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 چکیده

هاا باا عااوان    ترین موضوعات مطرح در سازمانپژوهش حاضر به بررسی یکی از مهم

پژوهش با هدف تبیین رابطه میاان   پردازد.سازمان میثیر آن بر فرهاگ أعدالت سازمانی و ت

 گاناه هفات  یکارکااان ناواح   )های آموزشای عدالت سازمانی با فرهاگ سازمان در سازمان

باه   نفر 582آماری تعداد  ۀجامع کل میان حجماز ده است.شاجرا  (پرورش مشهدوآموزش

 ،ابااار پاژوهش   اناد. با تخصیص متااسب انتخاا  شاده  ای گیری تصادفی طبقهنمونه ۀشیو

باوده  نیهاوف   و عدالت ساازمانی ماورمن   ۀپرسشاام و فرهاگ سازمانی دنیسون ۀپرسشاام

ثیرعادالت  أاز بارازش مادت ت   حااکی  ،تحلیال معااد ت ساارتاری    نتایج حاصال از . است

 ثیرأتا  هاای بارازش باود.   داری مدت با توجه به شارصفرهاگ سازمان و معای بر سازمانی

بیشاترین   ،همچااین  دار شد.معای 64/0 ثیرأت فرهاگ سازمانی با ضریب عدالت سازمانی بر

هاا  یافتاه  اسات.  88/0مساتقیم  ثیر غیرأسازگاری با ضریب ت ۀلفؤثیر عدالت سازمانی بر مأت

 بعد ساازگاری  پرورش دروآموزش سازمانی در بار عاملی فرهاگ تریندادند که قوی نشان

باا باار عااملی     ایعادالت ماراوده   در بعاد ادرا   سازمانی عدالت در و 85/0 با بار عاملی

 44/0بار عاملی بادر کار  شدندرگیر ۀلفؤمکمترین بار عاملی فرهاگ سازمانی  است و82/0

میاان   ۀرابطا  R=64/0 و R=55/0 و t=41/ 46 باا مقاادیر  رروجی لیاارت   ،نهایتدر .است

میاان ادرا    ،بااابراین  د.کار فرهاگ سازمانی را تبیاین   متغیرهای مکاون عدالت سازمانی و
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عادالت   چاه ادرا   هر رابطه وجود دارد ون افرهاگ سازمعدالت در سازمان و  از کارکاان

 دهد.سازمانی افاایش می های فرهاگلفهؤم نمرات ،مان افاایش یابدازدر س

 یهای آموزشسازمان عدالت سازمانی، فرهاگ سازمانی، :هاواژهلیدک

 مقدمه .1

 در جریاان زنادگی   ای کهواقعیت اجتماعی و پدیده عاوان یکشااسان همواره به فرهاگ بهجامعه

ای از بخش عمده اند.داده نشان توجه ،اجتماعی جاری است هایامظن درون یابد واجتماعی سامان می

رویکردهاای انتقاادی    دورکایم و  مارتن،  از جمله پارساونا،  ؛شااسیجامعه نامه ب نظرانصاحبی آرا

در  کیدی بر اهمیت فرهااگ أفرهاگ ت ۀهای تلفیقی در حوزصاعت فرهاگ و دیدگاه ۀدر حوز معاصر

 ۀدر حاوز  ارزشامادی ااسانی نظیار پارساونا و وبار مطالعاات     شجامعه شااسی است.مطالعات جامعه

ساازمانی  زنادگی   هاا و ساازمان  اغلب محققان اجتماعی عصر امروز را عصار  ها انجام دادند.سازمان

 ۀاز جمله فرهاگ سازمان که به عااوان وسایل   ؛های سازمانیپدیده شاارت سازمان و ،باابراین نامیدند.

ضروری به نظر  ،کادهای سازمانی را هدایت میفعالیت شود وتلقی میزندگی سازمانی  ۀشاکل مولد و

 تعریاف ماورد توافاز از نظار     در یاک  هبیش از سیصد تعریف برای فرهاگ آمده اسات کا   رسد.می

آن را بار   جمع یا گروهی که زندگی ۀشیو ،عبارتیه ب؛ آگاهی مشتر  جمعی است فرهاگ ،هابرماس

 داند کههایی میرا ارزش نا فرهاگگید سامان دادند. ،دندکروافز آن ت بر سر اساس آگهی مشترکی که

 کاااد تولید می کا های مادی که کااد واز آن پیروی می هک هاجارهایی گروه معین دارند، اعضای یک

راانواده و   نظیار ؛ مااعی دیرار  اجت هاای ز فرهاگ زمانی که وارد نظاماین معای ا، (24: 4886، گیدنا)

 ت کاه اسا  یاشدههای توافزاصوت و ارزش یفرهاگ سازمان ،باابراین .شوددنبات می ،دشوسازمان می

-مجموعه ،فرهاگ45ادگارشاین نظر از .دهادمی سامانوسر آن پیرامون های رود راکاش افراد سازمان

 فرهااگ  آموزد،در طوت حیاتش می پذیرفته شده است که گروهیجانبه ی مشتر باورها تمام ای از

دادن اهمیت فرهاگ ساازمانی در شاکل   .(24: 4834، )ولیخانی به نقل از شاین است د موفقیتپسمان

به رفتارهای کارکاان و القای تعهد درونی به آنان به حدی است که استانلی دیویس در کتا  مدیریت 

د تواناد باعاش شاود در افارا    که مای  دهدرسمی را میآن نام سازمان غیر ۀفرهاگ سازمانی به مجموع

                                                            
 

1.Edgar Schein  
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که آن چیا بیش از ماافع شخصی فرد  وجود آید ولیت نسبت به چیای بهؤنوعی تعهد و احساس مس

در برابر مسایل مربوط باه   نقش اصلی در افاایش قابلیت واکاش افراد ،فرهاگ سازمان ،باابراین است.

ی دستیابی باه  ها براسازمان ،در شرایط متحوت و متغیر کاونی یکپارچری درونی دارد. انطباق بیرونی و

افی باه  شان ناگایرند کاه توجاه کا   شدهدستیابی به اهداف تعیین ،نهایتکارایی و اثربخشی بیشتر و در

ایاکاه افاراد    کارایی آنها اثار دارد. و بیش از هر چیا نررش افراد است که بر  ماابع انسانی داشته باشاد

 دارد. بستری هابه نررش و ادراکات آن ،سازمان همراه شوند بتواناد با فرهاگ

مدیریت یا کل سازمانی که در آن مشغوت به کارند داشته  نررش مثبتی به کار، ،هارامی که کارکاان

نررش  (.80: 4888 احمدی و رامین مهر، ،)حقیقی شوددر جهت انجام کار بهتر می هاآن ۀانریا ،باشاد

)حقیقی باه   استعدالت در سازمان  نسبت به میاان رعایت هاثر از ادراکات آنأرود مت ۀکارکاان به نوب

 (.54: 4888 نقل از کل،

در دین ماا جااو اصاوت دیان و در عقال       شااسد.ترین اصولی است که بشر میعدالت از بدیهی

دهد تا قضااوت  ه مییاستانداردهایی را ارا ،به افراد ،عدالت مشروعیت هر سازمانی است. ۀپای ،جمعی

-برآورده مای  ،که اغلب پیچیده هستاد ها()از جمله سازمان تماعیهای اجآیا نیازها در محیطکه ااد ک

 که حیاات و پایاداری آن وابساته باه     ستسازمان سیستم اجتماعی ا (.65: 4830 )هاار جریبی، شود

 ۀعدالتی اثرات مخربی بر روحیادرا  بی آن است. ۀدهادتشکیل وجود پیوند قوی میان اجاا و عااصر

  .دهدالشعاع رود قرار میانریاش کارکاان را تحت نیروی انسانی وزیرا اهتمام  ؛جمعی دارد

پایداری جریان توسعه و پیشرفت هر سازمان و کارکااان و دساتیابی باه     رعایت عدالت رما بقا و

 .(55: 4888، نبه نقل از سید جوادیحقیقی ) است اهداف )فرهاگ سازمانی(

و باه رفتارهاای    رودبه کاار مای   4سازمانی این واژه در محیط سازمان به صورت اصطلاح عدالت

کاه   متفاوت اسات  وسه جا ۀگیرندبردر معمو ً. ها با کارکاانشان اشاره داردسازمان ۀعاد ن ماصفانه و

 .(405: 5004 )فرناندز، 6ایعدالت مراوده ،8ایعدالت رویه ،5عدالت توزیعی :ند ازاعبارت

                                                            
1. Organizational justice 

2. Distributive justice  

3. Procedural justice  

4. Interactional justice  
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هاای افاراد را در   دهد و کاشثیر قرار میأتحت تزمان را ترین عواملی که فرهاگ سااز جمله مهم

