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بـينةبررسـي رابط ـ ،هدف ايـن پـژوهش: چكيده
ــان     ــازماني در مي ــت س ــازماني و هوي ــدالت س ع

جامعه آماري . بوده است كارمندان دانشگاه اصفهان
 اسـت كارمندان دانشگاه اصـفهان  ة اين پژوهش كلي

اي و جـدول  گيـري طبقـه  كه براساس روش نمونـه 
 ـ  ۲۰۰ رگانم پـژوهش انتخـاب   ة نفر به عنـوان نمون

از در اين پـژوهش  ها  تحليل داده و به منظور شدند
، آمــاري ضــريب همبســتگي پيرســونهــاي  آزمــون

تحليـل واريـانس يـك    ، تحليل رگرسيون چندگانـه 
آزمون تعقيبي تـوكي و آزمـون   ، )ANOVA( طرفه

T نتـايج  . هـاي مسـتقل اسـتفاده شـده اسـت     گروه
حاصـل از پـژوهش نشـان داد كـه بـين متغيرهــاي      

 يدار معنيعدالت سازماني و هويت سازماني رابطه 
نشـان داد  هـا   يافته. وجود دارد) p<0/01( در سطح

كه بين هويت سازماني و عدالت سـازماني تفـاوت   
ي در دو گروه كارمندان مرد و زن مشاهده دار معني
عدالت سـازماني بـا تفـاوت    مؤلفة و ميانگين  ،نشد

تــر از ســطح متوســط بــوده و  بســيار انــدك پــايين
ر از سـطح  ت ميانگين متغير هويت سازماني نيز پايين

  . استمتوسط 
  

Abstract: The purpose of this research 
was to study the relation between 
organizational justice and 
organizational identity among 
employees at the university of Isfahan. 
The statistical population of the study 
consisted of employees at the 
University of Isfahan among which 200 
employees were selected randomly 
based on Morgan table (1965) as 
statistical sample. Collected data were 
analyzed through regression analysis, 
Anova, and Pearson’s coefficient 
correlation. Findings showed that there 
was a positive and significant relation 
between organizational justice indices 
and organizational identity at (p<0/01). 
Also, there showed no significant 
difference between justice and identity, 
with regard to gender, among 
employees. Finally, the average grades 
for organizational justice and 
organizational identity were lower than 
the medium level.  

،عدالت سـازماني،هويت سازماني:يكليد واژگان
 دانشگاه اصفهان، كارمند

Key words: organizational identity, 
organizational justice, employees, 
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  مقدمه
اساسي و فطري انسان است كه همواره در طـول   يكي از نيازهاي ،عدالت و اجراي آن

. جوامـع انسـاني را فـراهم كـرده اسـت      ةتوسـع  براين بستري مناسب آوجود ، تاريخ
بشري تكامل يافتـه و  ة نظريات مربوط به عدالت به موازات گسترش و پيشرفت جامع

ــه تحقيقــات تجربــي كشــيده شــده اســت آن از نظريــات اديــان و ف ةدامنــ . لاســفه ب
بسـياري از   ةكننـد  بيني پيش 1دهد كه عدالت سازماني مي انجام شده نشانهاي  پژوهش
  . است 2ديگر سازماني از جمله هويت سازمانيهاي  متغير

سازماني و هاي  عنوان پايه اساسي براي اثربخشي فراينده اهميت عدالت سازماني ب
 اسـت  پيش براي متخصصان علوم اجتماعي مشخص بودهها  تاز مد ،خشنودي شغلي

اخيـر نيـز توجـه بسـياري بـه عـدالت       ة در ده ـ، )٦١: ١٩٧٥، ٤اوكان، ٢٤ :١٩٧٨، ٣مور(
شناسـي   سازماني بعنوان يك ساختار مهم و يك زمينـه تحقيقـي قابـل توجـه در روان    

فرآينـدهاي  عدالت سازماني به اين دليل كه بـا  . صنعتي و سازماني معطوف شده است
ــودن، ســازماني ماننــد تعهــد ،  شــنودي شــغلي و عملكــرد مــرتبط اســت خ، مــدني ب

 گرينبرگ در سـال  از سويعدالت سازماني ة واژ. اهميت دارد) ١٧: ١٩٩٣، ٥گرينبرگ(
عدالت سازماني كه از دير باز مورد توجه متخصصـان علـوم   . مطرح شد ميلادي ١٩٨٧

