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  چكيده
كاري كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي  هدف از تحقيق حاضر تعيين رابطه بين عدالت سازماني ادراك شده و وجدان

تحقيق،  جامعه آماري. روش ميداني انجام گرفت روش پژوهش توصيفي همبستگي است كه به. سگان بودخورا
نمونه . نفر محاسبه شد162تعداد نمونه از فرمول كوكران برابر. نفر بود310كاركنان رسمي و قراردادي دانشگاه با تعداد

 پرسشنامه جمعيت شناختي، پرسشنامه اطلاعات،آوري  ابزار جمع. گيري به روش تصادفي طبقه بندي شده انجام گرفت
سوال بود كه 18پرسشنامه عدالت سازماني جمعا حاوي. كاري بود  و پرسشنامه وجدان سازماني ادراك شده عدالت

،براي سنجش عدالت رويه اي از پرسشنامه )1993(سوالي نيهوف و مورمن5براي سنجش عدالت توزيعي از پرسشنامه
براي سنجش . استفاده شد) 1991(سوالي مورمن6براي سنجش عدالت ارتباطي از پرسشنامهو )1991(سوالي مورمن7

ي عدالت سازماني ها ضريب پايايي پرسشنامه. سوال  بكار برده شد33وجدان كاري پرسشنامه محقق ساخته حاوي
ق نشان داد كه بين نتايج تحقي. بدست آمد/. 86، /.87به ترتيب  از طريق آلفاي كرونباخكاري ادراك شده و وجدان

و همچنين وجود دارد ) =r/. 501(دار  رابطه معنيP≥/050كاري در سطح عدالت سازماني ادراك شده و وجدان
  و عدالت ارتباطي با وجدان كاري در سطح، عدالت رويه ايعدالت توزيعيبين ابعاد عدالت سازماني شامل 

050/≤P318( رابطه معني دار  به ترتيب ./r= ، 491 ./r= ،439 ./r=(  از بين متغيرهاي جمعيت . بدست آمد
، تنها سطح تحصيلات بر رابطه بين عدالت )كاري ، سطح تحصيلات، نوع استخدام و حوزهسابقه كارجنسيت، (شناختي

) رويه اي و ارتباطي توزيعي،(تهاي عدال تفاوت معناداري بين مولفه. كاري تاثير داشت سازماني ادراك شده و وجدان
  .كاري بدست نيامد نوع استخدام و حوزه ي،صيلتحبرحسب جنسيت، سابقه كار، مدرك 
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  مقدمه
ژانگ و (گيري داشته است هاي كاري در سالهاي اخير رشد چشم مطالعه عدالت در محيط

اند كه فرآيندهاي عدالت نقش مهمي را در سازمان ايفا  تحقيقات نشان داده). 1،2009مكارانه
هاي افرادرا تحت  كنند و چگونگي برخورد با افراد ممكن است كه باورها و احساسات و نگرش مي

به علت گستردگي پيامدهاي رعايت عدالت، بررسي اثرات درك از عدالت در . تاثير قرار دهد
صنعتي را به /ا توجه بسياري از محققان منابع انساني، رفتار سازماني و روانشناسي سازمانيسازمانه

عدالت سازماني مربوط به ديدگاه كاركنان ). 2،2004بيش و همكاران(خود جلب كرده است
كلي  طور به).3،2010آبو ايلانين(كند يا نه؟ شود كه آيا سازمان با آنها با عدالت برخورد مي مي

موج نخست .است ها و تحقيقات درباره عدالت سازماني در قالب سه موج عمده قابل ارزيابي نظريه
 اي مبتني است ، موج دوم برعدالت رويه اي و موج سوم برعدالت مراودهبرمحور عدالت توزيعي

 براساس شواهد موجود حداقل اين سه نوع عدالت از جانب صاحب نظران و ).1383ازگلي،(
اين سه بعد يا جنبه از عدالت در تعامل با يكديگر، پديدآورنده انصاف . ده استمحققان پذيرفته ش

به  4عدالت توزيعي.)1389گل پرور و نادي،(كاري هستند هاي كلي ادراك شده نزد افراد در محيط
 6اي عدالت رويه ).5،2008فورت و سو لاو(گردد انصاف درك شده از پيامدهاي سازماني بازمي

گيري درمورد  شده از روشهاي استفاده شده براي تصميم عدالت دريافتشود به  مربوط مي
به كيفيت رفتار ميان اشخاص  8عدالت ارتباطي).7،2006اولسون و همكاران (ها و نتايج اختصاص

   ).332،ص1385 ،افجه(گردد شود برمي مي كه بوسيله هر فردي احساس
وه بسياري از متغيرهاي مربوط به رفتار تحقيقات مربوط به عدالت سازماني نشان داده بطور بالق

كند و يكي از مهمترين پيامدهاي عدالت سازماني كه  مدني سازماني را عدالت سازماني تبيين مي
شكرشكن (باشد هاي مختلف آن مي رفتار مدني سازماني و حيطه.توجه قرار گرفته است اخيرا مورد

                                                 
1 Zhang et al  
2 Bish et al. 
3 Abu Elanain 
4 Distributive justice 
5 Forret & Sue Love 
6 Procedural justice 
7 Olson et al.  
8 Interactional justice 
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به قصد كمك به همكاران يا سازمان بوسيله رفتار مدني سازماني رفتاري است كه ). 1385نعامي، و
؛ 1994 ،3؛ مورسيون1986، 2گراهام(چندين محقق).1،2008هوف وهمكاران(گيرد فرد انجام مي

پنج بعد براي رفتار شهروندي )2005؛به نقل از روبي و همكاران،4،1993همكاران پودساك آف و
تواضع و مردانگي  ،وظيفه شناسي ،نوع دوستي: اين ابعاد شامل. مطرح كرده اند) OCB(5سازماني

هاي و (كاري رفتاري است به نفع سازمان نه به نفع خود كارمند  وجدان.و شرافت شهروندي است
هايي  تلف نكردن وقت، حضور، خوش قولي و مواردي از اين قبيل از جمله فعاليت).6،2006پي فاو

