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  چكيده
 اين پـژوهش بـا هـدف بررسـي نقـش عـدالت سـازماني بـر رفتـار         

آمـاري   ةجامع ـ .و اعتراض پرخاشـگرانه اجـرا شـد   خروج، غفلت 
زمسـتان   در )شـهربابك (پژوهش، كاركنان مجتمع مس ميـدوك  

نفـر از   300پـژوهش شـامل    ةنمون ـ. نفـر بـود   1092به تعداد  1390
گيـري تصـادفي    كاركنان اين سازمان بود كه بـا اسـتفاده از نمونـه   

ابزارهـاي سـنجش شـامل، شـش سـناريو      . اي انتخاب شدند خوشه
ــدالت   ــتكاري ادراك ع ــراي دس ــرن، هاگــدو(ب ــرز  وم ون يپ زوي

ون يپرن و (سؤالي رفتارهاي مخرب  13 ةو پرسشنام) 2000پستما، 
ها از طريق تحليل واريانس چندمتغيري  داده .بود) 2000 همكاران،

)MANOVA( رفتـار بين ميانگين ها نشان داد كه  يافته. تحليل شد 
عـدالتي   عدالتي توزيعي و گـروه بـي   در گروه بياز سازمان  خروج

عـدالتي تـوزيعي و گـروه عـدالت تعـاملي،گروه       تعاملي، گروه بي
اي و  عـدالتي رويـه   عدالت توزيعي وگروه عدالت تعاملي،گروه بي

عـدالتي تـوزيعي و گـروه عـدالت      گروه عدالت توزيعي، گروه بي
بـين   ،همچنـين  ،)>05/0P( تفـاوت معنـاداري وجـود دارد    تعاملي

در گـروه  كاركنـان   ةغفلت و اعتـراض پرخاشـگران  ميانگين رفتار 
گـروه عـدالت    عـدالتي تـوزيعي،   گـروه بـي   اي و عـدالتي رويـه   بي

عـدالتي تـوزيعي و    گـروه بـي   عدالتي تـوزيعي،  اي و گروه بي رويه
عـدالتي   گـروه عـدالت تعـاملي و گـروه بـي      گروه عدالت تعاملي،

نيـز  گـروه عـدالت تعـاملي     عـدالتي تعـاملي و   گروه بـي  توزيعي و
  ).>05/0P( وجود دارد تفاوت معنادار

اعتـراض   ، رفتـار خروج، غفلـت  عدالت سازماني، :كليدي هاي واژه
  .پرخاشگرانه
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Abstract  
This research carried out with the aim of studying 
the role of organizational justiceon employees exit, 
neglect and aggressive verbal behaviors. The research 
population were 1092 employees of Mydock Copper 
Complex in Shahrebabak in winter 2012 (1390s.c.). 
300 employees were selected using cluster random 
sampling. The research instruments consisted of 6 
scenarios for manipulation of justice perception 
(VanYperen et al., 2000) and destructive behaviors 
questionnaire with 13 items (Van Yperen et al.., 2000). 
The results of multsivriate analysis of variance showed 
that there were significant differences between the 
exit behavior from organization in distributive injustice 
group and interactional injustice group, distributive 
injustice group and interactional justice group, 
distributive justice group and interactional justice 
group, procedural injustice group and distributive 
justice group, distributive injustice group and 
interactional justice group (P<0.05). Also, there 
were significant differences between the neglect 
and aggressive verbal behavior in employees in 
procedural injustice group and distributive injustice 
group, procedural justice group and distributive 
injustice group, distributive injustice group and 
interactional justice group, interactional justice group 
and distributive injustice group and interactional 
injustice group and interactional justice group (P<0.05). 
Keywords: organizational justice, exit, neglect, 
aggressive verbal behavior. 
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  مقدمه
 برابـري و در نظرگـرفتن رفتـار    دهنـدة  نشانعدالت در سازمان 

مفهـوم  ). 1997، 1و و گرينبـرگ انكراپـانز (ن است آاخلاقي در 
عدالت سازماني بر درك كاركنان از درست يـا نادرسـت بـودن    

گرينبـرگ،  (شـركت و رفتـار كاركنـان دلالـت دارد      ةادار ةنحو
جود دارد كه طور كلي دو رويكرد نسبت به عدالت و به). 1986
در رويكـرد  . رويكرد هنجاري و رويكرد توصيفي: ند ازا عبارت

هنجاري كه مرتبط بـا هنجارهـاي اخلاقـي و سيسـتم فلسـفي      
كننـد كـه چـه     هاي هنجاري مشـخص مـي   است، قواعد سيستم

كه در  در حالي ).2008، 2ماريان(چيزي عادلانه است يا نيست 
مهم است، نه از عدالت دارند افراد كه  يتوصيفي، ادراك رويكرد

  ).2005، 3گرينبرگ و كولكوئيت( آن چيزي كه عدالت بايد باشد
آن در سـازمان يكـي از مفـاهيمي     نبـودن ادراك عدالت يـا    

هـاي سـازماني    ويـژه محـيط   ههاي اجتماعي ب است كه در محيط
مطالعـات بسـياري را در    ةقابليت ادراك شـدن را دارد و زمين ـ 

، سـيدوين  فرنانـدز، (رفتارسازماني موجب گرديده است  ةحوز
عـدالتي   راك بـي سـه فراينـد قبـل از اد    ).2006، 4ديآوامله و را
مـوقعيتي نامسـاعد در مقابـل چشـمان     : اول: گيـرد  صورت مي
شق ديگري را تصور  ممكن استآيد و فرد  وجود مي قرباني به

ــا شــخص : ؛ دوماحســاس مثبتــي اســت ةكنــد كــه القاكننــد ي
توانسته به  انصافي وجود داشته باشد كه مي براي بيپاسخگويي 

رسان،  هاي مضر و آسيب فعاليت :سومعمل كند؛ شكل متفاوتي 
شـواهد   .فردي را نقض كرده باشـد  اصول اخلاقي در رفتار بين
 كننـد كـه ادراك انصـاف    يـد مـي  يتجربي نيز همين مطلب را تأ

 مهم سـازماني ماننـد   ها و رفتارهاي صورت مستقيم با نگرش به
بنـابراين   ).2010، 5ناديري و تانووا( قصد ترك شغل رابطه دارد

توان گفت ادراك عدالت سازماني امري ذهني است و ما بـه   مي
  مـان  مقايسة وضعيت خـود بـا وضـعيت ديگـر افـراد پيرامـون      

عنوان مثال نرخ داده به ستاده و افزايش پرداخت و يا شدت  به(
در واقع اين افراد سازمان  ).2002، 6كوپمن(داريم تمايل ) تنبيه