كنـان از انصـاف و رفتارهـاي عادلانـه شـغلي      به ادراك كار، سازماني قرار گرفته است
  ).1390، دژبان(.اشاره دارد

رمز بقا و پايداري جريان توسعه و پيشرفت سازمان و كاركنـان آن   ،رعايت عدالت
، ٦در متون مديريت سه نـوع عـدالت سـازماني تحـت عنـوان عـدالت تـوزيعي       . است
  ).1390ادي و همكاران، مشرف جو(. تعريف شده است ٨اي و مراوده ٧اي رويه

كـه شايسـتگي   اي  هبر اين باورند كه هركس بـه انـداز  ها  انسان ،در عدالت توزيعي
فرض اساس عدالت توزيعي ايـن اسـت   . شودبايد از منابع و امتيازات برخوردار ، دارد

. گـذارد  مـي  تـأثير بر ادراك از عدالت تعهـد و اعتمـاد سـازماني     كه توزيع منابع اساساً
  ).1390و همكاران، پورمطلق(

                                                                                                                                      
1. Organizational justice 
2. Organizational identity 
3. Moor 
4. Okan 
5. Greenberg 
6. Distributive justice 
7. Procedural justice 
8. Interactional justice 
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هـا   يعني عدالت درك شده از فرآيندي كه براي تعيين توزيع پاداشاي  هعدالت روي
 ـ ةشايد بتوان گفت كه نظري). 1389،عزيزي. (شود مي استفاده رهيافـت  اي  هعدالت روي
 ةدر زمين ـهـا   رويه آن گونه كه در پژوهشة واژ. انگيزش است ةجديدي در زمين نسبتاً
متوالي براي هدايت رفتارها و هاي  گام اي از مجموعهعبارت است  ،كار رفتهه ب تعدال

؛ بـا  كنند مي سروكار پيداها  هنگامي كه افراد با اين رويه. در تخصيص منابعها  قضاوت
نـه بـا توزيـع     -براي جبران خدمتشـان گيري  جاري در تصميمهاي  عادلانه بودن رويه

جـاري  هـاي   هنگامي كه افراد رويه ،بر طبق اين نظريه. دنسروكار دار -واقعي درآمدها
انگيزه بيشتري بـراي عملكـرد    ،در زمينه توزيع درآمدها را عادلانه بدانندگيري  تصميم

  ).1389، صادقيان سوركي. (خواهند داشت
 عدالت تعاملي ناميده، ها نوع سوم از عدالت در سازمان ):اي مراوده( عدالت تعاملي

بـه علـت توصـيف تعـاملات     اي  هن معتقدند كه عدالت مراودخي از محققابر. شود مي
بيشـتر  . با تئوري تغيير اجتماعي مرتبط اسـت ، اجتماعي بين افراد و ديگران در سازمان

 رسمي تجربههاي  رفتاري كه در طول اعمال رويه ةرا به منزلاي  همحققان عدالت مراود
 ). ۱۳۸۸، رانمهر و همكا رامين( اند شود تعريف كرده مي

ة بينـي كننـد  توانـد بـه عنـوان پـيش    عدالت سازماني خود مي ،كه گفته شدهمچنان
ترين دركي كه افراد از  هويت به اساسي. متغيرهاي ديگر از جمله هويت سازماني باشد

 كـه طـور   همـان ). ۲۰۰۳، 3شوماخر، 2زاهير، ۲۰۰۰، 1پرات(، گردد برمي، خودشان دارند
 "مـن چـه هسـتم   "بـه يـاد    "من كه هسـتم "پرسش  ،كنند مي اشاره بعضي از محققين

 ،هويـت و تعيـين هويـت سـازماني    . شـود  مي پاسخي به رابطه با هويت در نظر گرفته
هـاي   و تلاش هيمحرك بسياري از اعمال گرو، اين دو واژه. قدرتي هستندپرهاي  واژه

  . هستند اجتماعي
هـاي   ي شامل خرده مقيـاس با هدف تبيين روابط ميان عدالت سازمان ،اين پژوهش

 هـاي با هويت سـازماني شـامل خـرده مقيـاس    ) اي توزيعي و مراوده، اي عدالت رويه(
  . شددر ميان كارمندان دانشگاه اصفهان طراحي و اجرا ) هويت فردي و اجتماعي(

و روي ) دانشـگاه اصـفهان  ( سسه آموزشيؤبا توجه به اينكه اين پژوهش در يك م
ات آموزشي در شـناخت بيشـتر   مؤسستواند به مديران  مي لذا، كارمندان صورت گرفته

