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هدف از انجام این پژوهش عبارت اس��ت از بررس��ی رابطة عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني در سازمان چكيده:
تربیت بدن��ي و اینکه به طور ویژه، کدام یک از ابعاد عدالت س��ازماني رفتارهاي ش��هروندي س��ازماني کارکنان را 
افزایش می دهند. جامعة آماري پژوهش تمامی 273 کارشناس ستاد مرکزي سازمان تربیت بدني بودند. پس از توزیع 
پرسش��نامه بین آنها، 220 پرسشنامه قابل استفاده بود )80/5 درصد(. همین تعداد نمونة پژوهش در نظر گرفته شد. 
به منظور جمع آوري داده ها، پس از تعیین روایي و پایایي، از پرسش��نامه هاي عدالت س��ازماني و رفتار ش��هروندي 
س��ازماني استفاده شد. نتایج حاکي از متوس��ط بودن میزان عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني کارشناسان 
س��ازمان تربیت بدني بود. همچنین، ضریب همبستگي نشان داد عدالت سازماني رابطة معناداري با رفتار شهروندي 
س��ازماني دارد )r=0/52(. تحلیل رگرس��یون چندگانه نیز نش��ان داد عدالت س��ازماني پیش بیني کنندة قوي رفتار 
شهروندي سازماني است. مدل سازي معادلات ساختاري نشان داد ضریب تأثیر عدالت سازماني بر رفتار شهروندي 
س��ازماني کارکنان 0/65 اس��ت. با توجه به اینکه عدالت س��ازماني پیش بیني کنندة رفتار شهروندي سازماني است، 
مدیران این سازمان باید در پي افزایش سطح ادارك کارکنان از عدالت در این سازمان باشند تا بر این اساس بتوانند 

بروز رفتارهاي شهروندي سازماني در کارکنان آن را بهبود بخشند.

واژگان کليدي: رفتار شهروندي سازماني، سازمان تربيت بدني، عدالت سازماني. 
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مقدمه
جهان معاصر با سرعتي شگفت انگیز در حال تحول 
اس��ت. س��ازمان ها که یكي از بارزترین مشخصه هاي 
جوامع امروزي اند به سرعت در حال تحول اند و نقش 

نیروي انس��اني در ای��ن تحولات انكارناپذیر اس��ت. 
نقش نیروي انساني فراتر از نقش سایر اجزای متشكلة 
سازمان است، چرا که بدون نیروي انساني، سازمان به 

هیچ وجه مصداق پیدا نمي کند )5(.
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رابطة عدالت سازماني و رفتارهاي شهروندي سازماني كاركنان در سازمان تربیت بدني جمهوري اسلامي ايران

در نظ��ام کنون��ي، ارتقای عملك��رد فردي و 
سازماني از اهداف اصلی هر سازمان زنده و فعالي 
است. اگر منابع انساني را یكي از مهم ترین ارکان 
ارتقای عملكرد س��ازمان بدانیم، واضح است که 
بررس��ي متغیره��اي اثرگذار بر عملك��رد آنان تا 
چه اندازه راهنم��اي مدیران در بهب��ود عملكرد 

سازمانی است )1(.
پژوهش��گران س��ازماني به این نتیجه رس��یده اند 
ک��ه برخي کارکنان با انجام مس��ئولیت هایي فراتر از 
وظایف تعیین ش��ده در شغلش��ان به کارایي سازمان 
خود کم��ک مي کنند. به این معني که همكاري هاي 
اضافي انجام مي دهند، که نه لازم است و نه پیش بیني 
مي شود )26(. س��ازمان ها بدون تمایل داوطلبانة افراد 
به همكاري، قادر به توسعة اثربخشي خود نیستند. در 
همكاري داوطلبانه، افراد کوشش ها و انرژي خود را 
براي شكوفایي توانایي هاي خود به نفع سازمان به کار 
مي گیرند. در این حالت معمولاً افراد از منافع شخصي 
خود مي گذرند و مس��ئولیت پذیري در راستاي منافع 

دیگران را در اولویت قرار مي دهند )2(. 
رایج تری��ن اصط��لاح درب��ارة ای��ن پدی��ده در 
س��ازمان ها »رفتار شهروندي س��ازماني« است. رفتار 
ش��هروندي س��ازماني متغیر مهم س��ازماني است که 
ت��ا ده��ة 1980 آن چنان م��ورد توج��ه متخصصان 
مدیریت نبود. ارُگان )8( رفتار ش��هروندي سازماني 
را این گونه تعریف می کن��د: »رفتارهاي داوطلبانه و 
اختی��اري مرتبط با کار که در حیطة وظایف ش��غلي 
رسمي کارمند قرار نمي گیرند و در مجموع عملكرد 
سازمان را بهبود مي بخشند.« رفتار شهروندي سازماني 
مجموعه اي از رفتارهاي داوطلبانه و اختیاري است و 
بخشي از وظایف رسمي فرد نیست، اما فرد انجام آنها 

را برعهده می گیرد و بهبود مؤثر وظایف و نقش هاي 
سازمان  را تأمین می کند )5(.

