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 چکیده

سازمان  هدف این پژوهش بررسی تاثیر عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی بر خودکارآمدی شغلی کارکنان ستادی  

نفر از کارکنان اعم از رسمی و قراردادی که بصورت تصادفی طبقه    150بود. نمونه ی آماری شامل  آموزش و پرورش بوشهر  

 0/ 89ای انتخاب شدند. برای انجام این پژوهش از سه پرسشنامه عدالت سازمانی چستر و همکاران با ضریب آلفای کرونباخ  

و پرسشنامه خودکارآمدی شرر و همکاران با ضریب    0/ 78و رفتار شهروندی سازمانی اورگان و کانوسکی با ضریب آلفای  

کرونباخ شد.    0/ 83آلفای  و  (P<0.001) استفاده  سازمانی  شهروندی  رفتار  و  سازمانی  عدالت  بین  که  داد  نشان  نتایج 

خودکارآمدی شغلی درسطح رابطه ی مثبت معنی داری وجود داشت. بین کارکنان زن و مرد از لحاظ عدالت سازمانی و رفتار  

لحاظ   از  قراردادی  و  رسمی  کارکنان  بین  نداشت.  وجود  دار  معنی  تفاوت  شغلی  کارآمدی  خود  و  سازمانی  شهروندی 

داری بینی کننده معنیای پیشداری وجود داشت و تحقیق رگرسیون نشان داد که فقط عدالت رویهخودکارآمدی تفاوت معنی

برای خودکارآمدی شغلی کارکنان است.از مولفه های رفتار شهروندی سازمانی نوع دوستی و وجدان کاری پیش بینی کننده  

نتایج  دارمعنی نبوده.  داری  معنی  کننده  بینی  پیش  شهروندی  رفتار  های  مولفه  سایر  ولی  بوده  شغلی  خودکارآمدی  برای  ی 

پیش بینی کننده معنی داری برای خودکارآمدی شغلی    تحلیل رگرسیون نشان داد عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی

 بودند.

 سازمان آموزش و پرورش بوشهر ، خودکارآمدی شغلی، عدالت سازمانی،رفتار شهروندی سازمانی : هاکلید واژه 

 مقدمه 

سازمان با  امروزه  روزانه  افراد  که  ای  گونه  به  اند،  کرده  نفوذ  مردم  زندگی  در  توجهی  قابل  طور  به   ها 

بیشتر عمرشان را در سازمانها یا در رابطه با سازمانها سپری    های متعددی در تماس هستند، انسان هاسازمان

یکی از متغیرهایی که در  اهمیت جایگاه سازمانها در دنیای کنونی است.  یدهندهکنند و این موضوع نشانمی

 (. 1386)حسین زاده و ناصری،  آیند، عدالت سازمانی و برداشت افراد از آن است ها مهم به شمار میسازمان
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رشته در  ای  گسترده  طور  به  سازمانی  مدیریت عدالت  کاربرد  و  های  عدالت    دارد.  روانشناسی  فرایندهای 

می ایفا  سازمان  در  را  مهمی  و  نقش  باورها،    چگونگیکنند  است  ممکن  سازمانها  در  افراد  با  برخورد 

  احساسات، نگرشها و رفتار کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد. رفتار عادلانه از سوی سازمان با کارکنان عموما  

شود. از سوی دیگر افرادی که منجر به تعهد بالاتر آنها نسبت به سازمان و رفتار شهروندی فرانقش آنها می

احساس بی عدالتی کنند، به احتمال بیشتری سازمان را رها می کنند یا سطوح پایینی از تعهد سازمانی را از  

انتقام ناهنجار مثل  به رفتارهای  بنابراین درک خود نشان می دهند و حتی ممکن است شروع  جویی کنند. 

یا بی عدالتی  آنها به عدالت  افراد در مورد عدالت در سازمانشان قضاوت می کنند و چطور  اینکه چگونه 

است  سازمانی  رفتار  درک  برای  اساسی خصوصا  مباحث  از  دهند،  می  پاسخ  شده  رعایت    .درک  بنابراین، 

)سید جوادین و همکاران،  عدالت رمز بقاء و پایداری جریان توسعه و پیشرفت سازمان و کارکنان آن است 

1387 .) 

ی خدمات باشد و کارکنان خط مقدم که تولید کنندهنیروی حیاتی در یک سازمان خدماتی، کارکنان آن می

میمی ایفا  را  بازاریابی  کارکردهای  همان  و  میباشند  حساب  به  سازمان  بر  مزیتی  عنوان  به  و   آیند  کنند 

 (. 1،1996)اسکات 

آن مواجه می باشند چگونگی انگیزش  کارکنان خدماتی  های خدماتی بایکی از موضوعات مهم که سازمان

ها و وظایف خود را به خوبی انجام دهند تا نتیجتا  این اطمینان حاصل شود که است به این منظور که نقش

تا  ساخت  خواهد  قادر  را  سازمان  امر  این  و  نمایند  دریافت  بالایی  بسیار  کیفیت  با  را  خدمات  مشتریان 

 مشتریان موجود را حفظ نموده و همچنین مشتریان جدیدی را جذب نمایند. 

بنابراین بر خلاف کالاهای معمولی کیفیت خدمات تا حدود زیادی به چگونگی تماس و تعامل کارکنان که 

کنند بستگی دارد و نگرش این کارکنان و رفتارهای آنها با مشتریان تأثیر قابل توجهی بر  با مشتریان کار می

های  فعالیت  بر  علاوه  منظر  این  از  دارد  آنها  مندی  رضایت  نتیجه  و  خدمات  کیفیت  از  مشتریان  ادراک 

تعریف شده نقش ها و فعالیتهای اضافی می تواند عامل بسیار مهمی برای مشخص نمودن کیفیت خدمات  

 باشد. 