اي كه  وجدان به آن اندازه .)2003 ،7اسچنك و دوملر(است كه به نفع سازمان است نه خود فرد
كند و رفتارهاي هدفداري  گزيند تا نتايج موفق كاري كسب مي فرد اهداف بالايي براي خود برمي

كاري، بازگو كننده انگيزه اي  وجدان).2009 ،8وي آون و همكاران(گردد از خود خلق كند برمي
ظايف محوله درصددانجام بهينه دروني است كه هر فرد باتوجه به آن و با شناخت كامل نسبت به و

كاري، شخص باالهام گرفتن از يك ملكه نفساني   به عبارت ديگر، در وجدان.آيد كار خويش برمي
كار براحساس مسئوليت، تعهد و   وجدان).1384دادگران،(دپرداز به انجام درست و شايسته كار مي

شود به عبارت ديگر نوعي مكانيزم  گفته مي هاي محوله تقيد فرد نسبت به انجام وظايف و مسئوليت
خودكنترلي در انجام امور است، كه بواسطه آن افراد بدون نظارت مستقيم و غيرمستقيم از بيرون، 

از ).1387پناهي و ابراهيم پور،(دهند طور تمام وكمال انجام مي كار خود را از نظر كمي و كيفي به
كار،كار بدون نظارت   دادن ،به نتيجه رساندنعيب انجام توان به، كار بي كار مي هاي وجدان شاخص

شناسايي كار مفيد از غير مفيد براي  ،ها جويي در وقت و هزينه و كنترل، انجام به موقع كارها،صرفه
  ).1381 خاني،(سازمان، ترجيح سازمان بر خود و احساس تعلق خاطر اشاره كرد
آنها عملكرد بالايي دارند و . هستندافراد با وجدان افرادي منظم، قابل اطمينان و ريسك گريز 

توان گفت   نمي البته،.  تا اينكه نگران امور مالي باشندهستندبيشتر نگران انجام كامل و درست امور 

                                                 
1 - Hoff et al 

Graham  -2  
Morrison-3  

Podsakoff et al. -4  
Organizational Behaviour Citizenship -5  

 Haigh&  Pfau -6  
7 Schnake &  Dumler 

 Weaven et al -8  
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هاي  براي فرصت كه امورمالي براي افراد باوجدان اهميتي ندارد، بلكه منظور اين است كه اين افراد
 ).2008، 1زاوو و چن(رنگ هر لذت و خوشي فعلي هستندرو به رشد در آينده، حاضر به تاخير و د

افراد با وجدان به دليل اينكه سخت كوش، پيروزي طلب و با ثبات هستند، مايلند آنچه كه براي 
بنابراين، در حاليكه موفقيت در گروي وابستگي، . تكميل و انجام كارها لازم است، انجام دهند
كار براي حل يك مسئله در محيط كاري است، افراد روابط ملايم بين فردي، سخت كوشي و ابت

شناسي كمتر بيشتر احتمال دارد كه در اين  شناس، در برابر افرادي با حس وظيفه باوجدان و وظيفه
  ).  2،2007جواهر و كار(رفتارهاي احتياطي درگير شوند

 انصاف در  يك مدل انگيزشي است كه تلاش افراد را براي دستيابي به عدالت ونظريه برابري
شود كه كاركنان  در نظريه برابري گفته مي.كند بستاني تشريح مي مبادله هاي اجتماعي و روابط بده

هايشان  از كارخود به نهاده حاصل كاركنان نتايج.كنند سازمان خود را باديگران مقايسه مي و اعضاي
بت متعلق به آنان با نسبت اگر آنان چنين پندارند كه نس.كنند در آن كار را با ديگران مقايسه مي

.  هيچ گونه اجحافي نشده است معتقدنداند برابر است؛ افراد مشابه كه خود را با آنها مقايسه كرده
بياني ديگر، عدالت  شود به ها نابرابر باشند در آن صورت در سازمان اجحاف مي اگر اين نسبت

ده شود، افراد به دها ناعادلانه ديهنگامي كه رخدا)2005  ،3فرا نسيس و بارلينگ(رعايت نمي شود
كنند،  عدالتي را مشاهده مي دهند وقتي كه اعضاي سازماني،بي نشان مي كمتر تمايل وفاداري و تلاش

 كارگريزي افزايش مي يابد رفتارهاي ضدتوليد افزايش. كمتري براي انجام كار را دارندتمايل
). 4،2008آيدين و همكاران(يابد مييابد و مشاركت و رفتارهاي شهروندي سازماني كاهش  مي

گردد و بر ميزان كيفيت كار كاركنان و رضايت شغلي  احساس نابرابري موجب تنش و تعارض مي
شده و حتي به  هايي، هنجارهاي مربوط به كار كمتر دروني در چنين سازمان. گذارد آنها اثر مي

 يابد مي  ن وجدان كار افراد كاهششود،در نتيجه ميزا تدريج از پايبندي و تعهد افراد كاسته مي
 ). 46،ص1382رحماني،(

رسد  سازماني نيز به افول مي. تر از نبود عدالت براي بقاء و رشد سازمان نيست هيچ سمي مهلك
اي از درون  هاي گوناگون روابط افراد سازمان ريشه دوانيده و چون خوره عدالتي در جنبه كه بي

                                                 
Zhao & Chen -1  

 Jawahar&   Carr -2  
Francis & Baling-3  
Aydin et al. -4  
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عدالتي و تبعيض در همه   متاسفانه شيوع و چيرگي رفتار بي.دسازمان را خفه كرده و از هم بپاش
بايستي ابزار و وسيله كارايي  هاي ما را كه مي هاي حيات سازماني ما به حدي است كه سازمان جنبه

و كارآمدي و جلوگيري از اتلاف منابع انساني باشند، فلج نموده و آنها را به بوروكراسي ها و 
ها  اهداف سازمان امروزه دستيابي به.ا اتلاف منابع طبيعي تبديل كرده استناكارآمد توام ب تشكيلات