با ای��ن تعاری��ف، از انس��ان به عنوان ش��هروند 
س��ازماني انتظار مي  رود بی��ش از الزامات نقش خود 
و فرات��ر از وظای��ف رس��مي، در خدم��ت اهداف 
س��ازمان فعالیت کند. به عبارت دیگر، ساختار رفتار 
ش��هروندي س��ازماني به دنب��ال شناس��ایي، اداره، و 
ارزیابي رفتارهاي فرانقش��ی کارکناني اس��ت که در 
سازمان فعالیت مي   کنند. بر اثر این رفتارها اثربخشي 

سازماني بهبود مي  یابد )3(.
مطالعات انجام ش��ده در مورد رفتار ش��هروندي 
س��ازماني عمدت��اً ب��ر دو م��ورد تمرکز داش��ته اند: 
پیشایندها، و پیامدهای رفتار شهروندي. پژوهش هاي 
زیادي به بررسي ارتباط بین رفتار شهروندي سازماني 
و عملكرد فردي و سازماني پرداخته اند و بر پیامدهاي 

مثبت آن تأکید کرده اند  )5، 7، 21، 25(.
بیش��تر این تحقیقات، پیامدهاي رفتار شهروندي 
سازماني را بررسي کرده اند و بر نقش مثبت رفتارهاي 
ش��هروندي در عملكرد سازمانی صحه گذاشته اند. با 
این حال پژوهش هاي اندکي به بررس��ي پیشایندها و 

عوامل ایجادکنندة آن پرداخته اند. 
پادس��اکوف و همكاران��ش )23( چه��ار عامل 
مه��م را براي بروز رفتارهاي ش��هروندي س��ازماني 
کارکنان مش��خص کردن��د: ویژگي هاي ش��خصي 
کارکنان، ویژگي هاي سازماني، ویژگي هاي شغلی، 

و رفتارهاي رهبري.
همان گون��ه ک��ه گفتیم، یك��ي از پیش��ایندهاي 
شهروندي س��ازماني، ویژگي هاي سازماني است. از 
جمل��ة این ویژگي هاي س��ازماني، عدالت س��ازماني 
اس��ت. عدالت از جمل��ه الزامات هر نوع مش��ارکت 
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محمدرضا مرادي چالشتري، اكرم جعفري، جواد مرادي چالشتري

اجتماعي محس��وب مي شود. اس��تمرار حضور افراد 
در گروه ها به ادراک آن��ان از نحوه و میزان رعایت 
انصاف و عدالت بس��تگي دارد. هر چه اعضاي یک 
گ��روه یا نظ��ام اجتماع��ي ادراکي عادلان��ه از رفتار 
سیستم داشته باش��ند، تعهد بیشتري براي مشارکت و 

توسعة آن دارند )2(.
درک عدالت در س��ازمان، اصلی اساس��ي براي 
اثربخش��ي و کارکرد مؤثر سازمان ها و رضایت افراد 
اس��ت. بدون ایجاد زمینه براي درک این عامل مهم 
در سازمان ها، انگیزش و هدایت افراد سازماني امري 

مشكل براي مدیران است )1(. 
در دهة اخیر، توجه بسیاري به عدالت شده است 
که ساختاری مهم و زمینه ای تحقیقي در روان شناسي 
صنعتي و س��ازماني است. عدالت س��ازماني به رفتار 
منصفانه و اخلاقي افراد درون یک س��ازمان اش��اره 
مي کن��د. رفتار منصفانه چیزي اس��ت که کارکنان با 
س��رمایه گذاری زمانی و توانایي هاي خود در سازمان 
انتظاردارند  )7(. رفتارهاي عادلانه با افراد، تعهد آنان 
را افزای��ش می ده��د و تلاش هاي داوطلبان��ة آنان را 
ب��راي نیل به اهداف دو چندان مي کند. به طور کلي، 
عدالت موجب انسجام افراد و بي عدالتي عاملي است 

به منظور ایجاد جدایي و تفرقه میان افراد )8(.
بر اس��اس بیشتر تحقیقات به نظر مي رسد عدالت 
سازماني یكي از عوامل تعیین کنندة پیامدهاي شغلي، 
نظی��ر رضایت، تعهد س��ازماني، و رفتار ش��هروندي 