عدالت  ،همچنين با توجه به اينكه در اين تحقيق. كارمندان و پرسنل خود كمك نمايد
و اين دو باهم رابطه مثبـت و  ، هويت سازماني تشخيص داده شدة سازماني تعيين كنند

                                                                                                                                      
1. pratt 
2. Zaheer  
3. schomaker 
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بيشـتر هويـت فـردي و     ن در جهت شناختلذا به مديران و مسئولا، ي دارنددار معني
ايـن  در و همچنين با توجه به اينكـه در ايـن مـورد و     كند، كمك مي جمعي كارمندان
زمينه و راهنمـايي بـراي    تواند پيش مي لذا، كمتري صورت گرفتههاي  موضوع پژوهش

اصـلي   مسئله ،بنابراين. باشد ات آموزشيمؤسسانجام تحقيقات بيشتر در اين زمينه در 
 ست از اينكه تا چه حد عدالت سازماني در يك سازمان آموزشيا تاين پژوهش عبار

ترين دركي كه افراد از خودشان  يعني اساسي ،هويت سازماني ةبيني كنند تواند پيش مي
 . باشد ،در سازمان دارند

  
  پژوهش هاي فرضيه
   ؛وجود دارد داري معنيمثبت و  ةبين عدالت سازماني و هويت سازماني رابط -۱
   ؛وجود دارد داري معني ةدالت توزيعي و هويت سازماني رابطبين ع -۲
   ؛وجود دارد داري معني ةو هويت سازماني رابطاي  هبين عدالت روي -۳
  . وجود دارد داري معني ةو هويت سازماني رابطاي  هبين عدالت مراود -۴

  
 تحقيقة پيشين
و عـدالتي سـازماني    ت به بـي دارد كه كارمندان نسببيان مي) ،١مورمن نقل از، ۱۹۸۸( اركان

  . دهند مي كاهش رفتارهاي مدني سازماني پاسخ
عدالتي با عواطف  در پژوهش خود دريافتند كه ادراك بي) ۱۹۹۱( ٣و بارون ٢كروپانزانو

عـدالتي در   ادراك بـي  ،آن علاوه بر، منفي و تعارضات بين فردي در محيط كار رابطه دارد
مسـتقيم ماننـد دزدي يـا    ب بروز رفتارهاي پنهـان و غير موج ،و تعاملياي  هرويهاي  همؤلف

  ).۲۰۰۳، بارون و برن( دشو مي تخريب اموال
ــه ســبب رويــه ) ۱۹۹۱( مــورمن  ،اش رســميهــاي  نشــان داد كــه عــدالت تعــاملي ب

  . رفتار شهروندي سازماني است كننده قوي بيني پيش
اسـتقرار عـدالت    نشان دادنـد كـه يكـي از پيامـدهاي    ) ۲۰۰۲( ٤پرهارومن، كروپانزانو

 كننـده  شناسـي و رفتارهـاي كمـك    وظيفه، موجب افزايش رفتارهاي نوع دوستي، سازماني
موجـب   ،هر سه نوع عدالت سازماني كه اند ن نشان دادههمچنين برخي از محققا. شود مي

  . شود مي تقويت اعتماد بين همكاران و افزايش روحيه و افزايش تبادلات اجتماعي

                                                                                                                                      
1. Moorman  
2. Cropanzano 
3. Baron 
4. Perharumen 
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در پژوهش خود دريافتند كه بين سلامت روانـي  ) ۲۰۰۹( ٣و رادول ٢نوبلت، ١لاوسون
علاوه  ،سلامت رواني كاركنان يكاركنان و عدالت سازماني رابطه وجود دارد و براي ارتقا

  . بايد به عدالت سازماني نيز توجه شود ،بر فشارزاهاي سنتي
خدماتي جلب هاي  انرعايت عدالت و اثربخشي سازم تأثيردر بررسي ) ۱۳۸۳( زينالي

و رضـايت   رضايت مشتريان به اين نتيجه دست يافت كـه ميـان ادراك عـدالت كاركنـان    
عدالتي كاركنان بر بروز رفتارهـاي   داري وجود داشته و احساس بي معني ةشغلي آنان رابط

  . است مؤثرناخوشايند از سوي آنان 
و ها  وي عدالت سازماني بر نگرشاثرات قها  دارد كه پژوهش ميبيان ) 1388( خورشيدي