در واقع مجموعه ای ویژه از رفتارهای کارکنان که درارائه خدمات به مشتریان با آنها تماس داشته و تعامل  

برقرار می کنند می تواند تاثیر قابل توجهی بر روی ادراک مشتریان از کیفیت خدمات داشته باشد به ویژه  

این   که  دهند  می  انجام  سازمان  برای  هم  و  مشتریان  برای  هم  کارکنان  که  اختیاری  و  داوطلبانه  رفتارهای 
 

Scott1. 
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نامیده می به عنوان مشارکت یک فرد در محیط کاری می باشد که  رفتارهای شهروندی سازمانی  شود. که 

الزامات ویژه نقش آن فرد می از محدوده  باشد. و به طور مستقیم و صریحی توسط سیستم رسمی خارج 

 (. 1380)پورعزت، پاداش مورد شناسایی قرار می گیرد

تحقیقات زیادی تا به حال در مورد رفتار شهروندی سازمانی صورت گرفته است و هر کدام از زاویه ای به  

ی آن  این متغیر پرداخته اند اما تا به حال پژوهش همه جانبه ای در رابطه با عوامل و زمینه های ایجاد کننده 

صورت نگرفته است و هر یک تنها از زاویه ای به این موضوع نگریسته اند. مهم ترین عوامل مؤثر بر رفتار 

سازمانی،   عدالت  آفرین،  تحول  رهبری  شغلی،  رضایت  سازمانی،  تعهد  از:  عبارتند  سازمانی  شهروندی 

نگرش ها،  سازمان  بر  حاکم  سیاسی  جو  معنویت،  شخصیت،  سازمانی،  جمعیت   حمایت  متغیرهای  و 

 شناختی.

بی شک با آگاهی و شناخت از این عوامل و زمینه ها، مدیران سازمانها خواهند توانست با دیدی وسیع تر، 

جامع تر و آگاهانه تر به موضوع رفتار شهروند سازمانی نگریسته و بهره لازم را به منظور افزایش عملکرد 

 (. 2007، 2)شاین  کارکنان خود)احساس خودکارآمدی( کسب نمایند

سازمان آموزش و  در این تحقیق، تاثیر عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی بر خودکارآمدی شغلی  

 مورد مطالعه قرار می گیرد.  پرورش بوشهر

 بیان مساله 

عدالت سازمانی مجموعه ای از رفتارهای  اجتماعی است که رعایت و بهینه کردن  آن ها، کارکنان را در   

 وضعیتی قرار می دهد که به صورت کاملا  داوطلبانه فراتر از انتظارات وظیفه و شرح شغل خود عمل نمایند.  

از نحوه با  عدالت سازمانی عبارتست  به گونه ای که احساس کنند منصفانه  با کارکنان  یا برخورد   ی رفتار 

احساس منصفانه بودن پرداخت ها و برابری در رویه های سازمانی و عادلانه بودن   آن ها رفتار شده است.

رفتارهای بین شخصی در سازمان  مفهوم عدالت سازمانی می باشد. عدالت سازمانی می تواند نقش بسیار  

داشته   کارکنان  شغلی  خودکارآمدی  نهایت  در  و  سازمانی  شهروندی  رفتار  بهبود  و  توسعه  در  مهمی 

مورد  های  موقعیت  به  رسیدن  برای  نیاز  مورد  های  شیوه  چگونه  فرد  یک  اینکه  یعنی  باشد.خودکارآمدی 

 (. 1980انتظار را سازمان می دهد و آن ها را اجرا می کند)بندورا، 
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عادلانه  و  منصفانه  رفتار  به  سازمانی  درعدالت  و  دارد  اشاره  کارکنانش  با  سازمان  جزء برگیرنده  ی  سه  ی 

 متفاوت عدالت توزیعی، رویه ای و مراوده ای است.

 عدالت توزیعی: به معنی دریافت پاداش منصفانه در قبال انجام کار همانند دیگران.

 عدالت رویه ای: به معنی عدالت درک شده از فرایندی که برای تعیین توزیع پاداش ها استفاده می شود. 

ی روشی است که عدالت سازمانی توسط سرپرستان به زیردستان منتقل می شود  عدالت مراوده ای: به منزله 

 (. 1992، 3)اسکاندورا ی عدالت است و مربوط به جنبه های فرایند ارتباطات بین فرستنده و گیرنده

انسان نیاز اساسی برای زندگی اجتماعی  به عنوان یک  ها همیشه در طول تاریخ مطرح بوده است.  عدالت 

ستادهبی و  دستاوردها  غیرمنصفانه  توزیع  و  تنزل  عدالتی  و  کارکنان  روحیه  تضعیف  موجب  سازمان،  های 

آنان می ناکارآمدی  و  فعالیت  و  پیشرفت روحیه تلاش  و  توسعه  پایداری جریان  و  بقاء  رمز  بنابراین  شود. 

 (. 1382)الوانی و پورعزت، سازمان و کارکنان، خودکارآمدی آنان است 

که در شرح شغل قید نشده   دانست سودمندی    یرفتارهاتوان  از طرفی دیگر، رفتار شهروندی سازمانی را می

کمک به دیگران در انجام وظایفشان به نحوی مشهود از خود بروز می دهند. یکی از    اما کارکنان برای است،

 از های بزرگ می شود این است که آنها دارای کارکنانی هستند که فراتر دلایلی که باعث موفقیت سازمان

در عین حال غیر   توجهی در خصوص رفتار مطلوب و  قابل  تحقیقات نمایند می تلاش خود رسمی وظایف

است  گرفته  سازمان صورت  در  رفتاری،.  رسمی  چنین  سازمانی به  شهروندی  می رفتار  رفتار  شود. گفته 

 .شهروندی سازمانی را می توان روغن کاری حرکت ماشین جامعه نامید 

که به صورت داوطلبانه انجام می شود و مستقیما توسط سیستم است  رفتارشهروندی سازمانی رفتار فردی  

رسمی پاداش سازماندهی شده است و در مجموع کارایی و اثربخشی عملکرد سازمان را افزایش می دهد. 

