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 نحوه ارجاع به این مقاله:

رهیافتی در مدیریت  فصلنامه، )مطالعه موردی:پتروشیمی مارون(یو عدالت سازمان یسازمان یرفتار شهروند. سید فخرالدین. طاهرزاده موسویان

 . .1401 پاییز  ،6-1ص. ، 11 ، شماره3ه نفت و گاز، دور

شرایط کاملاً متحول و حاکم بر سازمان ها، افزایش رقابت و لزوم اثربخشی آن ها در چنین 

ی شرایطی، نیاز آن ها را به نسل ارزشمندی از کارکنان، بیش از پیش آشکار نموده است، مقاله

ی)مطالعه موردی:پتروشیمی مارون( را مورد بررسی و عدالت سازمان یسازمان یرفتار شهروندحاضر 

ار داده است. برای سنجش رفتار شهروندی سازمانی از پرسش نامه ارگان و برای سنجش عدالت قر

از پرسش نامه محقق ساخته استفاده شده است. از این رو، ابتدا از طریق تکنیک تحلیل عاملی 

میان ادراک از عدالت و  یروایی ادراک از عدالت سازمانی مورد تأیید قرار گرفت، سپس رابطه

ی تفاسیر در این تحقیق موید ر شهروندی سازمانی از طریق تحلیل مسیرسنجیده شد. نتیجهرفتا

 این است که  بین ادراک از عدالت سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی ارتباط خاصی برقرار است. 
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 مقدمه .1

 

محور عدالت سازمانی به عنوان یک مفهوم مهم و موضوع  ی قرن بیستم بیشتر توجهات اندیشمندان و پژوهشگران حولدر آخرین دهه

(.عدالت در سازمان بیانگر برابری و لحاظ رفتار اخلاقی Greenberge,1990: 65)اصلی تحقیق در روانشناسی صنعتی و سازمانی بوده است

های حیاتی سازمانی مثل: تعهد سازمانی، (. عدالت سازمانی به علت ارتباط آن با فرآیندCorpanzo,1997:350باشد)در یک سازمان می

ی بر این ادبیات اخیر بیانگر رابطه(. علاوهColequite,2002:232شهروند مداری، رضایت شغلی و عملکرد اهمیت زیادی پیدا کرده است)

ی کارکنانی که (. رفتار منصفانه خواسته ای است که همه Tatum,2003:110بین سبک رهبری، تصمیم گیری و عدالت سازمانی است )

شود که رهبران تمایل بیشتری به تأکید باعث میکنند از سازمان انتظار دارند. این انتظارات وقت و انرژی خود را در یک سازمان صرف می

نتیجه  1بر رعایت انصاف داشته باشند. سؤال این است، زمانی که مدیران به این انتظارات توجهی ندارند چه اتفاقی ممکن است. گرینبرگ

نانشان واکنش منفی نسبت به این رفتار شوند کارککنند باعث میگرفت مدیرانی که  این هنجارها را به وسیله رفتارها غیر منصفانه نقض می

 شود که شرایط خوبی هم برای سازمان و هم کارکنان به وجود آیدنشان دهند. بنابر این انعکاس عدالت در رفتار مدیران باعث می

Greenberge,1993:85) .) 

 

 
 مبانی نظری و پیشینه تحقیق .2

 تمایل مورد در 3بارنارد نوشتارهای از مفهوم این ولی گردید مطرح 2ارگان و بتمن به وسیله بار سازمانی اولین شهروندی رفتار واژه چند هر

 شده ناشی 6نقش انتظارات از فراتر  و 5خودجوش رفتارهای و عملکرد مورد در 4وکان کتز مطالعات و همکاری به

برده شده است عبارت است از:  به کار رفتارهایی چنین تشریح های اخیر رایکه در دهه (. اصطلاحاتیkakhaK,2008:123است)

 داشته متفاوتی خواستگاه مفاهیم این از هرکدام چند هر .ایزمینه عملکرد و سازمانی خود جوشی و فرانقشی رفتار ، اجتماعی رفتارپیش

 و منظورآن بندی می شوندطبقه  سازمانی، شهروندی رفتار عنوان تحت مقاله این در که اشاره دارند یکسانی م مفهو به کلی طور به ولی اند،

 هرچند و شود می انجام فرد توسط ،7شغل شرح و انتظارات وظیفه از فراتر که است سازمان در افراد نقش با مرتبط های فعالیت از دسته