، عملكـرد شـغلي  ، اعتمـاد ، تعهـد سـازماني  ، رفتارهاي مختلف از قبيل خشـنودي شـغلي  
 ـ ؛دهنـد  مي خود جوش و رفتارهاي مدني سازمان را نشانهاي  همكاري ادراك  ،عـلاوه ه ب

منفـي از قبيـل   هـاي   اجتمـاعي و بـه تبـع آن واكـنش    هاي  به كاهش گرايش، عدم عدالت
  . دشو مي منجر جويانه و رفتارهاي انتقام مقابل تغيير دزدي و مقاومت در، غيبت، ريگي كناره

  
  روش
نفـر بـرآورد    ۵۰۱ كـه مجوعـاً   شدتمام كارمندان دانشگاه اصفهان تعيين  ،آماري ةجامع
 ۲۰۰ نهايتاً ونفر به عنوان نمونه انتخاب  ۲۱۷رگان ، براساس جدول ماز اين تعداد. شد

عـدالت  هـاي   همؤلف ـابزار براي سـنجش   ،در اين پژوهش. ده شدپرسشنامه برگشت دا
تحليـل  ، ضريب همبستگيهاي  سازماني و هويت سازماني پرسشنامه بوده كه از آزمون

آزمـون تعقيبـي تـوكي و    ، )ANOVA( آزمون تحليل واريانس يك طرفـه ، رگرسيون
سشـنامه  پر. اسـتفاده شـده اسـت   هـا   تفاوت ميـانگين براي هاي مستقل گروه Tآزمون 

سوال و مقيـاس پـنج    ۱۸ساخته شده و داراي ) ۲۰۰۱( عدالت سازماني توسط كالكيت
بـه آن متعلـق    ۵تا  ۱ ةكه نمراست  )موافقم مخالفم تا كاملاً از كاملاً(ليكرت اي  هدرج

. درصد گزارش شده اسـت  ۹۲/۰، )۲۰۰۱( روايي اين پرسشنامه توسط كالكيت. گرفت
 ـ ، عـدالت تـوزيعي   ةرا در سه حيط عدالت سازماني ،اين پرسشنامه و اي  هعـدالت روي
هويـت   ةهمچنـين پرسشـنام  . دهـد  مـي  مورد سنجش قـرار ) تعاملي(اي  هعدالت مرواد

وال و مقيـاس پـنج   ئس ـ ۲۸ساخته شـد و داراي  ) 1982جورج چني، ( سازماني توسط
ه كـه روايـي ايـن پرسشـنام     اسـت  )موافقم مخالفم تا كاملاً از كاملاً(ليكرت اي  هدرج

  . درصد گزارش شده است ۸۲/۰توسط جورج چني 
  

                                                                                                                                      
1. Lawson 
2. Noblet 
3. Rodwell 
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  هايافته
  توزيع كارمندان براساس شاخص جنسيت) ۱( نتايج جدول

فراواني رصدد متغير
۴۷ ۹۴ زن
۵۳ ۱۰۶ مرد
۱۰۰ ۲۰۰ كل

  
كننـده در پـژوهش را    درصـد از افـراد شـركت    ۴۷دهـد  نشان مي) ۱( نتايج جدول

كننـده در پـژوهش را    درصـد از افـراد شـركت    ۵۳نفـر و   ۹۴كارمندان زن كـه معـادل   
  . اندنفر تشكيل داده ۱۰۶كارمندان مرد معادل 

  

  كارمندان براساس شاخص تحصيلات توزيع) ۲( نتايج جدول
فراواني درصد متغير
۲۳ ۴۶ فوق ديپلم
۵/۵۶ ۱۱۳ ليسانس
۵/۲۰ ۴۱ فوق ليسانس

 كل ۲۰۰  ۱۰۰
  

كننده در پژوهش داراي مدرك  درصد از افراد شركت ۲۳ )۲( براساس نتايج جدول
 ۵/۲۰و ، نفـر  ۱۱۳درصد داراي مدرك ليسانس معـادل   ۵/۵۶، نفر ۴۶فوق ديپلم معادل 

  . باشندنفر مي ۴۱درصد داراي مدرك فوق ليسانس معادل 
  

  توزيع كارمندان براساس شاخص دانشكده) ۳( نتايج جدول
فراواني درصد متغير
۳۷ ۷۴ علوم تربيتي
۱۳ ۲۶ ادبيات
۵/۱۳ ۲۷ فني