داوطلبانه    : دارد  تأکید  شهروندی  رفتار  اصلی  ویژگی  سه  بر  فوق  دارد  یجنبه   است،تعریف  و   سازمانی 

 (. 4،1997ارگان)ماهیتی چند بعدی دارد

 عملکرد به رفتارها این ولی باشد نمی سازمان در  کارمندان قش جزءن چه رفتار شهروندی سازمانی اگر 

( مطرح شد 1983)5 بتمن  توسط بار اولین سازمانی شهروندی رفتار . واژه نماید می  کمک سازمان موثر

 منظور   است. شده ناشی نقش انتظارات از فراتر  و جوش خود رفتارهای و عملکرد مورد ولی این مفهوم در
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   فراتر   که   است.   سازمان   در   افراد   نقش   با مرتبط هایفعالیت  از دسته آن ، سازمانی شهروندی رفتار از

 . ( 1983)برنارد، شودمی  انجام   افراد  توسط  شغل شرح   و  وظیفه  انتظارات از 

ی از پیش تعیین شده و نه  ی اول داوطلبانه باشد، یعنی نه یک وظیفه رفتار شهروندی سازمانی باید در درجه 

جنبه  سازمانی،  شهروندی  رفتار  های  مزیت  همچنین  است.  فرد  رسمی  وظایف  از  سازمانی  بخشی  ی 

دارد.رفتار شهروندی سازمانی به سه نوع مختلف خود را نشان می دهند که شامل اطاعت سازمانی، وفاداری  

 (. 6،1998سازمانی و مشارکت سازمانی می شود )گراهام 

، رفتار شهروندی سازمانی و خودکارآمدی  تحقیق حاضر به بررسی تعیین میزان رابطه بین عدالت سازمانی

شغلی و تاثیر عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی بر خودکارآمدی شغلی کارکنان سازمان بهداشت،  

درمان و علوم پزشکی بوشهر می پردازد. همچنین در این تحقیق در نظر است مقایسه ای بین کارکنان زن و  

بهداشت  سازمان  خودکارآمدی    -مرد  و  سازمانی  شهروندی  رفتار  لحاظ  از  بوشهر  پزشکی  علوم  و  درمان 

 شغلی صوت گیرد و نگرش آن ها پیرامون کیفیت عدالت سازمانی مورد بررسی قرار گیرد.

 فرضیه های تحقیق 

 کارکنان آموزش و پرورش بوشهر بین عدالت سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی و خودکارآمدی شغلی     -1

 رابطه معنی داری وجود دارد. 

بینی خودکارآمدی شغلی     -2 پیش  یا مؤلفه های عدالت سازمانی قدرت  سازمان آموزش و  کارکنان  ابعاد 

 را دارند.  پرورش بوشهر

 سؤال تحقیق 

و خودکارآمدی   - سازمانی  شهروندی  رفتار   ، سازمانی  عدالت  لحاظ  از  مرد  و  زن  کارکنان  بین  آیا 

 شغلی تفاوت معنی داری وجود دارد؟ 

 پژوهش پیشینه

  بهبود   جهت   در  دیگر  گامی  سازمانی،   شهروندی  »رفتار  عنوان  با  پژوهشی  در  ( 1386)  کاخکی  وحسنی  پور  قلی

  مشتری   ادراک  و   سازمانی  شهروندی  رفتار   میان   تجربی  روابط  تعیین   هدف  با  مشتری«  قبال  در  سازمانها   عملکرد

  آمد   دست   به  نتیجه  این  زمینه  این  در  کاربردی  دانش  به  افزودن  و  مشتری  وفاداری  و  خدمات،رضایت   کیفیت   از

 خاصی   اهمیت   وفاداری  و   رفتاری  نیات   رضایت،  خدمات،  کیفیت   از  مشتری  ادراک  در  شهروندی  رفتارهای   که

 .دارد
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  رسیدند   نتیجه  بدین  سازمانی  شهروندی  رفتار  و  سازمانی  عدالت   یرابطه   بررسی  با  ( 1386)  شکرکن   و  نعامی

  معنادار  همبستگی  سازمانی  شهروندی  رفتار  با  تعاملی(   و  ای  رویه  سازمانی)توزیعی،  عدالت   نوع  سه  هر  که

 دارد.  ای چندگانه

  کارکنان   میان  در  سازمانی  شهروندی  رفتار  ساختاری  عوامل  بررسی  به  تحقیقی  در  ( 1387) همکاران  و  علی

  گرفتند،   قرار  تحلیل  و  تجزیه  مقیاس  سازمانی  شهروندی  رفتار  بعد  پنج  .پرداختند  مالزی  در  داری  هتل  صنعت 

  گرچه   باشد  می  فردی  بین  دیگر  مفاهیم  با  مرتبط  رسدمی   نظر  به  سازمانی  شهروندی  رفتار  که  داد  نشان  نتایج

 . باشند داشته هم با اندکی های تفاوت

  رفتار   و   سازمانی  عدالت   از  ادراک   بین  رابطه   »بررسی  عنوان  با   تحقیقی  در( 1388)  وهمکاران مهر  رامین

  از   ادراک  ابعاد  همبستگی  تهران«  ستاد  نفتی  های  فرآورده  پخش  ملی  شرکت   مطالعه:  مورد  سازمانی  شهروندی

  بین   رابطه  که  داد نشان  تحقیق  ینتیجه   و  دادند  قرار  بررسی  مورد  را  سازمانی  شهروندی رفتار  و  سازمانی  عدالت 

  از   ای   مراوده  عدالت   عدالت،  ابعاد   بین  از  است.  دار  معنی  سازمانی  شهروندی  رفتار  با   سازمانی  عدالت   از   ادراک

 همبستگی   یکدیگر  با نیز  سازمانی  عدالت   بعد  سه  و است   برخوردار  دیگر  بعد  دو  به  نسبت   تری  قوی  همبستگی

 . دارند

عدالت   . میلادی باز می گردد ، بر روی عدالت توزیعی متمرکز بود 1970اولین جریان پژوهشی که به دهه   

توزیعی مربوط به توزیع دستاوردها و منابع سازمانی و یا تخصیص پرداختها یا امکان ارتقا در بین کارکنان  

برابر و منصفانه است. میلادی مورد توجه پژوهشگران  1980جریان پژوهشی دوم که در دهه    به صورت 

توزیع   فرایند  در  افراد  برابری  آن  در  که  شود  می  خوانده  ای  رویه  عدالت  عنوان  تحت  گرفت،  قرار 

دستاوردهای سازمانی مدنظر است. آخرین و سومین جریان پژوهشی، تاثیرات تعاملی ِعدالت توزیعی رویه 

این بعد، تحت عنوان عدالت  ای  واکنش افراد به رفتارها و تصمیم های، سازمانی در نظر گرفته  می شود.

تعاملی  برابری ا فراد در نحوه برخورد و تعاملات انسانی بین سرپرست وکارکنان در سطوح مختلف تاکید  

 دارد.