هـا و تعـاملات سـازماني را بـا      هستند كه عادلانـه بـودن رويـه   
 حجم كـار، سـطوح دسـتمزد، مزايـاي كـار و      ةبررسي و مقايس

، و همكـاران  فرنانـدز (كنند  تسهيلات رفاهي تعيين و ادراك مي
دادهايي را از نظـر   ها درون افراد با عضويت در سازمان .)2006

هـا در قبـال آن    و سازمان دادهبه سازمان ارائه ... زمان، تلاش و
دادهــا يــا مزايــاي گونــاگون را در دو گــروه اقتصــادي و  بــرون

چگونگي توزيع اين . دهند اجتماعي به افراد ارائه مي ـ احساسي
هـاي   پـژوهش . اي برخـوردار اسـت   العـاده  مزايا از اهميت فوق
را نشـان  روي بحـث عـدالت ايـن موضـوع     صورت گرفته بـر  

هايي كه اين مزايا توزيـع گرديـده، ماهيـت     افراد روش. دهد مي
مزاياي توزيع شده و همچنين چگونگي رفتارهايي را كه با آنها 

و ادراكي از عادلانه يا ناعادلانه  كنند ميگيرد ارزيابي  صورت مي
بـراي  اي  آورنـد، كـه ايـن خـود زمينـه      دسـت مـي   بودن آنها به

بيني عادلانه يا ناعادلانه بودن برخورد سازمان بـا افـراد در    پيش
  ). 1384 رضائيان،(شود  آينده مي

عدالت سازماني به علت ارتباط بامتغيرهاي اساسي از قبيـل    
ســازماني، رضــايت شــغلي و  ـــ تعهــد ســازماني، رفتــار مــدني

كـانلون،   ،كولكوئيـت (عملكرد، اهميت زيادي پيدا كرده اسـت  
اهميت و پيامد ابعاد عـدالت سـازماني   ). 2001، 7ن و پارتروسو

   .ارائه شده است 1 ادراك شده در جدول
عدالتي يا برخورد غيرمنصفانه اغلب علتي براي  احساس بي  

طوري كه براساس برخي مطالعـات، گـاهي    خرابكاري است، به
عدالتي به نوعي رفتار مخرب ماننـد دزدي و تخريـب    ادراك بي

در واقع افراد در برابـر احسـاس   ). 2002، 8آمبروس( انجامد مي
هـاي گونـاگون واكـنش نشـان      برخورد غيرمنصفانه، بـه شـكل  

هـا، بـراي سـازمان    بخش قابل توجهي از اين واكـنش  .دهند مي
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  عدالت تعاملي  اي عدالت رويه عدالت توزيعي  

از ها  انصاف در خروجي  اهميت
 قبيل حقوق و ترفيع

انصاف در ترفيع، 
  ها پيشرفت و فرصت

ها  روابط پويا در برنامه
  و فرايندها

  احترام و نزاكت  طرفي و دسترسييب برابري وتناسب  پيامدها
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 ،بـوآري  ،رِب( انجامـد  مضر است و به بروز پيامدهاي منفي مي
 »2جبـران سـازماني  «سازوكار البته ).2006، 1كراپانزانو گلدمن و

جبـران نـوعي اقـدام سـازمان     . در اين ارتباط بسيار مهم اسـت 
ــه ــي  ب ــرميم ب ــد   منظــور ت ــدالتي ادراك شــده در ذهــن كارمن ع

بنـابراين تعريـف دو نكتـة مهـم     . عدالتي است ديده از بي آسيب
آغـازگر جبـران بايـد سـازمان يـا      ) 1 :بايد مدنظر قـرار گيرنـد  

ديده بـا صـراحت دلجـويي     كارمند آسيب اش باشد و از نماينده
عدالتي موفق باشد، ادراك از  اگر سازمان در جبران بي) 2. نمايد
عدالتي ترميم خواهد شد و تمايل افراد براي انتقـام در برابـر    بي
  ).2006رِب و همكاران، ( رود عدالتي از بين مي بي

نشان داده شده است، هنگامي  2 با توجه به آنچه در جدول  
مثـل  (بينـد، يـك جبـران ابـزاري      يك نياز ابزاري آسيب مي كه

عـدالتي،   اما هنگامي كه بر اثر بـي . تر است مناسب) جبران مالي
بيند، جبران جزايـي و   نيازهاي معنوي و اخلاقي افراد آسيب مي

همچنـين هنگـامي كـه نيـاز     . مجازات خطاكار اثر مناسبي دارد
و اجتماعي از طريـق   بيند، جبران احساسي تعلق افراد آسيب مي

عذرخواهي عمومي يا تلاش براي از سرگيري روابـط، مناسـب   
عـدالتي بـه انـدازة     ادراك بـي  ).2006رِب و همكـاران،  ( است

وقتـي كـه   . برداشت فرد از ميزان عدالت در سازمان مهم اسـت 
عدالتي رفتار شـده اسـت،    كنند كه با آنها با بي افراد احساس مي

دهنـد كـه بـه     سازماني رفتارهايي بروز ميـ  به جاي رفتار مدني
  .نيت آسيب رساندن به همكار يا سازمان است

هاي افراد بسته به نوع  همچنين عنوان شده است كه واكنش  
عـدالتي در   اگـر بـي  . عدالتي ادراك شده، متفاوت خواهد بود بي

كنند سطح مشاركت خـود را   مؤلفة توزيعي باشد افراد سعي مي
يق انجام اعمالي همچون ترك گـروه، ديـر   از طر(كاهش دهند 

عـدالتي   ، در مقابل ادراك بي)آمدن، زود رفتن و اعتراض كردن
اي و تعـاملي، باعـث بـروز رفتارهـاي پنهـان و       در مؤلفة رويـه 

  بارون و(شود  ل سرقت يا تخريب اموال ميـم از قبيـغيرمستقي
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

هاي توزيع،  عدالتي در هر يك از عرصه تجربة بي). 2003، 3برن
سازماني از جهات مختلف كاركنـان را   ها و تعاملات درون رويه
ايـن ماهيـت   . دهـد  طور جدي تحت استرس و فشار قرار مي به

عـدالتي افـراد را از لحـاظ عـاطفي و هيجـاني       زاي بـي  استرس
آوري بـه رفتارهـايي نظيـر تـرك      جـويي و روي  مستعد تلافـي 
پـرور و   گل(كند  كاري و پرخاشگري مي توجهي، كم سازمان، بي