ها در دستيابي  يكي از موانع سازمان. تا حد زيادي در گرو عملكرد مناسب و صحيح كاركنان است
در جهت  دانشگاه نيز .باشد كاري يا تعهد كاري در بين كاركنان مي به اهدافشان ضعف وجدان

اينكه افراد دانش،  براي.باشند كاري بالا مي  كاركناني لايق و كارآمد با وجدانتحقق اهداف نيازمند
هاي خود را درسازمان كمتر ازحدانتظار بروز ندهند و نقش خود را به نحو موثري  توانايي و مهارت

كار باشند ضروري است در سازمان عدالت برقرار باشد و افراد   يا به عبارتي داراي وجدانايفا كنند
 با توجه به اينكه دانشگاه  مهد پرورش و رشد و تعالي است و مشتريان آن حساس تبعيض ننمايندا

از نظر سني جوان هستند، انجام امور مربوط به اين طبقه از حساسيت بالايي برخوردار است زيرا 
گيري فرهنگ  ارتباط مناسب و انجام كار دقيق و متعهدانه براي آنان، موجب يادگيري و شكل

نمايد و برعكس در  هايي همچون اعتماد را در آنها تقويت مي حيح كار در آنها شده و فضليتص
صورت عدم رعايت اخلاقيات و اصول انساني در كار، بدبيني، نارضايتي و اخلاقيات نامناسب در 

براي اينكه كاركنان كارشان را خوب انجام دهند بايد از انگيزه .گردد آنها ايجاد و تقويت مي
هاي مهم و تاثيرگذار در  رسد عدالت سازماني يكي از مولفه به نظر مي. لايي برخوردار باشندبا

باتوجه به تاثيراتي كه هر يك از دو مولفه . كاري و انگيزه كاركنان براي كار صادقانه است وجدان
ين اين دو حال تحقيقات كمي در زمينه بررسي رابطة ب تواند بر عملكرد سازمان داشته باشد بااين مي

مساله اصلي اين تحقيق بررسي رابطه بين عدالت سازماني ادراك شده و .متغير انجام گرفته است
  .كاري كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان است وجدان

 تحقيقي با عنوان)1377(پورمطلق شفيع:دراين خصوص تحقيقاتي به شرح زير ارائه شده است
 انجام داد و به اين نتيجه رسيد كه »ري در آموزش و پرورشكا هاي گسترش وجدان بررسي راه«

جو سازماني مناسب، روابط انساني صحيح، عوامل انگيزشي، سيستم ارزشيابي، عوامل فرهنگي و 
 تحقيقي با عنوان)1381(سارو خاني و طالبيان.كاري موثر است رهبري آموزشي در گسترش وجدان

ار ك م دادند كه همبستگي مثبت و معني دار سطح وجدانانجا» وجدان كاري و عوامل موثر بر آن«
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با شيوه مديريت مشاركتي و تفويضي، تناسب شغلي و احساس مثبت از وجود عدالت سازماني و 
تحقيقي باعنوان )1388(شيخ شباني و همكاران.  مهم اين پژوهش بودهسطح تخصص كاركنان نتيج

عاطفي با   مهم محيطي، نگرشي، شخصيتي وبررسي روابط ساده، چندگانه و تعاملي متغيرهاي«
نتايج نشان دادند كه .  انجام داد»رفتارهاي نابارور در محيط كار در كاركنان يك شركت صنعتي

گرايي،  برون ،خشنودي شغلي،)توزيعي، رويه اي، بين فردي و اطلاعاتي(چهار بعد عدالت سازماني
 .بارور فردي و سازماني رابطه منفي دارندشناسي و عواطف مثبت،باهر دو رفتار نا توافق،وظيفه

 »بررسي رابطه عدالت سازماني با رفتار مدني سازماني«در پژوهشي باعنوان)1387(مرداني و حيدري
عدالت سازماني و اجزاي آن با رفتار مدني سازماني و اجزاي آن همبستگي به اين نتيجه رسيدند كه 

به كارگيري آن، جهت افزايش رفتار  و نحوه ازمانيكاربرد عدالت سيعني .  معني دار دارد ومثبت
رابطه ميان ادراكات معطوف «تحقيقي با عنوان ) 1991(مورمن.مدني سازماني كاركنان،الزامي است

تحليلهاي صورت گرفته حاكي از .  انجام داد» سازماني-به عدالت و انصاف را با رفتارهاي مدني
وعه نسبت به عدالت در سازمان بالاتر باشد، رفتارهاي آن بود كه هرچه ادراكات كاركنان اين مجم

 .رساني، رعايت ادب و احترام و انجام رفتارهاي اخلاقي و انساني نيز بالاتر است مبتني برياري
در راستاي اثبات اهميت ادراك كاركنان از عدالت الگويي را رشد و گسترش ) 2001(1مسترسون

مربي آموزشگاه نشان داده كه وقتي 178 استفاده ازوي با. بخشيده و سپس آن را آزموده است
اي در آموزشگاه خود  مربيان يك آموزشگاه احساس بالاتري از حضور عدالت توزيعي و رويه

نكته حائز اهميت اينكه، دانش . دهند كنند، تعهد بالاتري را در رفتار و نگرش خود نشان مي مي
ز عدالت داشتند عوامل مثبت بيشتري را نسبت به آموزان، مربيان و معلماني كه ادراك بالاتري ا

اين محقق بر اساس تحقيق خود يادآور شده كه ادراكات عدالت . مربي يا معلم خود ابراز داشتند
تحقيقي باعنوان ) 2009(2ايلماز و تاسدان.تواند بر پيامدهاي سازماني و فردي تاثير بگذارد مي

 نتايج حاصل از . انجام دادند»در مدارس ابتدايي تركيهعدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني «
 .رفتار شهروندي سازماني داشتند،تحقيق نشان داد كه معلمان داراي درك مثبتي از عدالت سازماني

كلندروا و .و بين ادراك عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبتي وجود داشت

                                                 
 Masterson-1  

 Yılmaz  & Taşdan  -2  
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.  انجام دادند»ها ازماني و تعهد مديريتي در ادغام شركتعدالت س«تحقيقي با عنوان )2009(1ديلر
نتايج حاصل از تحقيق نشان داد كه اگرچه هر بعد انصاف به طور مثبت با تعهدات موثر در ارتباط 