( عنوان می کند که عدالت و برابری ، در  درون سازمان یکی از مهمترین و با ارزش ترین  1991)  7مورمان 

مفاهیم است. به  ویژه اینکه ادراک کارکنان از برابری و چگونگی برخورد منصفانه، می تواند سایر متغیرهای  

مرتبط با کار را تحت تاثیر  قرار دهد . پژوهش هایی که در مورد عدالت سازمانی صورت گرفته نشان داده 
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اند که وقتی کارکنان احساس می کنند که با آنها با انصاف برخورد شده، بیشتر آماده بروز رفتارهای مطلوب 

 سازمانی هستند و اقدام به رفتارهای جامعه پسند می کنند. 

ارایه شده است عنوان می کند که، انگیزش کارکنان با توجه به ادراک  1956نظریه برابریِ آدامز که در سال  

آنها عادلانه برخورد شده، تحت بررسی قرار می گیرد، وقتی کارکنان حس   با   این که تاچه میزان  آنان از 

کنند که با آنان به طریقی ناعادلانه و غیر منصفانه  رفتار می شود، به فعالیت هایی می پردازند که هدف آن،  

اصلاح احساسات مربوط به رفتار عادلانه است. مهمترین جزء نظریه برابری، ادراک افراد از میزان رعایت 

گیری می کنند. به نظر می رسد این اصل که اگر بر  عدالت است، افراد از طریق مقایسه خود با دیگران نتیجه

طبق انتظارات فرد، با او در  مقایسه با دیگران منصفانه رفتار شود، سطح عملکرد شغلی فرد در سطح بالایی 

 باقی 

نظریه برابری  پیشنهاد می کند که مردم سطحی از تلاش را در شغل  بر می گزینند     می ماند، درست باشد.

 (. 8،1980که متناسب با میزان عدالت ادراک شده از سوی آنها باشد )میچل 

  فردی   سطح  در  ارزیابیها  کننده  بینی  پیش  توزیعی  عدالت     که  رسیدند  نتیجه  این  به  ( 1993)سوینی  و  فارلین  مک

  سطح   در  که  هایی ارزیابی  بر  ای   رویه  عدالت   که  حالی  در  دستمزد(   و  حقوق  از  رضایت   مثال  )بطور  باشد   می

 . گذارد می تاثیر گیرد، می صورت سازمانی

  شهروندی  رفتار  بروز  به   را  خود   کارکنان  باید  تجاری   هایسازمان   که   یافت   دست   نتیجه   این   به  ( 1994گرینبرگ)

  رفتار   از  بالایی  سطح  یک  به   کارکنان  زمانی  فقط  کنند.  تشویق  عدالت،  از  کارکنان  ادراک   بالابردن   و  سازمانی

  بالایی   سطوح  در  سازمانی  بخشی  اثر  و  سازمانی  عدالت   از  آنها  ادراک  که  یابند  می   دست   سازمانی  شهروندی

 . باشد

  فردی   توسط  که  شودمی  تعریف  رفتاری   عنوان به سازمانی شهروندی   رفتار  که  دریافتند   ( 1995ریان)  و  ارگان

  رفتاردر   نوع  این  انجام  که  درحالی  پذیرد،  می  صورت  سازمان  درون  افراد  یا  سازمان  به  رسانی  یاری  قصد  به

  یاری   چون،  رفتارهایی  به  توانمی  سازمانی  شهروندی  رفتارهای  ازجمله  نیست   فرد  رسمی  وظایف  حیطه

  داوطلب   یا   و  دارد  سنگینی  کاری   حجم  که  همکاری  به  کمک  شده،  سازمان   وارد  تازگی  به   که   فردی   به  رسانی

  که   است   نقشی  فرا  رفتار  نوعی  رفتار،  این کرد.  اشاره  نیست،  آنها  انجام  به  ملزم  فرد  که  کارهایی  درانجام  شدن

  کارکنان  شغلی  رفتارهای  از  دسته  آن  به  نقشی،  درون  رفتارهای  گیرد.  می  قرار  نقشی  درون  رفتارهای  مقابل  در
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  سازمان،   رسمی  سیستم   وتوسط  شده  بیان   سازمان  رسمی  های   نقش  و   وظایف  شرح  در  که   شود می         اطلاق

 شوند.می داده وپاداش شناسایی

  مفهوم  سازمانها،  وری  بهره   ارتقای  راستای  در  امروزه  که  رسید  نتیجه  این  به   خود  پژوهش  در  ( 1996بویگر)

  به   که  دارند  کارکنانی  موفق   های  سازمان  است.  قرارگرفته  زیادی  محققان  توجه  مورد  سازمانی  مدنی  رفتار

 چنین  کنند.می  خود  شغل   وقف  محدودیت،  بدون  را  خود  وانرژی  وقت   نکرده،  بسنده  رسمی  های  مسئولیت 

  دلیل   به   شود.می   سازمانی  فعالیتهای  تسریع  موجب   درخواستی،   ونه  است   تجویزی  نه  که  دوستانه   نوع  رفتارهای

  محققان  برای  مدتها  سازمانی  رفتارشهروندی  ومنابع  ماهیت   درک  سازمانها،  برای  کارکنانی  چنین  وجود  اهمیت 

 است.  اولویت 

  اطلاق   کارکنان   رسمی  های   نقش  از   فراتر  شغلی   رفتارهای  به  فرانقشی،  رفتارهای  که   دریافتند   ( 2001هویولام)

   درنظرگرفته   سازمان  رسمی  پاداش  درسیستم  طورمعمول  به  و   هستند  اختیاری  رفتارها،  این   شود.می

 به   توان  رفتارها،می  نوع  این  ازجمله هستند.  شغلی  معمول  وظایف  از  فراتر  رفتارهایی  نتیجه  در  شوند،نمی

  و  سازمانی   عدالت   شغلی،  رضایت   تحمل  کار،  محیط   در   همکاران  به   کمک  غیرضروری،  تضادهای  از   اجتناب

 کرد.  اشاره سازمانی های فعالیت  در  درگیرشدن و سازمان به شده تحمیل شرایط سازمانی مدنی رفتار

  از  سری  یک   است.  نوع  برسه  عمده  طور  به  سازمانی  شهروندی   رفتار  دریافتند   تحقیقات  طبق  ( 2003)9یونوسو 

