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  بررسي رابطه جمع گرايي با عدالت سازماني

  

  ٢حاجيه رجبي فرجادـ  ١حسين وظيفه دوست

  چکيده
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  مقدمه 

داشتن نيروي انسـاني بـا    نيابرابن. باشد مي سرمايه هر سازمان نيارزشمندترمنابع انساني 

و منبـع   هـر سـازمان  رقـابتي  هـاي   مزيـت  نيتـر  مهـم از جمله  در کارمتعهد و درگير ، انگيزه

در ميان رفتار عادلانه با افـراد   نيدر ا. گردد مي ها محسوبوري سازمانارزشمندي براي بهره

رفتـار  ، رضايت شغلي، يتعهد سازمان، گذار بر انگيزش تأثيرعوامل  نيتر مهمازجمله  سازمان

 . نگرشي و رواني است، رفتاريهاي  استرس و ديگر متغير، شهروندي سازماني

جزء جدا ناشدني زنـدگي بشـر شـده     يافتگي سازمانامروزه سازمان و ، به اعتقاد اسكات

، ۱۳۷۵اسـكات  ( گذرانـد  مـي  بشر امروزي از بدو تولد تا مرگ خود را درون سـازمان . است

بـا اجـراي عـدالت در    ، بخش عمده اي از هدف اسـتقرار عـدالت اجتمـاعي    از اين رو. )۱۸

و  ها پرداختعدالت سازماني به ادراک کارکنان از وجود انصاف در . يابد تحقق ميها  سازمان

اگرچـه بحـث و مطالعـه پيرامـون عـدالت در      . در محـيط سـازمان اشـاره دارد    روابط کـاري 

 ۱۹۶۰و منشا آن به تئوري برابري آدامـز در دهـه    سازماني قدمت ديرينه اي داشته يها طيمح

به طور فزاينـده اي افـزايش يافتـه بـه      ۱۹۹۰تحقيقات در اين زمينه پس از دهه . گردد مي باز

 در رابطه با عدالت سازماني در ايـن دوره صـورت گرفتـه اسـت    ها  يافته نيتر مهم که يطور

  . )۲۷۹، ۲۰۰۱چاراش و اسپکتور (

به احساس رعايت انصاف از آنچه بين  ؛شان بر روي عدالت توزيعيمطالعات اوليه تاکيد

در زمينه سازماني تحقيقات عدالت توزيعي بيشتر مبتنـي بـر   . بوده است، شود مي افراد توزيع

افـراد خواسـتار رعايـت     داشتند کـه اين مطالعات بر اين نکته تاکيد . تئوري برابري آدامز بود

، امنيـت شـغلي  ، شـغلي  يهـا  چالش، ها يپرداختهمچون عدالت در توزيع پيامدهاي سازمان 

  . )۸۰۸، ۲۰۰۲آم بروز ( باشند مي فضاي کاري و حتي پيامدهاي منفي چون اخراج و تنبيهات

اولين کسي بود که فرد گرايي و جمع گرايي را از لحاظ نظري ) ۱۹۸۳ (، )۱۹۸۰( هافستد

در . ايي در مقابل يکديگر هسـتند او چنين استدلال کرد که فردگرايي و جمع گر. بررسي کرد

در  کـه  يحـال در ، هـاي فـردي سـت    هاي فرد گـرا تاکيـد بـر اسـتقلال و مسـئوليت      فرهنگ

فردگرايي در برابر  ها حائز اهميت است و وابستگيها  گروهگرا عضويت در  جمع هاي فرهنگ

يـا   کنـد  اين بعد با درجه همبستگي يک جامعه که در ميان اعضـايش ايجـاد مـي    جمع گرايي
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بسـتگي آزادانـه قالـب    مفردگرايـي ه . ارتباط بين يک فرد و افـراد همکـارش مـرتبط اسـت    

فرض بر اين است که افراد از خود و  که يحالدر ، دهد اجتماعي در يک جامعه را ترجيح مي

جمع گرايي همبستگي محکم قالـب اجتمـاعي   . کنند مي خويشاوندان درجه يک خود مراقبت

توانند از خويشاوندان خـود انتظـار داشـته باشـند کـه از آنهـا        مي راددلالت دارد که در آن اف

را بـا   يسـؤالات خصوصيات معين ايـن بعـد   . مراقبت کنند يا بدون ترديد به آنها وفادار باشند

هاي مشخصي که در تفکر مديريتي بطور کلـي مشـترک هسـتند بـراي مثـال       توجه به تئوري

روانشناسـي  هاي  ادي بر پايه خود شيفتگي و تئورياقتص يها يتئوراعتبار و موثق بودن کلي 