در زمینه   تحقیقات اولیههستند.  مؤثر سازمان خوب عملکرد برای ولی کند نمی شناسایی را رفتارها سازمان این رسمی پاداش سیستم که

نادیده گرفته توسط ارزیابی های رسمی بود اما اغلب  کارکنان ها و یا رفتارهایولیتؤرفتار شهروندی سازمانی بیشتر برای شناسایی مس

شدند و یا حتی گاهی اوقات مورد شغلی به طور ناقص اندازه گیری می های سنتی عملکرد شد. با وجود اینکه این رفتارها در ارزیابیمی

 . سازمانی مؤثر بودند 8گرفتند، اما در بهبود اثربخشیغفلت قرار می

ارگان معتقد است رفتار شهروندی سازمانی، رفتاری فردی و داوطلبانه است که مستقیماً به وسیله سیستم های رسمی پاداش در سازمان 

 ,Appelbaum,2004:17د )زمان می شوعملکرد سا 9طراحی نشده است، اما با این وجود باعث ارتقای اثر بخشی و کارایی

Cohen,2004:38 .) به عنوان مثال یک کارگر ممکن است نیازی به اضافه کاری و تا دیر وقت در محل کار ماندن نداشته باشد، اما با

د و به دیگران مانجریان کاری سازمان، بیشتر از ساعت کاری رسمی خود در سازمان می نوجود این برای بهبود امور جاری و تسهیل شد

(. این رفتار ها فراتر از شرح شغل افراد می باشند و به صورت داوطلبانه و اختیاری توسط افراد Cropanzano،2000:14 )کندکمک می

 جهت بهبود فعالیت ها و کسب اهداف سازمانی انجام می شوند.

 داوطلبانه باشد یعنی نه یک وظیفه از پیش تعیین شده و اولتعریف مطروحه بیانگر این است که، رفتار شهروندی سازمانی باید در درجه 

ها به نفع سازمان یعنی این مذیت، جنبه سازمانی دارد رفتار شهروندی سازمانی  هایمذیت همچنین. است نه بخشی از وظایف رسمی فرد

این تعاریف، از  باست خود را نشان دهد. ؛ یعنی به صورت های مختلفی ممکن او رفتار شهروندی سازمانی ماهیتی چندوجهی داردهستند 
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رود بیش از الزامات نقش خود و فراتر از وظایف رسمی، در خدمت اهداف سازمان فعالیت کند. انسان به عنوان شهروند سازمانی انتظار می

ارکنانی است که در سازمان فعالیت به عبارت دیگر ساختار رفتار شهروندی سازمانی به دنبال شناسایی، اداره و ارزیابی رفتارهای فرانقش ک

 .یابدکنند و در اثر این رفتارهای آنان اثربخشی سازمانی بهبود میمی

 
 10عدالت سازمانی

گوید ست. افلاطون میا. آرمان اصلی انسان ها رسیدن به عدالت اه تحقق حقوق بشر استری گرانبها در رین ارزش انسانی و گوهرعدالت والات

مه فضیلت ها را گرفتن هر چیز در جای خودش.ارسطو عدالت را به دو دسته عام و خاص تقسیم کرده است. عدالت عام ه عدالت یعنی قرار

(. همچنین عدالت سازمانی را Katozian,330:2008ا به شایستگی بدهند )رگیرد و عدالت خاص یعنی اینکه حق هرکسی در بر می

 .(Byrne,2001:9 & Cropanzo,2001:133)بری در کارتوان بدین صورت تعریف نمود : مطالعه برامی

تئوری عدالت اجتماعی رامطرح کردند. آن ها بیان کردند که مبادلات اجتماعی که افراد دریافت  11در ابتدا صاحب نظرانی چون آدام و هومانز

ثل سطح پرداختی به شخص و تخصیص کنند باید عادلانه باشد. پس از آن محققان برابری ادراک شده از تصمیمات تخصیص منابع ممی

ی تئوری برابری، بود که شامل تخصیص یا توزیع منابع است. محققان بودجه به یک بخش را مورد توجه قرار دادند. عدالت توزیعی نتیجه

آن اساس انجام شده اند هایی را که تصمیمات توزیع بر پذیرند، چنانچه رویهبعدی  نشان دادند که افراد یک حد معینی  از نابرابری را می

 .(Cropanzano, 1991:137)عادلانه باشد که بر اساس آن عدالت رویه ای برای توصیف این پدیده  ما است 

متکی بوده است که در زمینه 12تحقیقات زیادی در زمینه عدالت رویه ای و توزیعی انجام شده است. بیشتر تحقیقات بر کار تیبت و واکر