  دراین  هستند.  متمرکز  سازمانی   شهروندی  رفتار  کننده  ایجاد  عوامل  تجربی  آزمون  و  بینی  پیش  بر  تحقیقات، 

  انواع   اعتماد،  سازمانی،  عدالت   انواع   سازمانی،   هویت   تعهدسازمانی،  شغلی،   رضایت   قبیل  از  عواملی  زمینه

  دیگر   دسته اند.  شده  مطرح   سازمانی   مدنی  رفتار  کننده  ایجاد  عوامل  عنوان  به  پیرو،  و  رهبر  رابطه  رهبری،

  سازمان،   عملکرد  ازقبیل  عواملی  زمینه  این  در  هستند.  متمرکز  سازمانی  شهروندی  رفتار  پیامدهای  بر  تحقیقات،

  نوع  اند.  شده  مطرح  اجتماعی  وسرمایه  مشتری  وفاداری  مشتری،  رضایت   سازمانی،  موفقیت   سازمانی،  اثربخشی

 متمرکزاست.  متغیر  این مفهوم  خود بر نیز، سوم

 شناسیروش 

از لحاظ ماهیت و روش جزء تحقیقات همبستگی  از لحاظ هدف جزء تحقیقات کاربردی و  این پژوهش 

کارآمدی شغلی می بر خود  و رفتار شهروندی سازمانی  سازمانی  عدالت  تاثیر  بررسی  به  که  آنجا  از  باشد. 

 پردازد. میسازمان آموزش و پرورش بوشهر 
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 جامعه آماری 

 تشکیل می دهد.سازمان آموزش و پرورش بوشهر نفر از  250جامعه آماری را در این پژوهش

 نمونه و روش نمونه گیری  

نفر از کارکنان می باشد که از این تعداد با استفاده از جدول  مورگان   250جامعه آماری این پژوهش شامل  

نفر به عنوان نمونه به طور تصادفی انتخاب شدند.با توجه به نسبت کارکنان رسمی و قراردادی که از  150

تعداد   آزمون    64نفر کارمند رسمی و  86این  انتخاب و مورد  به طور تصادفی  قراردادی هستند  نفرکارمند 

 قرار گرفتند.

 فرضیه های تحقیق  

وجود  بین عدالت سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی و خودکارآمدی شغلی رابطه معنی داریفرضیه اول( 

 دارد.

جهت پاسخگویی به این فرضیه از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده که نتایج آن در جدول ذیل نشان  

 داده شده است :

 عدالت سازمانی وخودکارآمدی شغلی  ماتریس همبستگی رفتار شهروندی سازمانی، -1جدول                              

 متغیر

 متغیر
 عدالت سازمانی  خودکارآمدی شغلی

 رفتار شهروندی سازمانی 

   1 خودکارآمدی شغلی

  1 0/ 43**  عدالت سازمانی 

 1 0/ 59**  0/ 52**  رفتار شهروندی سازمانی 

 می باشد 0/ 001** سطح معنی داری در سطح 

رابطه  P</ 001دهد که بین عدالت سازمانی کارکنان و خودکارآمدی شغلی آنان در سطح نتایج نشان می

دارد.  وجود  دار  معنی  که    مثبت  دهد  می  نشان  تعیین  شغلی    6/17ضریب  خودکارآمدی  واریانس  درصد 

بین رفتار شهروندی سازمانی وخودکارآمدی شغلی  (.1)نمودار  می باشدکارکنان  مربوط به  عدالت سازمانی  

 27دهد که حدود ضریب تعیین نشان میرابطه مثبت معنی دار وجود دار دارد.  P<  001/0کارکنان در سطح  

همچنین بین رفتار    (.2درصد واریانس خودکارآمدی شغلی مربوط به رفتار شهروندی سازمانی است)نمودار  

رابطه مثبت معنی دار وجود دارد ضریب    P<  001/0شهروندی سازمانی وعدالت سازمانی کارکنان در سطح  
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درصد ورایانس رفتار شهروندی سازمانی کارکنان مربوط به عدالت سازمانی می   35تعیین نشان می دهد که  

 (. 3باشد )رجوع شود به نمودار  

 
 

 
 

 

y = 0.3463x + 26.941
R² = 0.1842
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ی توزیع پراکندگی  نمرات  بین عدالت سازمانی و خودکارآمد-1نمودار 

شغلی

y = 0.4408x + 7.6038
R² = 0.2671
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غلی توزیع پراکندگی  نمرات بین رفتار شهروندی و خودکارآمدی ش-2نمودار 
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 . را دارند ی شغل یخودکارآمد  ینیب شیقدرت پ یعدالت سازمان یمؤلفه ها ای ابعاد  فرضیه دوم ( 

استفاده شد که نتایج آن در   10جهت پاسخگویی به این فرضیه از تحلیل رگرسیون چندگانه به روش همزمان 

 ذیل نشان داده شده است: 

 ( خلاصه مدل تاثیر مولفه های عدالت سازمانی بر خودکارآمدی شغلی 19-4جدول )

 آماره

 مدل 
R 2R 2R خطای استاندارد  تنظیم شده 

 ابعاد عدالت سازمانی بر 

 شغلی خودکارآمدی
527 /0 278 /0 263 /0 67 /7 

 تحلیل واریانس مدل تاثیر مولفه های عدالت سازمانی بر خودکارآمدی شغلی -2جدول 

 آماره
 

 F میانگین مربعات  درجه آزادی مجموع مربعات 
سطح معنی 

 داری

 1100/ 676 3 3302/ 027 رگرسیون 

 58/ 884 146 8597/ 066 باقیمانده 0/ 001 18/ 692

  149 11899/ 093 کل 

 

 

 
10.Enter 

y = 0.5613x + 58.617
R² = 0.3519
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روندی توزیع پراکندگی  نمرات  بین عدالت سازمانی و رفتار شه-3نمودار 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ri
hs

.ir
 o

n 
20

26
-0

7-
05

 ]
 

                            11 / 19

http://jnrihs.ir/article-1-663-en.html


 تاثیر مولفه های عدالت سازمانی بر خودکارآمدی شغلی ضرایب مدل -3جدول 

 آماره

 