سازماني است )10، 13، 14(.
اورگان و کونوفس��كي )20( پیش��نهاد کردن��د 
ادراکات کارکنان از انص��اف در محیط کار ممكن 
است اهمیت ویژه اي براي بروز رفتارهاي شهروندي 
داشته باشد، چرا که رفتار منصفانه با کارکنان، نگرش 

آنها را به سازمان تغییر می دهد. 
بر همین اس��اس، اورگان )19( بیان کرد ادراک 
انصاف در افزایش رفتارهاي داوطلبانة کارکنان نقش 
مهمي دارد. وي اعتقاد داش��ت کارکن��ان رفتارهاي 
داوطلبانه را در ازاي رفتار مطلوب سازمان و مدیران 
آن از خود بروز مي دهند. وي همچنین پیش��نهاد کرد 
عدالت ممكن اس��ت ب��ر رفتارهاي ش��هروندي تأثیر 
بگذارد، چرا که بر اس��اس نظریة برابري آدامز، اگر 
کارکن��ان بي عدالتي در جبران خدماتش��ان را درک 
کنند، احتمال کمتري دارد که رفتارهاي ش��هروندي 
از خود بروز دهند، چرا که این رفتارها داوطلبانه اند و 

خارج از الزامات رسمي نقش آنان قرار دارند. 
ویس��نانت )26( در بررس��ي ارتب��اط بین س��ه 
بعد عدالت س��ازماني و تعه��د در بین دانش آموزان 
ورزش��كار دبیرس��تاني، از آنان خواست تا برداشت 
خود از عدالت سازماني مربي را ارزیابي کنند. نتایج 
نشان داد سه بعد عدالت سازماني با تعهد بازیكنان به 
ادامة بازي در تیمشان ارتباط معناداري دارد. مقایسة 
ادراک بازیكن��ان از عدال��ت س��ازماني بر حس��ب 
جنس، ورزش، و سطح تحصیلات تفاوت معناداري 
را نشان داد. به عقیدة وي نتایج این پژوهش اهمیت 
برقراري عدالت س��ازماني در محیط هاي ورزشي را 

نشان مي دهد.
ریف��اي )24( به بررس��ي عوامل اثرگذار ش��امل 
عدالت توزیعي، عدالت رویه اي، رضایت ش��غلي، و 
تعهد سازماني در رفتار شهروندي سازماني پرداخت. 
وي در الگوی نظري پژوهش خود، عدالت توزیعي و 
رویه اي را پیشایندهاي رضایت شغلي در نظر گرفت، 
که خود رضایت شغلي نیز از طریق تعهد سازماني بر 
رفتار ش��هروندي اثرگذار است. نتایج، الگوی نظري 
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پژوهش وي را تأیید کردند؛ یعني، نشان دادند عدالت 
رویه اي و توزیعي ارتباط مثبت و معناداري با رضایت 
شغلي دارند و رضایت شغلي نیز اثر معناداري بر تعهد 
سازماني دارد. نتایج تأیید کردند تعهد سازماني یكي 

از متغیرهاي پیش بین شهروندي سازماني است. 
ارت��ورک )9( در پژوهش��ي به بررس��ي و تبیین 
نق��ش عدال��ت س��ازماني و اعتماد به سرپرس��ت در 
افزایش رفتارهاي ش��هروندي سازماني در بین اساتید 
دانش��گاه هاي ترکیه پرداخت. نتایج نشان داد سه بعد 
عدالت س��ازماني با رفتارهاي شهروندي سازماني در 
ارتباط است و به طور معناداري رفتارهاي شهروندي 
س��ازماني را پیش بیني می کند. همچنین، نتایج نش��ان 
داد اعتماد به سرپرست ارتباط بین عدالت سازماني و 

رفتارهاي شهروندي سازماني را تعدیل می کند.
یلماز و تاسدان )2008( در بررسي رابطة عدالت 
س��ازماني و رفتارهاي ش��هروندي س��ازماني معلمان 
ابتدایي در ترکیه نشان دادند بین رفتارهاي شهروندي 
س��ازماني نمون��ة مورد مطالعه بر حس��ب جنس��یت، 
ارشدیت، و رش��تة تحصیلي تفاوت معناداري وجود 
ندارد. همچنین نش��ان دادند عدالت سازماني و رفتار 
ش��هروندي س��ازماني با هم ارتباط معن��اداري دارند 
)r=0/46( و 21 درصد واریانس رفتارهاي شهروندي 
س��ازماني معلمان با ادراک آنان از عدالت س��ازماني 

تبیین مي گردد.
ندیري و تانوا )2010( در بررسي ارتباط عدالت 
سازماني با برخي متغیرهاي شغلي کارکنان شاغل در 
صنعت پذیرایي در قبرس نشان دادند عدالت توزیعي 
نس��بت به عدالت رویه اي و تعامل��ي پیش بینی کنندة 
قوي تري براي اکثر متغیرهاي مورد تحقیق و از جمله 

رفتار شهروندي سازماني است. 