  ).2009 ،4؛ هرسكوويس بارلينگ1390و  1389، كرمي
 ـ ـ ادراكـي كاركنـان حالـت    درعـدالتي   بـي  ةهمچنين تجرب  

آورد كـه نقـض قـرارداد روانـي در      عاطفي مكملي را پديد مـي 
از لحاظ محتوايي قـرارداد روانـي، قـراردادي    . كاركنان نام دارد

مبتني بر انتظارات طرفين تعامل است كه بر مبناي آن و نانوشته 
هريك از كاركنان از سـازمان خـود انتظـار دارنـد تـا بـه ازاي       
حضور، تـلاش و نيرويـي كـه بـراي كـار در سـازمان صـرف        

پـرور و كرمـي،    گـل (به آنها توجه و پاداش داده شود كنند،  مي
هـاي   عـدالتي در هريـك از عرصـه    بـي  ةتجرب). 1390و  1389

فـردي، بـراي    گيـري و تعـاملات بـين    هاي تصـميم  توزيع، رويه
اسـت كـه سـازمان بـه      مهـم كاركنان حاوي اين پيـام خطيـر و   
پـرور و   گـل (كنـد   عمل نمي ،تعهداتي كه در قبال كاركنان دارد

  ).2008، 5پاگ ؛ اسكارليسكي، باركلي و1390و  1389رمي، ك
 ـ  مـورد بـالا، بـا توجـه بـه نظريـه      علاوه بر دو     ةهـاي مبادل

توان گفت كه كاركنان بـراي سـازمان واهـداف آن     اجتماعي مي
 ـ  تلاش مي مثـل، در   اصـل مقابلـه بـه    ةكنند و سازمان نيز بـر پاي

جبران اين تلاش به آنها احترام، موقعيت و پرداخـت مـادي را   
 عـدالتي تـوزيعي،   از چنين منظري وقتي سازمان بـا بـي  .دهد مي

كنـد بـا    مثل عمل نمي اي و تعاملي مطابق با اصل مقابله به رويه
طور ضمني به كاركنـان   نقض اصول و قواعد تبادل اجتماعي، به

. توانند اصول تبادل را نقـض كننـد   دارد كه آنها نيز مي اعلام مي
كند كه يكي از  هاي مختلف نمود پيدا مي چنين نقضي در شكل

؛1390و  1389پرور و كرمـي،   گل(مخرب است  رفتارهاي آنها

 ر مبناي نيازهايهاي جبران سازماني ب بندي انواع روش ـ تقسيم2جدول 
  )2006ربِ و همكاران، (چندگانة مدل عدالت 

  
 مثال هدف اين نوع جبران نوع جبران ديدهنوع نياز آسيب رديف

 جبران مالي ترميم كنترل از دست رفته ابزاري ابزاري 1

 مجازات خطاكار ترميم يك حس اخلاقي تنبيهي معنايي 2

 عذرخواهي عمومي ترميم هويت گروه اجتماعي ـ احساسي تعلق 3

 
1. Reb, Boarry, Goldman & Crapanzano       2. organizational remedy 
3. Baron & Byrne             4. Hershcovis & Barling 
5. Skarlicki, Barclay & Pugh  
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). 1997، 1وفولگر؛ اسكارليسـكي 2008اسكارليسكي و همكاران، 
كه افراد داراي هيجانات منفي، مثل آنهايي  دهد نشان ميشواهد 

كه احساس خصومت يا عصبانيت دارند، بيشـتر از افـرادي كـه    
در محيط كار دست به  ،كنند هيجانات منفي دارند احساس نمي

  ).2002، 2و آلن لي( زنند رفتارهاي مخرب مي
نيـز كاركنـاني كـه بـا آنهـا       )2007( 3از ديدگاه روجلبـرگ   

رفتارهـاي مخـرب در    درگيـر شود، احتمـالاً   رفتار نمي  منصفانه
هاي متعددي در رابطه با عدالت و  پژوهش .شوند محيط كار مي

 و 1389( يپرور و كرم گل: رفتارهاي مخرب انجام گرفته است
 يهـا  افتـه ي ، در)2009( نـگ يو بارل سيهرسـكوو  زيو ن) 1390
 ـدر هـر   يعدالت يب ةكنند كه تجرب يم انيخود ب يپژوهش از  كي
از جهـات   يسـازمان  ها و تعاملات درون هيرو ع،يتوز يها عرصه

تحـت اسـترس و فشـار قـرار      يطور جد مختلف كاركنان را به
 ـ يزا استرس تيماه نيا. دهد يم افـراد را از لحـاظ    يعـدالت  يب

ــاطف ــانيو ه يع  ــ يج ــتعد تلاف ــو يمس ــه  يآور يو رو ييج ب
ــا ــنظ ييرفتاره  ــ ري ــازمان، ب ــرك س ــوجه يت ــم ،يت ــار ك و  يك
معتقد اسـت كـه منظـور از    ) 1994( بارون .كند يم يپرخاشگر
 ـ    يزي ـآم خشونت يرفتارها ،يپرخاشگر  ياسـت كـه جـو روان

در محـل   يپرخاشـگر  يو .كننـد  يم ديحاكم بر سازمان را تهد
كــردن از  قهيمضــا) 1: كنــد يكــار را در ســه ســطح مطــرح مــ

اصرار در مجادله، تجـاوز و   ،ييو بدگو عهيانتشار شا ،يهمكار
 ـ) 2 ز؛ي ـآم نتاستفاده از كلام اها بـا سرپرسـتان،    ديشـد  ةمجادل
دار  حـه يو جر يزبان يدهايتهد ،يكارشكن ن،اهمكاران و مراجع

بـه   ديو تهد ديشد تيعصبان شينما) 3 ؛كردن احساسات افراد
 ـتخر ،يك ـيزيزد و خورد ف ،يخودكش هـا،   يـي امـوال و دارا  بي

و  يگرم، ارتكاب بـه قتـل، تجـاوز جنس ـ    يها استفاده از سلاح
كـه   زيغفلت از كارن مورد در ).1994بارون، ( يسوز جاد آتشيا

تـوان گفـت كـه هـر      يم ـ ،فرار از كار است ايهمان طفره رفتن 
 ـكـار   ياست كه با قصد سرباز زدن، انكار و فراموش ـ يرفتار  اي
ــا تيولؤو مســ فيوظــا  ــ يه ــه آن انجــام م ــوط ب . شــود يمرب

 ـ در يك ـيزيكـه حضـور ف   يخصـوص در مشـاغل   به محـل   كي
 يرفتارهـا ). 2006 ،4رنو آه ـ نـك يجل( سـت يمشخص مطرح ن

