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  طراحي الگوي عدالت سازماني اثربخش براي سازمانهاي دولتي ايران
  

   ∗ دكتر غلامرضا معمارزاده
       ∗∗ رضا خدايي محموديدكتر 

  
  چكيده

در حالي كه بصورت فزاينده بر پويايي و دگرگوني محيط سازمانها افزوده مـي شـود، عـدالت سـازماني بـه عنـوان يـك حـوزه                            
هدف اين مقاله طراحي الگوي عدالت سازماني اثربخش        . ميت بيشتري براي مديران و كاركنان پيدا مي كند        مطالعاتي جديد اه  

براي تدوين مدل مفهومي پژوهش ابتـدا عوامـل پـيش بينـي كننـده و پيامـدهاي عـدالت                    . براي سازمانهاي دولتي ايران است    
رضايت شغلي، اعتماد و تعهدسازماني، رفتار      دالت سازماني با    به همين منظور رابطه بين ع     . سازماني مورد شناسايي قرار گرفتند    

و همچنـين جوسـازماني بعنـوان       .  به عنوان پيامدهاي عدالت سازماني مورد مطالعه قرار گرفت         شهروند سازماني و ترك خدمت    
ش مورد بررسـي   و سپس با استفاده از مدل معادلات ساختاري مدل مفهومي پژوه          . متغير پيش بيني كننده عدالت مطالعه شد      

سـازمانهاي اسـتخراجي، تـوزيعي،      (و تحليل واقع شد و در ادامه ميزان ادراك عدالت سازماني در انواع سازمانهاي دولتي ايـران                
نتايج به دسـت آمـده نـشان        . با استفاده از آزمون تحليل واريانس يك عامله بصورت مقايسه اي بررسي شد            ) تنظيمي و نمادين  

. لت سازماني و ابعاد آن در سازمانهاي توزيعي، استخراجي، تنظيمي و نمادين تفاوت معنـي داري دارد                داد كه ميزان ادراك عدا    
بر اساس يافته هاي اين پژوهش ميزان ادراك عدالت سازماني در سازمانهاي استخراجي بيشتر از ساير سازمانها است و بعـد از                      

 . در رتبه هاي بعدي قرار دارندسازمانهاي استخراجي سازمانهاي نمادين، تنظيمي و توزيعي 

  

   :كليديگان واژ
، سـازمانهاي   6، سازمانهاي تـوزيعي   5، سازمانهاي استخراجي  4، عدالت تعاملي  3، عدالت رويه اي   2، عدالت توزيعي  1عدالت سازماني 

   .8، سازمانهاي نمادين7تنظيمي
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  رضا خدايي محموديدكتر  :نويسنده مسئول يا طرف مكاتبه
 

1 . Organizational justice 
2 . Distributive justice 

3 . Procedural justice 

4 . Interactional justice 

5 . External organizations 

6 . Distributive organizations 

7 . Regulation organizations 

8 . Symbolic organizations 

  
  مجله    

  پژوهش هاي  مديريت        
 واحد علوم و تحقيقات 1388 پاييز - 82شماره                  



50  1388پاييز  / 82شماره / مجله پژوهش هاي مديريت 

  
  مقدمه

 براي نخستين بار واژه     1987 در سال    1زماني كه گرينبرگ  
را بكـار بـرد، او و سـاير همكـارانش بـه             » مانيعدالت ساز «

. مطالعه رابطه آن با ساير مسائل دنياي سازمانها پرداختنـد         
در حالي كه سازمانها در بـازار رقـابتي و محيطـي متحـول              
فعاليت مي كردند آنها به دنبـال  بيـنش و رسـالتي بـراي               
ــد   ــد و ســعي كردن ــازماني بودن ــدالت س ــوق ع ــاد حق         ايج

امـروزه مـشخص    . را در اين زمينه ارائـه نماينـد       ايده هايي   
شده است كه گرينبرگ و همكارانش در رسـيدن بـه ايـن             

آنها نه تنها كتابها و مقـالات متعـددي         . بينش موفق بودند  
در زمينه عدالت سازماني منتشر كردند، همچنين چنـدين         
. كنفرانس بين المللي نيز با اين موضوع برگزار شـده اسـت           

به عنوان يك حوزه مطالعاتي، خيلي سريع       عدالت سازماني   
رشد كرده و فراگيرشد، در حقيقت اين مهم در چند سـال            
اخير محقق شده است و موضوع عدالت سازماني تبديل به          
يكي از مشهورترين عناوين مقاله هايي شده اسـت كـه در            

           بـه چـاپ     2 بخش رفتار سازماني مجلـه آكـادمي مـديريت        
  )1993 شاپيرو،.(مي رسند

  
  بيان مسئله

اري از  ي توجـه بـس    كـه  اسـت    ياجتمـاع  اي   دهيدپ 3عدالت
 را  يد رفتار سازمان  ين روانشناسي اجتماعي و اسات    يمتخصص

 در مورد عـدالت     ييرا كتابها ي اخ وبه خود جلب كرده است      
به منظور شناسـايي اهميـت عـدالت در سـازمانها     سازماني  

اقل ني حـد  مطالعه عدالت سـازما   . ده است چاپ و منتشر ش   
  : به سه دليل مهم است

ده اجتماعي است و جنبه هـاي زنـدگي       يدپك  يعدالت   -1
 .رديمي گبر  سازماني در يا اجتماعي يما را اعم از زندگ

، اسـت روي انساني آن    يه هر سازماني ن   يمار س ينمهمتر -2
 آتـي   يچگونگي رفتار و برخورد با آنها بر نگرشها و رفتارها         

تمــاد، عملكــرد، جابجــايي  و   ، هماننــد تعهــد، اع آنهــا
  .تاثير خواهد داشت پرخاشگري

 رفته رفته سازمانها با نيروي كار تحـصيل كـرده روبـرو             -3
هر چه قدر افراد از مهارت و تحصيلات بيشتري         . مي شوند 

                                                 
1 . Greenberg 

2 . Academy of Management 

3 . Justice 

برخوردار باشند، نه تنها به دنبال مشاغل بهتر خواهند رفت 
ز سـوي   بلكه انتظـار رفتـار محترمانـه و مودبانـه تـري را ا             

 )1993گرينبرگ، (.سازمان و عوامل آن خواهند داشت
مـا در حـال    « گفتـه اسـت   ) 1987( همانطور كه گرينبرگ  

وارد شدن به دوره اي هستيم كه مسائل انـصاف و عـدالت             
در اشكال مختلف و متفاوت به صدر موضوعات و مطالعـات           

مشابه . »مطرح در حوزه تعالي سازماني صعود خواهند كرد       
ــر  ــا گرينب ــريشب ــه  ) 1998( 4گ، اول ــده دارد ك ــز عقي ني

نيروهاي رقابتي كه امروزه مديران  با آن روبرو مي شوند،           «
سازمانها را مجبور خواهد كرد براي بقاع و تـضمين آينـده            

 .»خـود  بــسوي تعــالي ســازماني مطلــوب حركــت نماينــد 
  ) 2000لي،(

تلاشها براي رسيدن به چنين تعـالي، از طريـق تمركـز بـر         
و شـيوه    6 ، كيفيت، كار تيمي و مهندسي مجدد      5يادگيري

اي كه سازمانها كارها را انجام داده و با كاركنانـشان رفتـار             
 بنا براين بـا توجـه بـه مـوارد           .مي كنند، هدايت مي شوند    

فوق نتيجه گيري مي كنيم كه فهميدن مسائل مربوط بـه           
عدالت در سـازمانهاي مـدرن از اهميـت زيـادي برخـوردار             

  .است
هم بهتر عدالت در سازمانها اين تعـاريف، بـه نـوعي            براي ف 

محدود كننده بوده، و به نظر مي رسد كه فقط بـه دو بعـد           
اصلي و معروف عدالت سـازماني، يعنـي عـدالت تـوزيعي و             
عدالت رويه اي محدود شـده اسـت، زيـرا در ايـن تعـاريف               

و عدالت  ساير ابعاد عدالت سازماني از جمله عدالت تعاملي
 8 از نظر بيـز و تريـپ      .  نايده گرفته شده اند    7 سيستماتيك

