريوزن

ها پژوهشاینوزننهاییاثرحجمتعییندرنمونه،حجمملاحظاتنیزواثرحجمبهتوجه

طیف در این  12دهد که  هاي سنجش عدالت نشان می بررسی مقیاس .استشدهوزیاد کم

بوده ) 1993(وزه وجود داشته، لیکن بالاترین فراوانی متعلق به مقیاس نیوهوف و مورمن ح

اي  گویه در قالب طیف لیکرت است و سه بعد ادراك عدالت توزیعی، رویه 20که داراي 

مقیاس استاندارد  13در حوزه رفتارهاي شهروندي سازمانی نیز . گیرد و تعاملی را دربر می

با ) 1990(ي پادساکف و همکاران هايگو20ها مقیاس  ترین آن وجود دارد که عمومی

  .شناسی و احترام و تکریم است دوستی، شهروندي، جوانمردي، وظیفه ارزیابی پنج بعد نوع

ها، تمرکز بر نقاط مرکزي نظیر تهران و اصفهان و  به لحاظ موقعیت جغرافیایی پژوهش 

مطالعاتی در نواحی شرقی، جنوبی و غربی برخی شهرها نظیر مشهد و اهواز بوده و اندك 

ها واجد مبانی  درصد این پژوهش 38به لحاظ نظري صرفاً . اند بندي شده کشور صورت

درصد نیز فاقد مبانی نظري پیرامون تشریح  20نظري مستقل از مقدمه پژوهش بوده و 

ها فاقد  ندرصد آ 89همچنین . اند و رفتار شهروندي بودهمفاهیم و ابعاد ادراك عدالت

هرگونه چارچوب و رویکردهاي نظري جهت تبیین ارتباط میان ادراك عدالت سازمانی و 

هاي  ها و فقدان پشتوانه رفتار شهروندي بوده که این مسئله نشانگر ضعف نظري پژوهش

  . مفهومی در تبیین ارتباط میان این دو مفهوم است

چارچوبمحتوايوعنوانبایزيچمطالعاتاینازاي عمدهبخشدردیگر، عبارتی به

ادراك متغیرهايازمنفصلتوضیحاتیمختصرشکلبهصرفاًارائه نگردیده ونظري

رویکردهايازتحلیلیوتبیینوشده ارائهسازمانیشهرونديرفتاروسازمانیعدالت

ایني،تعبیربه. مدنظر قرار نگرفته استها آنتحلیلومتغیردواینمیانارتباطینظري

پیشینتحقیقاتمبنايبرمتغیرهامیانتعاملوبودهتجربیپیشینهبرمبتنیصرفاًمطالعات
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هاي  ها محققان به پیشینه درصد از پژوهش 25در  .استگردیدهمطرحفرضیهیکمثابه به

هایی که واجد پیشینه تحقیق  درصد از پژوهش 5/95تحقیقاتی نیز توجهی نکرده و در 

ها و تشابهات  ق تلاشی براي بررسی و نقد پیشینه تحقیقاتی و بیان تفاوتبودند، محق

  .پژوهش خویش با مطالعات موجود نکرده است

درصد از مطالعات موجود ضعیف بوده و صرفاً در این بخش  54در حوزه تبیین نتایج،  

نتایج، مقایسه  نقد و بررسی ها به درصد آن 5/13اند و تنها  به ارائه نتایج آماري بسنده نموده

هاي آماري با اتکا به مبانی  هاي مطالعات موجود و بیان علل و چرایی یافته تطبیقی با یافته

ها برخوردار از  درصد از این پژوهش 3/3از سوي دیگر، صرفاً . اند نظري پرداخته

یی عرفی و شنهادهایپها به بیان  درصد آن 66هاي اساسی و کاربردي بوده و  پیشنهاد

ها نیز بدون پیشنهادهاي مبتنی بر نتایج  درصد این پژوهش 30اند و اافتاده پرداختهپ پیش

  . اند شده پژوهش ارائه

ازبرخی. اند شده ارائهمحوردوبربررسیموردهاي پژوهشدرشده ارائهپیشنهادهاي

 ارائهبرديکارماهیتباوعملیاتیاصولبرمبتنیوتحقیقهاي یافتهدلازپیشنهادهااین

دیگرهاي پژوهشدروبودهمبدعانهوخلاقانهعمدتاًدست ازاینییشنهادهایپ اند؛ شده

بروها یافتهگرفتندر نظربدونشده ارائههاي پیشنهادازاعظمیبخشلیکن. اند نشدهارائه

ارائهتواندمینیزتحقیقانجامبدونمحققیهرمثال عنوان بهکهشده ارائهبدیهیاتیمبناي

نهایتاًوبودهدیگرانکارازتکرارياقتباساتمستقیمطور بهها پیشنهاداینهمچنین. نماید

دهد که این حوزه مطالعاتی عمدتاً رنگ و  ها نشان می بررسی. نداردمطلوبیکاربردپذیري

و محققان مرد توجه بیشتري به این مضمون ) درصد 2/71(بوي مردانه به خود گرفته 

اند، عمدتاً  درنهایت، محققانی که به تحقیق در این حوزه همت گماشته. اند ژوهشی نمودهپ

ها روان شناسان  اند و پس از آن داشته) ویژه دولتی و آموزشی به(پیشینه مدیریتی 

  .اند مندي بالایی به این حوزه نشان داده علاقه
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  فرا تحلیلمفروضات 