هاي  نتايج نشان داد ارزيابي. هستند،تنها عدالت سازماني ارتباطي رابطه منحصربه فردي با آن داشت
  .كننده عمل كنند د به عنوان يك متغير تعديلتوانن ابزاري و اعتماد مي

   پژوهشسوال هاي
 كاري كاركنان رابطه  وجدان هر يك از ابعاد آن باعدالت سازماني ادراك شده وآيا بين  -1

  ؟ وجود داردساده معنادار
باوجدان كاري همبستگي ) عدالت توزيعي، رويه اي و ارتباطي(هاي عدالت  آيا بين مولفه-2

  ادار وجود دارد؟چندگانه معن
) جنسيت،سابقه كار،تحصيلات، نوع استخدام و حوزه كاري(شناختي آيا متغيرهاي جمعيت -3

  كاري كاركنان تاثيرگذار هستند؟ بر رابطه بين عدالت سازماني ادراك شده و وجدان
كاري كاركنان  مدل معادلات ساختاري روابط علي بين ابعاد عدالت سازماني و وجدان -4

  آزاد خوراسگان چگونه است؟دانشگاه 
برحسب متغيرهاي جمعيت ) عدالت توزيعي، رويه اي و ارتباطي(هاي عدالت  آيا بين مولفه-5

  تفاوتي وجود دارد؟) كاري سابقه كار، تحصيلات، نوع استخدام و حوزه جنسيت،(شناختي
  روش

 رسمي و  كاركنان كليهشامل،  2جامعه آماري. پژوهش توصيفي از نوع همبستگي استروش 
 كارگزيني  ادارهنفر از سوي310 تعداد آنها كهباشد مي قراردادي دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان

اي به حجم  نمونهپيش  پرسشنامه بيننمونه، ابتدا  حجم  تعيينبراي.ه استدانشگاه گزارش شداين 
اسبه شد،سپس توزيع گرديد و پيش واريانس متغيرها مح  طور تصادفي به جامعه آماري  از نفر30

گيري   براي نمونه. گرديدمحاسبه نفر4162 آماري اصلي، حجم نمونه3با استفاده از فرمول كوكران

                                                 
Klendauer &  Deller  -1  

2-Statistical population                                                         
 

Kucran-3  
Statistical Sample                                                                                          -4  
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افراد جامعه بر مبناي واحدهاي كاري موجود .  استفاده شده است1از روش تصادفي طبقه بندي شده
  : دبه دست آمبندي شد و حجم نمونه در هريك از واحد هاي كاري به شرح زير  ه گرو

  توزيع جامعه و نمونه تحقيق به تفكيك معاونت ها .1جدول 
  تعداد نمونه  درصد  تعداد كاركنان  محل خدمت  رديف

  74  46  142  اداري و مالي  1
  25  4/15  48  آموزش  2
  31  19  59  پژوهش  3
  16  6/9  30  دانشجويي  4
  16  10  31  ساير  5
  162  100  310  مجموع  7

وپرسشنامه وجدان كاري استفاده سازماني پرسشنامه عدالت ز دو ها ا گردآوري داده براي: ابزار
 براي سنجش عدالت توزيعي از .استسوال 18پرسشنامه عدالت سازماني جمعا حاوي. شده است
سوالي 7اي از پرسشنامه ،براي سنجش عدالت رويه2 )1993(سوالي نيهوف و مورمن5پرسشنامه
 ه استفاده شد)1991(سوالي مورمن6پرسشنامهو براي سنجش عدالت ارتباطي از ) 1991(مورمن
) 1382(و موغلي)1382(هاي رحماني  پرسشنامهبا استفاده ازكاري  براي سنجش وجدان. است 

 روايي پرسشنامه ها، از براي تعيين.ه استسوال تنظيم شد33 حاوياي  پرسشنامههمراه با تغييراتي
 كرانباخ ضريب آلفاي،ها ي پرسشنامه پايايدرخصوص. ه استنظرات متخصصان ذيربط استفاده شد

  .ه استبدست آمد/. 86پرسشنامه وجدان كاريوبراي /.87 پرسشنامه عدالت سازمانيبراي
براي ( تحليل رگرسيون چندمتغيرههاي گردآوري شده بااستفاده از داده:ها شيوه تحليل داده

  پيرسون،ضريب همبستگي)كاري مشخص شدن سهم هر يك از مولفه هاي عدالت در وجدان
براي مقايسه ميانگين (تك متغيره ،تي)كاري هاي عدالت با وجدان جهت سنجش رابطه بين مولفه(

براي بدست آوردن تفاوت و عدم ( فيشر z ))3(كاري و عدالت سازماني با ميانگين فرضي وجدان
كاري كاركنان بر  تفاوت معنادار بين ضرايب همبستگي عدالت سازماني ادراك شده و وجدان

تحليل واريانس چند و) كاري،سطح تحصيلات، نوع استخدام و حوزه كاري سب جنسيت،سابقهح
  .استفاده شده است)شناختي هاي عدالت سازماني بر حسب عوامل جمعيت براي مقايسه مولفه(متغيره

                                                 
Stratification Sampling Method -1  

Niehoff &  Moorman-2  
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  يافته ها 
 آيا بين عدالت سازماني ادراك شده و هر يك از ابعاد آن با وجدان كاري :سوالاول
  ؟رابطه وجود داردكاركنان 
با ) متغير مستقل(نتايج ضرايب همبستگي بين عدالت سازماني ادراك شده و ابعاد آن . 2جدول 

  )متغير وابسته(وجدان كاري 
  معني داريسطح   ضريب همبستگي  تعداد نمونه  مولفه ها

  001/0  501/0  157  )كل(عدالت سازماني 
  001/0  318/0  157  عدالت توزيعي
  001/0  491/0  157  عدالت رويه اي
  001/0  439/0  157  عدالت ارتباطي

عدالت سازماني وشاخص كلي باتوجه به نتايج به دست آمده از جدول فوق، هر چهار مولفه 
 . رابطه معنادار وجود دارد05/0عدالت با وجدان كاري در سطح