باا توجاه باه     ادرا  کارکاان از عدالت در محیط کار است. ،کادچارچو  فرهاگ سازمان تسهیل می

 نوایی با فرهااگ در هم کارکاان از عدالت سازمان و نقش ادرا  عدالت در فرهاگ ما دارد اهمیتی که

ثیرعدالت سازمانی أت این مقاله به بررسی، اجتماعی قابل توضیح است ۀمبادل ۀدر قالب نظری سازمان که

هاای مرباوط باه    مقاله در پژوهش های نویسادگانکه با توجه به بررسی پردازدمی بر فرهاگ سازمان

حاضر در صدد است تا باه تبیاین    ۀمطالع ،بر این اساس کمتر مورد توجه بوده است. ،سازمان فرهاگ

ابعااد   ثیر عدالت ساازمانی بار  أت بررسی ،در این میان سازمان بپردازد. فرهاگ نی برعدالت سازما ثیرأت

 شود.گیری میبر اساس مدت دنیسون نیا اندازه ،فرهاگ سازمانی

اهاداف   ها جهت رسیدن باه سازمان ها،سازمانشتا  تغییرات در محیط  و سوم ۀبا ورود به هاار

 (.454: 4830، )انصاری اادکان توجه پرچالش باید به فرهاگ سازم رود در محیطی

مفهاوم فرهااگ ساازمانی     دستیابی به اهاداف،  موفقیت سازمان ووری و بهره یامروزه برای ارتقا

از جملاه مادت   ؛ دهشا ساجش فرهاگ سازمانی طراحای  های انواع مدت مورد توجه قرار گرفته است.

 مدهای ایان ساازه باه افااایش عملکارد،     پیا ۀپای تحقیقاتی هم برغیره.  و کویین هاف استد، دنیسون،

از جمله عوامل  ؛ثر بر فرهاگ سازمانیؤای از تحقیقات بر عوامل معده دند.کری اشاره وربهره کارایی،

عادالت ساازمانی اشااره کردناد      ساازمانی،  سارتار اجتماعی، ۀسرمای ماناد رضایت شغلی، ی؛اجتماع

 4(.36: 4883 میرزاده،و  )رضاییان

به اهاداف و   اگر ماجر به شکست مطلز سازمان و نرسیدن سازمانی، وجه به فرهاگعدم ت عموماً

انارژی زیاادی را    سازمان ایجاد کرده و ای در روند حرکتحداقل اشکا ت عدیده ،نشود اندازچشم

 دهد.هدر می ،شدهبرای حل معضلات ایجاد

ثیر بساایی أازمان است و تبخشیدن به آن سعاوان عامل اصلی در شکل بهچرا که فرهاگ سازمان 

 .اساتراتژی ساازمان دارد   تار بار  از همه مهم محیط دارلی و رارجی سازمان تکاولوژی و بر سارتار،

 .(455: 4830 )انصاری، دهدقالب رفتاری سازمان را شکل می کاد ونبایدها را مشخص میوباید

                                                            
1. Excheng Theory 

2. Denison 
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عااوان  هبا  (.62: 5001 کریتار،)کیایکی و  کادموجبات تعهد گروهی را فراهم می ،فرهاگ سازمان

های غالب عمال  جهت تقویت رفتارهای اجتماعی مشخص و ارزش ،اجتماعی قوی ۀکاادیک کاترت

 )فرانکاویس،  ثیر داردأی تا ساازمان بر روی تمام تعاملات  و (588: 5001 ،کاردوسا )باربوسا و کادمی

ناوایی باا فرهااگ ساازمان را     ند همتواشاارت فرهاگ سازمان و عواملی که می ،باابراین(. 80: 5004

 از اهمیت برروردار است. ،تغییر دهد

دهاد و کااش افاراد را در    ثیرقرار مای أترین عواملی که فرهاگ ساازمان را تحات تا   جمله مهم از

این حالت در  ادرا  کارکاان از عدالت در محیط کار است. ،کادچارچو  فرهاگ سازمان تسهیل می

ابط کارکاان در رو شود کهاجتماعی مطرح می ۀمبادل ۀدر نظری دهد.عی رخ میااجتم ۀمبادل ۀبستر نظری

 ساازمان توقعاات و   زمانی که اساس یک قرارداد روانی است.رسمی برستد غیروهمچون داد ،سازمان

انتظاارات و توقعاات ساازمان را بارآورده رواهااد       کارکااان نیاا   ،انتظارات کارکاان را برآورده سازد

 هاا با انصااف باا آن   مأرفتار عاد نه و تو جمله انتظارات مهمی که کارکاان از سازمان دارند،از  سارت.

 ،انصاف را رعایت کاااد  ،هایشان به سازماند در آوردهکرنیا سعی رواهاد  هاآن ،در این صورت.است

 .(404: 5004 )ساکس، کار کرده و عملکرد با تری را از رود بروز دهاد بیشتر رود را درگیر

کلاه  نیازهاای ماک   تئوری عدالت آداماا،  اجتماعی پیتربلاو، ۀمبادلماناد تئوری  ؛های نظریدیدگاه

هاای افاراد   پاسخ های اجتماعی وکید بر ادرا  عدالت در محیطأتئوری انتظار ویکتور وروم با ت ،لادو

دن کردنبات ان در کار وشدن کارکاشده در سازمان با درگیرعدالت ادرا که اند معتقد در جریان مبادله،

 اهداف سازمان رابطه دارد.

تعهاد بیشاتری    ،سیستم داشته باشاد ادراکی عاد نه از رفتار گروه یا تیم اجتماعی، یهر چه اعضا

-ودلیل انتخاا  ساازمان آماوزش    (.31: 4834 )گروسی، آن رواهاد داشت ۀمشارکت و توسعبرای 

 ۀپارورش در توساع  وآماوزش  نظاام  ۀارزناد  ش حساس ودلیل نق این پژوهش به پرورش برای انجام

مادت  ریای بلادپرورش به ماظور برنامهوآموزش سیاسی و اقتصادی جامعه است. ،آموزشی فرهاری،

 و فرهااگ ساازمانی   د رضاایت از شاغل،  اا مان ؛متغیرهایی سازمان و همواره به فرهاگ ،مدتو کوتاه

گذرگاه نیل به داناایی   ،همچاین .(545: 4883 و نادی، لپرور)گ داردکید أکارکاان ت ۀبا انریا ماندگاری

فرهااگ  داشتن نظام آموزشی قوی در گرو کارکاانی است که  و( 4885 نظام آموزشی است )عظیمی،
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کارکاان است که وقت و انرژی رود را  ۀجا که رفتار ماصفانه رواست همآناز کااد.می اجراسازمان را 

هاای  ثیری کاه رویاه  أو از سازمان انتظار عدالت دارند و باه جهات تا    کااددر یک سازمان صرف می

 فرهاگ ساازمان در  ثیر عدالت سازمان برأپیرامون ت ۀضرورت مطالع فرهاگ سازمان دارد، ماصفانه بر

چادان هم به آن پردارتاه   کارکردهایش در جامعه دارد و ۀواسطهکه نقش مهمی را ب پرورشوآموزش

در این مقالاه از مادت    ،به ماظور بررسی فرهاگ سازمان ،بر این اساس .استمورد توجه  ،نشده است

 -5 4شادن در کاار  درگیار  -4 شامل چهار بعاد:  این مدت است.استفاده شده  فرهاگ سازمانی دنیسون

 یاک  که فرهاگ مطالعات دنیسون نشان داده است است. 6موریتأم -6 و 8یکپارچری -8 5سازگاری

-سازمان ،های اثربخشسازمان ،براینیاا چهار بعد باشد. تمامی این ۀکاادکسسازمان اثربخش باید ماع

در کاار را پارورش    شادن و درگیر اندبیای بودهقابل پیش هاوز یکپارچه و اما ؛سازگار هایی هستاد که

در  (.450: 4881 )ماوریاان،  کاااد وظیفه می موریت انجامأر  از متحس مش یک ،در متن اما ؛دهادمی

د. فرنانادز و  شا بیان  4310ۀ نخستین بار توسط گریابرگ در ده ،عدالت ۀواژ عدالت سازمانی بررسی

ساازمان باا    ۀعاد نا  کااد که عدالت سازمانی به رفتارهای ماصفانه ووامله به نقل از گریابرگ بیان می

 فرنانادز، ) ای تشکیل شاده اسات  مراوده ای،رویه عدالت توزیعی، وکارکاانش اشاره دارد و از سه جا

5004.) 