بر پايه خود واقع بيني به خاطر اينکه در جامعه جمع گرا ترجيح بر دستاورد و علاقه بر جمع 

فرد گرايي در جوامعي وجود دارد كـه در آنهـا رابطـه بـين افـراد       .کند يمگرايي است مطرح 

تنها مراقبت از خود و خانواده درجه  در اين جوامع افراد. بسيار ضعيف و كمرنگ شده است

جمع گرايي در جوامعي وجـود دارد كـه در آنهـا مـردم از     . دانند را وظيفه خود مي خود يك

بيننـد و حمايـت و    خود را در بين جمعي پيوسته و متحد از افـراد مـي  ، همان ابتداي زندگي

جمـع گرايـي افـراد بـر      درجه فرد گرايي يا. دانند مراقبت از آنان را وظيفه هميشگي خود مي

عـاطفي   يهـا  ي، وابسـتگ در جوامع جمـع گـرا  . گذارد مي تأثير ها سازمانروابط بين جوامع و 

نيز مسئوليت زيادي براي اعضاي خود  ها سازمانها وجود دارد و  شديدي بين اعضاي سازمان

اما اگـر   .رود فردي و اجتماعي از بين مي يها ارزشبين  يها يناسازگارقائلند در اين حالت 

فـردي و   يهـا  ارزشتوجه لازم را به اعضايشـان نداشـته باشـند ناهمـاهنگي بـين       ها سازمان

اجتماعي باعث افزايش فرد گرايي در سازمان و يا تغيير تركيب اجتماعي جمعي يا هـر دوي  

کند که ميزان فرد گرايي دريک کشـور از نظـر آمـاري    هافستد نتيجه گيري مي. شود مي ها نيا

بعدي که به عنوان فردگرايي در برابر جمـع گرايـي تعريـف    . آن جامعه مرتبط است با ثروت

در . . باشـد  مـي  کـاري زيـر  هاي  ارتباط در خصوص اهميت نسبي آيتم نيتر يقوشده داراي 

و داشتن شغلي که به شما زمان کافي براي زندگي خصوصي ، وقت شخصي، گرايي قطب فرد

 ـدي قابل ملاحظـه اي بـراي تطبيـق    داشتن آزاد، آزادي. بدهد يخانوادگ ، بـا شـغل   دگاهتاني

  . کاري که شما به يک احساسي از موفقيت برسيد، با چالش توأمداشتن کاري ، چالش

و  تـان يها مهـارت بـراي بهبـود   ( موزشـي آداشتن خدمت ، آموزش، در قطب جمع گرايي

هويـه و  ت )بداشتن شرايط فيزيکـي کـاري خـو   ، شرايط فيزيکي، جديدهاي  يادگيري مهارت
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ها  توانايي استفاده کامل از مهارت، ها مهارتاز  استفاده، فضاي کاري مناسب، روشنايي خوب

چالش کاري در فرد گرايي به خودي خود کار سـختي   ، آزادي، تعيين اهميت وقت شخصي

: اهداف کاري در قطب مخالف. همه اين موارد بر استقلال فرد از سازمان تاکيد دارند. نيست

 گردد که سازمان بر اي کارکنان انجـام  مي بر ييزهايچبه ها  شرايط فيزيکي و مهارت ،آموزش

 بر وابستگي کارکنان به سازمان که متناسب با جمع گرايي است تاکيـد  دهد و بدين طريق مي

  )۷۷، ۱۹۸۰هافستد . (شود مي

  