ــاي    ) 1995( ــوانين و هنجاره ــه ق ــازمانها ب ــدالت در س ع
اجتماعي در مديريت سازمانها اطلاق مي شـود كـه شـامل            

  :موارد زير مي باشد
  چگونگي تخصيص ستاده ها در سازمان-1
 رويه هايي كه بايستي براي تصميم گيري بكـار گرفتـه            -2

 .شوند

                                                 
4 . Ulrich 

5 . Learning 

6 . Reengineering 

7 . Systematic justice 

8 . Bies and Tripp 
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چگـونگي  (ي رفتار هاي بـين فـردي در سـازمان       چگونگ -3
 ).برخورد و رفتار با كاركنان سازمان

: اين تعريف بر وجود سه بعد براي عدالت دلالت مـي كنـد            
در ايـن   . عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عـدالت تعـاملي         

پژوهش نيز اين سـه بعـد بـه عنـوان ابعـاد اصـلي عـدالت                 
اساس مفهومي كـه    بر  . سازماني در نظر گرفته خواهند شد     

  )1992ديلي، (.بيز و تريپ از عدالت سازماني ارائه كردند
تعريف جامعتري از عدالت سازمان ارائـه  ) 1998(  بيوگري

عدالت سازماني عبارت اسـت از انـصاف ادراك         : كرده است 
شده از تعاملات صورت گرفته در سـازمان، كـه مـي توانـد              

 بـر گيرنـده     شامل تعاملات اقتصاد اجتماعي و همچنين در      
روابط فرد با روسا، زيردستان، همكاران و سـازمان بعنـوان           

  .يك سيستم اجتماعي باشد
بررسيها نشان داده است كه جو سـازمان تـاثير زيـادي بـر              
شيوه اي كه با افراد آن سازمان برخورد مي شـود و ادراك             

فرهنگ و جو سازماني حاكم     . كاركنان از عدالت مي گذارد    
سـت بـر ادراك افـراد از عـدالت تـاثير            بر سازمان ممكـن ا    

 تاثير جـو بـر   1 )1995(مانيكس، نيل و نورثكرافت   . بگذارد
روي قوانين توزيع را مورد مطالعه قرار دادند آنها سه قانون           

آنهـا  . 4 و نيـاز   3 تساوي 2 برابري: توزيعي را شناسايي كردند   
: همچنين سه نوع جوسازماني را مورد شناسايي قرار دادنـد      

 و فرهنگ توسعه    6 ، فرهنگ رابطه گرا   5 اقتصاد گرا فرهنگ  
 )1996مارتين، (. 7گرا

آنها به اين نتيجه رسيدند كه اعضاي گروه در جـو اقتـصاد             
گرا، بكارگيري يك قانون توزيعي عادلانه را گزارش دادنـد،          
افرادي كه در جو رابطه گرا فعاليت مـي كردنـدگرايش بـه             

دادنـد و بـالاخره     بكارگيري قـانون تـساوي از خـود نـشان           
افرادي كه در جو توسعه اي فعاليت مي كردند گرايش بـه            

روابـط در سـازمانها     . قانون توزيع مبتني بـر نيـاز داشـتند        
ــاري  ــط همي ــوان رواب  كــه بهــره وري 8 ممكــن اســت بعن

 از نظر كابانوف  . اقتصادي هدف اوليه آن است توصيف شود      

                                                 
1 . Mannix, neale, and northcraft, 1995 

2 . Equity 

3 . Equality 

4 . Need 

5 . Economic oriented cultures 

6 . Relationship oriented cultures 

7 . Personnel development orientation 

8 . Cooperated relation 

نصاف، در چنين روابطي، ترجيح داده مي شود ا       ) 1991( 9
. به جـاي تـساوي اصـل حـاكم بـر عـدالت تـوزيعي باشـد                

همانطور كـه قـبلا نيـز اشـاره شـد انتظـار مـي رود ارزش                 
توزيعي غالب در يك جوسازماني اقتصادگرا مساوات باشد و       
روابط شناختي، انگيزشي و گرايشات اخلاقي همكـاران در         
   رابطه، با اين تاكيد بر ناهمـساني بـين يكـديگر بـر اسـاس           

  )2000لي، .(ه ها و ستاده ها موافق مي باشندداد
دو مفهوم عدالت سازماني و جو سازماني يك وجه مشترك          
بسيار مهم دارند و آن اينست كـه هـم جـو و هـم عـدالت                 

در تعريفـي كـه     . سازماني هر دو پديده اي ادراكي هـستند       
فرنچ از جوسازماني ارائه داده است دقيقا بر ادراكـي بـودن            

جو سازماني، مجموعه   : ني تاكيد شده است   پديده جو سازما  
نسبتا پايداري از ادراكات اعضاي سازمان در باره ويژگيهاي         
فرهنگ سازماني است كه اين ادراك بر احساس، نگـرش و           
ــذارد      ــي گـ ــاثير مـ ــار تـ ــل كـ ــراد در محـ ــار افـ                    .رفتـ

  )1986دستمالچيان، (
، عـدالت   پرسش آغازين اين پژوهش عبـارت بـود از اينكـه          

ســازماني چيــست؟ چگونــه ايجــاد مــي شــود و كاركنــان  
سازمانها نسبت به عدالت يا بي عدالتي سازماني چه عكس          
العملي نشان مي دهند؟ پس از بررسي ادبيات مربـوط بـه            
عدالت سازماني پرسش آغازين پژوهش توسعه يافت و جـو          
سازماني به عنوان متغير پيش بيني كننده عدالت در نظـر           

  :بنا بر اين پرسشهاي اصلي تحقيق عبارتند از. شدگرفته 
 آيــا ادراك عــدالت ســازماني  بــا پيامــدهاي نگرشــي و -1

رفتاري كاركنان در سازمانهاي دولتي ايـران رابطـه معنـي           
  داري دارد؟

 در سازمانهاي دولتـي ايـران كـداميك از ابعـاد عـدالت              -2
 سازماني تاثير بيشتري از جو سازماني مي پذيرد؟

ا ميزان ادراك ابعاد عـدالت سـازماني در سـازمانهاي            آي -3
استخراجي، توزيعي، تنظيمي و نمـادين تفـاوت معنـي دار           

  دراد؟
  

  برسي نظريه ها و تحقيقات انجام شده
تحقيقات انجام شده در حوزه عدالت سـازماني شـاهد سـه            
موج عمده بوده است كه در ادامه به اختصار به هر يـك از              

 .آنها اشاره مي گردد

                                                 
9 . Kabanoff 
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. ها بر بعد عدالت توزيعي تمركز داشـتند        موج اول پژوهش  
بطور تاريخي، تئـوري برابـري آدامـز، دليـل اصـلي توجـه              

بـر اسـاس    . متخصصين مديريت به بحث عدالت بوده است      
اين تئوري افراد نسبت داده هـاي خـود بـه سـازمان را بـا                
نسبت ستاده هاي خود از سازمان با نسبت ستاده بـه داده            

و اگر اين نسبت    . ن به سازمان مقايسه مي كنند     همكارانشا
  .نا برابر باشد فرد احساس بي عدالتي مي كند

مطالعات مختلفي در خـصوص پاسـخ بـه ايـن سـوال كـه،          
      كه كار كنـان در سـازمان بـا بـي عـدالتي مواجـه                هنگامي

بنـابراين  . مي شوند چگونه رفتار ميكنند؟ انجام شده است       
اعتــراض و دادخــواهي كاركنــان مــديران بايــستي قبــل از 

نسبت به بي عدالتي هاي حاكم با عنايـت خـاص بـه ايـن               
      مسائل بـه بهبـود سـيتم جبـران حقـوق كاركنـان و رفـع                

  .بي عدالتي ها بپردازند
محققين متعددي تاثير رفتار عدالت آميـز بـا كاركنـان بـر             
متغير هاي سازماني نظير رضايت شغلي، اعتمـاد، وفـاداري      

، رفتار شهروندي و سرقت را مورد مطالعه قرار داده          به رهبر 
نتايج حاصل از اكثر اين مطالعات نشان داده است كـه           . اند