-بار  شاود. محققان بر این موضوع توافز عمومی دارند که عدالت سازمانی به سه بعد تقسایم مای  

 )گلپرور، اساس شواهد پژوهشی موجود تا کاون سه نوع عدالت از جانب محققان پذیرفته شده است

-تأالت تاوزیعی نشا  عاد  (.508 :5003 ،آندریوز و دیتمور هیوما،) (.83: 5040 ،نادی به نقل از تانوا

یاک   ۀو باه ماالا   پردازداز پیامدها می شدهبه انصاف ادرا است که  برابری آداما بوده ۀگرفته از نظری

 (.5004 اسپکتور،و  )کوهن شوددر نظر گرفته می های سازمانیدر زمیاه ای مهمهعامل بالقوه با کاربرد

-برنامه ها،تابیه ها،پاداش ها،بلکه ارتقا؛ شودیماتهی نم هابودن پردارتعدالت توزیعی فقط به عاد نه

مباحاش مارتبط باا     4380 ۀدها  از اوایل (.4338 )فولرر، یردگمی ارزیابی عملکرد را در بر ها وریای

                                                            
1. Involvement 

2. Adaptability 

3. Consistency  

4. Mission  
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یعای ؛ شود های ماصفانه تعریفعدالت باید با رویه ،دیدگاه از این قرار گرفت. ای مد نظرعدالت رویه

 در میاان  .(451: 5001 )پاوت،  باشاد های ماصفانهرویه ۀنتیج تی هستاد کهتصمیما ،تصمیمات عاد نه

 شادن ساخاان و  حز اظهار نظر یاا فرصات بارای شاایده     طرفی،توان به بیای میاصوت عدالت رویه

مفهاوم عادالت    4330 ۀسپس در اوایال دها   (.5001 )بلومبرگ، دکرگیری اشاره در تصمیم مشارکت

فاولرر و   گرفت. عدالت سازمانی آن گوناه کاه پاوت،    عدالت سازمانی قرارمحققان  ای در نظرمراوده

م در بعاد از اتخاات تصامی    بین فردی که یک فارد قبال و   هایبه کیفیت رفتار ،کاادکروپاناانو نقل می

 (.458: 5001 )پوت، دارداشاره  ،گیردمعرض آن قرار می

 . مبانی نظری تحقیق2 

 . پیشینۀ پژوهش1. 2

در پژوهشی که به بررسی فرهاگ کار و عوامل اجتمااعی ماؤثر بار آن در میاان      (4834احمدی )

کارکاان ماطقۀ یک دانشراه آزاد پردارت، به این نتیجه رسید که عوامل اجتماعی مدیریت مشاارکتی،  

دار دارد. عدالت سازمانی، رضایت شغلی، سن و ساوات ردمت، بر فرهاگ کاار تاأثیر مثبات و معااا    

 کاادۀ فرهاگ کار بودند.بیایترین پیشاوات ردمت، قویرضایت شغلی و س

شدن در کار و رابطۀ آن باا عادالت   درگیر»( در پژوهشی با عاوان 4883) رایفر، امیری و جادقی 

شدن در کار را دارد و رابطاۀ  بیای درگیربه این نتیجه رسیدند که عدالت سازمانی، توان پیش« سازمانی

شدن در کار ملاحظه کردند. نتایج، بیانرر این امر باود کاه در میاان    درگیرمثبت و قوی میان عدالت و 

ای با ترین نسبت را دارد. سپس، عدالت تعاملی کارکاان شرکت نفت کرمانشاه، ادرا  عدالت مراوده

 گیرند.و عدالت توزیعی قرار می

مانی و فرهااگ  طراحی الروی ارتبااط فرهااگ سااز   »( در پژوهشی با عاوان 4883آتر و علیپور )

به این نتیجه رسیدند کاه هماۀ ابعااد فرهااگ ساازمانی باا عادالت        « فردی با ادرا  عدالت سازمانی

 دار دارد.گرایی از فرهاگ فردی با عدالت سازمانی ارتباط معایسازمانی مرتبط است؛ اما تاها بعد جمع

ن باید برای ایجااد ادرا   فرهاگ سازمانی، بار عاملی بیشتری نسبت به فرهاگ فردی دارد و مدیرا

 های فرهاگ سازمانی توجه نشان دهاد.عدالت به ویژگی
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( در پژوهشی یه بررسی و مقایسۀ فرهاگ کار در دو شارکت تولیادی و   4884جعفری و حبیبی )

تارین امتیااز باه عادالت     دهد که در هر دو سازمان ضاعیف صاعتی پردارتاد. نتایج پژوهش نشان می

 این متغیر بر فرهاگ کار تأثیر مافی دارد.  سازمانی مربوط است و

بررسی احساس عدالت اجتماعی و عوامل مؤثر بر »( در تحقیز رود با عاوان 4830هاار جریبی )

تر از ساطح انتظاار   شهروندان پایین %60ای میان کاد که ادرا  عدالت توزیعی و رویهآن مشخص می

رین تأثیر را بر ادرا  عادالت شاهروندان دارد و در   است و اعتماد به مسؤو ن و سطح دیاداری، بیشت

 مرحلۀ بعد مقایسۀ رود با دیرران و احساس امایت در ادرا  عدالت مؤثر است. 

های ارلاقای ساازمان باا مطالعاۀ     ( به بررسی پیامدهای ارزش4883بهاری فر و جواهری کامل )

هاای  تاد و مشخص شد کاه ارزش عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی پردار

ای و توزیعی تاأثیر  ای و توزیعی تأثیر دارد. عدالت رویهطور مثبتی بر عدالت رویهارلاقی سازمانی به

نهایت، رفتار ارلاقی مثبت بر تعهد سازمانی دارد، تعهد سازمانی بر رفتار ارلاقی تأثیر مثبت دارد و در

 ندی تأثیر دارد. بر بعد نوع دوستی و جوانمردی رفتار شهرو

( در بررسی پیرامون رابطۀ ابعااد عادالت ساازمانی باا     4888اشجع، نوری، عریضی و سماواتیان ) 

دار باین ابعااد عادالت    اعتماد به سازمان و سرپرست، به این نتیجه رسیدند که رابطاۀ مثبات و معاای   

د باه سرپرسات( برقارار باود و     ای( و ابعاد اعتماد )اعتماد به سازمان و اعتماسازمانی )توزیعی و رویه

بیای ابعاد اعتماد بود. همچاین، عدالت توزیعی، اثر مثبت بر اعتماد به سازمان ابعاد عدالت قادر به پیش

 ای اثر مثبت بر اعتماد به سرپرست داشت.و عدالت رویه

ای ( به بررسی تأثیر برداشات کارکااان از عادالت ساازمانی بار رفتارها      4883رضاییان و میرزاده )

ای، شهروندی سازمانی پردارتاد. نتایج تحقیز نشان داد که برداشت کارکاان از عدالت )توزیعی، رویه

ای بیشاترین تاأثیر را بار    گذار است و عدالت مراودهای، اطلاعاتی( بر رفتار شهروندی آنها تأثیرمراوده

 رفتار شهروندی دارد.

تحلیل رابطۀ عدالت سازمانی با تعهد سازمانی »ن ( در پژوهشی با عاوا4888زاده و یادگاری )بهرام

نشان دادند که تعهد سازمانی کارکاانی که مدیرانشاان عادالت ساازمانی را    « کارکاان مدارس راهامایی
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ای از ساوی مادیران نسابت باه     کااد، بیشتر است. همچاین، رعایت عدالت تعاملی و رویهرعایت می

 ازمانی دارد.عدالت توزیعی ارتباط بیشتری با تعهد س

عوامل مؤثر بر تعهد ساازمانی کارکااان شارکت    »( در پژوهشی با عاوان 4888بهروان و سعیدی )

 ترین عامل تأثیرگذار مستقیم و مثبت بر میاان تعهد سازمان دانستاد.عدالت سازمانی را مهم« گاز

(؛ گلپارور،  4888(؛ یعقوبی، سقائیان نژاد،ابولقاسامی،نوروزی و رضاایی)  4888غفوری و گلپرور )

( نیا به بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر تعهد و رضایت شغلی پردارتاد و دریافتاد که هر 4883نادی )

 سه بعد عدالت سازمانی با هر سه بعد تعهد و عدالت سازمانی با رضایت از شغل ارتباط دارد.

علمان، به ترتیب، ( در بررسی رابطۀ بین عوامل اجتماعی مؤثر بر فرسودگی شغلی م4830قدسی )

عوامل شبکۀ اجتمااعی از حیاش تااوع، مشاارکت ساازمانی، حمایات ساازمانی، عادالت ساازمانی،          

 داند.محرومیت نسبی و پایراه اجتماعی می

نتیجاه گرفات کاه    « وجدان کاری و عوامل اجتماعی مؤثر بار آن »( در پژوهش 4884سارورانی )

ی با شیوۀ مدیریت مشارکتی و تفویضی، تااسب داری بین سطوح وجدان کارهمبستری مثبت و معای

 شغلی، احساس رضایت درون سازمانی و عدالت سازمانی با وجدان کاری وجود دارد. 