  فرهنگ فردگرا و جمع گرا از نظر هافستد هاي  ويژگي :۱جدول 

 )فردگرايي( هاي فرهنگ ويژگي )گرايي جمع( هاي فرهنگ ويژگي

هـا يـا قبايـل بزرگـي متولـددر جامعه، افراد در خـانواده

شوند که افراد بـه ازاي وفاداريشـان نسـبت بـه خـود،       مي

 دهند تحت حمايت خويش قرار مي

 در جامعــه هــر کــس مســئوليت حفــظ خــود و

 . دار است اش را عهده خانواده

 .وجدان فردي محور توجه است .وجدان جمعي محور توجه است

 . هويت متکي بر فرد است .هويت متکي بر سيستم اجتماعي است

هـا نـوعينسبت به سازماننوعي وابستگي عاطفي فردي

 . شود عمل اخلاقي محسوب مي

 . ها و مؤسسات وجود دارد کار در سازمان

وتاکيد بر تعلق سـازماني اسـت، عضـويت مـورد توجـه

 . مطلوب است

تاکيد بر ابتکار عمـل و موفقيـت فـردي اسـت؛     

 . است عمورد توجه و مطبو رهبري

 هاحريم زندگي خصوصي به بهاي پيوستگي به سازمان

 شود؛ عقايد و افکار از قبل تعيـين  ها مخدوش مي و گروه

 . شوند مي

 حـق دارد زنـدگي و عقيـده خصوصـي    هرکسي

 . داشته باشد

يله سـازمان يـاتخصص، نظـم، وظيفـه و امنيـت بـه وس ـ    

 . گردد  مي نيها تأم گروه

 اســتقلال، تنــوع، لــذت و امنيــت مــالي فــرد در

 . شود سيستم جستجو مي

روابط اجتماعي ثابـت، از قبـل تعيـينلهيها به وس دوستي

 . شوند، اما درون اين روابط نوعي پرستيژ وجود دارد مي

وجـود   هـاي خـاص و مشـخص    نياز به دوستي

 . دارد

 .شود به تصميمات فرد بها داده مي .شودگروه ارزش داده ميبه تصميمات 

 . کار رودهمعيارهاي ارزشي بايد براي همه ب ها متفاوت استمعيارهاي ارزشي درون و برون گروه
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 بشـر  حقوق انيبن که است تيبشر ريناپذيي جدا و شکوهمندهاي  راثيم ازي کي عدالت

هـاي بشـر و    مباحث و دغدغـه  نيتر مهمجزء  باز ريدموضوع عدالت از  است داده ليتشک را

اي کـاربرد   مفهوم وسيعي است و در هر حوزه، عدالت. انديشمندان علوم گوناگون بوده است

از حيات فردي گرفته تا نهادهاي بسيار پيچيده اجتماعي ، ويژه خود را دارد و در زندگي بشر

و  بقـا رمـز  ، عـدالت بنابراين رعايت . دگيرويژه دولت و سيستم اداري آن مد نظر قرار ميه ب

، ۱۳۸۷سيد جوادين و همکـاران  ( است و کارکنانپايداري جريان توسعه و پيشرفت سازمان 

عدالت . شود مي عدالت سازماني به رفتار اخلاقي و منصفانه افراد در يک سازمان اطلاق. )۲۵

رفتـار  ، از قبيـل تعهـد   ١سازماني به اين خاطر مهم است که به فرآينـدهاي سـازماني حيـاتي   

بعلاوه يک ارتبـاط ابتـدايي بـين سـبک     . شود مي رضايت شغلي و عملکرد مرتبط، شهروندي

اگرچـه  . )۲۰۰۵ابـرلين و تـاتيوم   ( داردد تصـميم گيـري و عـدالت سـازماني وجـو     ، رهبري

تحقيقات زيادي پيرامون رابطه ميان عدالت سازماني با مفـاهيم شـناخته شـده فـوق صـورت      

اما هيچ تحقيقي به طور خاص به رابطـه ميـان جمـع گرايـي عـدالت سـازماني        ؛گرفته است

شامل سه بعد تـوزيعي  ) ۱۹۹۳( نيهوف و مورهن با شاخص عدالت سازماني. نپرداخته است

عـدالت تـوزيعي عبـارت اسـت از انصـاف      ، عدالت تـوزيعي . شودمي اي مراودهو  اي رويهو 

 که يک فرد از سـازمان دريافـت داشـته اسـت     ييها صيتخصمنابع يا ، مشاهده شده در نتايج

 گـردد  ينم ـ ها پرداخت بودن عادلانه به محدود فقط عدالت توزيعي البته. )۳۳۰، ۱۳۸۵افجه (

هـاي   برنامـه ، ها تنبيه، ها پاداش، ارتقاها قبيل از سازماني از پيامدهاي گسترده اي مجموعه بلكه

 با مقايسه در بايد نيز اقدامات تنبيهي زيرا گيرد؛ مي بر در را عملكرد هاي ارزيابي مزايا و، كاري

موضوع مهم در رابطه بـا عـدالت تـوزيعي    . )۲۰۰۳لامبرت ( باشد کارکنان عادلانه منفي رفتار

اقتصـادي يـا   هـاي   اين است که بسياري از تعاريف ارائه شده درباره عدالت توزيعي بر جنبه

اکثـر ايـن تعـاريف بـه طـور مسـتقيم بـا ابعـاد         يعني . ابزاري عادلانه بودن نتايج تأکيد دارند

ات غيرمسـتقيم  تـأثير توانـد   ها مـي  هرچند که تمامي آن. اجتماعي و احساسي سروکار ندارند

هـر چنـد کـه برخـورد بـا عـدالت تـوزيعي بـه عنـوان          . اجتماعي و احساسي داشـته باشـند  

بـالقوه محـدود    بـه طـور   ولي، ذاتاً خطا نيست »اقتصاديهاي  افراد به تخصيصهاي  واکنش«