 متغیر

 ضریب

 استاندارد نشده

 ضریب

 استاندارد شده 
t 

 سطح

 عنی داریم

ضریب همبستگی  

 سهمی )تفکیکی( 
B 

 خطای

 ستانداردا
β 

  0/ 001 5/ 611  4/ 276 23/ 993 مقدار ثابت

 0/ 436 0/ 001 5/ 849 0/ 511 0/ 144 0/ 843 عدالت رویه ای 

 0/ 049 0/ 555 0/ 591 0/ 054 0/ 252 0/ 149 عدالت توزیعی

 0/ 052 0/ 534 0/ 050 0/ 050 0/ 137 0/ 086 عدالت تعاملی

کارکنان  شغلی    تاثیر مولفه های عدالت سازمانی بر خودکارآمدینتایج جداول فوق نشان می دهند که  مدل  

درصد واریانس خودکارآمدی شغلی کارکنان را  7/52این مدل  (، P ،94/17=(2،195)F< 001/0معنی دار بود )

نشان می دهد عدالت رویه ای پیش بینی کننده معنی داری برای خودکارآمدی  (  βتوجیه می کند. ضرایب )

شغلی کارکنان بود ولی عدالت توزیعی و و عدالت تعاملی  پیش بینی کننده معنی داری برای خودکارآمدی  

شغلی کارکنان نبود. ضرایب همبستگی سهمی)تفکیکی( نیز نشان می دهد که  عدالت رویه ای سهم بیشتری  

 از واریانس خودکارآمدی شغلی کارکنان را توجیه می کند.

 سوال های تحقیق:

آیا بین کارکنان زن و مرد از لحاظ عدالت سازمانی ، رفتار شهروندی سازمانی و خودکارآمدی شغلی تفاوت  

 معنی داری وجود دارد؟ 

)مانوا(   متغیره  واریانس چند  تحلیل  از  این سوال  به  پاسخگویی  منظور  مقدار  به  به   توجه  با  استفاده شده 

متغیرهای وابسته فرض برابری ماتریس های     ( = sig    ،53/1=F  ،41/9 Box's M= 16/0)آزمون ام باکس  

کوواریانس را  تأیید می کند. همچنین نتایج آزمون لون نشان  داد که فرض برابری خطای واریانس در متغیر  

متغیر عدالت سازمانی  sig    ،23/3 =F=08/0)خودکارآمدی شغلی   متغیر    sig    ،65/2=F=11/0)(، در  و در 

( سازمانی  شهروندی  در     ( sig    ،06/0 =F=81/0رفتار  متغیره  چند  واریانس  تحلیل  نتایج  گردد  می  تائید 

 جداول ذیل نشان داده شده است:
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 آزمون های چند متغیره اثر  جنسیت  بر متغیرهای وابسته -4جدول 

 آماره

 dfخطای  F df مقدار  آزمون
سطح معنی 

 داری
Partial η2 

0/ 010 اثر پیلایی  499 /0  3 146 68 /0  010/  

0/ 990 لاندای ویلکز  499 /0  3 146 68 /0  010 /0  

0/ 010 اثر هتیلینگ   499 /0  3 146 68 /0  010 /0  

0/ 010 بزرگترین ریشه روی   499 /0  3 146 68 /0  010 /0  

 تعیین تأثیر عوامل بین آزمودنی ها -5جدول                                        

 

 منابع 

 آماره

 F میانگین مجذورات df مجموع مجذورات  متغیر                

سطح 

معنی 

 داری

از  عرض 

 مبداء

 0/ 001 4578/ 877 367773/ 270 1 367773/ 270 خودکارآمدی شغلی

 0/ 001 5213/ 482 643052/ 556 1 643052/ 556 عدالت سازمانی 

شهروندی   رفتار 

 سازمانی 

709 /1359106 1 709 /1359106 530 /12407 001 /0 

 جنسیت
 0/ 702 0/ 147 11/ 803 1 11/ 803 خودکارآمدی شغلی

 0/ 733 0/ 117 14/ 396 1 14/ 396 عدالت سازمانی 

شهروندی   رفتار 

 سازمانی 

722 /143 1 722 /143 312 /1 254 /0 

 خطا
 80/ 320 148 11887/ 290 خودکارآمدی شغلی

 123/ 44 148 18254/ 937 عدالت سازمانی   

شهروندی   رفتار 

 سازمانی 

751 /16211 148 539 /109 

 کل 

 150 382512/ 00 خودکارآمدی شغلی

   

 150 666400/ 00 عدالت سازمانی 

شهروندی   رفتار 

 150 1384775/ 00 سازمانی 

عدالت بین گروهی  یک راهه در مورد  سه متغیر وابسته خودکارآمدی شغلی،  تحلیل واریانس چند متغیره

متغیر مستقل جنسیت اجرا گردید که نتیجه حاصل از  چهار آزمون    سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی و

اثر پیلایی، لاندای ویلکز، اثر هتیلینگ و  بزرگترین ریشه روی نشان داد  که متغیرهای وابسته بطور معنی 

 146 ،3(F  .)(  =2ηPartial    ،68/0 =P,50/0= 01/0پذیرند) داری از  جنسیت تأثیر نمی

 گیرینتیجه

در سال های اخیر توجه روزافزون به موضوع عدالت سازمانی و تاثیرات آن بر نتایج سازمانی، سازمان ها  

الگوها و شیوه های مختلف بهره  از  به اهداف و تداوم حیات خود  را بر آن داشته است که برای رسیدن 
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ببرند و مزیت رقابتی جدیدی کسب نمایند تا از سقوط، واژگونی و خطرهای ناشی از دگرگونی های سریع  

محیطی در امان بمانند. امروزه دستیابی به اهداف سازمان تا حد زیادی در گرو عملکرد مناسب و صحیح  

کارکنانشان است و کارآمدی سازمان پیوند نزدیک خود را با مقوله های عدالت سازمانی و رفتار شهروندی  

درک عدالت در سازمان یک اصل و الزام اساسی برای اثربخشی و کارکرد موثر سازمان  سازمانی زده است.

افراد سازمان است  نیروی  ها و همچنین رضایت شغلی  به  از طرفی موفقیت سازمان در گرو توجه ویژه   .