 کاادۀ قوی تعهد سازمانی دانست.  بیای( فرهاگ سازمانی را پیش5002سیکورسکا )

روندی ساازمانی باا   ( در بررسی رابطۀ میان عدالت سازمانی و رفتار شه4834رراسانی و کاعانی )

دار میان عدالت سازمانی و رفتاار شاهروندی و رضاایت شاغلی یافتااد.      رضایت از شغل، رابطۀ معای

از رضاایت شاغلی را    %51بیاای  ای تاوان پایش  و عدالت رویاه  %20بیای ای توان پیشعدالت مراوده

بیاای  لی را پایش از واریاانس متغیار رضاایت شاغ     84/0داشت. متغیر نوع دوستی و نااکت، هر کدام 

 کردند.

گر عدالت سازمانی بر ادرا  از فضاای سیاسای   ( به بررسی نقش تعدیل4888رحیم نیا و فرزانه )

سازمان و ارتباط گریای افراد پردارتاد. نتایج نشان داد که ادرا  از فضای سیاسی سازمان بار ارتبااط   

تواناد باا عادالت   رد؛ یعای مدیران نمیگر نداگریای، تأثیر مستقیم دارد و عدالت سازمانی نقش تعدیل

ای یا توزیعی بر میاان ارتباط گریای ناشی از فضای سیاسی ساازمان تاأثیر برذارناد. از طرفای،     رویه

 ثیر دارد.ای تأگریای تعاملی و جلسهادرا  عدالت بر ارتباط
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د، باه تاأثیر   ( در پژوهش رابطۀ عدالت سازمانی با ارزیابی عملکار 4888نادری، هویدا و سیادت )

گاام  باه اسااس رگرسایون گاام   دار عدالت سازمانی بر ارزیابی عملکرد دست یافتاد. برمستقیم و معای

کاادۀ مدیریت ادراکی در ارزیابی عملکرد عدالت تعاملی و توزیعی بودناد و باه ازای   بیایبهترین پیش

توساط عادالت تاوزیعی    آن  45/0آن توسط عدالت تعااملی و  54/0یک واحد افاایش در کیفیت کار 

 بیای بود.  قابل پیش

هاای  گیری واکاش به عدالت پردارتااد و آن را در فرهااگ  ( به بررسی شکل5001کیم ولیونگ )

تارین  گرا مهام های مادیمختلف مقایسه کردند. تحقیقات آنها نشان داد که عدالت توزیعی در فرهاگ

ای در ادرا  عادالت  یاباد، عادالت رویاه    گرایی کااهش عامل در ادرا  عدالت است و هر چه مادی

 مؤثرتر است.

کاااده  ( به نقش بعد فرهاری فاصله از قدرت به عاوان متغیر تعادیل 5005برلی،لیی، فانگ و لی )

 در ارتباط بین ادرا  عدالت و برآیادهای کارکاان پردارتاد.

ای در لت ماراوده ( به بررسی نقش هاجارهای اجتماعی و ساازمانی و ادرا  عادا  5002کیارالی )

 ارزیابی عملکرد تأکید کرد.

دار عدالت بار عملکارد   ( در بررسی تأثیر عدالت بر عملکرد به رابطۀ مثبت و معای5005اردگان )

 دست یافت.

ها ( نشان داد که ادرا  عدالت سازمانی، یک الاام اساسی برای کارکرد مؤثر سازمان5008لمبرت )

 کاد. تارهای کارکاان نقش بسیار مهمی ایفا میدادن به نررش و رفاست و در شکل

تحلیلی در ماورد تاأثیر عادالت    ( از طریز انجام فرا5004کلکوئت، کریتار،کانلون،ویسون و پوتر )

سازمانی به این نتیجه رسیدند که عدالت سازمانی به افاایش مواردی همچون رضاایت شاغلی، تعهاد    

 شغلی ماجر رواهد شد. سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد 

شده، بیانرر اهمیت مطالعۀ عدالت در سازمان است و ایاکه بادی و مروری بر تحقیقات انجامجمع

کااادۀ بسایاری از متغیرهاای ساازمانی مهام؛ مانااد تعهاد        بیاای های آن پیشعدالت سازمانی و مؤلفه

فرسودگی شغلی، عملکرد، وجدان شدن در کار، اعتماد، رفتار شهروندی، سازمانی، فرهاگ کار، درگیر

 کار، رضایت شغلی است. 
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هاای  از طرفی، با توجه به اهمیتی که فرهاگ سازمان در رشد و موفقیت سازمان دارد و پاژوهش 

متعدد بر تأثیر فرهاگ سازمان بر عملکرد، اثربخشی و کارایی تأکید کردند، عمدۀ تحقیقاات بار تاأثیر    

پردازد، در حالی که  زم است به ایان موضاوع نیاا    ازمانی میفرهاگ سازمان بر متغیرهای مختلف س

تواند از عواملی متأثر شود و در این میاان، عادالت ساازمانی، یاک     توجه شود که فرهاگ سازمان می

طور که در مروری بر تحقیقات مشخص شد، کمتر از زاویۀ بررسای  سازۀ اجتماعی مهم است و همان

 زمان و از جمله، عدالت به آن پردارته شده است.  عوامل اجتماعی مؤثر بر فرهاگ سا

 کاه  شودبحش می در این تئوری .روی تئوری برابری آغاز شد عدالت سازمانی با کارهای آداما بر

دادها به پیامادهای  در مقایسه با نسبت درون دها به پیامدهای رودشانادنسبت درون که افراد هارامی

احسااس ناروشاایادی    ؛شود تساوی ادرا  اگر عدم کااد.میاحساس رضایت  ،مساوی باشد دیرران

، نهااده  -نتیجاه  ۀدر مقایسا  اگار  طور کلبه دهد.می آنها را به سمت کاهش نابرابری سوق که شودمی

اگر این نسبت در مقایساه باا دیراران     و وضعیت عاد نه است ،باشد میان رود و دیرران نسبت برابر

این نظریه نشاان داد کاه افاراد     .(463: 5008 ،)رابیاا عدالتی استبی یمکاما احساس می ،باشد نابرابر

این بعد، عدالت تاوزیعی   همکارانشان دریافت کااد. ۀپاداش ماصفانه به انداز ،مایلاد در قبات انجام کار

شده از  یعای عدالت در  ؛ایها است. عدالت رویهای نوع دوم عدالت در سازماناست. عدالت رویه

-عدالت رویه ،واقعدر (.425: 5008 )رابیاا، شودها استفاده میدهایی که برای تعیین توزیع پاداشیاأفر

-احسااس بای   ،های دربافتیشود کارمادان با وجود تفاوت در پاداشکه چرونه می ای به این پرسش

باه  و  اشاد سیاسات بااز ب   ،چاانچه سیاست جبران ردمات یک ساازمان  .دهدپاسخ می ،داعدالتی نکا

کاارگیری ایان   پردارت ناشای از باه   ،ورزی به کار گرفته شودای دقیز و بدون تعصب و غرضشیوه

(. باا  52-60: 5004 )گارین بارگ و اساکات،    عاد نه است حتی اگر کم به نظر برساد  احتما ً ،رویه

ترفیعات و  ها وحتی اگر از پردارت ،نررندای کارکاان با دید مثبت به سازمان میافاایش عدالت رویه

نوع سوم عدالت  ایمراوده (. عدالت428: 5008 )رابیاا، دیرر پیامدهای شخصی اظهار نارضایتی کااد

به کیفیات رفتارهاای باین     ،کاادگونه که پوت و فولرر بیان میآن ایمراوده عدالت ها است.در سازمان

-از (.5001 )پاوت،  اشاره دارد ،گیردقبل و بعد از تصمیمات در معرض آن قرار می، فردی که یک فرد

 .شده از سوی ماافوق مارتبط اسات   تصمیمات ارذ ای در ارتباط با سرپرست وکه عدالت مراودهجاآن
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در فهام و   ،نتیجاه گردد و درای به نررش مافی از سرپرست باز میادرا  عدم عدالت مراوده ،باابراین

ثیر أتا  ،کااد رد اهداف سازمان معرفی مای همراهی کارکاان با فرهاگ سازمانی که سرپرست برای پیشب

 دارد.

هاای متماایای از   جاباه  ،ای همبسته است و هر کدامای و مراودهبه نظر مورمن عدالت توزیعی، رویه

-60: 4333 )کانادورا،  شاود اند و عدالت سازمانی به صورت مجموع این سه تعریف میعدالت سازمانی

52.) 