 تربيت بدني ۲۰  ۱۰
 زبان ۵۳  ۵/۲۶

 كل ۲۰۰  ۱۰۰
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كننـده در پـژوهش مربـوط بـه      كتبيشـترين افـراد شـر   ) ۳( براساس نتايج جدول
نفر و كمترين افراد شركت كننده مربوط  ۷۴معادل ، درصد ۳۷دانشكده علوم تربيتي با 

  . استنفر  ۲۰معادل ، درصد ۱۰به دانشكده تربيت بدني با 
  

  ميانگين و انحراف استاندارد متغيرهاي پژوهش) ۴( جدول
 استانداردانحراف ميانگينتعدادمتغيرها
 ٩٩/٢٦٩/٣ ٢٠٠ازمانيعدالت س

 ٠٥/٢٨٥/٣ ٢٠٠ايعدالت رويه
 ١٩/٣٨٣/٤ ٢٠٠ايعدالت مرآوده

 ٣٩/٢٨٨/١ ٢٠٠عدالت توزيعي
٩٠/٢٤٠/١٣ ٢٠٠هويت سازماني
 ٨٤/٢٢٤/٩ ٢٠٠هويت فردي

  ٨٠/٥ ٩٧/٢ ٢٠٠ هويت اجتماعي
  

بـا  ) ۹۹/۲( دهد كـه ميـانگين نمـرات عـدالت سـازماني     نشان مي) ۴( نتايج جدول
همچنـين نمـرات خـرده    . اسـت ) ۳( تـر از سـطح متوسـط    تفاوت بسيار انـدك پـايين  

عـدالت  ، )۰۵/۲( ايعدالت رويه :به ترتيب عبارت است از، هاي عدالت سازماني مؤلفه
ميانگين مؤلفه عدالت  كه در بين آنها تنها، )۳۹/۲( و عدالت توزيعي، )۱۹/۳( ايمراوده
 ه هويـت سـازماني  مؤلف ـنتـايج در مـورد   . اسـت ) ۳( اي بالاتر از سطح متوسطمراوده

تر از سطح متوسط بوده و اين است كه ميانگين اين مؤلفه پايين ةدهند نيز نشان) ۹۰/۲(
و هويـت   ،تـر از سـطح متوسـط   پـايين ) ۸۴/۲( هاي هويت فرديميانگين خرده مؤلفه

  . استر از سطح متوسط ت نيز با تفاوتي اندك پايين) ۹۷/۲( اجتماعي
  . ارئه شده است ۸تا  ۵هاي پژوهش در جداول هاي مربوط به فرضيهيافته

 
  ضرايب همبستگي بين عدالت سازماني و هويت سازماني) ۵( جدول

كل هويت سازماني هويت فردي هويت اجتماعي  هويت سازماني
Sig  r  sig  r sig R عدالت سازماني
۰۰۰/۰ ۶۵/۰* ۰۰۰/۰ ۳۰/۰* ۰۰۰/۰ ۴۹/۰* كل عدالت سازماني
۰۰۰/۰ ۵۱/۰* ۰۰۷/۰ ۱۸/۰* ۰۰۰/۰ ۳۵/۰* ايعدالت رويه
۰۰۰/۰ ۶۴/۰* ۰۰۰/۰ ۳۴/۰* ۰۰۰/۰ ۵۱/۰* عدالت توزيعي
۰۰۰/۰ ۵۸/۰* ۰۰۰/۰ ۲۷/۰* ۰۰۰/۰ ۴۴/۰* ايعدالت مرآوده
 *  p≤  ۰۱/۰  
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 ةرابط ـ بين عدالت سازماني با هويـت اجتمـاعي   كه دهدنشان مي) ۵( نتايج جدول
همچنين بين مؤلفه عدالت . وجود دارد) ۰۱/۰P≤ ۴۹/۰=r( ي در سطحدار معنيمثبت و 

) P ۶۵/۰=r=۰۰۰/۰( و هويـت اجتمـاعي  ) P ۳۰/۰=r=۰۰۰/۰( سازماني با هويت فردي
نتايج جدول حاكي از آن اسـت كـه رابطـه بـين     . ي وجود دارددار معنيمثبت و  ةرابط
ــا هويــت فــرديعــدالت رويــهة مؤلفــ  و هويــت اجتمــاعي) P ۱۸/۰=r=۰۰۷/۰( اي ب

)۰۰۰/۰=P ۵۱/۰=r( ،   عدالت توزيعي بـا هويـت فـردي )۰۰۰/۰=P ۳۴/۰=r (  و هويـت
و ) P ۲۷/۰=r=۰۰۰/۰( اي با هويت فرديعدالت مرآوده، )P ۶۴/۰=r=۰۰۰/۰( اجتماعي