انسانی سرمایه های   منابع  آنهاست.  نیازهای  ارضای  منشاء هرگونه تحول و  انسانی و  ها و  بنیادی سازمان 

نوآوری در سازمان محسوب می شوند، در نتیجه می توان یکی از عوامل نیل به موفقیت سازمان را افزایش  

از   است که  نهفته ای  دارایی  ، ثروت و  کارکنان  دانست. خودکارآمدی  کارکنان  میزان خودکارآمدی شغلی 

در عمل   درگیر شدن  منافع شخصی و  از  نظر کردن  برای صرف  افرادیک جامعه  روانی  و  آمادگی روحی 

جمعی پدید می آید.از آنجا که در سازمان های پیچیده، احتمال فرصت طلبی، شانه خالی کردن، از زیر کار 

در رفتن و نیز تقلب بیشتر است، میزان بیشتری از عدالت سازمانی برای پیشگیری از این رفتارها لازم است.  

رکنان دارای خودکارآمدی بالاتر برای سازمان بسیار اهمیت دارند و سازمان برای جلب رضایت  در نتیجه کا

پذیر   مدیریت  ای   پدیده  از طرفی، خودکارآمدی،  کند.  می  را صرف  زیادی  های  هزینه  آنها  بهره وری  و 

است؛ بدین معنا که می توان آن را بر اساس سیاستگذاری ها در حوزه های مشخصی از سازمان بازسازی یا  

این فصل   براین در  بنا  نمود.  از  تجزیه و تحلیل اطلاعات در فصل به فرآیند شکل گیری آن کمک  پس 

ها مشخص گردید. و به بحث و بررسی  های پژوهش، پذیرش یا عدم پذیرش فرضیهچهارم و آزمون فرضیه

هایی که پژوهش و محقق یت ها  پرداخته و سپس محدوددر زمینه یافته های پژوهش و نتایج آزمون فرضیه

 اند تشریح گردیده است .  با آن مواجه بوده

این پژوهش   این فرضیه  دودر  به بررسی  این فرضیه مطرح گردید که در فصل چهارم  ها پرداخته شد. در 

 گردند.  ها به طور خلاصه ذکر میقسمت نتایج حاصل از این فرضیه

بین عدالت سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی و خودکارآمدی شغلی رابطه معنی داری وجود  فرضیه اول( 

 دارد.

نتایج ضریب همبستگی نشان داد که بین عدالت سازمانی کارکنان و خودکارآمدی شغلی آنان رابطه مثبت   

درصد واریانس خودکارآمدی شغلی کارکنان  مربوط    6/17ضریب تعیین نشان داد که    معنی دار وجود دارد.

  برابری   نظریه  اساس  بر باشد   می  ( 1991)  مورمان   بوده است این یافته همسو با یافته هایبه  عدالت سازمانی   

( انگیزش کارکنان با توجه به ادراک آنان از این که تا چه میزان  با آنها عادلانه   1965)نظریه برابریِ آدامز
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ناعادلانه و غیر   برخورد شده ، تحت بررسی قرارمی گیرد، وقتی کارکنان حس کنند که با آنان به طریقی  

منصفانه رفتارمی شود ، به فعالیت هایی می پردازند که هدف آن، اصلاح احساسات مربوط به رفتار عادلانه  

مهمترین جزء میچل  نظر  برابری است. طبق   از  ، نظریه  افراد  است،  عدالت  رعایت  میزان  از  افراد  ادراک 

طریق مقایسه خود با دیگران  نتیجه گیری می کنند. به نظر می رسد این اصل که اگر بر طبق انتظارات فرد،  

ماند.   با او، در مقایسه با دیگران منصفانه رفتار شود، سطح عملکرد  شغلی فرد در سطح  بالایی باقی می

مردم که   کند  می  پیشنهاد  برابری  میزان    نظریه  با  متناسب  که  گزینند  برمی  شغل  در  را  تلاش  از  سطحی 

عدالت و برابری، در درون سازمان که از مهمترین و با ارزش ترین    دیگرعدالت ادراک شده است. از سوی  

می منصفانه،  برخورد  چگونگی  و  ازبرابری  کارکنان  ادراک  که  این  ویژه  به  و  است  سایر   مفاهیم  تواند 

متغیرهای مرتبط با کار را تحت تاثیر قرار دهد. پژوهش هایی که در مورد عدالت سازمانی صورت گرفته  

بروز  بیشترآماده   ، شده  برخورد  انصاف  با  ها  آن  با  که  کنند  می  احساس  کارکنان  وقتی  که  اند  داده  نشان 

 . کنند رفتارهای مطلوب سازمانی هستندو اقدام به رفتارهای جامعه پسند می 

کارکنان   شغلی   و خودکارآمدی  سازمانی  شهروندی  رفتار  بین  داد  نشان  پیرسون  همبستگی  نتایج ضریب 

درصد واریانس  خودکارآمدی    27دهد که حدود ضریب تعیین نشان می رابطه مثبت معنی دار وجود دارد.

  و   دیکینسون  (،1994)  گرینبرگاین یافته همسو با یافته های  شغلی مربوط به رفتار شهروندی سازمانی است.

  دهسرخی   فرجی  و  یوزباشی   ،  شاطری  ابیلی،  (،1388)  بلوطبازه  ابراهیمی  و  فرد  دانایی  ،( 2009)  همکاران

رفتارشهروندی سازمانی به عنوان رفتاری مطلوب ازیک    که  گفت   باید  یافته   این  تبیین  .در  باشد  می   ( 1388)

و  رسمی  کنترل  های  مکانیسم  به  نیاز  دیگر  طرف  از  و  داده  افزایش  را  دردسترس  و  موجود  منابع  طرف 

 که این خود  باعث افزایش خودکارآمدی شغلی کارکنان خواهد شد.  پرهزینه را کاهش می دهد

رابطه مثبت  ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان  

درصد ورایانس رفتار شهروندی سازمانی کارکنان    35معنی دار وجود دارد ضریب تعیین نشان می دهد که  

لیو و     ( 2007)  آدجبولا  (،2007مارگسون)  مربوط به عدالت سازمانی بوده است. این یافته همسو با یافته های 

  و   مردانی،   ( 1386)  کاخکی  وحسنی  پور  قلی  (،1386)  شکرکن  نعامی و  ،  ( 2008کسلر)  و  چو،    (2005راپ )

 ( 1390)  همکاران  و  چالشتریرادی م   ( 1389)  فر  بهاری  ،  ( 1389)  همکاران  و  زیناب  بهلولی،   ( 1388)  حیدری

ی عدالت سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی می توان گفت عدالت سازمانی  در خصوص رابطه باشد.  می

در محل کار حالت های عاطفی مثبت را در کارکنان ایجاد می کند. این عواطف مثبت رفتارهای یاری دهنده 
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ی عدالت سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی بر اساس اصل مقابله به  را افزایش می دهند. همچنین رابطه 

 مثل و قراردادهای  روانشناختی قابل تبیین است. 