ان با وجد) اي و ارتباطي عدالت توزيعي، رويه(هاي عدالت آيا بين مولفه: سوال دوم
 كاري همبستگي چندگانه معنادار وجود دارد؟

ضريب همبستگي چند گانه  و مجذور همبستگي چندگانه  بين متغير هاي عدالت سازماني . 3 جدول
 و وجدان كاري

P F 
مجذور همبستگي 

 تعديل شده

مجذور ضريب 
 همبستگي

  ضريب همبستگي

 مرحله اول 491/0 241/0 236/0 16/49 001/0

 مرحله دوم 526/0 277/0 268/0 52/29 001/0

كاري را  وجدان % 24، رگرسيون چندگانه عدالت رويه اي به تنهايي)11(براساس نتايج جدول
يابد و ارتباط بين  افزايش مي%28كند با ورود عدالت ارتباطي ميزان واريانس تبيين شده به تبيين مي

  .كاري در رگرسيون معنادار نبود عدالت توزيعي و وجدان
 كاري هاي عدالت بر حسب وجدان رگرسيون پيش بيني مولفه: 4جدول

  متغير ضريب تاثير ضريب استاندارد T سطح معناداري
 ضريب ثابت 04/86  17/22 001/0

 رويه اي 42/1 491/0 01/7 001/0
 مرحله اول

 ضريب ثابت 31/81  93/15 001/0

 رويه اي 03/1 356/0 24/4 001/0

 ارتباطي 636/0 233/0 78/2 001/0

 مرحله دوم
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اي و عدالت  كاري،عدالت رويه كننده وجدان بيني بهترين پيش4براساس يافته هاي جدول
كاري به  اي وجدان به ازاي يك واحد افزايش انحراف استاندارد عدالت رويه. باشد ارتباطي مي

 ميزان وجدان واحد و به ازاي يك واحد افزايش انحراف استاندارد عدالت ارتباطي/ 356ميزان
  .واحد افزايش مي يابد/ 233كاري به ميزان

  وجدان كاري = 31/81 + 356/0) عدالت رويه اي + (233/0) عدالت ارتباطي(
نوع استخدام و  كار، تحصيلات، جنسيت،سابقه(شناختي آيا متغيرهاي جمعيت:سومسوال 

كنان تاثيرگذار كاري كار سازماني ادراك شده و وجدان عدالت بررابطه بين)حوزه كاري
 هستند؟

  ضريب همبستگي بين وجدان كاري و عدالت بر حسب جنسيت. 5دولج
  ضريب همبستگي   عدالت سازماني  
Z N P R جنسيت  
 زن 568/0 001/0  50 654/0

 مرد 488/0 001/0 107 

 وجدان كاري

اك شده كاري و عدالت سازماني ادر  ضريب همبستگي بين وجدان،5براساس يافته هاي جدول
 كاري و عدالت سازماني   معنادار بوده بنابراين بين وجدان≥05/0pبه تفكيك جنسيت در سطح

محاسبه شده از zبا توجه به اينكه. زنان رابطه معنادار وجود دارد در گروه مردان وادراك شده 
 z بنابراين براساس آزمونباشد كوچكتر مي)96/1(درصد5مقدار بحراني جدول در سطح خطاي

  .مرد تفاوتي وجود ندارد شر بين رابطه همبستگي در دو گروه زن وفي
  ضريب همبستگي بين وجدان كاري و عدالت بر حسب سابقه كار .6جدول

 ضريب همبستگي   عدالت سازماني 

N P R سابقه كاري 

  سال10تا 571/0 001/0 58

  سال20 تا 10بين  434/0 001/0  84

  سال20يشتر از ب 598/0 001/0 15

 وجدان كاري

كاري و عدالت سازماني ادراك شده  ضريب همبستگي بين وجدان6براساس يافته هاي جدول
و عدالت  كاري معنادار بوده بنابراين بين وجدان  ≥05/0pكاركنان با سوابق كاري مختلف در سطح

  .سازماني ادراك شده در كاركنان با سوابق كاري مختلف رابطه معنادار وجود دارد
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  ها بر حسب سابقه كار داري بين ضريب همبستگي تفاوت معني : zآزمون.7جدول 
z سابقه كاري 

  سال20 تا 10  بين - سال 10تا  07/1

  سال20 بيشتر از - سال 20 تا 10بين  7311/0

  سال20 بيشتر از - سال 10تا 134/0

حراني جدول در سطح شده از مقدار ب محاسبههاي zبا توجه به اينكه7اساس نتايج جدولبر
فيشر بين رابطه همبستگي z بنابراين بر اساس آزمونكوچكتر مي باشند) 96/1(درصد5خطاي
  . هاي مختلف تفاوتي وجود ندارد گروه

   ضريب همبستگي بين وجدان كاري و عدالت بر حسب نوع تحصيلات.8جدول
  ضريب همبستگي   عدالت سازماني  
z n P R تحصيلات  
 ديپلم وفوق ديپلم 480/0  001/0  59 006/2

 ليسانس و بالاتر 518/0 001/0 98 

 وجدان كاري

 ضريب همبستگي بين وجدان كاري و عدالت سازماني ادراك شده 8براساس يافته هاي جدول
كاري و   معنادار بوده بنابراين بين وجدان≥05/0pكاركنان بر حسب سطح تحصيلات در سطح

 zبا توجه به اينكه .  دو گروه كاركنان رابطه معنادار وجود دارد در هر ادراك شدهعدالت سازماني
 بنابراين باشند بزرگتر است مي) 96/1(درصد5محاسبه شده از مقدار بحراني جدول در سطح خطاي

اين دو گروه از كاركنان تفاوت وجود دارد و  فيشر بين رابطه همبستگي درzبر اساس آزمون
 سازماني ادراك شده در كاركنان ليسانس و بالاتر بيشتر كاري و عدالت همبستگي بين وجدان