برخورد برابر و عادلانه با كاركنان، رضايت شغلي را افزايش          
مي دهد، رابطه بين پيـرو و رهبـر را بهبـود مـي بخـشد و                 

د همچنين رفتار شهروند سازماني را تشويق نموده، و مـوار         
  .سرقت كاركنان را كاهش خواهد داد

در . موج دوم پژوهشها به عـدالت رويـه اي اختـصاص دارد           
      پژوهــشي را در مــورد  1، تــايبوت و والكــر 1975ســال 

هـاي درون   عكس العمل كاركنان به فراينـد حـل مناقـشه         
سازماني انجام دادند كـه ايـن پـژوهش منجـر بـه توسـعه               

ر اساس اين پژوهش آنهـا      ب. تئوري عدالت رويه اي آنها شد     
ضاوت بيان كردند كه كاركنان بر اساس دو نوع كنترل به ق          

هـا   ايـن كنتـرل  . پردازنـد در مورد انصاف در رويه ها، مـي         
  :عبارتند از

 ميزان كنترلي كه آنها بر روي فرايند هاي تـصميم گيـري          
 ).كه بعنوان كنترل فرايند از آن ياد مي شود(دارند

ا براي تـاثير گـذاري بـر تـصميمات           ميزان كنترلي كه آنه   
ــد ــاد   (دارن ــري ي ــصميم گي ــرل ت ــوان كنت ــه از آن بعن             ك

 )1975تايبوت، ().مي شود
 

                                                 
1 . Thiaut & Walker 

    افراد به دنبال رو يـه هـايي هـستند كـه در تعامـل بـا آن                  
رويه ها احساس كنند كه در بهبود تصميماتي كه بـر آنهـا             

وهش در ارتبـاط بـا پـژ      . اثر خواهد گذاشـت مـوثر هـستند       
تــايبوت و والكــرز در خــصوص اهميــت كنتــرل تــصميم و 

) 1997( فرايند، براي ادراك انصاف، لونثال، كاروزا و فـراي        
هفت جزء از فرايند ها را كه به دستيابي به عـدالت منجـر              

  :مي شوند را شناسايي كردند
 انتخاب تصميم گيران

ايجاد قـوانين و معيارهـايي بـراي ازيـابي سيـستم جبـران              
 خدمت

 روشهاي جمع آوري اطلاعات) فافيتش(
ايجاد رويه هايي براي تعريف و شناسـايي فراينـد تـصميم            

 گيري
انجام اقدامات امنيتي براي جلـو گيـري از سوءاسـتفاده از            

 قدرت
 2 ايجاد رويه هايي براي داد خواهي

 )1997لونثال، (قابليت دسترسي به مكانيزمهاي تغيير
از تاثيرات عـدالت    موج دوم تحقيقات در جستجوي رهايي       

در نتيجــه، پژوهــشگران . رويــه اي و عــدالت تــوزيعي بــود
روشهاي تحقيق را به كار گرفتنـد كـه ايـن دو سـاختار را               
متمايز مي كنند؛ بطور مثال يكي از اين روشـها، تجزيـه و             

بـا اسـتفاده از ايـن       . تحليل رگرسيون چنـد متغيـره اسـت       
    عـدالت روش، متغير وابـسته بـه عنـوان نتيجـه حاصـل از              

در مطالعـات   . رويه اي و توزيعي مورد بررسي قرار گرفتنـد        
تـازه تـرين    . ديگر اين دو جزء بطور متعامد دستكاري شـد        

تحقيقات نشان داده اسـت كـه عـدالت رويـه اي و عـدالت          
توزيعي به شكل متفاوتي به مقوله هاي متعـدد متغيرهـاي       

ام يعني عـدالت رويـه اي در مق ـ       . وابسته ربط پيدا مي كند    
تاثير بر رضايت افراد از نتيجه تصميم، از اهميـت بيـشتري    

در حالي كه در تعيـين ارزيابيهـاي طـرف          . بر خوردار است  
مقابل يا سازمانهايي كه تصميم را اجرا كـرده انـد، عـدالت             
       رويــه اي نــسبت بــه عــدالت تــوزيعي از اهميــت بيــشتري 

  .بر خوردار است
  
  
  

                                                 
2 . Appeals 
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كه به تازگي در حال رشد      موج سوم پژوهش درباره عدالت      
         است، به ارزيـابي پيونـد و آثـار تعـاملي عـدالت تـوزيعي و                
        رويه اي بر عكس العملهاي افراد نـسبت بـه يـك تـصميم              

موج دوم به دنبال شناخت تمايزات ميـان ايـن          . مي پردازد 
دو مفهوم بود؛ بنا بر اين، اين واژه هاي كليدي اين نكته را             

 اصلي در كجا اعمال مي شود، مورد آزمـايش و           كه تاثيرات 
مـوج سـوم بـه دنبـال همـسوسازي آثـار            . بررسي قرار داد  

بنــابر ايــن واژه كليــدي . عــدالت تــوزيعي و رويــه اي بــود
  .است» تاثيرات تعاملي«

تـصميم  بـه بررسـي يـك فراينـد         )1998(نزانو  كروپافولگرو
ساختاري رسمي كه در  گيري پرداختند كه هم شامل جزء

و هم شامل جزء    . وانين ششگانه لونثال مطرح بود مي شد      ق
 تعــاملات غيــر رســمي بــين تــصميم گيــران و كاركنــاني 

فرادي كه متاثر از تصميم اتخاذ شده       اگان يا   دريافت كنند (
كه عدالت تعاملي باتوجه به عكس العملهـاي آنهـا          ) هستند

پس از انجام ايـن پـژوهش ايـن دو     .قابل درك بود مي شد
تاكيد كردند كه عدالت تعـاملي بايـستي بعنـوان          پژوهشگر  

ولـي  . مكمل و جزئي از عدالت رويه اي در نظر گرفته شود          
  بيز و موگ اعتقاد داشتند كه عدالت تعاملي مي تواند مجزا 

  
  
  
  
  

زيـرا رويـه هـا، بـه        . از عدالت رويه اي در نظر گرفته شـود        
ساختاري فرايند تصميم گيـري اطـلاق       ) چگونگي(كيفيت  

شود؛ در حالي كه عدالت تعاملي بـه تعامـل اجتمـاعي            مي  
 تصميم گيرنده و كسي كه تصميم     (بين دو مشاركت كننده   

بـا وجـود ايـن در       . گفته مي شود  )باره او گرفته مي شود    در
اين پژوهش عدالت تعاملي بعنوان نوع سوم عـدالت، مـورد           

  )1998فولگر، (.بررسي و تحليل قرار خواهد گرفت
  

عدالت سازماني  با پيامدهاي رفتاري و       بررسي رابطه بين    
  نگرشي

عكس العمل افراد به عدالت عبارتست از واكـنش كاركنـان      
. به عدالت يا بي عدالتي سـازماني ادراك شـده در سـازمان            

البته همانطور كـه در مـدل مفهـومي مـشاهده مـي شـود               
: عكس العمل افراد در دو بعد مورد بررسي قرار مي گيرنـد           

رضــايت شــغلي، اعتمــاد و : ي شــامل پيامــدهاي نگرشــ-1
رفتار شـهروند   :  پيامدهاي رفتاري شامل   -2تعهدسازماني    

          در ادامــه بــه توضــيح تــك تــك. ســازماني، تــرك خــدمت
           متغير هـاي مربـوط بـه عكـس العمـل كاركنـان پرداختـه            

  .مي شود
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 موضوعسال تحقيق نام محقق  متغير

  
  نتيجه

  
 