 . ي وجود دارددار معنيرابطه مثبت و ) P ۵۸/۰=r=۰۰۰/۰( هويت اجتماعي
  

 ضرايب همبستگي بين متغيرهاي پژوهش ماتريس) ۶( جدول
  ايعدالت مرآوده  عدالت توزيعي ايعدالت رويه كل هويت سازماني  متغيرها

     ۰۰۰/۱ كل هويت سازماني
    ۰۰۰/۱ *۳۵/۰ ايعدالت رويه

    ۰۰۰/۱ *۶۴/۰ *۵۱/۰ عدالت توزيعي
 ۰۰۰/۱  *۸۳/۰ *۵۶/۰ *۴۴/۰ ايعدالت مرآوده

 *  p≤  ۰۱/۰  

  
  ل رگرسيون چندگانه بين عدالت سازماني و هويت سازمانيتحلي) ۷( جدول

Sig F ضريب تعيين ضريب همبستگي  مدل
۰۰۰/۰ ۹۰/۲۳ ۲۶/۰ ۵۱/۰ ۱ 

  
مشـاهده شـده معادلـه     Fدهد كـه بـا توجـه بـه مقـدار      نشان مي) ۷( نتايج جدول

 ۲۶/۰، و با توجه بـه مقـدار ضـريب تعيـين     راستاد يمعن ≥۰۱/۰Pرگرسيون در سطح 
بين يعني عـدالت سـازماني قابـل    هاي پيشمؤلفه باس مربوط به هويت سازماني واريان
  . بيني استپيش

  
  هاي عدالت سازمانيبيني هويت سازماني براساس مؤلفهنتايج پيش) ۸( جدول

Sig t Beta B  متغيرها
۰۰۰/۰ ۳۷/۱۱ - ۵۶/۵۳ مقدار ثابت
۶۴/۰ ۴۶/۰ ۰۳/۰ ۱۳/۰ ايعدالت رويه
۰۰۰/۰ ۸۷/۳ ۴۶/۰ ۶۲/۱ عدالت توزيعي
۷۹/۰ ۲۶/۰ ۰۲/۰ ۰۸/۰ ايعدالت مرآوده
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تنهـا مؤلفـه   ، هاي عـدالت سـازماني  دهد كه از بين مؤلفهنشان مي) ۸( نتايج جدول
  ). ≥۰۱/۰P( بيني هويت سازماني را داردت پيشيعدالت توزيعي به تنهايي قابل

  
  عدالت سازماني نتايج تحليل واريانس يك طرفه براساس دانشكده و) ۹( جدول

Sig  F 
ميـــــــانگين 

 مجذورات
ــه درجــ

 آزادي
ــوع مجمـــــ

  مقياس منابع تغييرات مجذورات
٤ ٩٥/٨٨٤ ٣٥/٨ ٠٠٠/٠ ٨١/٣٥٣٩ گروهيبين   

ــدالت  عــــــ
  سازماني

 گروهيدرون ١٨/٢٠٦٤٤ ١٩٥ ٨٦/١٠٥  

   ١٩٩ ٠٠/٢٤١٨٤  كل
  

ختلـف در  هـاي م دانشـكده  كه دهدراهه نشان مي نتايج آزمون تحليل واريانس يك
) ≥F= ۰۱/۰P ۳۵/۸( ي در سطحدار معنيمؤلفه عدالت سازماني كل با يكديگر تفاوت 

  . دارند
هـاي   نشان داد كه عدالت تعاملي به سـبب رويـه  ) ۱۹۹۱( مورمن ةدر قسمت پيشين

تحقيـق  ( رفتار شهروندي در سازمان است كه در اين تحقيق ةكنند بيني اش پيش رسمي
هـاي   نشـان داد كـه بـا يافتـه    ) ۱۹/۳( با ميانگين) اي راودهم( هم عدالت تعاملي) حاضر

  . تحقيق مورمن مطابقت دارد
هر سه نوع عدالت سازماني موجب كه اند  نشان داده) ۲۰۰۴( پرهارومن، كروپانزانو

و شـود   مـي  تقويت اعتماد بين همكاران و افزايش روحيه و افزايش تبادلات اجتماعي
 ،ت يافـت و مشـخص شـد كـه عـدالت سـازماني      اين تحقيق نيز بـه ايـن نتـايج دس ـ   