و  ياقتصـاد  يهـا  نـه يهز ممكـن اسـت  هـا   مخرب در سـازمان 
كـاهش   مـه، يب يها مثل خسارت. به همراه داشته باشد ياجتماع

و بـورك،   نيگـالپر ( ياعتبار و شهرت و كاهش اخلاق كارمند
حكايـت از آن دارد  بيان شده شواهد پژوهشي و نظري  ).2006

كننـد و   نقش مهمي را در سازمان ايفا مي ،فرايندهاي عدالتكه 
  است باورهـا، ها ممكن  چطور برخورد با افراد در سازماناينكه 

. ثير قرار دهـد أها و رفتار كاركنان را تحت ت احساسات، نگرش
به تعهـد بـالاتر    رفتار عادلانه از سوي سازمان با كاركنان عموماً

منجـر  آنها  كاهش رفتارهاي مخرب درآنها نسبت به سازمان و 
عدالتي كننـد، بـه    از سوي ديگر افرادي كه احساس بي. شود مي

كنند يا سطوح پاييني از تعهد  مان را رها مياحتمال بيشتري ساز
دهند و حتي ممكن است شـروع بـه    سازماني را از خود نشان مي

  .)1390پرور و واثقي،  گل( هنجار مثل انتقامجويي كنندبرفتارهاي نا
ــراد در مــورد عــدالت در     ــه اف ــابراين درك اينكــه چگون بن

كننــد و چطــور آنهــا بــه عــدالت يــا  سازمانشــان قضــاوت مــي
از مباحــث اساســي  دهنــد، عــدالتي درك شــده پاســخ مــي بــي
امــا اغلــب . بــراي درك رفتــار ســازماني اســت خصــوص بــه

، شـد اشـاره   بـه آنهـا  موضـوع  ايـن   ةهايي كه در عرص پژوهش
عبارت ديگر در داخـل ايـران    به. مربوط به خارج از ايران است

نقش عدالت سازماني بر رفتارهاي مخرب كاركنان كمتر مـورد  
ايـن  له باعـث گرديـده تـا در    أاين مس ـ. قرار گرفته استتوجه 
 و ها در ايران اطلاعات محدود و اندكي در دسـت باشـد   حوزه
 ـ    باعث مي نيزاين  كنـدي  ه شود تا رونـدهاي پژوهشـي نـوين ب

  .دكنپيشرفت 
بر اين اساس اولين ضرورت و اهميت پـژوهش حاضـر در     

حاصـل از  كه با فراهم شدن اطلاعـات   اين واقعيت نهفته است
در مـورد نقـش    شـتر يب يهـا  پـژوهش  يبرا ريپژوهش، مس نيا

تـر   و روان ليمخرب كاركنان تسه يرفتارها بر يعدالت سازمان
عـدالت   نيبردن به روابط ب يشد، پ گفتهبا توجه به آنچه  .شود

لازم  ةنيبستر و زم يخوب مخرب كاركنان به يو رفتارها يسازمان
 يرفتارهـا  يارتقا در يو كار يسازمان يها يزير برنامه يرا برا
مخـرب فـراهم خواهـد     يرفتارهـا  فيو تضع سازمانيـ  يمدن

در همين راستا هدف اصلي اين پژوهش، يافتن پاسـخ   .ساخت
غفلت  خروج،(رفتارهاي مخرب  آيا بين: براي اين سؤال است
اي، عـدالت   عـدالتي رويـه   گروههاي بـي  )و اعتراض پرخاشگرانه

عدالتي تعاملي و  عدالتي توزيعي، عدالت توزيعي، بي بي اي، رويه
  عدالت تعاملي با يكديگر تفاوت معناداري وجود دارد يا خير؟

  
 روش

آزمايشي با شش گروه بر  هاي شبه پژوهشاين پژوهش از زمره 
در طـرح شـبه    .شود مبناي دستكاري ابعاد عدالت محسوب مي

آزمايشي شش گروهي مـورد اسـتفاده در پـژوهش كـه شـامل      
اي،  گروههاي عدالت توزيعي، بي عدالتي توزيعي، عدالت رويه

نـد عـدالتي تعـاملي بود   اي، عدالت تعاملي و بي عدالتي رويه بي
 
1. Folger                2. Lee & Allen  
3. Rogelberg               4. Jelinek & Ahearn 
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اي و  عـدالتي تـوريعي، رويـه    مستقل ابعـاد عـدالت و بـي   متغير 
وي متفــاوت مــورد تعــاملي بــوده كــه از طريــق شــش ســناري 

دستكاري قـرار گرفتـه و متغيرهـاي وابسـته شـامل رفتارهـاي       
 .بـوده اسـت  ) خروج، غفلت و اعتـراض پرخاشـگرانه  (مخرب 

مجتمـع مـس ميـدوك در    پـژوهش را كاركنـان   ي آمـار  ةجامع
 ليتشـك  1390ن در زمسـتا  نفر 1092تعداد  به شهربابك كرمان

  .بود )مرد 25زن و  275(نفر  300پژوهش  ةگروه نمون. ندداد
  

  ابزار سنجش
براي دسـتكاري شـش    :1سناريو براي دستكاري ادراك عدالت 6

اي  عدالتي رويه عدالتي توزيعي، عدالت و بي عدالت و بي ةحوز
عدالتي تعاملي، شش سناريو بر مبنـاي آنچـه ون    و عدالت و بي

اند، بـراي ايـن پـژوهش     دهكرمعرفي ) 2000(يپرن و همكاران 
سناريو مربوط به  در هر يك از اين شش سناريو، دو. آماده شد

بـه  . دهستن) اي و تعاملي توزيعي، رويه(عدالتي  يكي از ابعاد بي
شـرايطي بـراي   عدالتي توزيعي،  لحاظ محتوايي در سناريوي بي

آن ســازمان بــراي كاركنــان  دركــه  وجــود دارد فــرد پاســخگو
 ـ  بي در . آورد وجـود مـي   هعدالتي توزيعي را در حقوق و مزايـا ب

عدالتي توزيعي است، ولـي   عدالت توزيعي، شرايط مشابه با بي
  .كند سازمان عدالت توزيعي را در حقوق و مزايا رعايت مي

اي  هاي ناعادلانه گيري تصميماي، سازمان  عدالتي رويه در بي  
اي، سـازمان   كند، ولي در عدالت رويـه  را براي كاركنان اجرا مي

اي را  هـاي مربـوط بـه كاركنـان عـدالت رويـه       گيري در تصميم
عـدالتي تعـاملي، سرپرسـتان در     بالاخره در بـي . كند رعايت مي