تواند اقتصادي يا  مي کنند که نتايج مي در واقع پژوهشگران عدالت توزيعي آشکارا بيان. است

  . )۴۴، ۱۳۸۴رضائيان ( احساسي و اجتماعي باشد
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  يعدالت سازمانهاي   مؤلفهابعاد و  : ۲جدول 

  

   ٤و اصل نيازها ٣اصل مساوات، ٢اصل انصاف: سنجد مي عدالت توزيعي را سه اصل

دارد که  مي چنين بيان، شود مي اين اصل که اصل جبران نيز به آن گفته: اصل انصاف )۱

دهند و يـا   مي مطابق با تلاش و کوششي که انجام شانيها يافتيدرانتظار دارند  مردم

ميـزان   به عبارت ديگر مزايا بايستي متناسـب بـا  . آورند باشد مي موفقيتي که بدست

 ايـن اصـل ريشـه در تئـوري برابـري آدامـز      . مشارکت افراد در سازمان توزيع گردد

هـاي   دريـافتي و هـا   در حال مقايسه نسـبت آورده  دائماًدارد که در آن افراد ) ۱۹۶۵(

  . باشندديگران ميهاي  ها و در يافتيخود با نسبت آورده

افراد انتظار دارند بدون در نظـر   دارد مي اصل مساوات در توزيع بيان: اصل مساوات )۲

و يا عملکردشان داراي شانس مساوي ها  چون توانايي ييها يژگيوگرفتن تفاوت در 

  . براي در يافت پيامد و پاداش باشند

 پيامدهاي مناسب:عدالت توزيعي

  توزيع بر مبناي مشارکت افراد: انصاف  •

  توزيع مساوي بين افراد: اتمساو •

  توزيع به تناسب نياز افراد: نياز •

  هاي توزيعي مناسبرويه:ايعدالت رويه

  هاي مشابه براي تمام افراد کاربرد رويه: ثبات •

  ها گروهها براي برخي افراد يا  قائل نبودن استثنا در اعمال رويه: دوري از تعصب •

  حيحتصميم گيري بر مبناي اطلاعات ص: صحت •

  ها  هاي ذينفع در اعمال رويه لحاظ کردن منافع همه گروه: معرف همه توجهات •

  ها در صورت اشتباه بودن قابل اصلاح بودن رويه: قابليت اصلاح  •

  متکي بر موازين اخلاقي و هنجارهاي پذيرفته شده: اخلاقيات •

 تعاملات مناسب:يامراودهعدالت

  افراد  درشانحترمانه و ، ممؤدبانهرفتار :عدالت بين فردي •

  دادن اطلاعات و توضيحات کافي به افراد : عدالت اطلاعاتي •



   99 / گرايي با عدالت سازماني بررسي رابطه جمع 

 

تي
دول

ت 
يري
 مد

لت
رسا

مه 
صلنا

ف
  

دارد کـه پيامـدها بايـد متناسـب بـا       مـي  اصل توزيعي نيازها چنين بيان: ازهااصل ني )۳

يعني اينکه هر فردي که نياز بيشتري به يک پيامد خـاص  . نيازهاي افراد توزيع شود

  . به نسبت از شانس بيشتري براي دريافت آن برخوردار باشد، دارد

اختصـاص پـاداش را    ياه ـ رجحانفرهنگي و  يها تيموقعارتباطي بين ) ۱۹۹۷( ٥گليون

متمايل به ارزش فردگرايـي بـوده و   ، مانند آمريکاي شمالي ها فرهنگبعضي از . گزارش نمود

ديگـر   يها فرهنگ. نيازها و اهداف فردي متمايل و علاقمند هستند، بيشتر به علائق شخصي

داف گـروه  نيازها و اه، جمع گرايي بوده و بيشتر به علائق يها ارزشمانند آسيايي متمايل به 

دهند زيرا تاکيد آنهـا بـر روي    مي اصل انصاف را ترجيح انهيفردگراهاي  فرهنگ. توجه دارند

 گرايانـه اصـل مسـاوات را تـرجيح     جمـع  يهـا  فرهنـگ ولي . رقابت و منفعت شخصي است

کابـانف چنـين   . دهند چرا که آنها روي وحدت و همـاهنگي و يکپـارچگي تاکيـد دارنـد     مي

هاي جمع گرايانه شان براي راهبردهاي اختصاص پاداش در رجحانها  پيشنهاد کرد که مليت

بر مبناي تاکيد بر فردگرايي و جمع گرايي متفاوت هستند و اغلب يـک توافـق عـام و کلـي     

  مشکل و در عمل دستيابي بـه آن بـراي سـازمان غيـر قابـل دسترسـي       »عدالت« مسئله يرو