بررسي رابطه ابعاد عدالت رويه اي با  1988 ليند و تيلور
 رضايت شغلي

 اي استرضايت شغلي از پيامدهاي اصلي عدالت رويه

الكساند و 
 رودرمن

بررسي رابطه عدالت توزيعي و رويه اي بر 1987
 رضايت شغلي

عدالت رويه اي تاثير مثبت و معني دار بيشتري بر 
 رضايت شغلي دارد

فريكسل و 
 گوردن

بررسي عوامل موثر بر پيش بيني ميزان  1989
 رضايت شغلي كاركنان

يني كننده ترين پيش ب عدالت توزيعي و رويه اي قوي
 .رضايت شغلي هستند

  رضايت شغلي

بررسي رابطه عدالت توزيعي و رويه اي با  1996استومن و كولن
 رضايت شغلي

ي دار بيشتري بر عدالت توزيعي تاثير مثبت و معن
  رضايت شغلي دارد

 

  پژوهشهاي انجام شده در زمينه رابطه عدالت سازماني با پيامدهاي رفتاري و نگرشي) 1جدول شماره 
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فولگر و 
 كانوسكي

برسي تاثير عدالت سازماني بر تعهد  1989
 سازماني

ازماني منجر به افزايش تعهدبهبود سطح ادراك عدالت س
 .سازماني مي گردد

مك فارلين و 
 سيوني

برسي تاثير عدالت رويه اي و توزيعي بر  1992
 تعهد سازماني

در قياس با عدالت توزيعي، عدالت رويه اي همبستگي 
 .بيشتري با تعهد سازماني دارد

  تعهد سازماني

برسي رابه بين عدالت رويه اي با رضايت  1996 بيوگري
 شغلي

 رويه اي با تعهد سازماني  رابطه مثبت و معني دارعدالت
 دارد

بررسي شرايط و عوامل موثر بر اعتماد  1991 باتلر
 سازماني

 عامل به عنوان عوامل موثر بر اعتماد 10در اين تحقيق 
سازماني شناخته شدند كه يكي از ان عوامل اعتماد 

 .سازماني بود
رسي تاثير ادراك عدالت رويه اي بر بر 1993كانوسكي و پوگ

اعتماد زيردستان به مديران و سرپرستان
وجود همبستگي قوي بين ميزان اداراك عدالت رويه اي و

 اعتماد سازماني مورد تاييد قرار گرفت
برسي رابطه عدالت رويه اي و تعاملي با  1995تيلور و دگويي

 اعتماد سازماني
عدالت رويه اي تاثير بيشتريدر مقايسه با عدالت تعاملي، 

 .بر اعتماد سازماني كاركنان دارد

 اعتماد سازماني

بررسي تاثير ابعاد عدالت سازماني بر  1995كيم و موبورن
 اعتماد سازماني

در مقايسه با سه بعد عدالت توزيعي، رويه اي و تعاملي 
 .تاتثير بيشتري بر اعتماد سازماني دارد

مودي، پورتر و 
 استيز

ررسي تاثير ادراك بي عدالت بر ترك ب 1982
 سازمان

ادراك بي عدالتي سازماني، خصوصا بي عدالتي توزيعي با
 .عث افزايش نرخ ترك سازمان مي شود

الكساندر و 
 رودرمن

بررسي تاثير ادراك بي عدالت بر گرايش  1987
 نفر از كاركنان 2800به ترك خدمت 

 دولت امريكا

توزيعي علت اصلي ترك پايين بودن سطح ادراك عدالت 
  ترك سازمان .خدمت كاركنان بوده است

بررسي تاثير رفتار و برخورد عادلانه بر  1992 ديلي و دلاني
 ترك سازمان

پايين بودن سطح ادراك عدالت تعاملي تاثير زيادي بر 
 .ترك خدمت كاركنان داشته است

 بابررسي رابطه علي ابعاد عدالت سازماني 1991 مرمن
OCB 

 .داردOCBعدالت تعاملي بيشترين رابطه علي را 

بررسي تاثيرات تنبيه ناعادلانه بر  1994بل و همكاران
مطالعه رابطه دوگانه  (OCBرفتارهاي 
 ) سرپرست با زيردستان89

رعايت عدالت سازماني، و خصوصا عدالت تعاملي توسط 
رفتار شهروند  .داردOCBسرپرستان در تنبيهات رابطه مستقيمي با 

اسكارليچ و   سازماني
 فولگر

بررسي تاثير عدالت سازماني بر رفتارهاي  1997
 كاركنان) انتقامي(تلافي جويانه

در شرايطي كه توزيع مزايا و رويه هاي سازماني ناعادلانه
باشند رفتار و برخورد مناسب سرپرستان مي تواند جلو 
اقدام تلافي جويانه افراد در برابر بي عدالتي رويه اي و 

 . بگيردتوزيعي را

 

 بررسي رابطه بين جوسازماني و عدالت سازماني
مورد مطالعه قرار گرفتند كه حاصـل        به منظور توسعه مدل مفهومي پژوهش، متغيرهاي پيش بيني كننده عدالت سازماني           

وجه به بررسي هاي انجام گرفته جو سازماني بـه عنـوان متغيـر پـيش                با ت . اين بررسي در جدول زير نشان داده شده است        
  . پژوهش توسعه يافتيبيني كننده عدالت به متغيرهاي تحقيق اضافه شد و به همين دليل مدل مفهومي، پرسشها
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مفهوم عدالت سازماني و جو سازماني يك وجه مشترك 
بسيار مهم دارند و آن اينست كه هم جو و هم عدالت 

در تعريفي كه . سازماني هردو پديده اي ادراكي هستند
ودن فرنچ از جوسازماني ارائه داده است دقيقا بر ادراكي ب

جو سازماني، مجموعه : پديده جو سازماني تاكيد شده است
  ه ويژگيهاي داري از ادراكات اعضاي سازمان دربانسبتا پاي

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

فرهنگ سازماني است كه اين ادراك بر احساس، نگرش و 
در اين پژوهش . رفتار افراد در محل كار تاثير مي گذارد

 مورد مطالعه و )1998( سازماني دستمالچيانابعادجو 
سي ردر جدول زير تحقيقاتي كه به بر. بررسي قرار گرفت

 گرديدهابعاد جو سازماني مذكور با عدالت سازماني انجام 
  .نشان داده شده است

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  پژوهشهاي انجام شده در زمينه متغيرهاي پيش بيني كننده عدالت سازماني)2جدول شماره 
  

 
 موضوع  قيقسال تح نام محقق

 بررسي تاثير فرهنگ سازماني بر قوانين عدالت توزيعي 1995 مانيكس، نيل و نورسكرافت

  و پيامدهاي نگرشي و رفتاريLMXمطالعه عدالت سازماني به عنوان متغير ميانجي  200 لي

 بررسي رابطه جو ارتباطي با ادراك عدالت سازماني 2004 هيوسوك

  ارتباطات سازماني بعنوان متغيرهاي پيش بيني كننده عدالت سازمانيبررسي ساختار و 2005 هيوسوك

  شده در زمينه رابطه ابعاد جو سازماني با عدالت سازمانيپژوهشهاي انجام)3جدول شماره 
  
 

 نتيجه موضوع محقق بعد

اشمينك و  قانونگرايي
 )2002(همكارات

آيا قانونگرايي در سازمان باعث 
 تقويت عدالت رويه اي مي شود؟

سازمانهايي كه قانون گرايي در آنها بالا است كاركنان مشاركت 
و تدوين رويه ها فقط توسط مراجعكمتري در تدوين رويه ها دارند 

نين سازمانهايي عدالت چلذا در .از پيش تعيين شده انجام مي شود
 .رويه اي پايين است

بررس را بطه بين عدالت سازماني با  )2003(هيو سوك ارتباطات
 جو ارتباط گرا در سازمان

وقتي زير دستان معتقد باشند كه جو ارتباطي سازمان مشاركتي و 
 است عدالت توزيعي و رويه اي بيشتري را ادراك خواهند دوستانه

ولي هنگامي كه جو ارتباطي در سازمان يكطرفه و محدود باشد. كرد
 .ادراك عدالت سازماني كاركنان كاهش خواهد يافت
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 جورجن لينكارد نوآوري و خلاقيت
)1994( 

بررسي رابطه اثربخشي، عدالت 
 در چين: سازمان و نوآوري

وجود عدالت. بل بر يكديگر دارندنواوري و عدالت سازماني تاثير متقا
    سازماني زمينه را براي مشاركت افراد در تصميم گيريها فراهم