با  زمانی که ،باابراین .ان از سازمان انتظار رفتار عاد نه دارندکارکا ،عدالت سازمانی ۀنظری طبزبر

 تواند از طریزاین می آیاد ومینیا در صدد جبران بر هاآن ،شودرفتار می عاد نه و ارلاقی ،کارکاان

 انادرا  عدالت از ساازم  ،کارکاان چاانچه صرف وقت بیشتر صورت گیرد. ر وادرگیری بیشتر با ک

 و ثیر گاذارده أتا  (هاا هادف  یااد، آفر سازمان )ساارتار،  بر ،کااد دروندادها وارد سیستمرا به عاوان 

پیریری است را دن اهداف سازمان کردنبات سازمان از طریز بهتر فرهاگ در  برونداد سازمان را که

 باا ساازمان   متقابال  ۀدر رابطا  ،عااوان عااملان  ه ب )کارکاان سازمان( ناکاشرر که آنجا و ازکااد.می

هاای  از انریااه  ،همچاین. دارند هایشانمی از کاشیدا در  و توانایی عقلانیت و سارتار( هستاد)

-مای  بلکاه  ؛سارتار نیساتاد  ثیرأتحت ت تاها ،باابراین. برروردارند ،هم مادی نیست صرفاً کاش که

 فرهااگ  تواناد بار  عدالت در سازمان مای  ادرا  ،باابراین .گذارند ثیرأنیا ت ناد بر محیط رویشاتو

گیری شده است. فرهاگ سازمانی بر اساس مدت دنیسون اندازه در این پژوهش .ثیر گذاردأسازمان ت

شدن در کار، ساازگاری، یکپاارچری و   ویژگی درگیر 6دنیسون فرهاگ سازمانی اثربخش را شامل 

فااایش  های کااری و ا دهی کارکاان در گروهشدن در کار از طریز سازمانداند. درگیرموریت میأم

در سازمان یکپارچاه در  از   پذیرد.سازی کارکاان صورت میهای انسانی به ماظور توانمادقابلیت

ماظور از سازگاری در  های بایادین و توافز بر سر آن و سطح با یی از هماهاری وجود دارد.ارزش

ی قابلیات  . دارادهاد پاساخ مای   روبی به تقاضاهای محیطفرهاگ سازمان این است که سازمان به

موریات در فرهااگ   أو م با یی دارد ۀتوانمادی و تجرب ،پذیری با  بوده و برای ایجاد تغییرریسک

دن کربودن حس روشای از اهداف، استراتژی روشن دنباتهای داراسازمانی دنیسون اشاره به ویژگی

ازمانی نشان مای های فرهاگ سبازنرری پژوهش انداز روشن از آیاده سازمان دارد.اهداف و چشم
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هاای  مفاهیم مربوط به فرهاگ سازمانی سازمان دهد که مدت دنیسون از فرهاگ سازمانی بسیاری از

     (. 440: 4888 )قربانی، گیردایران را در بر می

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق -1شکل 

 
 ها. فرضیه2. 2

 به این صورت است:بر اساس مبانی نظری فرضیات این پژوهش 

 ثیر دارد.أدالت سازمانی بر فرهاگ سازمانی تع -4

 ثیر دارد.أشدن در کار تعدالت سازمانی بر درگیر -5

 ثیر دارد.أعدالت سازمانی بر سازگاری ت -8

 ثیر دارد.أعدالت سازمانی بر یکپارچری ت -6

 ثیر دارد.أموریت تأعدالت سازمانی بر م -2

 .قابل تبیین است ای(ای، مراوده)توزیعی، رویه بعدهر سه پرورش در وادرا  عدالت در آموزش -4

شادن در کاار، ساازگاری،    )درگیار  بعاد  پرورش در هار چهاار  وازمانی در آموزشس فرهاگ -1

 قابل تبیین است. ۀلفؤمموریت، یکپارچری( أم
 

 روش تحقیق. 3

 (5001) ساازمانی دنیساون   فرهااگ  ۀامنپرسش ،هاآوری دادهپیمایشی و اباار جمعتحقیز روش  

عادالت در   ۀناما پرساش  وسااجد  گویه یک شاارص را مای   42گویه که هر  40شارص و  6 شامل

 عدالت توزیعی

 عدالت رویه ای

 عدالت مراوده ای

 مأموریت

 یکپارچری

 سازگاری

شدن در کاردرگیر  
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-یاک شاارص را مای    گویاه  2گویه که هر  42شارص و  8با  (4338) 4سازمان از مورهد ونیهوف

 ییدی استفاده شده است.أ. به ماظور بررسی روایی از تحلیل عاملی تاستبوده  ساجد،

آزمون بارتلت اساتفاده   و KMO گیریامل از شارص کفایت نمونهقبل از انجام تحلیل ع 

. مقادیر ایان آمااره بارای    ه استیید کردأداری آنها امکان اجرای تحلیل عامل را تمعای و هشد

 ه شده است.یارا (4) و فرهاگ سازمانی در جدوت عدالت سازمانی

 سازمانی نگو فره عدالت سازمانیبارتلت برای  و KMO مقادیر آزمون -1 جدول
 =KMO=     50/4285 Chi-square=   454 df=        000/0 Sig 185/0   عدالت سازمانی

  =KMO=    048/4410 Chi-square=    44  df=        000/0 Sig  840/0   یفرهاگ سازمان

ضاریب   (5). در جادوت  اساتفاده شاده اسات   به ماظور ساجش پایایی از روش همسازی درونی 

         ه شده است.یهای فرهاگ سازمانی و عدالت سازمانی ارالفهؤم به ماظور ساجشپایایی 

 (و ابعاد آن فرهنگ سازمانی ضریب پایایی:) -2شماره  جدول

 تعداد گویه اباار اندازه گیری آلفای کرونباخ شارص ابعادفرهاگ سازمانی

 درگیرشدن در کار

 104/0 سازیتوانماد
 پرسشاامه فرهاگ

 دنیسون سازمانی

2 

 2 434/0 تیم گرایی

 2 115/0 ها توسعه قابلیت

 سازگاری

 144/0 یادگیری سازمانی
 پرسشاامه فرهاگ

 سازمانی دنیسون

2 

 2 106/0 مشتری مداری

 2 485/0 ایجاد تغییر

 یکپارچری

 124/0 هماهاری انسجام و
 پرسشاامه فرهاگ

 سازمانی دنیسون

2 

 2 150/0 توافز

 2 488/0 ای بایادینهارزش

 موریتمأ

 184/0 اندازچشم

 پرسشاامه فرهاگ

 سازمانی دنیسون

2 

 2 480/0 مقاصد واهداف 

نیت وجهت 

 راتژیکاست
460/0 2 

                                                            
1. Moorhed & nehoof 
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 (ضریب پایایی:عدالت سازمانی و ابعاد آن) -2 ادامه جدول
ابعادعدالت 

 سازمانی
 تعداد گویه ابااراندازه گیری آلفا شارص

 عدالت توزیعی

 448/0 دستماد

 پرسشاامه مورمن

 و نیهوف

4 

 4 164/0 فشار کار

 4 108/0 دریافت پاداش

 4 435/0 ولیت شغلیمسؤ

 4 105/0 برنامه کاری مطلو 

 عدالت رویه ای

 108/0 دوری از تعصب

 پرسشاامه مورمن

 و نیهوف

4 

 4 144/0 توجه به دغدغه ها

 4 480/0 بیان شفاف تصمیم

 4 158/0 آوری اطلاعاتجمع 

 4 488/0 شموت وعمومیت تصمیم

 عدالت مراوده ای

 125/0 مستادات درتصمیات ارایۀ

 پرسشاامه مورمن

 و نیهوف

4 

 4 188/0 بررورد با احترام ومتانت

 4 100/0 توجه به نیازهای کارکاان

 4 104/0 اهتمام به حقوق کارکاان

 4 168/0 تبررورد صادقانه پس از تصمیما
 

یر(در نارم  تحلیل مس-شده با استفاده از روش معاد ت سارتاری )تحلیل عاملیاطلاعات جمع آوری

 118شامل پرورش مشهد وگانه آموزشن نواحی هفتکلیه کارکاا آماری جامعۀ اند.افاار لیارت تحلیل شده

 گیاری نمونه به شیوۀحجم نمونه  ند.اقۀ مدیران و کارشااسان تقسیم شدهبه دو طبرسمی است.نفر کارکاان 

)شامل رئیس اداره و نفر  25مدیران  حجم جامعۀانتخا  شده است. ای با تخصیص متااسبتصادفی طبقه

برای %1نفر بوده است باابراین با ضریب تخصیص  154ن اداره( و حجم جامعه کارشااسانمجموعه معاونا

شااس با استفاده از فرموت حجم نمونه کوکران به دست کار560مدیر و 41برای کارکاان تعداد%38مدیران و

و در  اجارا  نفر 25نامه در میان مدیران به صورت سرشماری بین تصمیم بر این شد که پرسش ،سپس آمد.