در انتقادي نسـبت بـه تئـوري    ) ۱۹۷۶( لونتالبه عبارت ديگر . )۳۲۵، ۱۳۸۵مهداد . (باشد مي

برابري معتقد است که پيامدها در سازمان نه تنها بر مبناي مشـارکت افـراد بلکـه بايسـتي بـر      

و همچنـين شـدت نيـاز آنـان بـه ايـن       ) همچون جنسيت يا نژاد( مبناي تساوي حقوق افراد

  . )۲۰۰۰لي ( پيامدها تخصيص يابد

. رهيافت نسبتاً جديـدي در زمينـه انگيـزش اسـت     اي ويهرنظريه عدالت اي،  رويهعدالت 

از يـک   ؛در زمينه عدالت به کـار رفتـه اسـت   ها  که در پژوهش آن گونه اي رويهواژه عدالت 

رضـائيان  . (در تخصيص منابع اسـت ها  متوالي براي هدايت رفتارها و قضاوتهاي  سري گام

در مبـاني  هـا   در مـورد عـدالت رويـه   آغاز کننده مطالعه ) ۱۹۷۵( ٦تيبات ووالکر. )۴۹، ۱۳۸۴

 اي رويهدر واقع عدالت . )۴۲۶، ۲۰۰۱ کول کيوتت و همکاران( نظري عدالت سازماني بودند

افـراد در صـورتي   . شـوند  مـي  کند که با آنها تصميمات مـديريتي اتخـاذ   مي اشاره ييها راهبه 

غيـر  ، شـفاف ، رسـازگا ، مديريت عادلانـه هاي  کنند که تصميمات و رويه مي احساس عدالت

، ۱۳۸۶آرمسـترانگ  ( و نيازهاي کارکنان را در نظر بگيـرد ها  ظالمانه و مناسب باشد و نگرش

هـايي همچـون    انـد رويـه   با آن مواجه در سازمانکه افراد هاي  رويه نيتر مهماز جمله . )۲۱۹
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بـه  رسـيدگي  هـاي   رويـه ، ارتقا و پاداش دهيهاي  رويه، استخدامهاي  رويه، ارزيابي عملکرد

) ۱۹۷۶( لونتـال . )۲۰۰۷کرو پـان زانـو و همکـاران    ( باشد مي شکايات و تعارضات سازماني

دهد  مي نشان اصول پيشنهاد شده وي. کرده است انيرا ب اي رويهشش اصل مرتبط با عدالت 

به بيـان  . شوند يممنصفانه تلقي  يندهايفرافرايندهايي که اين اصول را رعايت کنند به عنوان 

  :منصفانه باشد بايد شش شرط زير را داشته باشد اي رويهديگر براي اينکه 

شرايط به طور يکسـان   در تمامها براي تمام افراد و  يعني اينکه رويه: ثبات و پايداري )۱

  و مشابه اعمال گردد

 خاص قائل نباشد  يها گروههيچ استثنايي براي برخي افراد يا : دوري از تعصب  )۲

 . بر پايه اطلاعات درست و معتبر شکل گرفته باشدها  رويه: حتدرستي و ص )۳

 . و تجديد نظر را داشته باشد حيتصحدر صورت اشتباه بودن قابليت : قابليت اصلاح )۴

 تمام نظرات افراد ذينفع را بيان کند: معرف همه توجهات )۵

چـاراش و  ( متکي بر اصـول و مـوازين اخلاقـي شـکل گرفتـه باشـد      : اخلاقي بودن  )۶

  . )۲۰۰۱تور اسپک

هر فـردي   لهيبه وسبه کيفيت رفتار ميان اشخاص که  اي مراودهعدالت اي،  مراودهعدالت 

عبارتند  اي مراودهدو بخش عدالت  نيبنابرا. )۳۳۲، ۱۳۸۵افجه . (گردد مي شود بر مي احساس

 باشد مي درخور و مناسب شان و منزلت افراد، که شامل رفتار محترمانه ٧عدالت بين فردي از

در ارائه اطلاعات و توضـيحات در   و صداقتکه شامل درستي  ٨و همچنين عدالت اطلاعاتي

کيفيـت رفتـار    تيبر اهمبا تاکيد ) ۱۹۸۶( بيز ومواگ. باشد مي باره اعمال ناگوار و ناخوشايند

عدالت با عنوان  اتيدر ادبرا  پيشرفت تازه اي، سازمانيهاي  بين فردي در هنگام اجراي رويه

در واقـع  . )۲۰۰۷کـرو پـان زانـو و همکـاران     ( يا کنشگرانه معرفي کردنـد  اي راودهمعدالت 

صداقت و احتـرام بـين   ، از فرايند ارتباطات از قبيل رعايت ادب ييها جنبهاي،  مراودهعدالت 