  ري نشرارزیابی ضرایب همگنی و سوگی -2جدول 

  نوع آزمون  فرض نوع
مقدار 

  ضریب
  داري سطح معنیBبرش 

خطاي

  استاندارد

  -   001/0  -   897/740  کیو  همگنی

  -   001/0  -   172/92آي اسکوئر  همگنی

ي ریسوگ

  نشر

همبستگی بگ و 

مزومدار
  -   697/0  دودامنه  347/0  دامنه کی  -   035/0

سوگیري 

  نشر
  12/2  161/0  دودامنه  083/0  دامنه یک  -397/1966/2رگرسیون خطی اگر

  

  ایمن از خطا Nارزیابی ضریب  -3جدول 

ضریب   فرض

Z

 مطالعات  براي آلفا Z  باقیمانده  آلفا  داري معنی سطح

شده مشاهده

گمشده مطالعات

  4078  59  959/1  2  05/0  001/0  144/47  نشر سوگیري

  

  
  ارنمودار قیفی پیرامون ارزیابی سوگیري نشر یا خطاي انتش -1شکل 
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پردازد که آیا تمامی  تحلیلی به بررسی این موضوع میفرض همگنی در مطالعات فرا

هاي موردبررسی نتایج یکسانی را در زمینه تأثیر عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي  پژوهش

همبستگی بالا، متوسط و (دهند و یا آنکه نتایجشان متفاوت و ناهمگن است  نشان می

بیانگر آن است که فرض ) =897/740Q،  001/0(آمده  دست ي بهارزیابی آمارها). ضعیف

درصد مردود بوده و ناهمگنی میان  99صفر پیرامون همگنی میان مطالعات با اطمینان 

حساسیتی نسبت به Qبرخلاف آزمون (I2)ضریب آي اسکوئر . گردد مطالعات تأیید می

دهد و به  به شکل درصد نشان می این ضریب، میزان ناهمگنی را. تعداد اندازه اثر ندارد

هاي اثر بالاتر خواهد  تر باشد، میزان ناهمگنی اندازه نزدیک 100هراندازه مقدار ضریب به 

  .بود

درصد از واریانس کل اسناد پژوهشی مرتبط به  92بوده، لذا  92مقدار این ضریب 

سازمانی و رفتار  از این حیث، نسبت میان ادراك عدالت. هاست هاي اثر آن ناهمگنی اندازه

هاي مختلف، متفاوت بوده و این رابطه از نظر ضرایب  شهروندي سازمانی در پژوهش

باشد و در  ها و مشخصات مطالعات می شدت تحت تأثیر ویژگی همگنی و ناهمگنی اثر، به

این وضعیت باید از متغیرهاي تعدیل گر براي مشخص کردن واریانس و محل این 

دهنده وجود اثر تعدیل در  درواقع نامتجانس بودن مطالعات نشان. ها استفاده کرد تفاوت

توان علاوه بر اندازه اثر، عوامل دیگري که بر این  درنتیجه می.اندازه اثر مطالعات است

گذارند را به دست آورده و براي تفسیر اندازه اثر کل به مدل اثرات تصادفی  رابطه تأثیر می

  .رجوع نمود

تمامی  سی، سوگیري نشر یا خطاي ناشی از عدم دسترسی بهدومین فرض موردبرر 

. اند هایی است که در یک بازه زمانی معین پیرامون موضع پژوهش به انجام رسیده پژوهش

نمودار قیفی وارونه در :شده استمنظور ارزیابی این میزان خطا، از سه آزمون بهره گرفته به

اي بگ و  نتایج آزمون همبستگی رتبه. هشی استابعاد نسبی حاکی از تقارن نسبی اسناد پژو
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آن است که در عین وجود رابطه میان  نشانگر )=035/0tau، 347/0، 697/0(1مزومدار

دار نبوده و فرض صفر پیرامون تقارن در نمودار قیفی و  اندازه اثر و دقت، این رابطه معنی

نیز  2از ارزیابی رگرسیون اگر هاي حاصل یافته. گیرد عدم سوگیري نشر مورد تأیید قرار می

داري یک دامنه و دو دامنه به  دهد که میزان برش، فاصله اطمینان، سطح معنی نشان می

لذا فرض عدم سوگیري نشر مورد . است 161/0، 083/0، 39/1،  -96/2ترتیب برابر با 

  .گیرد تأیید مجدد قرار می

  

  تحلیل اثر عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي

  تحلیلیهاي اثر انفرادي مطالعات پس از دور نخست محاسبات فرا اندازه -4جدول

-Z  همبستگی  سال  محقق
value

P-
value  

-Z  همبستگی  سال  محقق
value

P-
value  

004/9001/0  71/0  94  ...صمدي و812/5001/0  530/0  88  ...رامین مهر و

455/6001/0  43/0  97  ...نسب و عالی
صنعت جو 

  ...و
94  61/0  16/5001/0

75/3001/0  31/0  89  ...طبرسا و230/5001/0  38/0  96  ...نوروزي و

660/4001/0  30/0  96  ...محمدي و
علامه و 

  بوستانی
93  49/0  92/6001/0

70/4001/0  37/0  92  ...فانی و 49/18001/0  78/0  96  ...عاشوري و

87/8001/0  54/0  95  ...آبادي و سهل
خیاوي  فرجی

  ..و
94  07/0  841/0400/0

رضایی و 

  محمودي
45/10001/0  74/0  93  قاسمی54/4001/0  39/0  96

                                                  
که  درصورتی. میزان صفر نشانگر فقدان رابطه میان اندازه اثر و دقت و انحراف از صفر حاکی از وجود رابطه است- 1

تر، خطاي استاندارد  ظار بر آن خواهد بود که در ارتباط با اندازه اثر بزرگعدم تقارن ناشی از خطاي انتشار باشد، انت