 پرساش  64برگشتی قابل استفاده های اامهد.پرسشنفر توزیع شو800نبی%52افاایش ضریب میان کارکاان با
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تکار   شایان بوده است. نفر 588حجم نهایی نمونه  اامه برای کارشااسان بود.پرسش 561نامه برای مدیران و

بابت حجم نمونه  %5882باید   4000تا  200است که پروفسور دنیسون معتقد است برای حجم جامعه بین

 ،بااابراین  (414: 4881 )ماوریاان،  شاود نفر مای  582که در ایاجا برابر با انتخا  شود تا نتایج واقعی باشد 

 اطلاعات مربوط باه حجام   (8)حجم نمونه با توجه به مدت دنیسون از اعتبار  زم برروردار است.جدوت 

 دهد.نمونه را نشان می

 اطلاعات مربوط به حجم نمونه -3جدول 

 حجم نهایی ضریب برگشت حجم نمونه ضریب تخصیص حجم جامعه گروه

 64 سرشماری 41 %1 25 مدیران

 561 %52 560 %38 154 کارشااسان
 

از اعضای نموناه در میاان    %58 و مرد هستاد %11 اعضای نمونه در میان کارشااسان زن واز  58%

 ۀنیا میاانرین ساابق   سات و 60سات با میانرین 26تا 58 سن کارکاان بین مرد هستاد. %15 مدیران زن و

 د.فوق لیسانس هستا %84 لیسانس و %24کارکاان فوق دیپلم  %41 است. سات 48 ردمت

  ی تحقیقهایافته. 4

ییاد  أثیر عدالت سازمانی بار فرهااگ ساازمان وت   أیعای تبیین ت ؛ات اوت پژوهشؤبه ماظور پاسخ س

آمده بود با روش تحلیل  (4)ابتدا عوامل ادرا  عدالت و فرهاگ سازمان که در جدوت  مدت مفهومی،

ییادی را بارای   أتیال عااملی   یعای نتایج تحل ؛رروجی لیارت (6)جدوت  ییدی بررسی شدند.أعاملی ت

هاای  هماراه باا مقاادیر شاارص     )فرهااگ ساازمان(   متغیر وابسته و )عدالت سازمانی( مستقل متغیر

 دهد.برازندگی نشان می

 نتایج تحلیل عاملی متغیر مستقل و وابسته با مقادیر برازندگی -4 جدول

 تعداد عامل ها RMSEA CFI GFI AGFI /df نام متغیر مکاون

 عامل8 60/5 33/0 00/4 00/4 01/0 سازمانیعدالت 

 ,CFIهای لیارت شامل شرایطی است که در آن های برازندگی مدت در رروجیطور کلی شارصبه

GFI, AGFI, PGFI  تر باشد وبارگ3/0یعای اگر از  ؛میل کاد 4همری به سمت RMSEA  بیشتر
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 در کار دنشدرگیر

 /df، همچااین  هم گاارش شده است. 44/0 البته در برری مقا ت تا ؛قابل قبوت است ،باشد08/0از 

 باشد. 34/4 باید بیشتر از 02/0داری در سطح معای T-value باشد و قدر مطلز 8تر ازباید کوچک

بارهاای عااملی   ( 2) ثیر ادرا  عدالت سازمانی بر فرهاگ سازمان ابتدا در جدوتأبه ماظور تبیین ت

آمده حاکی از بیاان  دستهای بهشارص ۀکه هم هر یک از ابعاد عدالت سازمان نشان داده شده است

 ثیر عادالت أین تیتبدر ادامه  ،سپس بودن ابعاد عدالت سازمان در ساجش مفهوم عدالت است.دارمعای

 و (5)در شاکل   مدت معاد ت سارتاری )رروجای لیاارت(   برازش نتایج ،سازمان بر فرهاگ سازمان

بیاانرر ارتبااط متغیار     و آمده است( 4)ر جدوت د ،های برازندگی مدت که همه مطلو  استشارص

 مکاون عدالت سازمانی با فرهاگ سازمانی است.

 بندی ابعاد عدالت سازمانی بر اساس بار عاملیرده -5 جدول

 2R T بار عاملی متغیر مکاون عدالت سازمانی
 66/3 52/0 20/0 عدالت توزیعی

 88/44 40/0 18/0 ایعدالت رویه

 40/45 15/0 82/0 ایعدالت مراوده

 های برازندگی الگوی نهاییشاخص –6جدول 

2R R RMSEA CFI GFI AGFI /df 
55/0 643/0 03/0 00/4 34/0 35/0 35/4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل نهایی ارتباط عدالت سازمانی با فرهنگ سازمان -2شکل 

66/0  
 سازگاری

 یک پارچری

 عدالت رویه ای

00/0  

87/0  
78/0 عدالت توزیعی  66/0  فرهاگ سازمانی 

78/0  

70/0  

86/0  عدالت مراوده ای 
 ماموریت

 عدالت سازمانی
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آورده شاده اسات.    (1)ی بر فرهاگ سازمان جادوت  ثیرعدالت سازمانأبه ماظور تبیین ت ،نهایتدر

میاان متغیرهاای مکااون عادالت ساازمانی باا        ۀها رابطا بر اساس داده ،شودطور که ملاحظه میهمان

 دار است.فرهاگ سازمان معای

 مدل نهایی اساس بارهای عاملی دروابسته برعوامل متغیرهای مستقل و  بندیرده -7 جدول

 2R t بار عاملی متغیر مستقل 2R t لیبار عام متغیر وابسته

شدن درگیر

 درکار
 66/3 52/0 0/ 20 عدالت توزیعی 48/2 66/0 44/0

 88/44 40/0 18/0 عدالت رویه ای 26/4 41/0 85/0 سازگاری

 04/45 15/0 82/0 عدالت مراوده ای 64/4 46/0 80/0 پارچرییک

  22/4 26/0 16/0 موریتمأ

 t                           بار عاملی                                متغیرهای مکاون رابطۀ

 41/46 643/0 عدالت سازمانی با فرهاگ سازمان
 

د ثیرفرهااگ ساازمانی در بعا   أت شاود بیشاترین ضاریب   ملاحظه می (1) در جدوت که گونههمان

-بعد سازگاری قوی پرورشوکه در فرهاگ سازمانی آموزش معای است نه آاین ب است و سازگاری

ثیر در ادرا  أبیشترین ضریب ت ،همچاین شدن در کار است.درگیر موریت وأم یکپارچری، ،سپس ،تر

 ماظاور  باه  تاوزیعی اسات.   ،نهایتای و دررویه ،سپس ،ایمربوط به عدالت مراوده ،عدالت سازمانی

 ساازمان،  فرهااگ  ز ابعااد ا هر یاک  عدالت سازمانی بر ثیرأت میاانیعای  ؛پژوهش ات دومؤپاسخ به س

 آمده است. (8)محاسبه و در جدوت  غیرمستقیم مسیر ضرایب

 های فرهنگ سازمانلفهؤثیر عدالت سازمان بر مأضرایب مسیر ت -8جدول 

 t-value ضرایب مسیر ثیرعدالت سازمانی بر ابعاد فرهاگ سازمانأت
 41/46 84/0 شدن درکارعدالت سازمانی با درگیر

 22/1 88/0 ی با سازگاریعدالت سازمان

 25/4 81/0 عدالت سازمانی با یکپارچری

 20/1 86/0 موریتأعدالت سازمانی با م
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 هاشنهادپیگیری ونتیجه -5

 عادالت ساازمانی بار    ثیر ادرا أدن تا کرمشخص ،شااسیسهم اصلی این پژوهش در علم جامعه

های فرهااگ ساازمانی   لفهؤزن مدن وکرمشخص ،همچاینو  های آموزشیدر سازمانفرهاگ سازمان 

-های عدالت سازمانی در ادرا  عدالت سازمانی در آموزشلفهؤسهم م پرورش وودر سازمان آموزش

 .است پرورشو

هاای فرهااگ   لفهؤنسبت باه ساایرم   ،سازگاری ۀلفؤبودن بار عاملی مبا  ،این تحقیز یکی از نتایج

 توجه به الاامات محیط کااری  :عبارت است از ریماظور از سازگا پرورش است.وسازمان در آموزش

کاه قابلیات    اعتقااداتی هساتاد   سیستمی از هاجارهاا و  ۀگیرندبردر ،های سازگارسازمان .هافعالیتدر 

شاانس   و دهدافاایش می ،را در تغییرات رفتار درونی سازمان محیطی اعمات علایم و تفسیر ،دریافت

هاای  پارورش از ساازمان  وآماوزش  .(414: 4881 ماوریان،) بردمیسازمان را با   ۀرشد و توسع بقا و

و پارورش نهفتاه    در کارکردهاای آماوزش   جامعاه  ماندگاری شرط بقا و ضروری در جامعه است و

 راانواده  آموزان،از دانش )اعم رود طبانامخ الاامات محیط کار و پرورش بروآموزش ،باابراین است.