 . )۲۰۰۱چاراش و اسپکتور ( منبع و دريافت کننده را در برمي گيرد

ز اجماع نظـر نسـبي دربـاره مضـامين آن     تلاش براي تحقق عدالت مستلزم برخورداري ا

بـراي تحقـق   ، ابتدا بايد سندي وجود داشته باشد تا امکان انسجام عمـل بـر مبنـاي آن   . است

تـا هنگـامي کـه اعضـاي يـک سـازمان بـر سـر مختصـات و          . فـراهم آيـد   مورد نظراهداف 

هتمـام جمعـي   توان انتظار داشت که ا نمي، به توافق نرسيده باشند» سازمان عادل« يها يژگيو
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مختصات ، درباره مختصات هدف اجماع نظردر واقع فقدان . به تحقق آن معطوف گردد، آنها

ضربه را بـه سـير تحقـق آن     نيشتريب، و مختصات وضعيت عادلانه در سازمان، سازمان عدل

شود بنابراين ضمن اينکـه عـدالت بايـد بـه      ديگر مانع آن مي زيهر چسازد و بيش از  وارد مي

منجـر  ، هاي اجتماعي اجتماعي عادلانه در همه عرصه يها تيموقعبرابر و  يها رصتفتوزيع 

سياسـي و   يها فرصتتوسعه عدالت در توزيع ، شود؛ يعني همگام با توسعه عدالت اقتصادي

اي جامع و فراگير باشد و بتوانـد   بنابراين نظريه عدالت بايد نظريه. فرهنگي نيز ضرورت دارد

همکـاران بـا   «، »مديران و کارکنان«، »گوناگون سازمان و افراد«هاي  اودهجزئيات رفتارها و مر

 . را تعريف نمايد، »يکديگر
 

  روش پژوهش

 بـين  رابطه بررسي به و پردازيم مي موجود وضع اطلاعات آوري جمع در اين پژوهش به

 ـ  کارکنـان هـاي   نگـرش  ارزيابي طريق از جمع گرايي و عدالت سازماني متغير دو  ادانشـگاه ب

 نحـوه  لحـاظ  از مطالعـه  اين گفت توان مي بنابراين، شد خواهد پرداخته پرسشنامه از استفاده

توصـيفي و همچنـين بـر اسـاس      تحقيقـات  انواع ميان از و توصيفي نوع ازها  داده گردآوري

 جامعـه . باشـد  مـي  ضريب همبسـتگي پيرسـون  ها  باشد و نوع تحليل يافته مي هدف کاربردي

باشد و نمونه اين پژوهش تمـامي   مي دانشگاه پيام نور لواسان کارکنان حاضر پژوهش آماري

  . گيرد مي در برباشد را  مي نفر ۳۰شامل  کارکنان که

ايــن . باشــد مــي روش گــردآوري اطلاعــات از طريــق کتابخانــه اي و توزيــع پرسشــنامه

ت باشد که بخـش اول پرسشـنامه مقدمـه پرسشـنامه و اطلاعـا      مي پرسشنامه شامل دو بخش

پرسشنامه از مقيـاس  هاي  اصلي جهت نمره دهي به گزينه سؤالات بخش دوم، شخصي است

سـنجش روايـي پرسشـنامه از طريـق     ، استفاده شـده ) خيلي زياد= ۵ تا خيلي کم= ۱( ليکرت

نتـايج بدسـت آمـده از آمـار     . بررسي محتوايي توسط اساتيد مورد تأييـد قـرار گرفتـه اسـت    

را زنـان   درصد ۸/۵۳نمونه مورد مطالعه را مردان و  درصد از ۲/۴۶دهد که  مي توصيفي نشان

ميـانگين سـابقه خـدمت     و باشد يم سال ۳۱ميانگين سن نمونه  از نظر سن. دادند مي تشکيل

درصـد   ۸/۲۰درصد از افراد نمونه ديپلم  ۳/۸ لاتيتحصاز نظر . باشد مي سال ۸نمونه آماري 

  . باشند مي فوق ليسانس درصد ۷/۱۶و درصد ليسانس  ۲/۵۴فوق ديپلم و 
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درصد فراواني در قالب نمـودار و  ، از آمار توصيفي نظير فراواني، ها دادهدر مرحله تحليل 

نيز  ضريب همبستگي پيرسون از آزمونجدول جهت پردازش اطلاعات استفاده شده است و 

هاي  ادهد بهره گرفته شده است وها  جهت محاسبه شدت يا ميزان رابطه معني داري بين مؤلفه

  . شده است پردازش  spssتوسط نرم افزار ، بدست آمده از پرسشنامه

  