  .بالاتري ملاحظه گردد

رود که در مطالعات محدود، اندازه اثر کمتر و در مطالعات بزرگ،  در مواقع عدم وجود خطاي نشر، انتظار می- 2

شکل داده که برشی از خط رگرسیون اصلی این مسئله، حالت خط رگرسیونی را . اندازه اثر بالاتري مشاهده گردد

  .تواند خطاي نشر باشد اگر این برش، با سطح مورد انتظار متفاوت باشد، دلیل آن می. است
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-Z  همبستگی  سال  محقق
value

P-
value  

-Z  همبستگی  سال  محقق
value

P-
value  

حسنی و 

  کریمی
92  43/0  75/6001/0

زاده  قشقایی

  ...و
95  13/0  43/1152/0

ارشدي و 

  هاشمی
88  33/0  81/4001/0

قنبرپور و 

  نصرتی
95  21/0  13/2033/0

52/5001/0  36/0  93  ...ومی وقی22/8001/0  53/0  93  ...زاده و اسمعیل

61/4001/0  28/0  93  ...کاملی و74/11001/0  73/0  93  ...اسمعیلی و 

14/2032/0  15/0  88  ...نیا و  گنجی37/4001/0  25/0  89  ...بهلولی و 

67/8001/0  70/0  94  ...جفره و 
زاده و  متولی

...  
93  37/0  71/4001/0

75/5001/0  42/0  92  ...محجوب و53/4001/0  34/0  94  ...بین و  جهان

44/1149/0  15/0  91  ...زاده و  محرم44/6001/0  53/0  92  ...حدادنیا و 

49/8001/0  52/0  90  ...مرادي و04/6001/0  49/0  93  ...حراقی و 

11/2035/0  15/0  91  ...مرتضوي و 27/3001/0  24/0  93  حسنی

95/6001/0  48/0  88  ...ردانی و م51/3001/0  24/0  91  ...حسنی و 

93/4001/0  67/0  93  ...موسوي و50/2012/0  20/0  93  ...دامغانیان و 

79/11001/0  61/0  92  ...مهداد و29/4001/0  29/0  94  ...دلاور و 

40/9001/0  44/0  93  ...نادري و96/3001/0  26/0  89  ...رضائیان و 

99/7001/0  54/0  91  ...و نادي 16/3002/0  23/0  93  رنگریز

21/6001/0  46/0  94  ...اللهی و روح
زایی  ناستی

  ...و
94  69/0  67/6001/0

34/7001/0  48/0  85  ...نعامی و 02/14001/0  65/0  92  ...سلاجقه و

حسینی  سلطان

  ...و
71/3001/0  28/0  93  ...نودهی و 40/4001/0  32/0  92

سلیمانی کشایه 

  ...و
73/7001/0  54/0  91  ...نوري و97/15001/0  67/0  96

58/21001/0  82/0  92  ...خواه و وطن71/0477/0  07/0  96  ...سلیمانی و 

14/3002/0  21/0  93  یاوري بافقی58/2010/0  19/0  95  ...سید نظري و

15/2031/0  34/0  89  ...یعقوبی و 95/4001/0  28/0  94  ...شیخی و 

    22/4001/0  37/0  92  ...صباحی و 



  

  

  

1400، زمستان 49شماره ، سال دوازدهم، ریزي رفاه و توسعه اجتماعی برنامهعلمی فصلنامه   |  130

  تصادفی -هاي ثابت اندازه اثر عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي بر اساس مدل -5جدول 

  Z-valueP-valueحد بالاحد پایین  اندازه اثر  مدل  تعداد مطالعات

40/49001/0  462/0  431/0  447/0  ثابت  59

23/13001/0  488/0  376/0  443/0  تصادفی  59

  

سند پژوهشی رابطه میان ادراك  56عه ورود یافته به فرا تحلیل، در مطال 59از میان 

دار بوده و در  درصد معنی 99سطح اطمینان عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی در

بالاترین میزان اثر متعلق به پژوهش : دار نگردیده است سه مطالعه این رابطه ضعیف و معنی

که به بررسی رابطه میان ادراك عدالت ) r=82/0(بوده ) 1392(خواه و همکاران  وطن

هاي منتخب دانشگاه  نفر از کارکنان بیمارستان 312سازمانی و رفتار شهروندي در میان 

دار  هاي معنی ترین میزان اندازه اثر در میان پژوهش پایین. علوم پزشکی تهران پرداخته است

) 1388(و مرتضوي و کارگذار ) 1388(نیا و همکاران  هاي گنجی شده نیز متعلق به پژوهش

که به ترتیب کارکنان ادارات کل بنادر و دریانوردي و گمرك استان ) r=15/0(بوده 

  . اند و پرستاران بیمارستان امام رضا مشهد را مورد ارزیابی قرار داده) بندر انزلی(گیلان 

ت سازمانی بر نیز گویاي اندازه اثر کل ادراك عدال) 5(نتایج مندرج در جدول شماره 

لیکن با توجه به فرض ناهمگنی . باشد هاي ثابت و تصادفی می رفتار شهروندي بر مبناي مدل

اسناد پژوهشی، اندازه اثر بر مبناي مدل تصادفی تفسیر شده و بر این مبنا، میانگین اثر 

 44/0هاي مورد بررسی برابر با  ادراك عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي در پژوهش

لذا اثرگذاري ادراك عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی در ایران در سطح  .است

همچنین، اندازه اثر برآورد شده . گیرد یک درصد و با سطح اطمینان بالا مورد تأیید قرار می