تعامل ناعادلانه را با كاركنان  ةهاي انجام شده، نحو گيري تصميم
گيرند، ولي در عدالت تعـاملي، تعامـل مـورد نظـر      پيش مي در

تأثير اين سناريوها بر فراخواني . گيرد ماهيت عادلانه به خود مي
عدالتي يا عدالت از طريق بررسي كنترل دستكاري در  ادراك بي

منظــور بررســي ميــزان اعتبــار  بــه. ايــن پــژوهش بررســي شــد
يان هر سناريو ار پعدالتي د عدالت و بي ةدستكاري ابعاد ششگان

الي مطرح شده بود كه طي آن از فرد پاسخگو خواسته شده ؤس
 شده كدام رو روبهبود مشخص نمايد كه در سناريويي كه با آن 

اي و تعـاملي   عـدالتي تـوزيعي، رويـه    يك از ابعاد عدالت يا بي
  . وجود داشته است

عدالتي تـوزيعي   طبيعي است كه براي دو گروه عدالت و بي  
عدالت توزيعي، براي دو گروه عـدالت   نكردنيا كردن رعايت 

اي و  عـدالت رويـه   نكردنيا كردن اي رعايت  عدالتي رويه و بي
يـا  كـردن  عـدالتي تعـاملي رعايـت     براي دو گروه عدالت و بي

  عدالت تعاملي در سؤالات كنترل دستكاري اعمال شـده  نكردن

ن اعتبار كنترل دستكاري اعمـال  منظور تعيي به. مطرح شده است
پاسـخ انتخـابي هـر يـك از پاسـخگويان در       ةگزين ةيشده بر پا

متقاطع آزمون  يبند پژوهش از طريق جدول ةگروههاي ششگان
 :اسـت يكـي از سـناريوها بـه ايـن شـرح      . دو انجام گرفت خي

 ـ  Aفرض كنيـد شـما يكـي از كاركنـان بخـش      «  ةيـك كارخان
توليدي و صنعتي هستيد كه توليدات و محصولات رقبـا بـراي   

ــازار وجــود دارد ــ. محصــولات آن در ب توليــدي  ةايــن كارخان
وصنعتي به دليل اينكه رقباي زيادي در بازار سعي در از ميـدان  

درصدد تقويت و نيرومندسازي موقعيـت   دارند،در كردن وي  به
 ـ. خود در بازار است ليـدي و صـنعتي   تو ةيعني اگر اين كارخان

لازم اسـت   ،در نشـود  بخواهد در بازار كار بماند و از صحنه به
 ـ     .اقداماتي انجام دهد توليـدي و   ةبـه همـين دليـل ايـن كارخان

صنعتي در حال حاضر در حـال تعيـين راهبردهـاي بلندمـدتي     
 به اين منظـور .براي حفظ و تقويت موقعيت خود در بازار است

مـديران ارشـد ايـن سـازمان،     هاي جامع در ميـان   بعد از بحث
شـود تـا تصـميمات شـركت بـراي تقويـت        تصميم بر اين مي

در يك نشست همگاني به اطـلاع   ،موقعيت سازمان در بازاركار
  ».رسدبكاركنان 
 از مخرب رفتارهاي سنجش براي :2رفتارهاي مخرب ةپرسشنام

 .اسـتفاده شـد   )2000(يپرن و همكاران  ون ةپرسشنام سؤال 13
اصلاًچنين (اي  درجه 7پاسخگويي  مقياس داراي پرسشنامه اين

 اسـت  )7=تا قطعاً اين كار را خواهم كرد1=كاري نخواهم كرد 
 سـؤالات  تعـداد  بـر  تقسيم امتيازات، مجموع از فرد هر امتياز و
شـرح  بـدين   اصـلي  تنـة  يـك  داراي سؤال هر. آيد مي دست به

 قـدر  چـه در موقعيتي كه در سناريو با آن مواجه شـديد،  : است
سپس در . احتمال دارد كه دست به يكي از رفتارهاي زير بزنيد

شـده اسـت تـا هـر يـك از       ادامه نمونـة رفتـار مخـرب آورده   
سنجش  برايسؤال  13. پاسخگويان آن را خوانده و پاسخ دهند
، غفلـت  )ترك سـازمان (رفتارهاي مخرب در سه حوزة خروج 

آلفاي كرونبـاخ  . شداستفاده  پرخاشگرانه و اعتراض) كاري كم(
 62/0، 92/0) 2000(ون يپرن و همكاران  راعامل  سهاين براي 

پـرور و   گـل ايـن پرسشـنامه را   ر ايران د. گزارش دادند 76/0و 
ترجمه و از لحاظ پايايي و روايي مورد بررسـي  ) 1389(كرمي 
حلـي سـه    راه) 2000(ون يپرن و همكـاران   با آنكه. دادندقرار 

پـرور   در ايران گلاند،  هدكرعاملي را براي اين پرسشنامه معرفي 
در پژوهشي اين پرسشنامه را از لحاظ روايـي   )1389( و كرمي

براسـاس  . دسـت آوردنـد   هو دو عامل را ب كردندعاملي بررسي 
عامـل غفلـت و    در پـژوهش آنهـا   تحليل عـاملي انجـام شـده   

تــرك(درصــد و عامــل خــروج  67/48 اعتــراض پرخاشــگرانه
 
1. Six Scenarios for Manipulation Justice Perception    2. Destructive Behaviors Questionnaire 
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در مجمـوع   .كردنـد تبيين را واريانس از درصد 61/15) سازمان
ــرصــد از وارد 28/64دو عامــل  ــايي  انسي مفهــوم كلــي زيربن

كرونبـاخ عامـل اول    يآلفا. را تبيين نمودند) رفتارهاي مخرب(
ــروج( ــر )خ ــا براب ــل دوم  7/0 ب ــراض  (و عام ــت و اعت غفل

 پـرور و كرمـي،   گـل ( گـزارش شـد   87/0 برابر با )پرخاشگرانه
ــل اول    ).1389 ــراي عام ــاخ ب ــاي كرونب ــژوهش آلف ــن پ در اي

) غفلـت و اعتـراض پرخاشـگرانه   (دوم و عامل  85/0) خروج(
هـاي پرسشـنامه بـه ايـن      نمونه از سؤال دو .دست آمد هب 94/0

چقدر احتمال دارد كه تلاش كنيد سازمان يـا  ) 1: استصورت 
) 2. شركت را ترك كنيد و به شركت يا سازمان ديگري برويـد 

چقدر احتمال دارد كه تلاش و كوشش كمي براي انجام كارهـا  
  .نيدو امور صرف ك

ابتـدا  ، گيـري  در اين پژوهش براي نمونه :روش اجرا و تحليل
از ...) و يخـدمات  ،يدي ـتول(مختلـف  يها فهرست اسامي بخش