  ها افتهي

  :داد کهنشان ها  از مؤلفه کيهر نتايج بدست آمده از آمار استنباطي براي تعيين رابطه 

  

، عدالت توزيعي، دالت سازمانيع«و  »يمع گرايج«ن ضريب همبستگي پيرسون بي :۳جدول 

  »لت مراودهو عدا اي رويهعدالت 

    سطح معني داري ضريب همبستگي پيرسون  متغير

  

  جمع گرايي

  سازمانيعدالت   ٠٢٣/٠ ٤٢٠/٠

  عدالت توزيعي  ٢٠٧/٠ ٢٣٧/٠

  اي عدالت رويه  ٠٠٢/٠ ٥٥١/٠

  اي عدالت مراوده  ٠٣٧/٠ ٣٨٣/٠

  

  . سازماني رابطه معناداري وجود داردجمع گرايي و عدالت بين  ‐فرضيه اول 

ضـريب  . سازماني رابطه معناداري وجود داردعدالت و جمع گرايي بين ، ۳جدول  با توجه به

بنابراين فرضيه صفر . باشد مي ۰۵/۰کمتر از  که ۰۲۳/۰سطح معني داري  با ۴۲۰/۰همبستگي 

  . گرددشود و فرضيه تحقيق تأييد مي مي رد

  

  . عدالت توزيعي رابطه معناداري وجود داردجمع گرايي و  بين ‐فرضيه دوم

ضـريب   زيـرا . داردنتوزيعي رابطه معناداري وجود جمع گرايي و عدالت بين ، ۳جدول طبق 

بنـابراين فرضـيه صـفر    . باشد مي ۰۵/۰بيشتر از  ۲۰۷/۰ يدارسطح معني  با ۲۳۷/۰ يهمبستگ

  . گردد مي شود و فرضيه تحقيق رد مي تاييد
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  . ي وجود دارداي رابطه معنادار رويه و عدالت ييجمع گرابين  ‐سوم  ضيهفر

 زيـرا . رابطـه معنـاداري وجـود دارد   اي  رويهجمع گرايي و عدالت بين ، ۳با توجه به جدول 

بنـابراين فرضـيه   . باشد مي۰۵/۰از کمتر  ۰۰۲/۰ يدارسطح معني  با ۵۵۱/۰ضريب همبستگي 

  . گردد مي شود و فرضيه تحقيق تأييد مي صفر رد

  

  . رابطه معناداري وجود دارد اي ودهمراعدالت و  ييجمع گرابين  ‐چهارم  ضيهفر

 ـدارد زرابطه معناداري وجـود   »يا مراودهعدالت «و جمع گرايي بين ، ۳با توجه به جدول   راي

بنـابراين  . باشـد  مـي  ۰۰۵/۰کمتر از  که ۰۳۷/۰ يدارسطح معني  با ۳۸۳/۰ضريب همبستگي 

  . گردد مي شود و فرضيه تحقيق تأييد مي فرضيه صفر رد

  

  گيري بحث و نتيجه

 اي رويهعدالت دهد که جمع گرايي به طور معناداري با  مي بررسي فرضيات تحقيق نشان

همبستگي . /۴۲؛ و /۳۸؛ و /۵۱با درجه به ترتيب  سازمانيو عدالت  اي مراودهعدالت و 

  . دارد عدالت توزيعي رابطه معناداري وجودبين فردگرايي با . معنادار داشت

باشد که با تحرک و پويايي در ارتباط بـوده   مي بت فرد از خودمثهاي  منابع فردي ارزيابي

هـاي   دهد ارزيـابي  مي تحقيقات نشان. اشاره دارد بر محيط و بر احساس توانايي و کنترل فرد

رضايت ، عملکرد، انگيزش، قابل ملاحظه اي بر دستيابي به اهداف تأثير خودشمثبت فرد از 

منـابع   نيتـر  مهماز جمله . مدهاي مطلوب ديگر داردجاه طلبي شغلي و پيا، از شغل و زندگي

 تحـرک اشـاره کـرد    عزت نفس و، احساس شايستگي شخصي، توان به خوش بيني مي فردي

هـا   و وابسـتگي هـا   گـروه هاي جمع گرا عضـويت در   در فرهنگ. )۲۰۰۱چاراش و اسپکتور (

ار سـازماني شـده   از زماني که مفهوم عدالت وارد مباحث سازماني و رفت ـ. حائز اهميت است

است تاکنون تحقيقات زيادي در اين زمينه صورت گرفته که در اکثر اين تحقيقات عدالت به 

در وابسـته   ري ـعنوان متغپژوهش به  نيدر اولي . در نظر گرفته شده است مستقل ريمتغعنوان 