عـدالت سـازماني و هويـت    هـاي   همؤلف ـكننده هويت سازماني اسـت و بـين    بيني پيش
  . ي وجود دارددار معنيرابطه مثبت و  ،سازماني

اثـرات قـوي عـدالت سـازماني بـر       ،هـا  دارد كه پـژوهش  مي بيان، )۱۳۸۵( عريضي
عملكرد ، اعتماد، تعهد سازماني، غليو رفتارهاي مختلف از قبيل خشنودي شها  نگرش
 ،علاوهه ب ؛دهند مي خودجوش و رفتارهاي مدني سازمان را نشانهاي  همكاري، شغلي

منفـي از  هـاي   اجتماعي و به تبع آن واكنشهاي  به كاهش گرايش، ادراك عدم عدالت
 ـ دزدي و مقاومت در مقابـل تغييـر و رفتارهـاي انتقـام    ، غيبت، گيري قبيل كناره  هجويان

عدالت در سـازمان  بين حاضر نشان داد  تحقيقهاي  كه با توجه به يافته. شود ميمنجر 
فـرد دچـار    ،ي دارد و در صـورت وجـود هويـت   دار معنـي با هويت سـازماني رابطـه   

با نتايج تحقيقـات   ،بنابراين ؛شود نمي... دزدي و، گيري هايي منفي از قبيل كناره واكنش
  . مطابقت دارد
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  گيري نتيجه
بين عـدالت سـازماني و هويـت سـازماني در ميـان       ةبررسي رابط ،اين پژوهش هدف

بـين عـدالت    ،براسـاس آزمـون ضـريب همبسـتگي    . كارمندان دانشگاه اصفهان اسـت 
ه مؤلف ـهمچنين بـين  . ي وجود دارددار معنيمثبت و  ةسازماني و هويت سازماني رابط
ي وجـود  دار معنـي ت و مثب ـ ةو هويت اجتماعي رابط عدالت سازماني با هويت فردي

 ـ مؤلف ـبين  ةنتايج جدول حاكي از آن است كه رابط. دارد بـا هويـت   اي  هه عـدالت روي
عدالت و ، عدالت توزيعي با هويت فردي و هويت اجتماعي، فردي و هويت اجتماعي

  . ي وجود دارددار معنيرابطه  ،و هويت اجتماعي با هويت فردياي  همراود
مشاهده شـده معادلـه    Fدهد كه با توجه به مقدار نتايج جدول رگرسيون نشان مي

 ۲۶/۰، و با توجه به مقدار ضـريب تعيـين   ،است راد يمعن ≥۰۱/۰Pرگرسيون در سطح 
بين يعني عـدالت سـازماني قابـل    هاي پيشمؤلفه باواريانس مربوط به هويت سازماني 

 كـه  هـد دنشان مـي ) ANOVA( اههرنتايج آزمون تحليل واريانس يك. بيني استپيش
  . ي دارنددار معنيهاي مختلف در مؤلفه عدالت سازماني با يكديگر تفاوت دانشكده

علـوم تربيتـي و فنـي    هـاي   دهـد كـه دانشـكده    مي نتايج آزمون تعقيب توكي نشان
زبان و  و فني مهندسي و تربيت بدني، ادبيات و زبان، ادبيات و فني مهندسي، مهندسي
  . يگر در بعد عدالت سازماني دارندي با يكددار معنيتفاوت  ،ادبيات

مختلـف در  هـاي   دانشـكده  كـه  دهد مي راهه نشاننتايج آزمون تحليل واريانس يك
و در بعد هويت فردي تنهـا   ي دارنددار معنيه عدالت سازماني با يكديگر تفاوت مؤلف

همچنـين بيشـترين   . ي دارنـد دار معنـي تربيت بدني و زبان با يكديگر تفاوت  ةدانشكد
 ۳۷ معـادل (نفـر   ۷۴ د شركت كننده مربوط به دانشكده علـوم تربيتـي بـا فراوانـي    افرا

نفر  ۲۰و كمترين افراد شركت كننده مربوط به دانشكده تربيت بدني با فراواني  )درصد
 . است )درصد ۱۰معادل (

 tبراسـاس نتـايج آزمـون    ، اسـت  مشخص شـده  tهمان طور كه در جدول آزمون 
ي بـين دو  دار معنـي و عدالت سـازماني تفـاوت    ،سازمانيمستقل در متغيرهاي هويت 