 .مي اورد و باعث بهبود نوآوري مي شود

 بال، ترنيو و سيمز )تنبيه گرايي(پاداش گرايي
)1994( 

بررسي عكس العمل كاركنان به 
با : تنبيهات و تشويقات سازماني

 نيرويكرد عدالت سازما

در صورتيكه كاركنان احساس نمايند سيستم پاداس و تنبيه عادلانه 
وحتي افراد . است تعهد و اعتماد انها به سازمان بهبود خواهد يافت

اگر معتقد باشند كه تنبيه اعمال شده در خصوص آنها بر اساس يك
سيستم عادلانه اعمال شده است اعتراض و نارضايتي كمتري نسبت 

 .ند دادبه ان نشان خواه

گروهي و بررسي رابطه عضويت درون )1975(ديوچ
 برون گروهي با عدالت سازماني

ديوچ دو بعداز عدالت را در ارتباط با عضويت درون گروهي و برون 
گروهي شناسايي كرد كه عبارت بودند از عدالت مشمول و عدالت 

يده مي شود كه افراد غير مشمول عدالت هنگامي غير مشمول نام
.اصول و قوانين عدالت را فقط در مورد اعضاي درون گروه بكار گيرند
و عدالت مشمول عدالتي است كه افراد اصول عدالت را در خصوص 

به عبارت ديگر در فرهنگهاي فرد. تمام افراد و گروهها رعايت نمايند
     ايگرا افراد به دنبال منافع فردي خود هستند اما در فرهنگه
 .جمع گرا احترام به حقوق ساير افرار نيز اهميت دارد

)اجتماعي بودن(گروه گرايي

مان، رادفورد و كاناگاوا
)1985( 

بررسي فرد گرايي و گروه گرايي در 
بين ژاپني ها و استراليايي ها و تاثير 

 آن بر عدالت

از رويه هايي در تصميم گيري ) داراي فرهنگ جمع گرا(ژاپني ها
اكثريت داري فرصت مساوي براي به استفاده مي كنند كه اقليت و 

از) فرهنگ فرد گرا(استراليايي ها . دست اوردن پاداش و مزايا باشند
رويه هايي براي تصميم گيري استفاده مي كنند كه بيشتر منافع 

 .شخصي خودشان را به دست اورند

 

 بوندو همكاران
)1985(  

هبر و پيرو بررسي فاصله رواني بين ر
در بين كاركنان چيني و آمريكايي و 
  تاثير آن بر ادراك عدالت سازماني

  

    ادراك،به خاطر بالا بودن فاصله رواني بين رهبر و پيرو در چين
ها پايين  يي كاركنان چيني در قياس با آمريكاينابي عدالتي در 

  .و آنها تحمل بيشتري در برابر بي عدالتي دارند است
  

  )1992(مزجي
  

بررسي رابطه فاصله رواني رهبر و 
  پيرو با ادراك عدالت سازماني

  

فاصله قدرت پايين منجر به كاهش تمكين در برابر رهبران شده و در
چنين جوي افراد شديدا به بي عدالتي ها اعتراض مي كنند و تاكيد 

  و در عوض فاصله رواني بالا . زيادي بر عدالت توزيعي مي نمايند
عث مي شود كه روابط رهبر و پيرو محدود شده و زيردستان كمتر با

  .به بي عدالتي ها اعتراض نمايند
  

 فاصله رواني بين رهبر و پيرو
  

 لي يونگ و همكاران
)1997(  

  

ها و  مقايسه عكس العمل چيني
     ها در بربر عدالت و آمريكايي

  بي عدالتي سازماني
  

ند و نتايج حاصل از اين مطالعه تاييدي بود بر مطالعه بو
ها  بر اساس اين پژوهش چيني. در اين زمينه) 1985(همكاران

دستورات مديران يا سرپرستان خود را بدون اينكه به عادلانه يا 
قبول ) بر خلاف آمريكايي ها(ناعادلانه بودن ان اهميت زيادي دهند

چون فاصله رواني بين رهبر و پيرو در چين بسيار بيشتر از. مي كنند
  .آمريكا است

  

كداميك از ابعاد عدالت سازماني بر )1988( تيلور و ليند زير سوال بردن اقتدار
اطاعت افراد از دستورات مافوق خود 

 تاثير بيشتري دارد؟

عدالت رويه اي در قياس با عدالت توزيعي و تعاملي تاتير بيشتري بر
 .اطاعت از دستورات مديران خود دارد
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همانطور كه در جـدولها نـشان داده شـد، مطالعـات قبلـي              
وجود رابطه معني داري بين جو سازماني و ابعاد مربوط بـه            

بنا بـراين در ايـن      . آن با عدالت سازماني را تاييد نموده اند       
مطالعه نيز رابطه معنـي داري بـين جوسـازماني و عـدالت             

  هد سازماني در سطحي گسترده تر مورد مطالعه قرار خوا

  . گرفت
  چارچوب مفهومي پژوهش

ات موضوع كه يبراساس مطالعات جامع صورت گرفته در ادب   
ــ ــر گرد ه ب ــژوهش ذك ــصل دوم پ ــشروح در ف ــطــور م              ده ي

   :چارچوب فوق به شكل زير توسعه يافتاست ،
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 

جو سازماني

عدالت 
 توزيعي

عدالت        
 رويه اي

اعتماد 
 سازماني

عدالت 
 تعاملي

رفتار 
شهروند 

تعهد 
 سازماني

گرايش به 
ترك سازمان

 رضايت شغلي

+

-

+

+

+

+

-

+

+

+

 پيامدهاي نگرشي و رفتاري
عدالت سازماني 

 
 
  

  
   مدل مفهومي پژوهش-1-2-شكل
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  روش پژوهش
.  استفاده شده استتحقيق توصيفيدر اين تحقيق از روش    

همچنين از آنجا كه هدف پـژوهش ، بررسـي رابطـه بـين              
جوسازماني، عدالت سازماني و پيامدهاي نگرشي و رفتاري        
اســت، از طريــق مراجعــه مــستقيم بــه ســازمانها و توزيــع 
پرسشنامه بين مديران، كارشناسان و كارمنـدان سـازمانها         

    يــا اســت ، بنــابراين پــژوهش توصــيفي از نــوع پيمايــشي 
در اين پژوهش هم از روش ميداني       . زمينه يابي خواهد بود   

و . و هم كتابخانه اي براي گردآوري اطلاعات اسـتفاده شـد   
از پرسشنامه به عنـوان ابـزار اصـلي جمـع آوري اطلاعـات              

بـراي تهيـه پرسـشنامه و بـراي اطمينـان از            . استفاده شـد  
يد از  قابليت اجرايي آن علاوه بـر اسـتفاده از نظـرات اسـات            

همچنين بـراي   . تحليل عاملي اكتشافي استفاده شده است     
سنجش اعتبـار همگـوني پرسـشنامه هـا از آزمـون آلفـاي         

همچنين براي مشخص كردن    . كرونباخ استفاده شده است   
اينكه آيا پرسشنامه تدوين شده شاخـصهاي مـورد نظـر را            
اندازه گيري مـي كنـد يـا نـه از تحليـل عـاملي اكتـشافي                 

  . استاستفاده شده
جامعه آمـاري ايـن پـژوهش شـامل كاركنـان سـازمانهاي             

ــال   ــران در س ــتان ته ــي اس ــور از .  اســت1386دولت منظ
سازمانهاي دولتي در اين پژوهش سازمانهايي هـستند كـه          

بنا براين در تعريـف فـوق       . تابع نظام بودجه استاني هستند    
  . واحد مورد مشاهده كاركنان مي باشند

ت نسبت حجم نمونه بـه تعـداد        معتقد اس  )1985( 1 بنتلر
پارامترهاي برآورده شده در شرايط مفروضـه هـاي توزيـع           

 بـر   10هاي اختياري بايـد       و براي توزيع   1 بر   5نرمال بايد   
 با توجـه بـه پارامترهـاي بـرآورده          ).87 ،1384هومن،( باشد 1

) جامعه آماري ( نفر از كاركنان   13800شده در اين پژهش     
نهاي دولتـي اسـتان تهـران بـه          نفر از كاركنان سازما    377