  . گرفته شده است نظر
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بهتـرين مـدل در   ، به اين نتيجه رسيد که مدل چهار بعـدي از عـدالت   )۲۰۰۱( ٩کلوکيت

بـين فـردي و اطلاعـاتي عـدالت     اي،  ، رويـه چهار عامل توزيعي‐است يدييتأتحليل عاملي 

هـاي   تعهد و رفتار، پذيرش دستور، سازماني با درجه بالايي توانستند ميزان ارزيابي از رهبران

  . را پيش بيني کنند، کمک دهند

قابـل   تـأثير  اي رويـه تـوزيعي و   هردو نوع عـدالت  به اين نتيجه رسيد) ۲۰۰۷( ١٠لامپرد 

بـر رضـايت شـغلي     اي رويـه و منفي بر استرس شغلي کارکنان داشت و تنها عدالت  ملاحظه

  . گذار بود تأثير

ضـد  هاي  عملکرد شغلي و رفتار، پيامدهاي عدالت سازماني نيتر مهم) ۲۰۰۱( ١١چارش 

 ـرفتار شهروندي توسط عدالت توزيعي و . باشد مي در کار توليدي قابـل پـيش بينـي     اي هروي

؛ همچنين هر سه نوع عـدالت قابليـت   اي مراودهبوده و تعهد سازماني و اعتماد توسط عدالت 

  . . پيش بيني رضايت شغلي را داشتند

عدالت سازماني به طور معناداري با تعهد سازماني و رضايت ) ۱۳۸۸( يعقوبي و همکاران

سـطح عـدالت سـازماني و    . نـادار داشـت  همبستگي مع. /۶۶؛ و /۴۶شغلي با درجه به ترتيب 

دولتي بـوده   يها مارستانيبخصوصي بيشتر از  يها مارستانيبرضايت شغلي در ميان کارکنان 

  . دولتي بيشتر بود يها مارستانيبتعهد سازماني در  که يحالدر 

رضايت شغلي و ، دهد عدالت سازماني با عوامل مهم سازماني همچون مي تحقيقات نشان

، ؛ جـوادين ۱۳۸۲نعامي و شکرشـکن   ؛۱۹۹۲ ١٢يمکفارلين و سوين( )تعهد سازماني( سازماني

پيتـر و  ، ؛ ويليـامز ۱۹۹۱ ١٣مورمن( رفتار شهروندي سازماني، )۱۳۸۷۷عطار  فراحي و طاهري

هوي  ؛١٥۲۰۰۴لساندرز و ترنهس( اعتماد سازماني، )۱۳۸۲، نعامي و شکر شکن ؛۲۰۰ ١٤زينوبا

تـرک شـغل و   ، غيبـت ) ۱۳۸۷اميـر خـاني و پـورعزت    ( سرمايه اجتماعي، )۲۰۰۴ ١٦و تارتر

؛ جـوج وکالکويـت   ۲۰۰۱تيپر ( سلامتي کارکنان استرس و) ۲۰۰۵ ريکولمپارکر و ( جابجايي

  . رابطه دارد) ۲۰۰۰جواهر ( چرخاشگرانههاي  و رفتار) ۲۰۰۶ نبرگيگر؛ ۲۰۰۴

تعريـف  ، دباش ـ تـر  کوچـک توان نتيجه گرفت که هر چه اندازه سازمان  مي و به طور کلي

البتـه تحقـق   . تر خواهد بـود  ساده، عدالت بر حسب تنوع کمتر مشاغل و تعداد کمتر کارکنان

، اي نبوده و نيست؛ ولي به طور بديهي هرچه مقدار و تنوع مشـاغل  عدالت هيچگاه کار ساده

و موارد قابل قضـاوت   ها مصداقبر ، يابد مي ها و شرايط در سازمان افزايش وضعيت، ها حرفه
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، هـا  مصـداق شود و تطبيق نظريه عدالت و تعريف پذيرفته شده آن بر اين موارد و  زوده مياف

براي مثال اگر همه کارکنان سازمان کاري شبيه بـه هـم انجـام دهنـد و     . دشوارتر خواهد شد

توان به همـه آنهـا حقـوقي يکسـان پرداخـت کـرد تـا         مي، ميزان تلاش يکساني داشته باشند

همچنين وقتي تعداد کارکنان يک سازمان کم باشـد ولـي   . آنان باشد پاسخگوي رفع نيازهاي

، هر چند تمايز بخـش ، توان انتظار داشت که طرحي ساده مي، انجام دهندکار متنوعي  کيهر 

فراهم ، »کارکنان با يکديگر«و » سازمان با کارکنان«بتواند شرايطي نسبتاً عادلانه را در مواجهه 

 . آورد
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