عملكرد س��ازمان تربیت بدني که سازمان اصلي 
متولي ورزش کش��ور اس��ت در تمام��ی ابعاد ورزش 
از تربیت��ي و همگان��ي گرفته تا قهرمان��ي و حرفه اي 
تأثیرگذار اس��ت و عملكرد مدی��ران و کارکنان آن 
زمینه س��از دس��تیابي به اهداف تربیت بدني و ورزش 
اس��ت. لذا، لازم اس��ت در زمین��ة عوام��ل مرتبط با 
عملكرد آن پژوهش هاي بیش��تري ص��ورت گیرد. با 
توجه ب��ه اینكه این متغیرها از عوامل مؤثر بر عملكرد 
س��ازمان ها محس��وب می ش��وند و با توجه ب��ه اینكه 
پژوهشی در این زمینه در سازمان تربیت بدني صورت 
نگرفته است، این س��ؤال مطرح مي گردد که با توجه 
ب��ه اهمیت عدالت س��ازماني و رفتارهاي ش��هروندي 
س��ازماني کارکنان، آیا سازمان تربیت بدني و مدیران 
آن رفتار عادلانه و منصفانه اي با کارکنان خود دارند 
تا کارکنان س��ازمان رفتارهاي ش��هروندي س��ازماني 
بیشتري از خود نشان دهند؟ و اینكه به طور ویژه کدام 
یک از ابعاد عدالت س��ازماني احتمال بروز رفتارهاي 

شهروندي سازماني کارکنان را افزایش می دهد؟

روش شناسي
این پژوه��ش به لحاظ هدف از نوع پژوهش هاي 
کاربردي و به لحاظ روش گردآوري داده ها توصیفي 
همبستگي است، که به شكل میداني اجرا شده است. 
جامعة آماري این تحقیق، کارشناس��ان حوزة ستادي 
س��ازمان تربیت بدني کش��ور بودند. به تع��داد جامعة 
آماري، 273 پرسشنامه در اختیار کارشناسان سازمان 
تربیت بدن��ي قرار گرف��ت، ولی پ��س از جمع آوري 
پرسش��نامه ها 220 عدد )128 م��رد و 92 زن( از آنها 
قابل استفاده بود )80/5 درصد(، که همین تعداد نمونة 
آماري پژوهش را تش��كیل دادند. میانگین سني آنها 
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6/52±36/48 س��ال بود. 67 درصد سابقة خدمت 11 
تا 15 س��ال داشتند. 78/6 درصد متأهل، 61/8 درصد 
داراي مدرک کارشناسي، 65/5 درصد تحصیل کردة 
رش��تة تربیت بدني، و 69/1 درصد به صورت رسمي 

در استخدام سازمان تربیت بدني بودند.

ابزار	گردآوري	داده	ها
1. پرسشنامة عدالت سازماني )JS(: این پرسشنامه 
را نیه��وف و مورم��ن )17( تهیه کردند و ش��امل 20 
گویه است که با آن سه بعد عدالت سازماني )عدالت 
توزیعي، عدالت رویه اي، و عدالت تعاملي( س��نجش 
می شود. گویه ها بر اساس مقیاس پنج ارزشي لیكرت 

ارزش گذاري مي شوند.
 :)OCS( 2. پرسشنامة رفتار شهروندي سازماني
این پرسشنامه را پادس��اکف و همكارانش )22( تهیه 
کردند و شامل 24 گویه است که با آن پنج بعد رفتار 

شهروندي سازماني سنجش می شود. 

روایي	و	پایایي	پرسشنامه	ها
ب��راي اطمینان از روایي پرسش��نامه ها، از نظرات 
و راهنمایي ه��اي 10 اس��تاد صاحب نظ��ر در عل��م 

مدیریت و مدیریت ورزش��ي استفاده شد. در نهایت، 
روایي پرسش��نامه ها را تأیید کردند. براي اطمینان از 
پایایي پرسش��نامه ها پس از لحاظ ک��ردن نظرات، از 
روش بازآزمایي اس��تفاده ش��د؛ بدین صورت که در 
مطالعه ای مقدماتي ابتدا پرسش��نامه هاي پژوهش بین 
30 نفر از جامعة آماري توزیع ش��د. پس از تكمیل و 
جمع آوري آنها ب��ه فاصلة 15 روز، مجدداً در اختیار 
همان پاس��خگویان قرار گرفت. ضری��ب بازآزمایي 
آنه��ا در پرسش��نامة عدال��ت س��ازماني 0/721 و در 
پرسشنامة رفتار ش��هروندي سازماني 0/785 به دست 
آمد. همچنین، براي محاس��بة پایایي دروني از روش 
آلفاي کرونباخ اس��تفاده ش��د. ضریب پایایي دروني 
در پرسشنامة عدالت سازماني 0/845 و در پرسشنامة 

رفتار شهروندي سازماني 0/872 به دست آمد. 