، نشانگر آن است که ادراك عدالت سازمانی به میزان 1بر اساس نظام تفسیر اثر کوهن

.گردد رفتارهاي شهروندي میزیادي منجر به گسترش 

                                                  
در سطح زیاد  5/0در سطح متوسط و  3/0در سطح کم،  1/0هاي اثر تا  هاي اثر کوهن، اندازه بنابر نظام تفسیر اندازه- 1

  .شود ارزیابی می
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هاي اثر اندازه رگرسیونفرا-تحلیل تعدیل گري

موقعیت (و کیفی ) زمان انجام پژوهش(گري بر مبناي متغیرهاي کمی هاي تعدیل تحلیل

  .انجام گرفت) ها جغرافیایی، نوع سازمان، جنسیت و قومیت آزمودنی
  

Regression of zamane anjame research on Fisher's Z

zamane anjame research

F
is

h
e

r'
s

 Z

83.70 85.26 86.82 88.38 89.94 91.50 93.06 94.62 96.18 97.74 99.30

2.00

1.80

1.60
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1.00

0.80

0.60

0.40

0.20

0.00

  ر رابطه عدالت سازمانی و رفتار شهروندينمودار فرا رگرسیونی ارزیابی شاخص زمان د -2شکل 

  

  تصادفی -هاي ثابت اندازه اثر عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي بر اساس مدل -6جدول 

  ش شرق  ش غرب  شمال  شرق  مرکز  ج شرق  ج غرب  جنوبغرب  موقعیت جغرافیایی

  48/0  26/0  25/0  69/0  46/0  65/0  28/0  49/0  39/0  اندازه اثر

Z-value  17/673/844/502/1425/967/632/310/565/4

P-value001/0001/0001/0001/0001/0001/0001/0001/0001/0

  زن  مرد  ورزشی  صنعتی  نظامی  فرهنگی  خدماتی  درمانی  آموزشی  جنس/نوع سازمان

  52/0  41/0  53/0  45/0  34/0  40/0  49/0  42/0  35/0  اندازه اثر

Z-value  26/9  43/4  97/3  48/3  90/5  66/7  39/5  36/12  74/5  

P-value001/0  001/0  001/0  001/0  001/0  001/0  001/0  001/0  001/0  

  ترکمن  مازنی  لر  کرد  گیلک  فارس  بلوچ  آذري  عربها قومیت آزمودنی

  38/0  20/0  32/0  37/0  15/0  47/0  69/0  26/0  34/0  اندازه اثر

Z-value  88/2  10/5  67/6  71/11  14/2  89/3  89/2  50/2  23/5  

P-value004/0  001/0  001/0  001/0  032/0  001/0  004/0  012/0  001/0
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هاي حاصل از تحلیل فرا رگرسیونی شاخص زمان در رابطه ادراك عدالت سازمانی  یافته

به سال  85، نشانگر آن است که حرکت از سال 2بر رفتار شهروندي سازمانی در قالب نمودار 

ي متعادل همراه بوده و بر این مبنا، ادراك عدالت با نوعی شیب رگرسیونی صعود 98

تري نسبت به گذشته بر رفتار شهروندي بر جاي گذاشته و با  مرورزمان اثر فزاینده سازمانی به

ها در ایران  سپري شدن زمان و نیل به زمان حال، رفتار شهروندي سازمانی کارکنان سازمان

همچنین، یکی از عوامل . قرار گرفته استبیشتر دستخوش ادراك آنان از عدالت سازمانی 

هاي  گیري واریانس در رابطه ادراك عدالت سازمانی و رفتار شهروندي، موقعیت شکل

  .استشده تعیین پژوهشانجامموقعیتمبنايبرجغرافیایی بوده که

) 65/0(و جنوب شرقی ) 69/0(هایی که در نواحی شرقی  بر این مبنا، مطالعات و پژوهش

اند، اندازه اثر  ر زمینه تأثیر ادراك عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي صورت گرفتهکشور د

به عبارتی، ادراك عدالت سازمانی . اند بیشتري نسبت به سایر نواحی را گزارش نموده

کارکنان نواحی شرقی و جنوب شرقی کشور تأثیر بیشتر بر بروز رفتارهاي شهروندي نزد آنان 

هاي  بخشی از این مسئله ناشی از محرومیت. جاي گذاشته است بهنسبت به سایر نواحی 

اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی این مناطق نسبت به نواحی مرکزي کشور است که موجب 

هاي سازمانی، تمایلات مثبت  هاي مثبت از عدالت و انصاف گردیده با ادراك و برداشت

ترین میزان اندازه  در این میان، پایین .بیشتر نسبت به رفتارهاي شهروندي در آنان شکل بگیرد

هاي نواحی شمالی کشور نظیر گیلان و مازندران و گلستان بوده  متعلق به سازمان) 25/0(اثر 

ها ادراك گردیده و  که باوجود برخورداري از برخی مزایا، عدالت سازمانی کمتري در آن

  .است گیري رفتارهاي شهروندي را به تأخیر انداخته این مسئله شکل

شواهد آماري در حوزه نوع سازمان حاکی از این هستند که ادراك عدالت بالاتر در 

داشته است؛ میزان ) 53/0(تري بر بروز رفتارهاي شهروندي  هاي ورزشی تأثیر فزون سازمان

هاي ورزشی بیشتر بوده و این مقوله، بسترهاي  ادراك عدالت نزد کارکنان سازمان

ترین سطح  نازل. دوستی و تکریم بیشتر را فراهم نموده است نوع شناسی، جوانمردي، وظیفه

بوده که عمدتاً مراکز آموزش عالی، ) 34/0(هاي نظامی  اندازه اثر ترکیبی متعلق به سازمان
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هاي اثر  اندازه 6همچنین، در جدول . اند ها و کارکنان ناجا را شامل گردیده بیمارستان