ساازگاری در   ۀلفا ؤبودن بار عاملی مبا  ،موارد در  این .آگاه است (سایر نهادهای اجتماعی مرتبط و

 سازد.روشن می اسازمان ر فرهاگ

 کایم  ای برروردار بود.را بعد عدالت مراودهثیرأبیشترین ضریب ت ،عدالت سازمانی در مورد ادرا 

زیعی اهمیات  ادرا  عادالت تاو   ،گرایی با سات مادی هایی کهدر فرهاگ ،معتقدند (5001) و لیونگ

 تار اسات  ای مهمای و رویهعدالت مراوده ،گرایی پایین استمادی هایی کهدر فرهاگ اما ؛زیادی دارد

باا   فارد صارفاً   یعای موفقیت ؛گرایی پایین استمادی ای کهجامعه در فرهاگ (.5001 )کیم و لیونگ،

نخست به انصاف در  ۀوهلعدالت در  ادرا  ،پرورشودر آموزش نخورده است. امکانات مادی اوگره

عادالت در   انصااف و  ،همچااین  و شاود در تخصیص ماابع مای  گیریبه تصمیم ماتج یی کهافرآیاده

 ،تصامیمات مساتاد   گارفتن  و متانات  و باا احتارام   همراهرفتار  ،باابراین شود.با افراد معای می روابط

 ای است.ودهکه همان عدالت مرا مان بوددر ادرا  عدالت در ساز با ترین عوامل

 )مادت نهاایی(  ( 5)در شاکل   طور کاه همان ،سازمان فرهاگ ثیر عدالت سازمانی برأدر ارتباط با ت

 64/0عادالت   ۀواحد افاایش در نمار  یکی به ازا حکایت از این دارد که 64/0بار عاملی  ،آمده است
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 جهاان  ،یاای اجتمااعی  زیارا دن  ؛سات ا قابل قبوت این توان تبیین و سازمانی داریم فرهاگ در افاایش

از  ناه ناشای   ،های هساتی پدیده که گیدنا معتقد است باید به دنبات شااسایی آنها بود. هاست کهعلیت

ارتبااط متقابال و   از  بلکاه  ؛اجتمااعی اسات   از سارتار ناشی نه و واقعیت( )سارت اجتماعی آگاهی

 (.400: 4886 ،ریتار) دهدرخ میآید که در زمان و مکان وجود میبه  شرایطی ها ومیان فعلیت پویای

باا   عاوان تهایت کاشارر( ه )ب سازمانی ادرا  عدالت میان ۀرابط گرفت که توان نتیجهگااره می از این

و مکاان   زماان  با شارایط  متااسب که است متقابل ایرابطه سارتاری( ۀعاوان سازه سازمان )ب فرهاگ

 ،نیا ابعاد عدالت نسبت به سایر ،ایملی عدالت مراودهعابودن باربا  پویا دارد. حالتی و شودحاصل می

 کاشرران گیدنا معتقد است .گیدنا، قابل تبیین استآنتونی  ،بودنریمون  بلاو،پیتر های توسط دیدگاه

کاه شاخص را    گیارد ها نیازهایی را در بر مای این انریاه های کاش برروردارند واز انریاه )کارکاان(

باودن   ،ریماون  از نظار  (.424: 4886 )ریتاار،  تادساقتصادی نی صرفاً این نیازها ،کادوادار به کاش می

افراد  هایدر کاش ظات انریاشیملاح نیا جاو هاارزش بلکه ؛اقتصادی نیست های کاش صرفاًانریاه

 عماااف  ۀبر مبااای مبادلا   ماعی است کهتاج نظام یک شااسیجامعه سازمان از دیدگاه آنجا کهو از است

باه   هاا استمرار حضور افراد در گاروه  حیات و ۀادام گیرد واجتماعی شکل می کاشرران میان مختلف

بیشاترین   باودن دارا ،وجه به ملاحظات با تبا  ،از عدالت در سازمان بستری دارد آنهاچرونری ادرا  

 و وبیغفاوری، احمادی و یعقا    نیاا، رحایم  با تحقیقاات  راستاهم ،ایبار عاملی در بعد عدالت مراوده

در  ،ساازمان  ثیر عدالت سازمانی بار فرهااگ  أت پژوهش با تبیین این است. بلاوو بودن  ،گیدنانظرات 

نتاایج تحلیال معااد ت     .ثیر داردأکه عدالت سازمان بر فرهااگ ساازمان تا    دهدمی مدت نهایی نشان

 بعااد فرهااگ  ا ۀهم .فرهاگ سازمان است بر عدالت سازمان ثیرأتمدت  حاکی از برازش سارتاری نیا

 در عادالت نیاا بیشاترین    اسات و بعد سازگاری  با ترین .پرورش رو  استوسازمانی در آموزش

پرورش ساازمانی دولتای و متمرکاا    وجا که سازمان آموزشنآاز  .ای داردثیر را عدالت مراوهأت ضریب

-ی و برنامهو دارای بوروکراسی سازمانشود است که مقررات به صورت هماهاگ و متمرکا وضع می

 ،طاور مشاخص  باه . ها باید در تحلیل نتایج مورد توجه باشدابن ویژگی ،های تدوین شده استریای

از آن جمله سازمان سعی  ،ازدسی را مطرح میپیشاهادهای ۀیارا لاوم ،شدن در کاربعد درگیر بودنپایین

از  مسایر در ایان   و کااد  جادهای کارکاان در آنها ایرشد توانمادی ولیت را از طریزؤکاد تا حس مس
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 مهاارت کاافی   کارکااان از تواناایی  زم و   تا ادکاستفاده  کیبروکرات نه داوطلبانه، های ضمای وکاترت

 هار با کارکاان و شایدن نظرات آنملاوم ارتباط مست برروردار باشاد. کاری ۀگیری در زمیامیبرای تصم

 ثر باشد. ؤتواند در این مورد ممی ،گیرییادهای تصمیمآاز فرها دن آنکرو آگاه

بر فرهااگ ساازمان    ثیر عدالت سازمانیأبه تبیین ت که ه استدکرپژوهش حاضر تلاش  ،نهایتدر

 فرهااگ  رشاد  باه ماظاور   تعدال ترویج را به توسعه و  نوؤتوجه مس تا از این طریز بتواند بپردازد

  سازد.سازمان فراهم 
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طراحی الروی ارتباط فرهااگ ساازمانی و فرهااگ فاردی باا ادرا  عادالت        .(4883) ز. علیپور، ؛ ع آتر، .4

 .2-46 صص .(6و  8) 2 .ارلاق در علوم رفتاری ۀنامفصل های دولتی.بانک :موردی ۀمطالع کارکاان،

. (5) 58 .شااسای کااربردی  جامعه .ثر بر آنؤبررسی فرهاگ کار و عوامل اجتماعی م .(4834) .س احمدی، .5

 .54-60. صص64 یپیاپ ۀشمار

ابعاد عدالت سازمانی باا اعتمااد باه ساازمان و      ۀرابط .(4888) سماواتیان،ح. .ح  ،. نوری، ا.عریضیآ اشجع، .8

 (.83) 44 .داناش و پاژوهش در روانشااسای کااربردی     .کارکاان مجتمع فو د مبارکه اصافهان  .سرپرست
 . 4-45صص 

رویکارد   الراوی مادیریت فرهااگ ساازمانی باا      ۀیارا .(4830) شائمی برزکی، ع. صفری،ع.  ا. .م انصاری، .6

 .465-54. صص تابستان. 61 پیاپی ۀشمار. (5) 55 .یشااسی کاربردجامعه. سازمانی

، های ارلاقی سازمان با عادالت ساازمانی  بررسی پیامدهای ارزش .(4883) م. جواهری کامل، ع؛ بهاری فر، .2

 .فروردین و اردیبهشات . (58) 8. انسانی پلیس ۀتوسع ۀمنادوماه .تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی

 .32-448صص 

عدالت سازمانی با تعهد سازمانی کارکاان مدارس راهامایی  ۀتحلیل رابط .(4888) .م یادگاری، ؛ح بهرامااده، .4

 .22-42صص  .(8) 54 .مدیریت فردا .پرورش مشهدونواحی آموزش ۀدرتران

علاوم   ۀمجل ا  .ساازمانی کارکااان شارکت گااز     ثر بر میاان تعهاد ؤامل معو .(4888) .ر سعیدی، ؛ح بهروان، .1
 .484-88. صص پاییا و زمستان(. 5) 4 .ادبیات و علوم انسانی دانشراه فردوسی ۀاجتماعی دانشکد

 .تدبیرماهاامۀ  .فرهاگ کار .فرهاگ کار دو شرکت تولیدی و صاعتی ۀمقایس .(4884) .م حبیبی، ؛م جعفری، .8