دريافـت و سـپس هـر     مجتمع مس ميدوك در شهربابك كرمان
گيـري   در نمونـه  .عنوان يك خوشه در نظر گرفته شـد  بخش به

تمـامي كاركنـان    ،شـد  مـي كه انتخاب  يصورت گرفته هربخش
 گرفتـه عنـوان بخشـي از گـروه نمونـه در نظـر       شاغل در آن به

ــي ــدند م ــنامه  .ش ــراي پرسش ــژوهش   روش اج ــن پ ــا در اي ه
ها بين  ين صورت كه پرسشنامهه اب. دهي بوده است خودگزارش

افراد نمونه در سازمان توزيع شـد و از آنهـا خواسـته شـد كـه      
به ذكر است توضـيحات  لازم . صادقانه پرسشنامه را پاسخ دهند

اي در  دقيقـه  10صـورت يـك كليـپ     مربوط به هر سـناريو بـه  
 كنندگان قرار گرفـت و در طـول پاسـخدهي نيـز     اختيار شركت
  در كنار آنها پاسخگوي سـؤالات احتمـالي   حضور پژوهشگر با

مـدت  . آوري شـد  ها جمع پس از پاسخدهي پرسشنامه. بود آنها
در نظر گرفتـه  كننده  شركت پاسخگويي هر دقيقه براي 25زمان 
  هـا از دو سـطح   هاي حاصل از پرسشـنامه  براي تحليل داده. شد

 روش تحليل توصيفي، .گرديدآمار توصيفي و استنباطي استفاده 
 و هـايي نظيـر ميـانگين    شاخص ةجدول فراواني و محاسب ةتهي

واريـانس  تحليـل  روش اسـتنباطي،  .انحراف معيار بـوده اسـت  
و آزمـون تعقيبـي تـوكي همـراه بـا       )MANOVA( چندمتغيري
هـاي خطـا از طريـق     هاي برابـري واريـانس   فرض بررسي پيش

بـودن توزيـع متغيرهـا از طريـق آزمـون       هنجارآزمون لوين و 
  .بود 3SPSS19 افزار از نرماستفاده با  2و اسميرنف 1كولموگروف

  
  ها يافته

نتــايج تحليــل واريــانس چنــدمتغيري گروههــاي  3در جــدول 
غفلــت و اعتــراض  پــژوهش در متغيرهــاي خــروج، ةششــگان

تفاوت : دوم ةفرضيبراساس ( پرخاشگرانه نشان داده شده است
) غفلـت و اعتـراض پرخاشـگرانه    خـروج، (رفتارهاي مخـرب  

عـدالتي   اي، بـي  اي، عـدالت رويـه   عـدالتي رويـه   گروههاي بـي 
عدالتي تعاملي و عدالت تعاملي بـا   توزيعي، عدالت توزيعي، بي

  ).معناداري استيكديگر 
 >01/0P(شود، بين خروج  مشاهده مي 3چنانكه در جدول   
 و >01/0P(غفلـــت و اعتـــراض پرخاشـــگرانة  و) F=22/5 و

41/4=F (   گروههاي ششگانة پژوهش تفاوت معنـاداري وجـود
 3 نتايج تحليل واريانس چندمتغيري ارائه شده در جـدول . دارد

دهد كه حداقل در بين دو گروه از گروههاي ششـگانة   نشان مي
عــدالتي  اي، بــي اي، عــدالت رويــه عــدالتي رويــه بــي( پــژوهش

 )عدالتي تعاملي و عـدالت تعـاملي   توزيعي، عدالت توزيعي، بي
در متغيرهاي خروج، غفلـت و اعتـراض پرخاشـگرانه تفـاوت     

هاي احتمالي دو به دو  براي تعيين تفاوت. معناداري وجود دارد
بـه دليـل   ( بين گروههاي ششگانة پژوهش آزمون تعقيبي توكي

انجـام گرفـت كـه    ) گانـه  حجم برابر نمونه در گروههاي شش
شــاهده م 4مــوارد دو بــه دو معنــادار در جــدول  نتــايج آن در

.شـــــــــــــــــــــــــــود مـــــــــــــــــــــــــــي

 
1. Kolmogrov              2. Smirnov 
3. Statistical Package for Social Science (Version19) 

  پژوهش گانه نتايج تحليل واريانس چندمتغيري گروههاي شش ـ3جدول 
  غفلت و اعتراض پرخاشگرانه در متغيرهاي خروج،

  

مجموع   متغيروابسته
ميانگين   درجه آزادي مجذورات

  معناداري F  مجذورات

 001/0  22/5  05/13 5 26/65 خروج

  001/0  41/4  93/5 5 66/29 غفلت و اعتراض پرخاشگرانه
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شود، متغير خروج در گروه  مشاهده مي 4چنانكه در جدول   
عـدالتي   و گـروه بـي   51/3عدالتي توزيعي با ميانگين برابر با  بي

 داراي تفـاوت معنـاداري اسـت    ،5/2 با تعاملي با ميانگين برابر
)01/0P≤ .(هاي مورد اشاره مشخص اسـت   با توجه به ميانگين

عـدالتي تـوزيعي    عدالتي تعاملي نسبت به گروه بـي  بي كه گروه
. دهنـد  عـدالتي انجـام مـي    خروج كمتري را در مواجهـه بـا بـي   

شود، خروج در گروه  مشاهده مي 4همچنين چنانكه در جدول 
و گـروه عـدالت    51/3عدالتي توزيعي با ميـانگين برابـر بـا     بي

 اري اسـت داراي تفـاوت معنـاد   31/2تعاملي با ميانگين برابر با 
)01/0P< .(هاي مورد اشاره مشخص اسـت   با توجه به ميانگين

عـدالتي تـوزيعي،    كه گروه عدالت تعاملي نسبت بـه گـروه بـي   
  . دهند عدالتي انجام مي خروج كمتري را در مواجهه با بي

شود اين است كه  مشاهده مي 4مورد ديگري كه در جدول   
با گـروه عـدالت    27/3 گروه عدالت توزيعي با ميانگين برابر با

 در خروج داراي تفاوت معنادار 31/2تعاملي با ميانگين برابر با 
)05/0P< (شـود   مشاهده مي 4 هاي به علاوه در جدول. هستند

و گـروه   3/2اي بـا ميـانگين برابـر بـا      عدالتي رويه كه گروه بي
داراي تفاوت معناداري  27/3عدالت توزيعي با ميانگين برابر با 