 .است
  ضريب همبستگي بين وجدان كاري و عدالت بر حسب نوع استخدام.9جدول

  ضريب همبستگي   عدالت سازماني  

z n P R 
نوع 

  استخدام
 رسمي 422/0  001/0  125 308/0

 قراردادي 696/0 001/0 32 

 وجدان كاري

كاري و عدالت سازماني ادراك شده بر  ضريب همبستگي بين وجدان9دولهاي ج براساس يافته
كاري و عدالت سازماني   معنادار بوده بنابراين بين وجدان≥05/0pحسب نوع استخدام در سطح

 zبا توجه به اينكه . در دو گروه كاركنان رسمي و قراردادي رابطه معنادار وجود داردادراك شده 
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 بنابراين بر باشند كوچكتر مي)96/1(درصد5ني جدول در سطح خطايمحاسبه شده از مقدار بحرا
هاي مختلف رسمي و قراردادي تفاوتي وجود   فيشر بين  رابطه همبستگي گروهzاساس آزمون

  .ندارد
  حوزه كاريضريب همبستگي بين وجدان كاري و عدالت بر حسب .10جدول

      عدالت سازماني    ضريب همبستگي
  R P n  حوزه كاري

  70  001/0  447/0  معاونت مالي واداري
  25 001/0  608/0  معاونت آموزشي
  31 001/0  414/0  معاونت پژوهشي
  15 001/0  623/0  معاونت دانشجويي

  وجدان كاري

  16 001/0  622/0  ساير

كاري و عدالت سازماني ادراك شده  ضريب همبستگي بين وجدان10براساس يافته هاي جدول
 كاري و عدالت سازماني  معنادار بوده بنابراين بين وجدان≥05/0pسطحبرحسب حوزه كاري در 

  .حوزه هاي مختلف كاري رابظه وجود دارد در ادراك شده
  ها بر حسب حوزه كاري تفاوت معني داري بين ضريب همبستگي: z آزمون.11جدول

Z حوزه كاري  
   معاونت آموزشي-معاونت مالي واداري  933/0
  معاونت پژوهشي-داريمعاونت مالي وا 177/0

  معاونت دانشجويي-معاونت مالي واداري 809/0

  ساير-معاونت مالي واداري 8286/0

  معاونت پژوهشي-معاونت آموزشي 940/0

  معاونت دانشجويي-معاونت آموزشي 073/0

  ساير-معاونت آموزشي 065/0

  معاونت دانشجويي-معاونت پژوهشي 8486/0

  ساير-يمعاونت پژوهش 8645/0

  ساير-معاونت دانشجويي 008/0

محاسبه شده از مقدار بحراني جدول در سطح هاي zبا توجه به اينكه11براساس نتايج جدول
فيشر بين رابطه همبستگي در z بنابراين بر اساس آزمونكوچكتر مي باشند) 96/1(درصد5خطاي
  .هاي كاري مختلف تفاوتي وجود ندارد حوزه
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دلات ساختاري روابط علي بين ابعاد عدالت سازماني و وجدان مدل معا: سوال چهارم
  كاري كاركنان دانشگاه آزاد خوراسگان چگونه است؟

  توزيع روابط بين متغيرها در مدل ساختاري. 12جدول
 Std. error T ضريب تاثير 
 26/4 24/0 03/1 وجدان-رويه اي

 79/2 23/0 64/0 وجدان-ارتباطي

 76/4 070/0 33/0 رويه اي-ارتباطي

 28/5 11/0 57/0 رويه اي-توزيعي

 95/8 91/0 91/0 ارتباطي-توزيعي

اي، عدالت تعاملي و  كليه روابط بين متغيرهاي عدالت توزيعي، عدالت رويه12بر اساس جدول
  .وجدان كاري در مدل معني دار بود
  مدل شاخص هاي برازندگي. 13جدول

GFI AGFI Chi- square Df p- value RMSEA 
1  99/0  36/0 1 54804/0 000/0 

دهنده برازندگي كامل  بوده كه اين نشان99/0 برابرAGFI 2و 1برابرGFI 1 13براساس جدول
  .مدل است

    
  
  

    
 
 

 
  
 
 

مدل علي پژوهش بر اساس مدل يابي معادلات ساختاري رابطه ابعاد عدالت سازماني -1شكل 
 .، وجدان كاري)عدالت توزيعي،عدالت رويه اي و عدالت ارتباطي(

                                                 
Goodness of fit Index-1  

2- Adiusted Goodness of fit Index  
 

عدالت 
 توزيعي

عدالت 
رويه اي

 عدالت 

  ارتباطي

وجدان 
 كاري

03/

64/

33/
91/

57/
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بر حسب متغيرهاي ) عدالت توزيعي، رويه اي و ارتباطي(  آيا بين مولفه هاي عدالت-5
تفاوتي ) سابقه كار، تحصيلات، نوع استخدام و حوزه كاري جنسيت،(جمعيت شناختي

 وجود دارد؟
سب مقايسه مولفه هاي عدالت سازماني بر ح خلاصه نتايج تحليل واريانس چند متغييره،.14جدول

 عوامل جمعيت شناختي
  عوامل جمعيت شناختي  ابعاد عدالت P F ضريب تاثير توان آماري

113/0 

097/0 

078/0 

006/0 

004/0 

002/0 

462/0 

526/0 

623/0 

547/0 

405/0 

243/0 

  توزيعي
  رويه اي
  ارتباطي

  جنسيت

301/0 

080/0 

214/0 

029/0 

004/0 

020/0 

243/0 

823/0 

383/0 

43/1 

196/0 

969/0 

  يعيتوز
  رويه اي
  ارتباطي

 سابقه

117/0 

176/0 

071/0 

009/0 

015/0 

003/0 

655/0 

471/0 

871/0 

424/0 

759/0 

138/0 

  توزيعي
  رويه اي
  ارتباطي

 تحصيلات

050/0 

095/0 

121/0 

00/0 

004/0 

006/0 

998/0 

531/0 

436/0 

0/0 

395/0 

612/0 

  توزيعي
  رويه اي
  ارتباطي

 نوع استخدام

0/293 

0/223 

0/265 

042/0 

032/0 

038/0 

518/0 

673/0 

578/0 

850/0 

636/0 

765/0 

  توزيعي
  رويه اي
  ارتباطي

 حوزه كاري

هاي عدالت بر   مشاهده شده در خصوص مقايسه مولفهf، نشان مي دهد )13(هاي جدول يافته
 معنادار نبوده، ≥05/0pحسب جنسيت ، سابقه،تحصيلات، نوع استخدام و حوزه كاري در سطح