یافته ها
نم��رات عدالت س��ازماني و رفتار ش��هروندي 
س��ازماني در نمونة مورد مطالعه به صورت میانگین 

جدول	2.	توصیف	آماري	رفتار	شهروندي	سازماني	در	
نمونة	مورد	مطالعه

شاخص ها
متغیرها

MSD

4/751/04وظيفه شناسي

4/590/88جوانمردي

4/260/82فضيلت مدني

4/791/07ادب و مهرباني

4/641/13نوع دوستي

4/610/66شهروندي سازماني

جدول	1.	توصیف	آماري	عدالت	سازماني	در	نمونة	
مورد	مطالعه

شاخص ها
متغیرها

MSD

2/480/61عدالت توزیعي

2/660/61عدالت رویه اي

2/940/67عدالت تعاملي

2/690/44عدالت سازماني
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و انحراف اس��تاندارد محاس��به ش��د )جدول های 1 
و 2(. میانگی��ن  نمرة عدالت س��ازماني در س��ازمان 
تربیت بدن��ي 2/69 ب��ا انحراف  اس��تاندارد  0/44، و 
میانگی��ن  نمرة رفتار ش��هروندي س��ازماني 4/61 با 

انحراف  استاندارد  0/66 بود.
همچنی��ن، نتایج ضری��ب همبس��تگي چندگانه 
 P 0/01( نش��ان مي دهد رابطة مس��تقیم و معناداري
و r= 0/52( بین متغیر ملاک )ش��هروندي سازماني( 
و متغیرهاي پیش بین )ابعاد عدالت س��ازماني( وجود 
دارد. ای��ن مطل��ب بیانگر آن اس��ت ک��ه 27 درصد 
تغییرات ش��هروندي سازماني به این عوامل مربوط اند 
و 63 درص��د به س��ایر عوامل خ��ارج از مدل مربوط 

مي شوند )جدول 3(.

جدول	3.	نتایج	همبستگي	چندگانه	بین	ابعاد	عدالت	
سازماني	و	شهروندي	سازماني

مدل 
رگرسیون

NRR 2P

----2200/520/270/00

همچنی��ن، نتایج رگرس��یون چندمتغیره )جدول 
4( نش��ان مي دهد عدالت تعامل��ي و عدالت توزیعي 
واجد شرایط پیش بیني ش��هروندي سازماني هستند. 
نتایج مربوط به ش��یب خط رگرسیون )B( در مورد 
متغیرهاي پیش بین نش��ان مي دهد که بین شهروندي 
سازماني با عدالت تعاملي )0/42( و عدالت توزیعي 
)0/24( رابطه وج��ود دارد. نتایج ضریب معیاري بتا 
نیز نش��ان مي دهد مهم ترین عوام��ل پیش بیني کنندة 
ش��هروندي س��ازماني ب��ه ترتی��ب عدال��ت تعاملي 
)0/40( و عدال��ت توزیع��ي )0/22( هس��تند. نتایج 
ضریب همبس��تگي سهمیه اي نش��ان مي دهد ارتباط 
بین ش��هروندي س��ازماني با عدالت تعاملي مس��تقل 
از عدال��ت توزیعي داراي بالاتری��ن ارتباط و برابر با 

0/41 است. 
بر اساس نتایج حاصل، مي توان معادلة رگرسیون 
ش��هروندي س��ازماني را از روي متغیرهاي پیش بین 

مربوط به صورت زیر نوشت:
رفت��ار ش��هروندي س��ازماني = 2/74 + )0/42(  

عدالت تعاملي+ )0/24( عدالت توزیعي

جدول	4.	معادلة	پیش	بیني	شهروندي	سازماني	از	روي	ابعاد	عدالت	سازماني

همبستگيtPضریب معیاريضرایب غیر معیاريرگرسیون گام به گام
سهمیه اي

BSd.ErBeta

a(2/740/2212/600/000( عرض از مبدأ

0/420/060/406/630/0000/41عدالت تعاملي

0/240/070/223/590/0000/24عدالت توزیعي

رابطة عدالت سازماني و رفتارهاي شهروندي سازماني كاركنان در سازمان تربیت بدني جمهوري اسلامي ايران

www.SID.ir

www.sid.ir


Arch
ive

 of
 SID

151

سال نوزدهم- شماره 1 )پیاپي 53( بهار 1390

همچنی��ن، به منظور بررس��ي روابط عليّ میان 
ش��هروندي سازماني و عدالت س��ازماني از روش 
مدل س��ازي معادلات ساختاري به کمک نرم افزار 
لیزرل اس��تفاده ش��د. ش��كل 1 خروج��ي آزمون 
رابط��ة عليّ میان ش��هروندي س��ازماني و رهبري 
تحول آفری��ن را نش��ان مي ده��د. در این ش��كل 
عدالت توزیعي DJ، عدالت رویه اي PJ، عدالت 
تعاملي IJ، عدالت س��ازماني OJ، وظیفه شناس��ي 
 ،CV فضیل��ت مدني ،SP جوانم��ردي ،CON
ادب و مهرباني COU، نوع دوستي AL، و رفتار 

شهروندي OCB است. 