هاي مورد اشاره مشـخص   با توجه به ميانگين). >05/0P( است
اي نسـبت بـه گـروه عـدالت      عـدالتي رويـه   است كه گروه بـي 

بـالاخره چنانكـه در   . دهنـد  توزيعي خروج كمتري را انجام مي
عدالتي تـوزيعي بـا ميـانگين     شود، گروه بي مشاهده مي 4جدول

خروج در  31/2با گروه عدالت تعاملي با ميانگين  51/3برابر با 
 .هستند) >01/0P( داراي تفاوت معنادار

هاي مـورد اشـاره مشـخص اسـت كـه       با توجه به ميانگين  
  عدالتي توزيعي، خروج گروه عدالت تعاملي نسبت به گروه بي

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

در مـورد  . دهنـد  عـدالتي انجـام مـي    كمتري را در مواجهه با بي
مشـاهده   4جدول غفلت و اعتراض پرخاشگرانه نيز چنانكه در 

عـدالتي   شود غفلت و اعتـراض پرخاشـگرانه در گـروه بـي     مي
عـدالتي تـوزيعي بـا     و گروه بي 65/1 اي با ميانگين برابر با رويه

). >01/0P( ، داراي تفاوت معناداري اسـت 4/2ميانگين برابر با 
هاي مورد اشاره مشـخص اسـت كـه گـروه      با توجه به ميانگين

عدالتي تـوزيعي غفلـت و    ه گروه بياي نسبت ب عدالتي رويه بي
عدالتي از خود  كمتري را در مواجهه با بي ةاعتراض پرخاشگران

شـود،   مشاهده مـي  4همچنين چنانكه در جدول . دهند نشان مي
اي بـا   غفلت و اعتـراض پرخاشـگرانه در گـروه عـدالت رويـه     

عدالتي توزيعي با ميانگين برابر  و گروه بي 73/1ميانگين برابر با 
  ).>05/0P( داراي تفاوت معناداري است 4/2 با

هاي مورد اشاره مشخص است كه گروه  با توجه به ميانگين  
عـدالتي تـوزيعي غفلـت و     اي نسبت به گـروه بـي   عدالت رويه

عدالتي از خود  اعتراض پرخاشگرانه كمتري را در مواجهه با بي
شـود   مشاهده مـي  4ديگري كه در جدول مورد . دهند نشان مي

بـا   4/2عدالتي توزيعي با ميانگين برابر با  اين است كه گروه بي
در غفلـت و   59/1گروه عدالت تعـاملي بـا ميـانگين برابـر بـا      
. هسـتند  )>01/0P( اعتراض پرخاشگرانه داراي تفاوت معنادار

هاي مورد اشاره مشـخص اسـت كـه گـروه      با توجه به ميانگين
عـدالتي تـوزيعي، غفلـت و     تعاملي نسبت به گـروه بـي   عدالت

بـالاخره  . دهند كمتري را از خود نشان مي ةاعتراض پرخاشگران
عدالتي تعاملي بـا   شود گروه بي مشاهده مي 4چنانكه در جدول 

در  59/1با گروه عدالت تعاملي با ميانگين 28/2ميانگين برابر با 
) >05/0P(معنـادار غفلت و اعتراض پرخاشگرانه داراي تفاوت 

هاي مورد اشاره مشخص اسـت كـه   با توجه به ميانگين. هستند

  غفلت و اعتراض پرخاشگرانه خروج، نتايج معنادارآزمون تعقيبي توكي در متغيرهاي ـ4جدول 
  

متغير 
ميانگين   مورد مقايسهگروه   گروه اول  وابسته

 گروه اول
ميانگين گروه 
  مورد مقايسه

تفاوت 
  ها ميانگين

 خطاي استاندارد
 معناداري  برآورد

  خروج

  019/0  31/0 01/1  5/2 51/3 عدالتي تعامليبي عدالتي توزيعي بي
  002/0  31/0 2/1  31/2 51/3 عدالت تعاملي عدالتي توزيعي بي

  031/0  31/0 96/0  31/2 27/3 عدالت تعاملي عدالت توزيعي
  029/0  31/0 -96/0  27/3 3/2 عدالت توزيعي ايعدالتي رويه بي
  002/0  31/0 2/1  31/2 51/3 عدالت تعاملي عدالتي توزيعي بي

غفلت و 
اعتراض 
 پرخاشگرانه

  007/0  23/0 81/0  59/1 4/2 عدالت تعاملي عدالتي توزيعي بي
  035/0  23/0 69/0  59/1 28/2 عدالت تعاملي عدالتي تعاملي بي
  016/0  23/0 -75/0  4/2 65/1 عدالتي توزيعيبي ايعدالتي رويه بي

  048/0  23/0 -67/0  4/2 73/1 عدالتي توزيعيبي ايعدالت رويه



 11/     ...آزمايشي به نقش عدالت سازماني بر رويكردي شبه
 

عدالتي تعاملي، غفلت و  گروه عدالت تعاملي نسبت به گروه بي
عدالتي از خود  كمتري را در مواجهه با بي ةاعتراض پرخاشگران

 . دهند نشان مي
ارائـه شـد، ايـن     4بنابراين با توجه به آنچه كـه در جـدول    

گروههـاي   ةكه خروج و غفلت و اعتـراض پرخاشـگران  مطلب 
عدالتي توزيعي، عـدالت   اي، بي اي، عدالت رويه عدالتي رويه بي

عدالتي تعاملي و عدالت تعاملي بـا يكـديگر داراي    توزيعي، بي
د كـه صـرفاً   شـو  مـي تفاوت معنادار است به اين صورت تأييـد  

تعـاملي،  عـدالتي   عدالتي توزيعي و گروه بي خروج در گروه بي
 عـدالتي تـوزيعي و گـروه عـدالت تعـاملي،      خروج در گروه بي

گروه عدالت تعاملي، خروج  خروج در گروه عدالت توزيعي و
 اي و گروه عدالت توزيعي، خـروج در  عدالتي رويه در گروه بي

عـدالتي تـوزيعي و گـروه عـدالت تعـاملي، غفلـت و        گروه بي
گـروه   اي و عـدالتي رويـه   اعتراض پرخاشـگرانه در گـروه بـي   

عدالتي تـوزيعي، غفلـت و اعتـراض پرخاشـگرانه در گـروه       بي
عدالتي تـوزيعي، غفلـت و اعتـراض     اي و گروه بي عدالت رويه

عدالتي توزيعي و گروه عدالت تعاملي،  پرخاشگرانه در گروه بي
گـروه عـدالت تعـاملي و گـروه      ةغفلت و اعتراض پرخاشگران