ارائه و نشان داده است که ادراك عدالت سازمانی  ها تصادفی بر مبناي جنسیت آزمودنی

داشته ) 41/0(تأثیر بیشتري بر بروز رفتارهاي شهروندي به نسبت مردان ) 52/0(نزد زنان 

گیري رفتارهاي شهروندي سازمانی نزد زنان بیشتر از مردان دستخوش  درواقع، شکل. است

  .ادراك عدالت سازمانی است

هاي بیشتر و مزایاي  اکز شغلی عمدتاً از محدودیتدر دوران گذشته، زنان در مر

کردند، لیکن امروزه با ادراك عدالت  کمتري برخوردار بوده و عدالت کمتري احساس می

سازمانی بالاتر و اطمینان بیشتر زنان نسبت به این مسئله، رفتارهاي شهروندي نزد آنان با 

استثناء اقوام ترکمن  قومیت، به در حوزه شاخص. سرعت بیشتري توسعه و ارتقاءیافته است

را به خود اختصاص  65/0که صرفاً در یک پژوهش مورد ارزیابی قرار گرفته و اندازه اثر 

دهند که اثرگذاري ادراك عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي بر  اند، شواهد نشان می داده

زد اقوام فارس زبان ها متفاوت بوده و ادراك عدالت سازمانی بیشتر ن مبناي قومیت آزمودنی

تمرکز خدمات، . ، تأثیر بیشتري بر بروز رفتار شهروندي نزد آنان گذاشته است)47/0(

ها  امکانات و مزایاي سازمانی در نواحی مرکز کشور که عمدتاً اقوام فارس ساکن آن

تري رعایت شده و کارکنان فارس  هستند، سبب گردیده عدالت سازمانی در ابعاد وسیع

در . اند نواحی، با ادراك عدالت بیشتر، رفتارهاي شهروندي بیشتري نشان دادهزبان این 

، ادراك عدالت )15/0(و گیلک ) 20/0(مقابل، در میان کارکنان برآمده از اقوام مازنی 

  .گیري رفتارهاي شهروندي سازمانی داشته است تري در شکل سازمانی تأثیر ضعیف

  

  گیري بحث و نتیجه

شناسی حاکم بر تحقیقات مورد بررسی کمیت  یل نشان داد که جو روشنتایج این فرا تحل

حالی است که این در. اند توجهی واقع گردیده هاي کیفی مورد بی محور بوده و روش

سازمانی نظیر ادراك  -هاي پیچیده اجتماعی تحقیقات کیفی براي درك و تبیین پدیده
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ها در مبانی دینی و اخلاقی  هاي آن یهعدالت سازمانی و رفتارهاي شهروندي سازمانی که پا

دار  تر بوده و تفسیر این قبیل مسائل سازمانی جز با درك رفتارهاي معنی قرار داد، مناسب

  .هاي فرا شغلی خویش دارند، بسیار دشوار است کارکنان و تفاسیري که آنان از کنش

ی، هنجاریابی نشده هاي استاندارد، لیکن غیربوم ابزار غالب در این تحقیقات پرسشنامه 

هاي متفاوت  شناسی شناسی و هستی شناسی، انسان و قدیمی است که بر مبناي مبانی معرفت

بنابراین، ادراك از عدالت سازمانی و . شده است از فرهنگ دینی و اسلامی ایران تدوین

 رفتارهاي شهروندي سازمانی که پیوند غنی و وثیقی با مبانی دینی و اخلاقی رفتار نمودن

به تعبیر دیگر، پژوهشگران . در فضاهاي سازمانی دارند، در این ابزارها لحاظ نگردیده است

هاي رایج عدالت سازمانی روي آورده و درنتیجه، مدل و  ایرانی صرفاً به استفاده از مقیاس

لذا . اند هاي کشور ارائه نکرده سنجه متناسب با بسترهاي فرهنگی، دینی و اجتماعی سازمان

ویژه در کشف و شناسایی ادراك کارکنان ایرانی از عدالت  هاي کیفی به روش کاربرد

تواند منتج  سازمانی ایرانی، می سازمانی و متعاقب آن نوع رفتار شهروندي متناسب با فرهنگ

هایی  هاي بومی و سازگار با جامعه ایران گردد، هرچند تلاش یابی مقیاسبه تدوین و اعتبار

  .رت گرفته استناقص در این حوزه صو

 38مسئله دیگر، ضعف جدي حاکم بر حوزه نظري این تحقیقات بوده، چراکه صرفاً 

ها نیز از چارچوب و  درصد آن 89ها واجد مبانی نظري مستقل بوده و  درصد این پژوهش

رویکرد نظري براي تبیین ارتباط ادراك عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی 

هاي فرضیهازمند نظاماي مجموعهتحقیق،درنظريچوبچار. برخوردار نیستند

پایهکهاستانسانخاصرفتارزمینۀدریافته تعمیموشده تجربهوبیش کموبخش اطمینان

به . دهد میتشکیلپژوهشیطرحیکدررامحققهاي استدلالشکلوها تحلیلپشتوانهو

حسنفریبکهدهند نمینظري اجازه هاي ها و چارچوب نظریه«،)1398(باور ارل ببی 

تبییندیگرپدیدهبینی پیشدرراپدیدهموفقیتعلتنتوانیماگر .بخوریمراها تصادف

  ). 96: 1398ببی،(» ایم خریدهبه جانراتصادفحسنیکازحمایتخطرکنیم،
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توافکنی ها، پر آنبامرتبطمفاهیموتحقیقمسئلهزوایايوابعادسازي همچنین، شفاف