جدول	5.		نتایج	اجراي	الگوی	معادلات	ساختاري	میان	
عدالت	سازماني	و	شهروندي	سازماني

RR 2t- valueمدل

عدالت سازماني - 
شهروندي سازماني

0/650/426/71

ج��دول 5 نتای��ج آزم��ون به روش مدل س��ازي 
معادلات ساختاري را نشان مي دهد که شامل ضریب 
اس��تاندارد R، ضریب تعیین R2، و ارزش t است. در 
ای��ن الگو χ2=24/15 ، نس��بتχ2  ب��ه درجة آزادي= 
GFI =0/92 ،RMSEA =0/090 ،1/27 و 0/90= 
AGFI که نش��ان مي دهند الگو از برازش مناس��بي 

برخوردار است.
با توجه به اینكه ضریب اس��تاندارد t =5/95 از 2 
بزرگ تر اس��ت، در س��طح اطمینان 99% رابطة عليّ 
میان شهروندي س��ازماني و عدالت سازماني معنادار 
اس��ت. ضریب تعیین R2 =%42 نشان مي دهد که 42 
درص��د تغییرات ش��هروندي س��ازماني را مي توان با 

عدالت سازماني تبیین کرد.

بحث و نتيجه گيري
نتای��ج تحقی��ق نش��ان داد بین رفتار ش��هروندي 
س��ازماني و عدالت سازماني رابطة مثبتي وجود دارد. 
چنین رابطه اي منطقي به نظر مي رس��د. اورگان )19( 

شکل	1.	خروجي	آزمون	رابطة	عليّ	میان	عدالت	سازماني	و	شهروندي	سازماني
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نیز پیشنهاد کرد رفتارهاي شهروندي سازماني به طور 
وس��یعي با ادراکات مربوط ب��ه عدالت و انصاف در 
س��ازمان ها ش��كل مي گیرد. محققان رفتار س��ازماني 
رابط��ة مثب��ت بین رضایت ش��غلي را ش��اخص ترین 
نگرش ش��غلي کارکنان و رفتار ش��هروندي سازماني 

می دانند )19،20(.
بررسي فراتحلیلی پادساکوف و همكارانش )23( 
نیز از این رابطه حمایت مي کند. به عقیدة اورگان )19( 
رفتارهاي داوطلبانه و اختی��اري کارکنان از رضایت 
شغلي آنان منتج مي شود. این رابطه همچنین بر اساس 
نظریة مبادلة اجتماعي نیز قابل تفسیر است. این نظریه 
شرایطي را ش��رح مي دهد که افراد در مقابل کساني 
که به آنها س��ود رسانده اند احس��اس دین می کنند و 
در صدد عمل متقابل برمي آیند. کارکناني که رابطة 
خود را با س��ازمان بر اساس رابطه ای اجتماعي درک 
مي کنند ت��ا رابط��ه ای اقتصادي، احتم��الاً رفتارهاي 
ش��هروندي بیش��تري از خود بروز مي دهند، چرا که 
افراد ب��ه قراردادهاي اجتماعي تعهد بیش��تري دارند 
ت��ا قراردادهاي اقتصادي. در ای��ن وضعیت کارکنان 
رفتارهاي فرانقش��ي خود را بهره کشي سازمان از آنها 
یا تبعیت محض از سازمان نمی دانند. بنابراین، کیفیت 
تبادلات اجتماعي با افزایش احس��اس تعلق، تمایل به 
جبران متقابل و اعتماد به سازمان، کارکنان را به انجام 
رفتارهاي شهروندي سازماني ترغیب مي کنند )19(. 