  .عنوان نمونه آماري انتخاب شدند
در اين پژوهش از روش نمونه گيري طبقه بندي تـصادفي           
نامتوازن استفاده شده است، به اين صورت كه سـازمانهاي          
دولتي استان تهران بر اساس تقسيم بندي گابريل آلمونـد          

   سـازمانهاي اسـتخراجي    -1: به چهار گروه تقسيم شده اند     
                      ســــازمانهاي تنظيمــــي-3 ســــازمانهاي تــــوزيعي  -2
ــادين  -4 ــازمانهاي نم ــد، ( س ــين  . )1381آلمون ــپس از ب س

                                                 
1 . Bentler 

كاركنان اين سازمانها نمونه آماري بطور تـصادفي انتخـاب          
و سپس تعداد نمونه در هر طبقه بطور نامتوازن         . شده است 

ه از   تعداد نمونه انتخـاب شـد      4-1در جدول   . مشخص شد 
  .هر طبقه نشان داده شده است

 
  

  تعداد نمونه انتخاب شده از هر طبقه) 4جدول شماره 
  

عنوان 
 طبقه

جمع  نمادين تنظيمي استخراجي توزيعي
 طبقات

 377 47 80 110 140 تعداد

  
  

  تجزيه و تحليل داده ها
در اين پژوهش ابتدا با استفاده از آمار توصيفي، شناختي از 

 جمعيـت شـناختي پاسـخ دهنـدگان         وضعيت و ويژگيهاي  
لي اكتشافي  حاصل به عمل آمده و سپس نتايج تحليل عام        

پژوهش ارائـه مـي شـود و در ادامـه            مرتبه اول حوزه هاي     
براي اطمينان ازصحت مـدلهاي انـدازه گيـري متغيرهـاي           

اييـدي مرتبـه    برون زا و درون زا پژوهش از تحليل عاملي ت         
ي آزمــون           ن بــرا و بعــد از آاول اســتفاده خواهــد شــد  
متغيرهاي اصلي    بين  علي    روابطفرضيه هاي اصلي و بررسي      

            )مــسير تحليـل  بـصورت (پـژوهش   تحليلـي  مـدل  در    موجـود   
مـدل معـادلات سـاختاري      مي پـردازيم و بـراي اينكـار از          

  .وآزمون تحليل واريانس يك عامله استفاده شده است
  

   پاسخ دهندگانبررسي وضعيت جمعيت شناختي
و %) 60,4( نفر از پاسخ دهنـدگان مـرد  186 : جنسيت -1

از پاسـخ   %) 0,3(و يـك نفـر    . اند  زن بوده %) 39,3( نفر 121
  .دهندگان نيز به اين سوال پاسخ نداده است

  
از %) 26,9( نفر   83در اين پژوهش     : ميزان تحصيلات  -2

 54پاســخ دهنــدگان داراي تحــصيلات ديــپلم يــا كمتــر،  
ــر ــپلم، ) %17,5(نفـ ــوق ديـ ــر 155فـ داراي %) 50,5( نفـ

ــسانس و   ــصيلات لي ــر13تح ــوق  %) 4,2( نف ــصيلات ف تح
و . انـد   تحصيلات دكتـري بـوده    %) 0,3(ليسانس و يك نفر     

  .نيز به اين سوال پاسخ نداده اند%)  0,6(دونفر
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از پاسـخ   %) 6,5( نفـر    20در اين پـژوهش      : سابقه كار  -3
%) 29,2( نفـر  90دهندگان داراي سابقه  كمتر از يكـسال،         

 1-5داراي سابقه   %) 26,6( نفر   82 سال،   1-5داراي سابقه   
نفر 32 سال ،    10-15داراي سابقه   %) 17,7( نفر   53سال،    

%) 9,7( نفــر 30 ســال و 15-20داراي ســابقه %) 10,4(
%) 0,3( سال بوده اند و يـك نفـر        20داراي سابقه بيشتر از     

  . نيز به اين سوال پاسخي نداده است
  
 24در ايـن پـژوهش       :پاسخ دهندگان ) پست(  شغل -4

 187مسئول بـوده انـد،   /از پاسخ دهندگان مدير   %) 7,8(نفر
ــر ــناس و %) 60,7(نف ــر93كارش ــد و %) 30,3( نف  4كارمن
بنابراين بيشتر  . نيز به اين سوال پاسخ نداده اند      %) 1,2(نفر

  . مشاركت كننده گان در اين پژوهش كارشناس بوده اند
  
در اين پژوهش از نظـر نـوع اسـتخدام           : نوع استخدام  -5

ــر222 ــمي و  %) 72,1( نفـ ــدگان رسـ ــخ دهنـ  84از پاسـ
%) 0,6( نفـر 2و . قراردادي يا پيماني بـوده انـد   %) 27,3(نفر

  .نيز به اين سوال پاسخ نداده اند
  

  آزمون فرضيات و پاسخ به سوالات پژوهش
يه هـاي پـژوهش،     ض ـقبل از وارد شدن به مرحله آزمون فر       

   ز صـحت مـدلهاي انـدازه گيـري متغيرهـاي           مي بايـستي ا   
برون زا و درون زا پژوهش اطمينان حاصل شود كه اينكـار            

  .       توسط تحليل عاملي تاييدي مرتبه اول صورت گرفت
 ,Chi-square=2.86,df=2 ,P-value=0.23876)  تناسب مدل

 RMSEA=0.038)        زيـرا  . حاكي از مناسب بـودن مـدل بـود
ــه    ــر درج ــاي دو ب ــسبت ك ــرا زن ــدار 2 آزادي كمت  و مق

RMSEA و شاخصهاي 0,08 زير GFI , AGFI , NFI, 
NNFI  در ادامه با توجه به نتـايج  . مي باشد0,9 نيز بالاي

ي پـژوهش مـورد     حاصل از آزمون تحليل مسير فرصيه هـا       
                 . گيردبررسي و تحليل قرارمي 

ير مدل نهايي پژوهش كه نتايج حاصـل از تحليـل مـس         ذيلا
  . نيز در آن مشخص شده اند ارائه مي گردد

هـاي دو    و فلـش   مفهـوم اثـر    طرفه هاي يك   فلش :توجه  
  .طرفه مفهوم همبستگي را مي رساند
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  فرضيه اصلي يكم 
عدالت سازماني بر پيامدهاي نگرشي و رفتاري كاركنان در         

  . ازمانهاي دولتي ايران اثر مثبت و معنا دار داردس
يه هاي فرعي مربوط به     ضبراي بررسي فرضيه فوق ابتدا فر     

  .آن مورد بررسي قرار مي گيرد
 عدالت توزيعي بـر ميـزان رضـايت شـغلي كاركنـان             -1-1

  .سازمانهاي دولتي ايران اثر مثبت و معنا دار دارد
يعي بـر روي     همان طوريكه مشاهده مي شـود عـدالت تـوز         
  دارد و 0.30 رضايت شغلي اثر مثبت و معناداري  برابر با  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

اين بدين معناست كه به ازاي يك واحد افزايش در عدالت           
 درصد افزايش در رضـايت شـغلي   0.30 توزيعي ما شاهد  

  .خواهيم بود
   

رك  عدالت توزيعي بر ميـزان تمايـل كاركنـان بـه ت ـ      -2-1
سازمان در سازمانهاي دولتي ايـران اثـر منفـي و معنـا دار              

  .دارد

  مدل نهايي پژوهش) 2شكل 

  

 

جو سازماني

عدالت 
 توزيعي

عدالت        
 رويه اي

اعتماد 
 سازماني

عدالت 
 تعاملي

رفتار 
شهروند 

تعهد سازماني

گرايش به 
ترك سازمان

رضايت شغلي

0.57 

0.98 

0.30 

089 

0.79 
0.67 

0.81 

-0.46 

0.29 

-0.81 

0.73 

0.64 
0.50 
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همان طوريكه مشاهده مي شـود عـدالت تـوزيعي بـر روي              
ــر  ــاداري  براب ــه تــرك ســازمان اثرمنفــي و معن                گــرايش ب