عواملوقایع، معرفیوها پدیدهپیدایشکلیکاروساز میترس واجتماعیحیاتماهیتبه

وتوهمیهاي ذهنیتاصلاحمتقابلاً،وها جامعه و سازمانتحولاترونددرتأثیرگذار

عواملواجتماعیفرایندهايوحوادثگیري شکلچگونگیخصوصدرداورانه پیش

). 1389دشتی،(ت از دیگر آثار چارچوب نظري براي تحقیق است تحولارونددرمؤثر

نقد و بررسی  درصد نیز به 95هاي مورد فاقد پیشینه بوده و  درصد پژوهش 25مضاف بر آن، 

اند؛ بخش مهمی از هر تحقیق مشخص ساختن نقاط تمایز و  مبانی تجربی نپرداخته

که دامنه  درصورتی. داردهایی است که یک موضوع با مضامین مشابه موجود  تفاوت

اي از موضوعات تکراري و صرفاً با جامعه آماري و حجم نمونه غیرمتشابه، پیشینه  گسترده

هاي زیادي اتلاف خواهد گردید،  تنها وقت و هزینه علمی یک حوزه را اشباع نماید، نه

عدم  بخشی از این مسئله ناشی از. بلکه دستاوردهاي چندانی نیز به همراه نخواهد داشت

هاي مختلف با اعتبار پشتوانه  یافته پدیده هاي نظام مثابه بررسی به«شناخت از ماهیت تحقیق 

» حل یک یا چند مشکل نظري و با هدف پاسخگویی به برخی مسائل براي دستیابی به راه

اندازد  پسندي می کار را در دام مضامین تکراري و عامه است و این ناآگاهی، محققان تازه

  .کرار مکررات، ثمره علمی به همراه نداردکه جز ت

ترین  بنابراین نقد تحقیقات گذشته و نوآوري در مضامین موردپژوهش، از مهم

هاي ضعیف نتایج و عدم ارائه پیشنهادهاي  تبیین. هاي انجام پژوهش است ضرورت

کاربردي در بخش اعظمی از اسناد پژوهشی، نقیصه و نقدي دیگر بر مطالعات موجود این 

) درصد 54(هاي پسین نتایج  کاوي ها عمدتاً اصل تبیین و علت در این پژوهش. حوزه است

بدان اشاره نموده است، مورد » پیمایش در تحقیقات اجتماعی«در کتاب ) 1397(که دواس 

ها با مطالعات  توجهی قرار گرفته است و محققان به ارزیابی سطحی نتایج و تطبیق آن بی

، تلاش )درصد 66(پسند  یی عرفی و عامهشنهادهایپازآن با ارائه  پس موجود بسنده نموده و

  .اند مهر تأییدي بر پایان پژوهش بزنند نموده
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هاي موجود نیز نشان داد که ادراك عدالت سازمانی  تحلیل اندازه اثر ترکیبی پژوهش

هاي  شبر رفتار شهروندي سازمانی اثر گذاشته و انگیز) 44/0(در ایران با ضریب بالایی 

غیررسمی، داوطلبانه و از روي میل و اختیارهاي فرانقشیِ منظور همکاري فردي آنان به

این مسئله همسو با . را مضاعف ساخته استها در امور سازمانی پاداشبهتوجهبدون

 دائنهاي برابري آدامز، الگوي رابطه قراردادي متقابل وین  هاي نظري مندرج در نظریه ایده

هاي  و نظریه انتظار ویکتور وروم بوده و نیز یافته) 1964(مبادله هومنز و بلاو  و همکاران،

3و تامیزاراسو) 2014(2، چن و جین)2013(1هاي ماتور و ماکوماري تجربی پژوهش

  . کند را تصدیق می) 2015(

گیري برخوردهاي  هایی نظیر شکل بر این اساس، ادراك عدالت سازمانی در قالب 

هاي سازمانی میان مدیران و کارکنان، تشریح علل تصمیمات  بر رویه خوب و مبتنی

موقع، توزیع  هاي عادلانه و به سازمانی، احترام قائل شدن براي همکاران، بازخورد دهی

هاي  ها و فرصت عادلانه وظایف سازمانی، خدمات، منابع ارزشمندي نظیر کالاها، پاداش

سازمانی برابر میزان عملکرد و نیز تنبیهات عادلانه و  هاي ها و جایگاه ارتقا، دستمزدها، نقش

نوعی نشانگر ارزش قائل شدن سازمان براي کارکنان و عملکرد آنان  منصفانه که به

سازمانی، کاهش احساس نارضایتی در مواقع / باشد، منجر به افزایش تعهدات فردي می

ها  ز شکایات و ناخرسنديشدن با شرایط نامطلوب، عدم اتلاف وقت در راستاي برو مواجه

هاي کاري، توسعه تصوري مثبت در  از مسائل جزئی، عدم بزرگ جلوه نمودن نابسامانی

و کارکنان را ) مصادیق رفتار شهروندي(مورد سازمان و تأکید بر ابعاد مثبت کار گردیده 

  .هاي مثبت نسبت به سازمان واکنش نشان دهند انگیزد تا به روش برمی

عدالتی  دهد که ادراك بی هاي حاصل از این فرا تحلیل نشان می افتهبر این اساس، ی

ها دارد، چراکه ادراك  هاي شغلی کارکنان سازمان سازمانی اثرات زیان باري بر انگیزه

                                                  
1. Mathur & Makumari
2. Chen & Jin
3. Tamizarasu
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ها و دستاوردهاي سازمانی،  ویژه توزیع غیرعادلانه ستانده عدالتی از هر شکل و نوعی به بی