ارتباط بین عدالت توزیعي و رفتار ش��هروندي 
سازماني با استفاده از نظریة برابري آدامز قابل تبیین 
است. بر این اساس، اگر خدمات کارکنان منصفانه 
جبران نش��ود، این احتمال وجود دارد که رفتارهاي 
ش��هروندي س��ازماني کمتري از خود نش��ان دهند، 
چراکه ای��ن رفتارها داوطلبانه و خ��ارج از الزامات 

شغلي فردند. فرد در پاس��خ به درک بي عدالتي، از 
انجام رفتارهاي داوطلبانه خودداري مي کند تا نسبت 
ورودي هایش به انصاف درک شده را همسان کند. 
بر این اساس، عملكرد ش��غلي افراد مطابق با درک 
آن��ان از منصفان��ه یا غی��ر منصفانه ب��ودن پاداش ها 
)عدالت توزیعي( در س��ازمان ممكن است افزایش 

یا کاهش یابد. 
تحقیق��ات مورمن )15( وج��ود رابطه ای معنادار 
بین عدالت رویه اي و رفتارهاي ش��هروندي سازماني 
نس��بت به عدال��ت توزیعي را نش��ان می دهد. در این 
پژوهش نی��ز رابطة قوي تري بین عدال��ت رویه اي و 
رفتارهاي شهروندي سازماني وجود دارد. زماني که 
کارکنان رویه هاي س��ازماني را عادلانه درک کنند، 
وقت کمتري را صرف شكایت در مورد مسائل جزئي 
می کنند،  مشكلات کاري را بزرگ جلوه نمي دهند، 
تصویري مثبت از س��ازمان خ��ود دارند، به همكاران 
خ��ود کمک می کنند، بر جنبه هاي مثبت کار بیش��تر 
توج��ه دارند، و به رویه ها و مقررات س��ازمانی توجه 
بیشتري مي کنند. در حالي که رویه هاي منصفانه باعث 
مي ش��وند افراد هنگام مواجهه با پیامدهاي نامطلوب 
احساس نارضایتي کمتري کنند. ادراک غیر منصفانه 
بودن این رویه ها بیش��تر از نتایج غیر عادلانه، موجب 

رنجش و خشم کارکنان می شود )11(. 
بنابراین، منطقي اس��ت اگر ف��رض کنیم رعایت 
عدال��ت رویه اي منب��ع رضایت و ارزیاب��ي مثبت از 
سازمان است و در صورت رعایت این بعد از عدالت 
افراد تمایل بیش��تري خواهند داشت تا منافع فردي و 
کوتاه مدت خود را تابع منافع گروه یا سازمان نمایند 
)12(. نتای��ج پژوهش حاضر نیز نش��ان داد کارکناني 
که درک مثبتي از رعایت عدالت رویه اي دارند و در 
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سازمان معیارهاي ارتقا و رویه هاي تخصیص حقوق 
و مزای��ا به طور واضح تعریف ش��ده و تصمیمات به 
دور از هر گونه تبعیض و جانبداري اتخاذ می ش��وند 
)عدالت رویه اي(، افراد رفتارهاي شهروندي سازماني 

بیشتري از خود نشان مي دهند. 
بی��ن عدال��ت تعامل��ي و رفتارهاي ش��هروندي 
س��ازماني نیز رابطة مثبتي به دس��ت آمد. هنگامي که 
کارکن��ان س��ازمان درک عادلان��ه اي از نحوة رفتار 
مدیران داشته باشند و بر این عقیده باشند که مدیران 
پی��ش از تصمیم گیري درب��ارة موضوعات مربوط به 
آنها به نظراتش��ان توجه مي کنند، احس��اس رضایت  
بیش��تري می کنند و رفتارهاي ش��هروندي س��ازماني 
بیش��تري از خود نش��ان مي دهند. هنگامي که دلایل 
اصلي تصمیمات مربوط به تخصیص منابع براي افراد 
تحت تأثیر این تصمیمات به طور واضح تش��ریح، و 
رفتار مسئولان اجراي این تصمیمات با افراد با احترام 
باشد، افراد پیروي از رویه هاي سازماني را بدون تغییر 
در فراینده��اي زیربنایي آن می پذیریند و نس��بت به 
سرپرستان و در کل به سازمان خود تعهد بیشتري پیدا 
می کنند و اهداف سازمان را اهداف خود می دانند و 
س��عي مي کنند با بروز رفتارهاي شهروندي سازماني 
عكس العملی مثبت به این رفتار سازمان داشته باشند. 
در این تحقیق نشان داده شد در بین ابعاد مختلف 
عدالت س��ازماني، عدالت رویه اي و تعاملي بیشترین 
میزان همبس��تگي را با رفتارهاي شهروندي سازماني 
دارند و این دو بعد عدالت سازماني بیشترین تغییرات 
مربوط به رفتار شهروندي سازماني را تبیین مي کنند، 
در حالي که عدالت توزیع��ي کمترین اثر را بر بروز 
رفتارهاي ش��هروندي سازماني داشته است. این مورد 
نش��ان دهندة آن است نحوة تعامل و رفتار با کارکنان 