اي و ارتباطي برحسب جنسيت، سابقه كار،  معناداري بين عدالت توزيعي، رويهوت بنابراين تفا
 .، نوع استخدام و حوزه كاري وجود نداردمدرك تحصيلي

  گيري بحث و نتيجه
عدالت توزيعي، عدالت (نتايج تحقيق نشان داد كه بين عدالت سازماني ادراك شده و ابعادش

 .وجود دارد دار  رابطه مثبت و معنيP≥/050در سطحكاري  و وجدان)اي و عدالت ارتباطي رويه
، سطح تحصيلات، نوع استخدام و حوزه سابقه كارجنسيت، (از بين متغيرهاي جمعيت شناختي

. كاري تاثير داشت ،تنها سطح تحصيلات بررابطه بين عدالت سازماني ادراك شده و وجدان)كاري
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بر حسب جنسيت، سابقه كار، )توزيعي،رويه اي و ارتباطي(دالتتفاوت معناداري بين مولفه هاي ع
كاري بيشتر از سطح  ميزان وجدان. كاري بدست نيامد نوع استخدام و حوزه ي،صيلتحمدرك 

  .متوسط و ميزان عدالت سازماني ادراك شده كمتر از حد متوسط گزارش شد
داري بين سطح  ت و معنينيز نشان داد كه همبستگي مثب)1381(پژوهش ساروخاني و طالبيان

رسد هرچه  اين احتمال به نظر مي.كار و احساس مثبت وجود عدالت سازماني وجود دارد وجدان
كاري در آنها بيشتر  تر باشد،سطح وجدان احساس مثبت وجود عدالت در سازمان از نظر افراد قوي

 و نكه عوامل انگيزشي،مبني بر اي)1377(نتايج تحقيق با بخشي از نتايج شفيع پور مطلق. مي شود
رسد  ر ميظبه ن. كاري موثر است تاحدودي همخواني دارد درگسترش وجدانروابط انساني صحيح 

كارها را به نحو شوند تا  سازمان نباشند بر انگيخته مي گونه تبعيضي در اگر كاركنان شاهد هيچ
صا روابط بين سرپرستان بهبود روابط كاركنان خصو رسد با احسن انجام دهند و همچنين به نظر مي
و مرداني ) 1385(نعامي و شكرشكن نتايج تحقيق هاي .يابد با زيردستان وجدان كاري افزايش مي

هاي پنجگانه  نيز نشان دادند كه عدالت سازماني ادراك شده با حيطه) 1387(حموله و حيدري
همبستگي )ونديكاري، تواضع، مردانگي وشرافت شهر نوع دوستي، وجدان(نيرفتار مدني سازما

به نظر مي رسد هرچه ادراك افراد از وجود عدالت در سازمان بيشتر باشد . مثبت و معناداري دارد
نتايج تحقيق با بخشي از نتايج تحقيق ايلماز و . دهد رفتارهاي فرا نقش در سازمان بيشتر رخ مي

ارشهروندي سازماني شده بارفت مبني براينكه عدالت سازماني ادراك)1991(و مورمن)2009(تاسدان
براساس نظريه عدالت سازماني، كاركنان در قبال . همبستگي مثبتي دارد، تا حدودي همخواني دارد

رسد كه افراد  دهند به نظر مي وجود و عدم وجود عدالت سازماني در محل كار واكنش نشان مي
ها  تاثير مهمي بر نگرشاين امر شود، هنگامي كه احساس كنند باآنها به صورت عادلانه اي رفتار مي

هاي مدني درگير شوند تا با انجام  و رفتار افراد دارد و با ادراك عدالت انگيزه دارند كه در فعاليت
دهنده مانند رفتار مدني سازماني مشاركت خود را براي بهبود عملكرد سازمان  رفتارهاي ياري
 مبني بر اينكه عدالت توزيعي) 2001( مسترسون نتايج تحقيق با بخشي از نتايج تحقيق.افزايش دهند

رسد اگر كاركنان احساس بالاتري  به نظر مي. با تعهد ارتباط دارد تاحدودي همسو استو رويه اي 
 داشته باشند، تعهد بالاتري را از گيري هاي تصميم  و در رويهها از حضور عدالت در توزيع پاداش
با بخشي از نتايج تحقيق شيخ شباني و همكاران  يافته تحقيق .دهند در رفتار و نگرش خود نشان مي
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كاري با رفتارهاي نابارور رابطه منفي و معنادار  مبني بر اينكه عدالت سازماني و وجدان) 1388(
رسد درك عدالت سازماني باعث ايجاد حس وظيفه  به نظر مي. دارند تا حدودي همسويي دارد

با بخشي  يافته تحقيق.شود ي نابارور در سازمان ميز رفتارهاشناسي در فرد شده و اين باعث عدم برو
 و عدالت با تعهد ات موثر رابطه مثبتهر بعد  مبني براينكه ) 2009(كلندروا و ديلراز نتايج تحقيق 

رسد كه اگر افراد احساس كنند در سازمان در  به نظر مي. تا حدودي همسو است. معنادار دارد
 خود را ملزم.  تبعيضي در كار نيست بين افرادتعاملاتي و در گير هاي تصميم ها،رويه توزيع پاداش

كاري در  اري و وجدانزدانند نسبت به سازمان متعهد باشند كه اين باعث تقويت روحيه خدمتگ مي
 .شود افراد مي

كاري،   بدون وجدان.وجدان كاري يا وظيفه شناسي يكي از پنج ويژگي شخصيتي افراد است
كاري خمير و جوهره سازمان بوده و  وجدان .مانند ن حل نشده باقي ميبسياري مسائل در سازما