 .42-4صص  .(452) 48



  وازدهمدسال              مجلة علوم اجتماعي دانشكدة ادبيات و علوم انساني دانشگاه فردوسي مشهد                                 88

مدیریت  .ثیر عدالت سازمانی بر عملکرد کارکاانأبررسی ت .(4888)ح.  رامین مهر، ا؛ احمدی، .ع .م حقیقی، .3
 .13- 404. صص پاییا و زمستان. (50) 1 فرهاگ سازمانی

عدالت سازمانی و رفتار شاهروندی ساازمانی باا رضاایت      بررسی رابطۀ .(4834) .پ کاعانی، ؛ا رراسانی، .40

 .13-400. پاییا. (44) 6 .مشاوره شغلی و سازمانی نامهفصل .شغلی

شادن در کاار و رابطاۀ آن باا عادالت ساازمانی در       درگیر .(4883ر. ) غ. ن. جادقی، ع. . امیری،ح رایفر، .44

 .411-500. صص و تابستان بهار (.54) 8 .گ سازمانیامدیریت فره .اجتماعی فرهاری چارچو  نظریۀ

. چااپ اوت.  ، مترجماان( تقای زاده  )م. اعرابای و م.  .مبانی رفتار ساازمانی  .(4883) .ت جاج، ای. ؛ا رابیاا، .45

 .های فرهاریدفتر پژوهش :تهرانویرایش نهم. 

  از فضای بین ادرا کاادگی عدالت سازمانی بر رابطۀبررسی نقش تعدیل .(4888) .ژ فرزانه، ؛ف رحیم نیا، .48

 .54-6 . صص(5) 4 .ت تحوتمدیری نامۀپژوهش .گریای افرادسیاسی سازمان و ارتباط

 .ثیر برداشت کارکاان از عدالت سازمان بار رفتاار شاهروندی ساازمانی    تأ .(4883) .ت میرزاده،؛ ع رضاییان، .46

 .36-40صص  (.5و  4) 2 .نامه ارلاق در علوم وفااوریفصل

 .علمیانتشارات : تهرانترجمۀ محسن ثلاثی. چاپ دهم.  .شااسیهای جامعهنظریه (.4886) .ج ریتار، .42

 .شااسی ایاران ۀ جامعهمجل  .نوجدان کاری و عوامل اجتماعی مؤثر بر آ .(4884) .ا طالبیان، ؛  سارورانی، .44
 488-445صص  .(6) 6

 بهار. .تربیتوکدۀ تعلیمپژوهش تهران: .پرورش در توسعهونقش آموزش .(4885) .ح عظیمی، .41

کارکااان  تعهاد ساازمانی در    دالت ساازمانی باا  های عابطۀ مؤلفهبررسی ر (.4888) .م گلپرور، ؛ر غفوری، .48

 .(6) 2 .علوم تربیتای روانشااسای دانشاراه الاهارا     مطالعات روانشاارتی دانشکدۀ .شهرداری شهر اصفهان

 468-483صص 

. بین عوامل اجتماعی و فرسودگی شغلی معلمان مطالعۀ رابطۀ .(4830) م. مهامی، ؛ افشار کهن، م؛ع قدسی، .43

 .453-421. صص (5) 5 .نل اجتماعی ایرایمسا

های بررسی برری عوامل فرهاری اجتماعی بر بهایستی کارمادان سازمان .(4834) .ف انجم،؛ س گروسی، .50

 .35-455 پاییا. صص .61 یییاپ . شمارۀ(8) 58 .شااسی کاربردیجامعه .کرمان شهر

ایت شاغلی و تار    رضا  .عادالت ساازمانی   :های فرهاری و انصااف ارزش .(4883) .م نادی، ؛م گلپرور، .54

 . 501-558بهار. صص  (.3) 8 .فرهاری تحقیقات نامۀفصل  .ردمت

 .نی نشر: تهرانچاپ پانادهم.  .، مترجم(صبوری )م. .شااسیجامعه .(4886) .آ گیدنا، .55



 84                                ...شاارتی عدالت سازمانیارزیابی جامعه                               شمارة اول   

: شایراز چاپ اوت.  .مدت دنیسون تکیه بر فرهاگ سازمانی با. (4881)م.  شریفی، ح؛ قربانی، م.؛ ع ماوریان، .58

 دانشراه شیراز. انتشارات

هاای ارزیاابی عملکارد کارکااان     رابطۀ عدالت سازمانی با مؤلفاه  (.4883)سیادت، آ.  هویدا، ر؛ ؛ن نادری، .56

 .  31-445. صص(45) 2 .رویکردهای نوین آموزشی .شرکت پا یش نفت اصفهان

و  42) 4 .مهادسای فرهارای   .تدوین الروی فرهاگ ساازمانی اسالامی   .(4834) .ج پور،کریم؛ م ولیخانی، .52

 .445-430 و تیر. صص ررداد. (44

 .شااسای کااربردی  امعهج .آن بر ثرعوامل مؤ و بررسی احساس عدالت اجتماعی .(4830) .ج جریبی،هاار .54

 .64-45صص . . پاییا(68) 55

 عادالت ساازمانی باا    رابطۀ .(4888)رضایی، ف.  ه؛ نوروزی، م؛ ابوالقاسمی، س؛ سقائیان نژاد، ؛م یعقوبی، .51

 .علاوم پاشاکی دانشاراه اصافهان     های ماتخاب دانشاکدۀ  بین بیمارستان تعهد شغلی در شغلی ورضایت 

 .52-85صص  (.82) 45 .مدیریت سلامتنامۀ فصل

28. Barbosa, I., & Cardoso, C. (2007). Managing diversity in academic 

organization: A challenge to organizational culture. Journal of Woman 

in Management Review, 22(4), 188-247. 

29. Begly, T. M., Lee, C., Fang, Y., & Li, J. (2002). Power distance as a 

moderator of the relationship between justice and employee outcomes in 

a sample of Chinese employees. Journal of Managerial Psychology, 

17(8), 692-711. 

30. Cohen-Charash, Y., & Paul. E. (2001). The role of justice in 

organizations. A meta-analysis. Organizational Behavior and Human 

Decision Processes, 86(2), 278-321. 

31. Colquitt, J. A., Conlon, D. E., Wesson, M. J., & Pooter, C. O. (2001). 

Justice at the millennium: A meta review of 25 years of organizational 

justice research. Journal of Applied Psychology, 186, 425-445. 

32. Denison, D. R., Janovics, J., Young, J., & Cho, H. J. (2007). Diagnosing 

organizational culture: Validating a model and method. Switzerland: 

International Institute for Management Development. 

33. Erdogan, B. (2007). Antecedents and consequences of justice 

perceptions in performance appraisals. Human Resource Management 

Review, 12(4), 555-578. 



  وازدهمدسال              مجلة علوم اجتماعي دانشكدة ادبيات و علوم انساني دانشگاه فردوسي مشهد                                 86

34. Fernandez, C., & Raed, A. (2006). Impact of organizational justice: An 

expatriate work environment. Management Research News, 2(11), 701-

712. 

35. Folger, R., & Kussel, C. (1998). Organizational justice and human 

resource management. USA: Sage Publications. 

36. Francois, H. (2006). Organizational culture and performance 

measurement system. Journal of Accounting Organizational and 

Society, 31, 77-103. 

37. Greenberg, J., & Scott, K. S. (2001). Why do workers bite the hands that 

feed them? employee theft a social exchange process. In B. M. Staw & 

L. L Cummings (Eds.), Research in organizational behavior (pp. 260-

287). Greenwich, CT: JAI Press. 

38. Kim, T., & Leung, K. (2007). Forming and reacting to overall fairness. 

A cross culture comparison. Organizational Behavior and Human 

Decision Processes, 104, 83-95. 

39. Kingsley, C. Y. (2006). Interactional justice in performance appraisals. 

Submitted for consideration for the 2006 doctoral honors seminar at 

Purdue University. 

40. Kinicki, A. (2007).Organizational behavior (3rd ed.). New York: Mc 

Graw-Hill. 

41. Lambert, E. (2003). The impact of organizational Justice on correctional 

staff. Journal of Criminal Justice, 31(2), 155-168. 

42. Nabatchi, T., & Lisa, B. (2007). Organizational justice and work place 

mediation, Axis factor model. International Journal of Conflict 

Management, 18(2), 147-174. 

43. Poole, W. L. (2007). Organizational justice as a framework for 

understanding union-management relations in education. Canadian 

Journal of Education, 30(3), 725-748. 

44. Saka, A. M. (2006). Antecedent and consequences of employee 

engagement. Journal of Management Psychology, 21, 600-619. 

45. Scandura, T. A. (1999). Rethinking leader-member exchange and oral 

justice perspective. Leadership Quarterly, 10, 25-40. 