و وجود رویه هاي منصفانه با سازمان اهمیت بیشتري 
از نحوة توزیع پاداش ها در بروز رفتارهاي شهروندي 
س��ازماني دارد. بنابرای��ن، مدیراني ک��ه تمایل دارند 
ج��وي ایجاد کنن��د که در آن رفتارهاي ش��هروندي 
س��ازماني بیش��تري بروز پی��دا کند بای��د در رعایت 
انصاف در روابطش��ان با کارکنان کوش��ش بیشتري 

داشته باشند )10(.
در حالي که اکثر کش��ورهاي توسعه یافته براي 
رقابت در محیط پویاي ورزش ش��رایط سازمان هاي 
سیاس��تگذار در ورزش را به گونه اي فراهم مي کنند 
که از منابع انس��اني خود حداکثر اس��تفاده را به عمل 
آورن��د، س��ازمان تربیت بدني نیز ب��راي تحقق چنین 
ش��رایطي می کوش��د تا کارکنان خود را به گونه اي 
متقاع��د نماید که فرات��ر از چارچوب هاي س��نتي و 
اداری و الزام��ات تعیین ش��دة س��ازماني عمل کنند 
و ش��رایط بروز رفتارهاي ش��هروندي س��ازماني در 

کارکنان خود را فراهم نمایند.
نتایج این تحقیق اهمیت و نقش عدالت سازماني 
را اب��زار انگیزش��ي مهمی در رفتارهاي ش��هروندي 
س��ازماني کارکنان نش��ان داد. بنابراین، مدیران این 
سازمان باید در پي راهكارهایي براي افزایش سطح 
ادراک کارکنان از عدالت در این س��ازمان باش��ند 
تا بر این اس��اس بتوانند بروز رفتارهاي ش��هروندي 
س��ازماني در کارکنان را تس��ریع نماین��د. بنابراین، 

پیشنهاد مي شود: 
الف( با توجه به اینكه رفتار شهروندي سازماني و 
ابعاد آن پیامدهاي مفیدي براي سازمان در پي خواهد 
داشت، لازم است دوره هاي آموزشي براي آشنا کردن 
و به کارگیري ابعاد مختلف رفتارهاي شهروندي براي 

کارمندان و مدیران سازمان برگزار گردد.
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ب( ب��ا ایجاد روش هاي جب��ران خدمات و نظام 
عادلان��ة پرداخ��ت در جهت ایج��اد عدالت توزیعي 
در س��ازمان تربیت بدن��ي، مانند ش��یوه هاي پرداخت 
بر اس��اس عملك��رد، گامي در جهت ایجاد ش��رایط 
بهتر ب��راي درک عدالت توزیعي و ب��روز رفتارهاي 

شهروندي سازماني برداشته شود. 
ج( با توجه به اینكه دامن��ة عدالت توزیعي فقط 
محدود به عادلانه بودن پرداخت ها نیست و محدودة 
گس��ترده اي از پیامدهاي سازماني نظیر ارتقا، پاداش، 
مزای��ا، و ارزیاب��ي عملكرد را دربرمي گی��رد، باید به 
رعایت عدالت در این موارد در مقایس��ه با مشاغل و 

سازمان هاي مشابه توجه کرد. 
د( ب��ا توجه به وجود رابطه بین عدالت رویه اي و 
رفتارهاي شهروندي سازماني توصیه مي گردد مدیران 
س��ازمان تربیت بدني در زمینة ارتقای عدالت رویه اي 
یعني مشارکت بیشتر کارکنان در فرایند تصمیم گیري 

دربارة تخصیص پاداش ها تلاش کنند، به گونه اي که 
قوانین، مقررات، و رویه ه��اي انجام این کار به طور 
واضح و روش��ن تبیین گردن��د و رویه هاي تخصیص 
حقوق و مزایا به همة کارکنان یكسان اعمال گردد و 
تصمیمات مربوط به هر یک از کارکنان به دور از هر 

گونه تبعیض و جانبداري اتخاذ گردد. 
ه( با توجه به وج��ود رابطه بین عدالت تعاملي و 
رفتارهاي شهروندي سازماني، به مدیران این سازمان 
توصی��ه مي گ��ردد ب��ا مش��ارکت دادن کارکنان در 
تصمیم گیري ها و ادارة سازمان، زمینة ادراک عدالت 
تعاملي و بروز رفتارهاي ش��هروندي س��ازماني را در 
کارکن��ان فراهم کنند. در محیط ه��اي کاري اعتماد 
ب��ه وجود آورن��د. اعتماد به سرپرس��تان باعث ایجاد 
انس��جام، هم دل��ي، و همكاري هاي داوطلبانة بیش��تر 
کارکنان مي گردد. در واقع، اعتمادس��ازي به بهبود و 

توسعة رفتارهاي شهروندي مي انجامد.
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