رو، رعایت  ازاین. گردد ها می ش و فعالیت آنسبب تضعیف روحیه شغلی و کاهش تلا

اي و پیشرفت سازمانی بوده و  ها و ارتقاء فرایندهاي توسعه عدالت، راز بقاي سازمان

ها در این عرصه سبب افزایش وفاداري کارکنان و تعهد بیشتر آنان به  موفقیت سازمان

هاي شغلی  از رسالتگردد که درنتیجه، کارکنان فداکاري که فراتر  اهداف سازمانی می

وري، کارایی و فضاي مثبت کاري کمک  نمایند، به افزایش بهره رسمی خود فعالیت می

  .خواهند نمود

متغیرهاي تعدیل گر حاکی از این بودند که با سپري شدن زمان  لیتحلاز سوي دیگر، 

 ، میزان تأثیرگذاري ادراك عدالت سازمانی بر رفتارهاي شهروندي)98به  85از سال (

تنها بیانگر آن است که در دوران فعلی نسبت به گذشته،  این مسئله نه. افزوده گردیده است

نوبه خود  یافته، بلکه این افزایش عدالت سازمانی به میزان ادراك عدالت سازمانی افزایش

پیامدهاي سازمانی متعددي نظیر افزایش رضایت شغلی و رفتارهاي شهروندي نظیر وجدان 

مدارانه در قبال سازمان  ، وظیفه مداري، احترام و تکریم و رفتارهاي فضیلتکاري، وفاداري

مرور زمان و توسعه نظام سازمانی و نزدیک شدن به  سو، به از یک. را به همراه داشته است

تر گردیده و با  ها نزدیک اي، ادراك مدیران از عدالت به واقعیت هاي حرفه ایدئال

لانه را به سازمان اشاعه داده و درنتیجه کارکنان را نسبت به سازي بسترها، شرایط عاد فراهم

  .نمایند سازمان متعهدتر و احساس استثمارشدگی را کمتر می

هاي روابط انسانی  از سوي دیگر، ادراك عدالت سازمانی نقش مهمی در پویایی

و پیرو و رفتارهاي سازمانی شهروندي داشته  -سازمانی ازجمله روابط و تعاملات رهبر

هاي اخیر و با  طی سالها بوده که ازجمله موضوعات موردتوجه کارکنان و مدیران سازمان

هاي دینی و  هاي کشور و بسط و گسترش ارزش توجه به بافت فرهنگی اجتماعی سازمان

اي بدان مبذول گردیده  اسلامی به قلمرو مسائلی نظیر عدالت و برابري سازمانی، توجه ویژه

شده، موجه و  هاي دریافتی و اعمال انجام استاي تناسب و سنخیت بازدهو تلاش زیادي در ر

ها و غیره  منظور بروز توانمندي هاي عادلانه و برابر به ها، ایجاد فرصت معقول بودن آن
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لذا با سپري شدن زمان و تکمیل، بسط و تعمیم مبانی دینی عدالت . صورت گرفته است

هاي منعطف و معنوي در حوزه  دپذیري شاخصههاي سازمانی و کاربر سازمانی به عرصه

ها و نقشی که ادراك عدالت سازمانی بر توسعه رفتارهاي شهروندي  عدالتی مواجهه با بی

  .داشته است، شدت و حدت این رابطه تقویت گردیده است

از طرفی دیگر، شواهد نشان دادند که ارتباط میان عدالت سازمانی و رفتار شهروندي 

ها تعدیل  موقعیت جغرافیایی، نوع سازمان، جنسیت و قومیت آزمودنی هاي توسط شاخص

بدین لحاظ، کارکنان نواحی شرقی و جنوب شرقی کشور، زنان و نیز اقوام غیر. گردد می

ها که عمدتاً گذشته مطلوبی از  ها و گیلک برخورداري نظیر کردها، لرها، اعراب، مازنی

هایی  یت شغلی و غیره نداشته و محرومیتهاي رفاهی، کیفیت زندگی، رضا نظر شاخص

سازي منابع و تحقق عدالت  اند، با اندکی توجه بیشتر و جاري متعددي را تجربه نموده

سازمانی از سوي مدیران خرد تا کلان کشور، استعدادهاي بالقوه خویش براي بروز 

و غنی شدن  نقش را به فعلیت رسانده و تلاش بیشتري در راستاي بهتر شدنرفتارهاي فرا

  . هاي شغلی خواهند نمود محیط

بدین ترتیب، از نظر منطقه جغرافیایی و همسو با آن قومیت غالب منابع انسانی، توسعه 

نیاز براي نیل به پایداري و پیشرفت  ترین پیش متعادل و هماهنگ در مناطق مختلف، مهم

یت زندگی شهروندان اي نظیر ایران، کیف توسعه لیکن در جوامع درحال. گردد محسوب می

لذا . اي بوده که در بسیاري از موارد رو به تزاید است هاي گسترده عمدتاً دستخوش نابرابري

ها و تعاملات و مراودات میان منابع انسانی  توزیع عادلانه و متعادل امکانات و خدمات، رویه

تنها  ، نهاي در حال گسترش بوده است هاي گذشته از مرکز به نواحی حاشیه که طی سال

طور گسترده مناطق  اي محسوب گردیده و به گامی در راستاي زدودن عدم تعادل منطقه

ویژه اقوام بلوچ را دستخوش پیامدهاي مثبت سازمانی در حوزه  شرقی و جنوب شرقی و به

هاي سازمانی در  عدالتی واسطه کاهش محرومیت و بی عدالت سازمانی نموده است، بلکه به

مرکز کشور، میل به رفتارهاي شهروندي سازمانی را نیز دوچندان نموده قیاس با نواحی 

یابد که کارکنان مناطق پیرامونی  است، چراکه رفتارهاي فرا نقش در مواقعی گسترش می



  