عدالتي  گروه بي ةپرخاشگرانعدالتي توزيعي و غفلت و اعتراض  بي
  .گروه عدالت تعاملي داراي تفاوت معنادار هستند تعاملي و

  
  بحث
دهد كـه رفتـارخروج    هاي حاصل از اين پژوهش نشان مي يافته

عـدالتي تـوزيعي و گـروه     از سازمان در كاركنـان، درگـروه بـي   
عدالتي توزيعي و گـروه عـدالت    عدالتي تعاملي، در گروه بي بي

گروه عدالت توزيعي و گـروه عـدالت تعـاملي، در     درتعاملي، 
اي و گـروه عـدالت تـوزيعي، در گـروه      عـدالتي رويـه   گروه بي

عدالتي توزيعي و گروه عدالت تعاملي داراي تفاوت معنـادار   بي
ــروه    ــگرانه در گ ــراض پرخاش ــت و اعت ــين غفل ــت، همچن اس

گـروه عـدالت    عدالتي توزيعي، در اي و گروه بي عدالتي رويه بي
عدالتي تـوزيعي   عدالتي توزيعي، در گروه بي اي و گروه بي رويه

عـدالتي تعـاملي و گـروه     و گروه عدالت تعاملي، در گـروه بـي  
  ).>01/0P(عدالت تعاملي نيز داراي تفاوت معنادار است 

) 1387( خاكســار پــرور و پــژوهش گــل هــا بــا ايــن يافتــه  
 خاكسار پرور و گل كه يشواهد .دهد هايي را نشان مي همسويي

دهد كه گاهي افراد نياز به بيرون  نشان مياند،  ارائه داده) 1387(
ريختن يا ظاهر ساختن احساسات ناشي از خشم، عصـبانيت و  

تواننـد متوجـه همكـاران و يـا      ناكامي دارند كه اين رفتارها مي
هاي آن همسو  پژوهش ديگري كه قسمتي ازيافته. دشونسازمان 

. است) 2006(جلينك و آهرن  با پژوهش حاضر است پژوهش

كننـد كـه يكـي از عوامـل خـاص سـازماني كـه         ادعـا مـي   آنها
گـذارد عـدالت    صورت مستقيم بـر رفتـار مخـرب تـأثير مـي      به

نيز كاركناني كه با  )2007( از ديدگاه روجلبرگ. سازماني است
شـود، احتمـالاً در رفتارهـاي     اي رفتار نمـي  طور منصفانه آنها به

  . شوند ر درگير ميمخرب در محيط كا
هاي همسو با  نيز يافته) 2003( هاي بارون و برن در پژوهش  

يكي از مسـائلي كـه در پـژوهش     شود، پژوهش حاضر ديده مي
عـدالتي ادراك   ، اين است كه بسته به نـوع بـي  استآنها مطرح 

اگـر  . شده از سوي افـراد، واكـنش آنهـا متفـاوت خواهـد بـود      
كننـد سـطح    افراد سـعي مـي   ،توزيعي باشد ةعدالتي در مؤلف بي

از طريق انجام اعمالي همچـون  (مشاركت خود را كاهش دهند 
، در مقابـل  )ترك گروه، دير آمدن، زود رفتن و اعتراض كـردن 

اي و تعــاملي، باعــث بــروز  رويــه ةعــدالتي در مؤلفــ ادراك بــي
رفتارهاي پنهان و غيرمستقيم از قبيل سرقت يا تخريـب امـوال   

بنابراين در تبيين نتايج مربـوط بـه غفلـت و اعتـراض      .شود مي
عـدالتي تـوزيعي نسـبت بـه      كه بـي  گفتتوان  پرخاشگرانه مي

اي به غفلت و  عدالتي رويه اي، عدالت تعاملي و بي عدالت رويه
  .شود ميمنجر بيشتري در بين افراد  ةاعتراض پرخاشگران

است كه شايد بتوان گفت كه يكي از دلايل چنين اتفاقي آن   
هاي خود را  داده ،اند كنند از اين طريق توانسته افراد احساس مي

هـاي   كننـد سـتاده   به سازمان،نسبت به افرادي كه آنها فكـر مـي  
هايشان است، همسان كنند كه اين امر  شان بيشتر از داده دريافتي

ايـن  .شـود  مـي منجر به افزايش ادراك عدالت بيشتر در آنها نيز 
 .تكـرار گـردد   هـاي دولتـي نيـز    سازمان پژوهش لازم است در

هاي آينـده   توانند در پژوهش مند مي همچنين پژوهشگران علاقه
نقــش متغيرهــاي مســتقل ديگــري نظيــر حمايــت ســازماني و 

و  ندريگبدر نظر  را رضايت شغلي در رابطه با رفتارهاي مخرب
در ) فعـال و منفعـل  (نقش اجتماعي باورهـاي جبـران عـدالت    

عدالتي سازماني ادراك شده با رفتارهاي  بين عدالت و بي ةرابط
سـازماني، خلاقيـت، نـوآوري و رفتارهـاي كارآفرينانـه       ـ مدني

پيشنهادهاي كاربردي چنـد پيشـنهاد    ةاما در حوز .شودبررسي 
  . توان مطرح كرد ها مي اصلي مبتني بر يافته

منفــي و  ةاولــين پيشــنهاد اينكــه بــراي پيشــگيري از عاطفــ  
هـايي در راسـتاي    برنامـه  ،شـود  مثبت توصيه مي ةايش عاطفافز

ــدالت   ــزايش ع ــه (اف ــوزيعي، روي ــاملي ت ــاهش ) اي و تع و ك
 ةدر سـازمان بـه مرحل ـ   )اي و تعـاملي  توزيعي، رويه(عدالتي بي

پيشـگيري از بـروز    بـراي شـنهاد بعـدي اينكـه    پي .اجرا درآيـد 
رفتارهاي مخرب نظير خروج، غفلت و اعتـراض پرخاشـگرانه   

عدالتي  عدالتي تعاملي و بي اي، بي عدالتي رويه بايد به ترتيب بي
  .توزيعي در سازمان كاهش يابد
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هـاي پـژوهش توجـه     در پايان نيز لازم است به محدوديت  
ابزار مورد استفاده در اين پژوهش ديت اينكه اولين محدو. شود

هــاي مربــوط بــه    بنــابراين محــدوديت  ،پرسشــنامه بــوده 
دهي شامل اين تحقيـق نيـز خواهـد     هاي خودگزارش پرسشنامه

محدوديت بعدي اينكه با توجه به انجـام تحقيـق در سـال     .شد
احتيـاط لازم   هاي بعد بايد ها به سال يافته منظور تعميم به 90ـ91
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