ه عدالت سازماني با تفاوت بسيار مؤلفميانگين . گروه كارمندان مرد و زن مشاهده نشد
تـر از   ه هويت سازماني نيـز پـايين  مؤلفتر از سطح متوسط بوده و ميانگين  پايين ،اندك

  . است سطح متوسط
عدالت سازماني با انـدكي  هاي  همؤلفرده در مجموع خ) ۴( با توجه به نتايج جدول

بـالاتر  ) ۱۹/۳( كه با ميانگين) تعاملي(اي  هجز عدالت مراوده ب است؛تر از  تفاوت پايين
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كه اين ممكن است به دليل توصيف تعاملات اجتماعي  است )۳( از حد متوسط يعني
هـاي   همؤلف ـ خـرده ، امـا در مجمـوع  . بيشتر كاربرد داشته باشـد ها  بين افراد در سازمان

  . هستند هويت سازماني كمتر از حد متوسط
بيشترين افراد شركت كننده مربوط بـه دانشـكده علـوم    ) ۳( بر اساس نتايج جدول

مراتـب بيشـتر   هستند كه به دليل داشتن كارمندان ب )نفر ۷۴معادل (درصد  ۳۷تربيتي با 
مربوط به دانشـكده  و كمترين افراد شركت كننده است، دانشگاه هاي  از ساير دانشكده
كـه بـه دليـل داشـتن كارمنـدان كمتـر        است) نفر ۲۰معادل ( درصد ۱۰تربيت بدني با 

 . است ها نسبت به ساير دانشكده
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 منابع
). ۱۳۹۰(پورمطلق، شفيع، جعفري، پريوش، يارمحمديان، محمدحسـين و دلاور، علـي   

. مـوزش و پـرورش  ارزيابي مدل عدالت سازماني با تكيه بر اعتماد سازماني براي آ
، ۴پژوهشي رهيافتي نو در مـديريت آموزشـي، سـال دوم، شـمارة     -فصلنامة علمي

 ). ۱-۲۰(صص 
 .190نشر تدبير . ، عدالت سازماني)1386(حسين زاده، علي و  ناصري، محسن  

مطالعة رابطه بـين هويـت سـازماني و تعهـد سـازماني كارمنـدان       ). ۱۳۸۸(خورشيد، صديقه 
 ). ۱۲۵- ۱۵۸(هاي مديريت، سال دوم، شماره ششم،  پژوهش. كرمان هاي دولتي شهر بانك

بررسي رابطة عـدالت سـازماني و كيفيـت رابطـة سرپرسـت و      ). ۱۳۹۰(دژبان، ريحانه 
 . زيردست با اعتماد به سرپرست و ابعاد توانمندسازي روانشناختي

رابطة بين ادراك بررسي ). ۱۳۸۸(زاده مقدم، اكرم و احمدي، ايمان  رامين مهر، حميد؛ هادي
شـركت ملـي پخـش    : از عدالت سازماني و رفتار شهروندي سـازماني مـورد مطالعـه   

 . ۲نامة مديريت تحول، سال اول، شمارة  هاي نفتي ستاد تهران، پژوهش فرآورده
هاي خدماتي براي  بررسي تأثير عدالت در اثربخشي سازمان). ۱۳۸۳(زينالي صومعه، پروانه 

 . دانشگاه تربيت مدرس: نامه كارشناسي ارشد، تهران ايانجلب رضايت مشتريان، پ
بررسي رابطة هويت سـازماني و تعهـد سـازماني در    ). ۱۳۸۹(صادقيان سوركي، مهدي 

هـاي اصـفهان و چهـار محـال و بختيـاري،       بين مدرسان مراكز تربيت معلم اسـتان 
 . دانشگاه اصفهان: نامه كارشناسي ارشد، اصفهان پايان

رابطة بين عدالت سازماني و وجدان كاري و دلبستگي شغلي در ). ۱۳۸۹(عزيزي، آمنه 
نامة كارشناسـي   ميان كاركنان ستادي ادارات آموزش و پرورش شهر اصفهان، پايان

 . دانشگاه اصفهان: ارشد، اصفهان
هـاي   بررسي شـاخص ). ۱۳۹۰(مشرف جوادي، محمدحسين و ابوطالبي، محمد مهدي 

-دو فصلنامة علمـي . به مالك اشتر) ع(فرمان امام علي  عدالت سازماني با تأكيد بر
 ). ۱۱-۳۶(، ۱، شمارة ۱۹پژوهشي مديريت اسلامي، سال
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