 فرضیه دوم(ابعاد یا مؤلفه های عدالت سازمانی قدرت پیش بینی خودکارآمدی شغلی را دارند.

های عدالت سازمانی بر خودکارآمدی شغلی کارکنان  تحلیل رگرسیون چندگانه نشان داد که مدل تاثیر مولفه

درصد واریانس خودکارآمدی شغلی کارکنان را توجیه می کند. بر اساس نتایج،     7/52دار بود این مدل  معنی

رویه پیشعدالت  معنیای  کننده  و بینی  توزیعی  عدالت  ولی  بود  کارکنان  شغلی  خودکارآمدی  برای  داری 

داری برای خودکارآمدی شغلی کارکنان نبود. ضرایب همبستگی سهمی بینی کننده معنیعدالت تعاملی پیش

می نشان  نیز  رویه)تفکیکی(  عدالت  که  را  دهد  کارکنان  شغلی  واریانس خودکارآمدی  از  بیشتری  سهم  ای 

رامین  (،  1386نعامی و  شکرکن )  ( 1993)سوینی  و  فارلین   مکهای  کند. این یافته همسو با یافتهتوجیه می

نظریه برابری مردم سطحی از تلاش را در شغل برمی گزینند که  باشد. برطبق  ( می1388و همکاران ) مهر

عدالت و برابری، در درون سازمانی که از مهم ترین دیگرمتناسب بامیزان عدالت ادراک شده است  از سوی  

ارزش با  منصفانه، و  برخورد  چگونگی  و  برابری  از  کارکنان  ادراک  که  این  ویژه  به  و  است  مفاهیم  ترین 

پژوهش می قراردهد.  تاثیر  تحت  را  کار  با  مرتبط  سایرمتغیرهای  سازمانی تواند  عدالت  درمورد  که  هایی 

اند که وقتی کارکنان احساس می با آنصورت گرفته نشان داده  بیشتر کنند که  انصاف برخورد شده،  با  ها 

می پسند  جامعه  رفتارهای  به  اقدام   و  هستند  سازمانی  مطلوب  رفتارهای  بروز  ابراین  بن  .کنند   آماده 

 خودکارآمدی شغلی تا اندازه زیادی مربوط به ادراکی است که از عدالت در سازمان دارند.

 تحقیق:سوال 

شغلی   خودکارآمدی  و  سازمانی  شهروندی  رفتار   ، سازمانی  عدالت  لحاظ  از  مرد  و  زن  کارکنان  بین  آیا 

 تفاوت معنی داری وجود دارد؟

متغیره چند  واریانس  تحلیل  خودکارآمدی    نتایج  وابسته  متغیر  سه  مورد   در  راهه  یک  گروهی   بین 

متغیر مستقل جنسیت اجرا گردید که نتیجه حاصل از    عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی وشغلی، 

چهار آزمون اثر پیلایی، لاندای ویلکز، اثر هتیلینگ و  بزرگترین ریشه روی نشان داد  که متغیرهای وابسته  

نمی تأثیر  از  جنسیت  داری  معنی  ایلماز )  این.  پذیرند بطور  تاسدان و  یافته های  با  ،  (  2009یافته همسو 

ها   ( می باشد. در تبیین این یافته باید گفت امروزه بیشتر از هر چیزی که سازمان1389همکارش) و اعتباریان

بین گرچه   این  در  است  سازمانی  انجام وظایف  برای  مهارتهای لازم  و  تعهد  و  دارند تخصص  نیاز  آن  به 
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رفع این نابرابری  ، تفاوتهای جنسیتی بعضا شرایط کاری را به نفع یک جنس تغییر می دهد ولی دیدگاه کلی 

با توجه به موقعیت   بنابراین  از لحاظ رفتارشهروندی،    سازمان  می باشد  انتظار داشت که تفاوتی  می توان 

عدالت سازمانی و خودکارآمدی شغلی کارکنان به لحاظ جنسیت وجود نداشته باشد. بلکه عوامل دیگری  
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Investigating The Effect of Organizational Justice and Organizational Citizenship 

Behavior on Improving Job Self-Efficacy Case study: "Employees of the Bushehr 

Education Department" 
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2- Third Grade Teacher, Bushehr Education Department 
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Abstract 

The aim of this study was to investigate the effect of organizational justice and organizational 

citizenship behavior on job self-efficacy of staff members of the Bushehr Education 

Department. The statistical sample included 150 employees, both formal and contract, who 

were randomly selected through stratified sampling. To conduct this research, three 

organizational justice questionnaires were used: Chester et al. with a Cronbach's alpha 

coefficient of 0.89, Oregon and Kanoski's organizational citizenship behavior with an alpha 

coefficient of 0.78, and Sherer et al.'s self-efficacy questionnaire with a Cronbach's alpha 

coefficient of 0.83. (P<0.001) The results showed that there was a significant positive 

relationship between organizational justice, organizational citizenship behavior, and job self-

efficacy. There was no significant difference between male and female employees in terms of 

organizational justice, organizational citizenship behavior, and job self-efficacy. There was a 

significant difference between formal and contract employees in terms of self-efficacy, and 

regression analysis showed that only procedural justice was a significant predictor of 

employees' job self-efficacy. Of the organizational citizenship behavior components, altruism 

and conscientiousness were significant predictors of job self-efficacy, but other components 

of citizenship behavior were not significant predictors. The results of regression analysis 

showed that organizational justice and organizational citizenship behavior were significant 

predictors of job self-efficacy. 

Keywords: Organizational Justice, Organizational Citizenship Behavior, Job Self-Efficacy, 

Bushehr Education Organization 
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