   .دارد  0.18-با 
ميـزان تعهـد سـازماني كاركنـان         عدالت رويه اي بر      -3-1

  . اثر مثبت و معنا دار داردسازمانهاي دولتي ايران 
همان طوريكه مشاهده مي شود عـدالت رويـه اي بـر روي              

 . دارد 0.67رضايت شغلي اثر مثبت و معناداري  برابر با  
 عدالت رويه اي بر ميزان اعتمـاد سـازماني كاركنـان            -4-1

  . سازمانهاي دولتي ايران اثر مثبت و معنا دار دارد
دالت رويـه اي بـر روي        همان طوريكه مشاهده مي شود ع ـ     

  . دارد  0.79برابر با  هد سازماني اثر مثبت و معناداري تع
ميزان رضـايت شـغلي كاركنـان         عدالت رويه اي بر       -5-1

  .سازمانهاي دولتي ايران اثر مثبت و معنا دار دارد
همان طوريكه مشاهده مي شود عـدالت رويـه اي بـر روي              

 .  دارد0.81  برابر با  اعتماد سازماني اثر مثبت و معناداري 
 عدالت تعاملي بر ميزان رفتارهاي شـهروند سـازماني      -6-1

  .كاركنان سازمانهاي دولتي ايران اثر مثبت و معنا دار دارد
همان طوريكه مشاهده مي شـود عـدالت تعـاملي بـر روي              

 0.29برابـر بـا     اي شهروندي اثر مثبت و معنـاداري        رفتاره
 . دارد

 ميـزان تمايـل كاركنـان بـه تـرك            عدالت تعاملي بر   -7-1
دار ثـر منفـي و معنـا      سازمان در سازمانهاي دولتـي ايـران ا       

  .دارد
همان طوريكه مشاهده مي شـود عـدالت تعـاملي بـر روي              

               برابـر بـا    تـرك سـازمان اثرمنفـي و معنـاداري           گرايش بـه  
  .  دارد  0.46-

 يهض ـيه هـاي فرعـي مربـوط بـه فر         ضنظر به تاييد كليه فر    
  .اصلي اين فرضيه نيز تاييد مي شود

مدل نهايي بدست آمـده همچنـين پاسـخگوي سـوال دوم         
در ســازمانهاي دولتــي ايــران  «پــژوهش مبنــي بــر اينكــه

كداميك از ابعـاد عـدالت سـازماني تـاثير بيـشتري از جـو               
همانطور كه در مدل نـشان      .مي باشد   »سازماني مي پذيرد؟  

يران جو سازماني بـه     داده شده است در سازمانهاي دولتي ا      
و ) 0,89(، عـدالت تعـاملي    )0,98(ترتيب بر عدالت رويه اي    

 .بيشترين اثر معنا داري را دارد) 57(عدالت توزيعي
 

ــواع    ــاد آن در ان ــازماني و ابع ــدالت س ــي ع بررس
  سازمانهاي دولتي

آيـا ادراك  «در ادامه به منظور پاسخ به سوال سوم پژوهش   
ــو   ــازمانهاي ت ــازماني در س ــدالت س ــتخراجي، ع زيعي، اس

بـه بررسـي   » تنظيمي و نمادين تفـاوت معنـي داري دارد؟      
ــه   ــازمانها پرداخت ــواع س ــازماني در ان ــدالت س ــعيت ع         وض

به همين منظور در هريك از انواع سازمانها ابتـدا           .مي شود 
فرضيه صفر و فرضيه مقابل آن مطرح و سپس بـا اسـتفاده      

مـون تـوكي، بـه      از آزمون تحليل واريانس يـك عاملـه و آز         
  . بررسي فرضيه ها پرداخته خواهد شد

بــين عـدالت ســازماني ادراك شـده توســط   : فرضـيه صـفر  
كاركنان در سـازمانهاي تـوزيعي، اسـتخراجي، تنظيمـي و           

  .نمادين تفاوت معني داري وجود ندارد
بـين عـدالت سـازماني ادراك شـده توسـط           : فرضيه مقابل 

كاركنان در سـازمانهاي تـوزيعي، اسـتخراجي، تنظيمـي و           
  .نمادين تفاوت معني داري وجود دارد

به منظور پاسخ به فرضيه فوق ابتدا تحليل توصيفي مربوط          
انجام و سـپس    ن و انحراف معيار عدالت سازماني       به ميانگي 

لـي واريـانس يـك عاملـه آزمـون          با استفاده از آزمون تحلي    
  .فرضيه انجام خواهد شد

در جدول زير نتايج حاصل از تحليل توصـيفي مربـوط بـه             
ميانگين و انحراف معيـار عـدالت سـازماني در سـازمانهاي            

  .ايران نشان داده شده است
  

ميانگين و انحراف معيار عدالت ) 5جدول شماره 
  سازماني در سازمانهاي دولتي

  
 انحراف معيار انگينمي نوع سازمان

 0.62386 2.6737 توزيعي
 0.56367 3.0303 استخراجي
 0.69323 2.7031  تنظيمي
 0.56755 2.8627 نمادين

  
  

فاده از آزمون تحليل واريـانس يـك عـاملي،        تدر ادامه با اس   
وجود يـا عـدم وجـود تفـاوت معنـي دار در ميـزان ادراك                
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 اسـتخراجي،   توزيعي،(عدالت سازماني در سازمانهاي دولتي    
  .مورد بررسي قرار مي گيرد) تنظيمي و نمادين

  
نتايج حاصل از ازمون تحليل ) 6جدول شماره 

  واريانس يك عامله عدالت سازماني
  

  
  
  
  
  
  
  
  

همان طوريكه مشاهده مي شود عدد معناداري مربـوط بـه           
اين آزمون برابر با صـفر و كـوچكتراز سـطح معنـاداري در              

باشد درنتيجه فـرض صـفر رد       مي  ) 0,05( نظرگرفته شده 
مي شود و فرض مقابل بعني وجود تفاوت معنـادار عـدالت            

در ادامـه   . توزيعي در انواع سازمانهاي دولتي تاييد مي شود       
با استفاده ازآزمون توكي به بررسي تفاوتهاي دو به دو بين           

  .انواع سازمانهاي دولتي مي پردازيم
  

   سازمانينتايج حاصل از آزمون توكي عدالت) 7جدول 
  

ام iسازمان 
 امjوسازمان 

عدد 
 معناداري

حد 
 پايين

حد 
 بالا

 نتيجه مقايسه

توزيعي و 
 استخراجي

 استخراجي -0,12 -0,58 0,000

توزيعي و 
 تنظيمي

 برابر 0,21 -0,26 0,989

 نمادين -0,13 -0,49 0,003 توزيعي و نمادين

استخراجي و 
 تنظيمي

 استخراجي 0,57 0,075 0,005

جي و استخرا
 نمادين

 برابر 0,48 -0,14 0,521

تنظيمي و 
 نمادين

 برابر 0,16 -0,48 0,583

  

مقايسه هاي زوجي آورده شده است كـه در     در جدول فوق    
 0,05هركجا كه عدد معناداري كوچكتر از سطح معناداري         

باشد اخـتلاف وجـود دارد و بـراي تـصميم گيـري دربـاره               
قدار حد بالا و پـايين      بزرگتر بودن يا كوچكتر بودن به دو م       

هـردو  ي كنيم به اين صورت كه هركجا كـه علامـت        نگاه م 
حد پايين و بالا مثبت باشد اولي از دومي بزرگتـر اسـت و              
هركجا كه علامت هر دو حد بالا و پايين منفي باشد اولـي             
از دومي كوچكتر است و هركجا كه علامـت دو حـد بـالا و              

. ي مـساوي اسـت    پايين مثبت و منفي باشد اولـي بـا دوم ـ         
همانطور كه در جدول فوق نـشان داده شـده اسـت ادراك             
عدالت سـازماني در سـازمانهاي اسـتخراجي در قيـاس بـا             

همچنـين در   . سازمانهاي توزيعي و تنظيمي بيـشتر اسـت       
سازمانهاي نمادين نيز عدالت سازماني بيشتر از سازمانهاي        