های مختلف حل مباحثات را مورد بررسی قرار دادند. تأکید اولیه تیبت و واکر بر میزان نفوذ یک فرد در ن، تکنیکهای کارکناالعملعکس

تواند شود بود. فرصت برای ارائه اطلاعات مرتبط با یک تصمیم میتصمیمات اتخاذ شده و فرآیند هایی که منجر به اخذ این تصمیمات می

نام گذاری کردند. اثر   13ای تصمیم گیری را ارتقا بخشد. تیبت و واکر این پدیده را اثر کنترل فرآیندقضاوت در مورد عدالت در فرآینده

. تحقیقات به وسیله Lind, 1990:995) کنترل فرآیند ممکن است بهترین پدیده مستند در زمینه تحقیق در عدالت رویه ای باشد)

های ی را فراتر ازکنترل فرآیندها مورد بررسی قرار داد. اگر افراد تشخیص دهند رویهادامه یافت. وی بحث عدالت توزیعی و رویه ا  14لونتال

های مورد استفاده غیر دهند و اگر احساس کنند رویهمورد استفاده برای دستیابی به نتایج منصفانه است واکنش مثبت از خود نشان می

 دهند. منصفانه است واکنش منفی از خود نشان می

کند کیفیت رفتار بین شخصی در طول تصویب فرآیندهای سازمانی و توزیع الت توزیعی و رویه ای، سومین شکل عدالت بیان میعلاوه بر عد

اند که شامل . این بعد عدالت سازمانی را عدالت مراوده ای نامیده(Bies , 1987:210)نتایج سازمانی، عامل مهم ادراک از برابری است 

مطالعه عدالت  (Skarlicki, 1997: 438).شود باشد که از ابعاد رویه ای و توزیعی مجزا میویه ای میی بین شخصی عدالت رجنبه

 باشندمراوده ای بر چگونگی برخورد نمایندگان سازمان با کسانی است که موضوع اختیارات و تصمیمات و اعمال آن ها می

.(Cob,1995:255)ها و اعمالشان ی اجتماعی یا انتظاراتی که نمایندگان سازمان در مورد تصمیمهاای بر جنبهمطالعات اولیه عدالت مراوده

کنند و با نمود. و به طور فزاینده ای این موضوع مورد توجه قرار گرفت که چگونه رهبران رویه ها را وضع میدادند تأکید میبه افراد می
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 ,Tyler)دهند ه منصفانه بودن یا غیر منصفانه بودن رفتار رهبران، پاسخ میها )کارکنان( بکنند و روشی را که آنزیردست هایشان رفتار می

1992:140)  . 

 

 

 نتیجه گیری و ارائه پیشنهادات .3

لت سازمانی است.با هدف اصلی پژوهش حاضر، بررسی ادراک از عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی و بررسی ارتباط میان ابعاد عدا

 گردد زمینه بروز عدالت سازمانی)عدالت توزیعی ، عدالت رویه ای و  عدالت مراوده ای ( در پتروشیمیشده پیشنهاد می توجه به تفاسیر ارایه

بیان شد رفتار شهروندی  مارون ، فراهم آید تا افراد رفتار شهروندی سازمانی بیشتری از خود بروز دهند. همانطور که در ادبیات تحقیق نیز

ها و عوامل مؤثر گردد ، که در نتیجه توجه به زیر ساختت که در نهایت موجب بهره وری بالاتر نیروی انسانی میسازمانی از مفاهیمی اس

 شوند. در این راستا، نتایج تحقیق حاضر نشان داد که توجه و تأکید بر ابعاد عدالت سازمانی موجببر رفتار شهروندی سازمانی مهم تلقی می

د و در راه منافع سازمانی و حمایت و دفاع از منابع ی را بپذیرند و به قوانین و مقررات سازمانی احترام بگذارنشود افراد ساختار سازمانمی

 سازمانی فداکاری کنند و همچنین در اداره امور سازمان مشارکت فعال داشته باشند.

ارتباط بین این ابعاد نیز بایستی مورد توجه قرار گیرد همچنین با توجه به اینکه ابعاد عدالت سازمانی با هم دارای همبستگی و اثر هستند 

های سازمانی یعنی فرآیندهایی که منجر به توزیع زیرا برای مثال چنانچه افراد توزیع نتایج )پاداش ها( را عادلانه و منصفانه ادراک کنند رویه

 نمایند.  گردد را نیز عادلانه تلقی مینتایج می
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