نقش حياتي در تكوين همه روبناهاي سازمان از قبيل ساختارها،كاركردها،رفتارها و عملكرد 
شود  كه هرنوع نقص ياكمبودي در هر يك از عوامل فوق ديده مي طوري هب. نمايد  ميءسازمان ايفا

مهم از جمله آثار و پيامدهاي .كاري در سازمان دارد قوام وجدانبطور مستقيم ريشه در عدم 
توان به تقيد به رعايت شرايط كمي وكيفي كار، تقيد نسبت به بقا و توسعه سازمان،  كار مي وجدان

 كاري ديگر در سازمان ، تقيد نسبت به جلب  رضايت مشتريان هاي تقيد نسبت به افراد و گروه
 عدالت سازماني ادراك شده هاي حاصل از تحقيق نشان داد كه يافته .اشاره كرد) ارباب رجوع(

بين عدالت سازماني ادراك شده و ابعاد آن يعني توسط كاركنان كمتر از حد متوسط است و 
وجود  مثبت ومعناداري  رابطه كاري  با وجداناي و عدالت ارتباطي عدالت توزيعي، عدالت رويه

 پسيابد  كاري افزايش مي انشگاه با مشاهده عدالت در محيطكاري كاركنان د يعني وجدان. دارد
ارزش اساسي مد نظر  عنوان يك  لازم عدالت سازماني به،دهپذير و متع براي داشتن افرادي مسئوليت

ارتباطي را  اي و كاري افراد بايد عدالت توزيعي، رويه بنابراين براي افزايش وجدان. قرار گيرد
ايش عدالت توزيعي، سازمان بايد بااحتساب سختي،حساسيت و پيچيدگي به منظور افز. افزايش داد

ها بر اساس   در سازمان بايد مسئوليت.كار و سطح تخصص فرد در تنظيم حقوق و مزايا اقدام كند
توان از فشار  با تقسيم كار مطلوب ميسازمان  در .آنها واگذار شود ميزان قابليت و توانمندي افراد به

 باارزيابي عملكرد كاركنان باتوجه به اهداف مشترك كاركنان و سازمان  بايد وت كاسكاري افراد
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ها  رصت، فهاي علمي و دقيق بر حسب تخصص، تجربه، تحصيلات و نوع كار و با استفاده از روش
اي، دانشگاه بايد با  به منظور افزايش عدالت رويه .و امكانات را براي افراد سازمان فراهم آورد

سات منظم و فراهم آوردن موجبات لازم براي تشريك مساعي كاركنان، آنان را از برگزاري جل
دلايل و نتايج تصميمات آگاه سازد و براي اينكه تصميمات بصورت ثابت و بدون جانبداري در 

هاي سازماني متناسب با   تدوين مقررات، ضوابط و دستورالعمل،مورد همه به مرحله اجرا درآيد
براي افزايش عدالت . تواند كارگشا باشد و اعمال بدون تبعيض مقررات ميهاي اخلاقي  ارزش

هاي  هاي آموزشي كافي و مناسب جهت آشنا نمودن سرپرستان با توانايي ارتباطي، برپايي دوره
توانايي درك نيروي انساني و احترام به منزلت انسان و ايجاد روابط باكاركنان بر پايه (انساني

سرپرستان بايد تشويق شوند تا در تعامل با زيردستانشان . رسد به نظر مي ريضرو)مناسبات اخلاقي
  .عملا از اصول و نظريه هاي عدالت سازماني استفاده كنند

  منابع
: 46مجله مصباح، . سير تاريخي نظريه ها و تحقيقات درباره عدالت سازماني.  )1383( .ازگلي م
133-115  .  
انتشارات سازمان : تهران.  تئوريهاي رهبري و رفتار سازمانيمباني فلسفي و.  )1380(. افجه ع

  . مطالعه وتدوين كتب علوم انساني دانشگاهها
  .101-133: 39، مجله بصيرت. بررسي وجدان كاري و عوامل موثر برآن. )1387(. ابراهيم پور ع پناهي م،
  .53-58: 44 مجله كارو جامعه،. كارو وجدان كار. )1381 (.خاني م
  .48-61: 66 مجله كارو جامعه، .وجدان و انضباط كار در ايران.)1384(. ان مدادگر

  . انتشارات پژوهش توس: مشهد. وجدان كار در سازمان ). 1382 (.رحماني ع
 ، مجله جامعه شناسي ايران . وجدان كاري و عوامل موثر بر آن ).1381(. ساروخاني ب  ، طالبيان ا 

4)4( :188-162.  
 بررسي نقش روش ارزيابي صحيح در اعتلاي وجدان كاري ).1377(. فشفع پور مطلق 
  . خوراسگان اسلامي واحدپايان نامه كارشناسي ارشد برنامه ريزي آموزشي، دانشگاه آزاد . كاركنان

بررسي روابط ساده، چندگانه و  ).1387. (حقيقي ج، شهني ييلاق م، ع نيسي، شكركن ح، اشيخ شباني 
عاطفي با رفتارهاي نابارور در محيط كار در  م محيطي، نگرشي، شخصيتي وتعاملي متغيرهاي مه

  .53-80: )1(15، م تربيتي و روانشناسيومجله عل. كاركنان يك شركت صنعتي
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عدالت سازماني، رضايت شغلي و ترك : ارزش هاي فرهنگي و انصاف ). 1389(. گل پرور م، نادي م
  .207-228 ):9(3فصلنامه تحقيقات فرهنگي،. خدمت

. بررسي رابطه عدالت سازماني با رفتار مدني در كاركنان بيمارستان ). 1388. (مرداني حموله م ، حيدري ه
  .47-58 ):2(2 مجله اخلاق وتاريخ پزشكي،

. دانش مديريتمجله   .راحي الگوهاي رهبري تحولي در سازمانهاي اداري ايرانط). 1382. (موغلي ع
62.  

بررسي رابطه ساده و چندگانه عدالت سازماني با رفتار مدني سازماني در  ).1385(. نعامي ز ،شكركن ح
  .79- 92 :)1(3مجله علوم تربيتي و روانشناسي. كاركنان يك سازمان صنعتي در شهر اهواز
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