  

  

  

139   |  ، محمدي و همکاران... فراتحلیل مطالعات انجام شده درباره ادراك  

گذاري و مشارکت  احساس کنند در قیاس با کارکنان مناطق مرکزي کشور که سرمایه

  . رابري نیز برخوردارندسازمانی مشابهی دارند، از درآمد و جایگاهی ب

از لحاظ متغیر تعدیل گر جنسیت و بالاتر بودن میزان اندازه اثر رابطه مذکور در میان 

ویژه طی  هاي پس از انقلاب اسلامی و به توان بیان نمود که طی سال زنان نسبت به مردان می

یا، مشارکت یک دهه گذشته، سهم زنان در ساختارهاي سازمانی به لحاظ توزیع منابع و مزا

ها و برخورداري از ارزش و احترام در مراودات سازمانی، گسترش بیشتري  گیري در تصمیم

تدریج زنان را از حاشیه به مرکز رانده و ادراك مثبت آنان از عدالت  یافته و این امر به

این مسئله سبب گردیده تا زنان در انجام وظایف . سازمانی را توسعه بیشتري بخشیده است

هاي حمایتی،  فتارهاي یاریگرانه و همکارانه تلاش بیشتري نموده و به دنبال توسعه حلقهو ر

یک . دوستانه، همکاري بیشتر و برخورداري از روابط فردي وسیع، باز و صمیمانه گردند

گردد تا زنان در قیاس با مردان درگیري بیشتر در  هایی خود موجب آن می چنین ویژگی

  . کرده و رفتارهاي شهروندي سازمانی بیشتري بروز دهند اقدامات فرا نقش پیدا

درنهایت بررسی شاخص تعدیل گر نوع سازمان نیز نشان داد که اثرگذاري ادراك 

هاي ورزشی فراتر از دیگر  عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی در سازمان

هاي سازمانی،  ارزشاین مسئله ناشی از آن است که زیربناي تمامی . باشد ها می سازمان

ها، پایه و اساس  هاي اخلاقی همچون عدالت اجتماعی بوده و این قبیل ارزش ارزش

نامه خود بر مجموعه هاي ورزشی را تشکیل داده که در اساس سازمانی در سازمان فرهنگ

به توجهباورزشیهاي موقعیتدرورزشکاراناعمالیارفتاردرستیبرمبتنیبنیادياصول

برحاکمهاي ارزشوقوانینبر اساسورزشکاريروحیهوعدالتمساوات،هاي یویژگ

تأکید کرده و ادراك عدالت و برابري در این سازمان از اهمیت خاصی برخوردار ورزش

گیري نتیجهتوان میهاي ورزشی سازماندراخلاقیاحکامبررسیلذا، با. گردیده است

بسیار مورد تأکید واقع گردیده و از این حیث، عدالت همچوناخلاقیاصولکهکرد

هاي سازمانی، بسترهاي توسعه  هاي ورزشی با تمرکز بر گسترش عدالت در نظام سازمان

شناسی و گسترش فضایل  دوستی، وظیفه رفتارهاي شهروندي همچون جوانمردي، نوع

  .اند اجتماعی را فراهم ساخته
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هاي  گردد که محققان به گسترش شاخص می هاي این پژوهش، پیشنهاد با توجه به یافته

بر  ادراك عدالت سازمانی و رفتارهاي شهروندي سازمانی بر مبناي منابع غنی دینی با تکیه

هاي معنوي و  بینی الهی اقدام نموده و نسبت میان این دو شاخص در پرتو ارزش جهان

سازمانی بر رفتار همچنین تحلیل تطبیقی اثرگذاري عدالت . اخلاقی موردبحث قرار گیرد

هاي جنسیتی در این رابطه  هاي سازمانی و مدنظر قرار دادن تفاوت شهروندي در انواع نظام

  .از دیگر پیشنهادهاي این تحقیق است
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  منابع

بررسی رابطه عدالت سازمانی با رفتار «، )1393. (زاده، ابوالفضل اسمعیل زاده، عباسعلی و قاسم-

: 20، سال ششم، شماره علوم رفتاري، »ان دانشگاه پیام نورشهروندي سازمانی در بین کارکن

9-22.  

رضا فاضل، : هترجم، )عملی -نظري(هاي تحقیق در علوم اجتماعی  روش، )1398. (ببی، ارل-

  .نشر سمت: تهران

بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر رفتار «، )1394. (جفره، منوچهر و سجادي نژاد، راضیه سادات-

، سال پنجم، مطالعات منابع انسانی، »تهران 6ر اداره کل مخابرات منطقه شهروندي سازمانی د

  .140-123: 16شماره 

فصلنامه دو، »رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و عدالت سازمانی«، )1393. (حسنی، رفیق-

  .20-1: ، سال سوم، شماره یکمدیریت مدرسه

بررسی تأثیر عدالت سازمانی «، )1393. (دامغانیان، حسین؛ جعفري، سکینه و ضابط پور، حسین-

، سازمانی مدیریت فرهنگ، »بر رفتار شهروندي سازمانی با میانجیگري کیفیت زندگی کاري

  .679-655: 2سال دوازدهم، شماره 

نشر : هوشنگ نایبی، تهران: هترجم، پیمایش در تحقیقات اجتماعی، )1397. (اي دواس، دي-

  .نی، چاپ هجدهم

، تاریخ در آیینه پژوهشهاي آن،  ، چهارچوب نظري، زوایا و بایسته)1389. (دشتی، محمد-
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