ــوزيعي مــي باشــد ــا  . ت ــوزيعي ب ــسه ســازمانهاي ت در مقاي
ظيمي، استخراجي با نمادين و تنظيمي با نمادين عدالت         تن

  .سازماني برابر است
  

  نتيجه گيري
ــصيص     ــده تخ ــت پدي ــاره اهمي ــددي در ب ــات متع                  مطالع

) به عنوان مثال توزيع تقويت كننده هاي مثبت و منفـي            (
به عنوان مثال لاولر بيان كرد      . در سازمانها انجام شده است    

پاداشـهاي سـازماني هماننـد پرداخـت، ارتقـاء ،          كه، توزيع   
موقعيت، ارزيابي عملكرد و تصدي شـغل مـي توانـد تـاثير             
زيادي بر رضايت شغلي ، كيفيت زندگي كاري و اثر بخشي           

بـه ايـن نكتـه      ) 1989(فـولگر و كونفـسكي    . سازماني دارد   
دست يافتند كه ادراكات عدالت تـوزيعي تـاثير زيـادي بـر             

از .   و بـه تبـع آن رضـايت شـغلي دارد           رضايت از پرداختها  
عــدالت تـوزيعي علــت  ) 1987( 1 نظرالكـساندر و رودرمـن  

در اين مطالعـه    . مستقيم گرايش به ترك سازمان مي باشد      
رضايت شغلي، گـرايش    : شش متغير ستاده سازماني شامل    

همنـوايي و ارزيـابي     / به ترك سـازمان، اسـترس، تعـارض         
آنها دريافتند كه پـنج     . سرپرست مورد مطالعه قرار گرفتند    

مورد از شـش متغيـر نـشان دهنـده اثـرات اصـلي عـدالت         
هستند، و از بين انها تنها متغير تنش يا استرس با عـدالت             

چهـار مـورد از ايـن پـنج         . رويه اي و توزيعي رابطه نداشت     
      حــت تـاثير قــرار  تمتغيـر بيـشتر توســط عـدالت رويـه اي     
                                                 

1 . Alexander and ruderman 

  
ANOVA

justice

7.210 3 2.403 6.267 .000
116.582 304 .383

123.792 307

Between Grou

Within Group

Total

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
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نج متغيـر فـوق تنهـا       از پ ـ . گرفتند تا عـدالت تـوزيعي     مي  
گرايش به ترك سازمان بيشتر بـه وسـيله عـدالت تـوزيعي        

نتايج حاصـل   . تحت تاثير قرار مي گرفت تا عدالت رويه اي        
از پژوهش فوق با يافته هاي حاصل از ساير بررسـي هـا در              
مورد رابطه ادراك عدالت توزيعي و گرايش به ترك سازمان   

ونه پژوهش خود را     نم 1 براي مثال فين و لي     .تطابق داشت 
بر مبناي عدالت ادراك شده از حقوق بـه دودسـته نمونـه              

آنها در يافتند كه نمونه نـابرابر       . برابر و نابرابر تقسيم كردند    
در قياس با نمونه هاي برابـر تمايـل زيـادي از خـود بـراي                

آنها همچنين متوجه شـدند     . ترك سازمان نشان مي دهند    
نمونه هاي نـابرابر رضـايت      كه نمونه هاي برابر در قياس با        

  ) 1993گرينبرگ، (.شغلي بيشتري دارند
بطور كلي افراد تصميماتي را كه در طي يك رويه عادلانـه            
اتخاذ شده اند، در قياس با تصميماتي كه حاصل رويه هاي           
ناعادلانه هستند را بيشتر قبول مي كنند تمايـل بيـشتري           

ابروك، مـي و    براي مثال ، ش   .  دارند 2 به همكاري با مقامات   
يافتند كه افراد هنگامي كه رويـه هـاي         در) 1994( 3 براون

حقوق و مزاياي عادلانه طراحـي و بـه اجـرا در بياينـد، در               
قياس با زماني كه حقوق و مزايا برمبناي آيين نامـه هـاي             
ناعادلانه اجرا شده باشد است، عكس العمل منفي كمتـري          

 اين نتيجـه    همچنين گرينبرگ به  . از خود نشان مي دهند    
رسيد كه هنگاميكه كاهش يا قطع پرداختها بر اساس يـك        

عـي كـه    طرويه عادلانه صورت مـي گيـرد در قيـاس بـا مق            
         كاهش يا قطع پرداختها بر اساس يك رويه ناعادلانه انجـام           

ايـن  . مي گيرد تمايل كمتري بـه دزدي از سـازمان دارنـد           
 يكپارچه كـه    يافته ها نشان دادند كه خصيصه هاي فرايند       

منصفانه در نظر گرفتـه شـده انـد، اثربخـشي رويـه هـاي               
كاركنـان همچنـين از     . سازماني را ارتقاء و بهبود مي دهند      

عادلانـه  به رويـه هـاي توزيـع عادلانـه يـا نا           تجارب مربوط   
بعنوان اطلاعاتي كه در كـل سـازمان انعكـاس مـي يابنـد              

  ).1987گرينبرگ، (استفاده كردند
مي دهد كـه نتـايج حاصـل از پـژوهش           مطالب فوق نشان    

 نـشان داده شـد، نتـايج بـه          2حاضر، كه در شكل شـماره       
دست آمده توسط ساير پژوهشگران را مورد تاييد قرار داده          

  .و با آنها سازگار مي باشد
                                                 

1 . Finn and lee 

2 . Authority figures 

3 . Schabroeck, may and brown 

 بررســي عــدالت ســازماني 7بــا توجــه بــه جــدول شــماره 
سازمانهاي دولتي ايران نشان داد كه بين عدالت سـازماني          

ــوزيعي،    ادرا ــازمانهاي ت ــان در س ــط كاركن ــده توس ك ش
استخراجي، تنظيمي و نمادين تفـاوت معنـي داري وجـود           

براســاس يافتــه هــاي ايــن پــژوهش، ميــزان عــدالت . دارد
سازماني در سازمانهاي استخراجي بيشتر از ساير سـازمانها         

و بعد از سازمانهاي استخراجي سازمانهاي ، نمـادين،         . است
  .ر رتبه هاي بعدي قرار دارندتنظيمي و توزيعي د

سازمانهاي استخراجي سـازمانهايي هـستند كـه در جهـت           
. جمع آوري و استخراج درآمدهاي دولت فعاليت مي كننـد         

منبع اصلي درآمدهاي دولت در اكثر كشورها ماليـات مـي           
اما در برخي كشور ها ممكن است علاوه بـر ماليـات            . باشد

آمـد دولتهـا وجـود      منابع ديگري به عنوان منبع اصـلي در       
 به عنـوان مثـال در ايـران عـلاوه بـر ماليـات،            . داشته باشد 

در بررسـي   . اصلي ترين درآمـد دولـت از نفـت مـي باشـد            
سازمانهاي دولتي ايران بخـصوص از بعـد عـدالت تـوزيعي            
نشان دهنده اينست كه معمولا سازمانهايي كه داري درآمد        

. ..شـي و  اختصاصي هستند حقوق و مزايـا، دوره هـاي آموز         
مي توانند براي كاركنان خـود فـراهم اورنـد امـا            بهتري را   

سازمانهايي كـه داراي درآمـد اختـصاصي نيـستند مزايـا و             
امكانات رفاهي بيشتري را نمي تواننـد بـه كاركنـان خـود             

نتـايج حاصـل از ايـن پـژوهش نـشان داد كـه              . ارائه دهند 
ص بخصو(ادراك عدالت سازماني در سازمانهاي دولتي ايران      

بسيار پـايين بـوده و بـه        ) يعيزدر سازمانهاي تنظيمي و تو    
تبــع آن ميــزان تعهــد، رضــايت شــغلي، اعتمــاد ســازماني 

لـذا ضـرورت دارد     . كاركنان نيز در سطح مطلـوبي نيـست       
براي بهبود سطح بهره وري كاركنان در بخش دولتي توجه          
و عنايت بيشتري به توسعه عدالت سازماني در سـازمانهاي          

  .ران گردددولتي اي
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