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 سرآغاز

در طول حيات بشري عدالت به عنوان يـك نيـاز اساسـي بـراي

 ارزشـهاي اخلاقـي هميشه بـا مفـاهيمو)1(انسانها مطرح شده

در مقوله مديريت منابع انساني، اخـلاق جايگـاه.م بوده استأتو

م ويژه از ترين شاخصهاي آن عدالت تـوزيعيهماي دارد كه يكي

وي محققان سرشناس.)2(باشد مي  عدالت سازماني ماننـد فـولگر

از سه رويكرد كروپانزانو، رويكرد اصول اخلاقي را به عنوان يكي

ترتيب براي شـناخت به اين).3(اند اصلي اين رشته مطرح كرده 

در سازمانها، مطالعه عدالت سازماني  سازوكار چارچوبهاي اخلاقي

شايان توجه است كـه عـدالت يـك امـر).4(ناپذير است اجتناب

يك موضوع بـراي يـك شـخص ممكـن، يعني كه ذهني است 

و  و منصفانه باشد همـان موضـوع بـراي شـخص است مطلوب

 است كه قضاوت فرد را1ديگر منصفانه نباشد، پس ادراك عدالت 

و فرهنگ فردي ارتباطالگويطراحي فرهنگ سازماني

 با ادراك عدالت كاركنان

)هاي دولتيبانك: مطالعه موردي(

2پور درويشي دكتر زهرا علي،*1ردكتر عادل آذ

و اقتصاد، دانشگاه تربيت مدرس.1  دانشكده مديريت

و علوم اجتماعيدانشكده.2  واحد تهران شمال،، دانشگاه آزاد اسلاميمديريت

 چكيده

و بالطبع عدالت سازماني جايگاه ويژه:زمينه  يكي از عواملي كه در خصوص عدالت مورد بررسي قرار. اي دارند در تحقيقات مديريتي، مقوله اخلاق

در قالـب يـك الگـو بـراي) متغير وابـسته(و ادراك عدالت كاركنان) متغير مستقل(هدف اين پژوهش تبيين ارتباط فرهنگ. گرفته، فرهنگ است

. باشد سازمانهاي ايراني مي

و شامل:كار روش و كشاورزي است325اين تحقيق از نوع پيمايشي زمون الگـو بـا روشـهايآ. نمونه تصادفي از كاركنان بانكهاي ملت، تجارت

و معادلات ساختاري انجام شده است . آماري تحليل عاملي

و ادراك عدالت عبارتند از:ها يافته و انفعالي- فرهنگ سازماني، شامل فرهنگ سازنده، تهاجمي-1: اجزاي الگوي فرهنگ در- تدافعي،  تدافعي كه

مي تدافعي بيشتر از ساير-اين ميان بارعاملي فرهنگ تهاجمي و رابطه هر سه عامل با ادراك عدالت معني دار است اجزا  فرهنگ فـردي،-2. باشد

و ارشديت طلبي، مادي گرايي، مساوات، تحمل عدم اطمينان، جمع فاصله از قدرت شامل گرايـي بـا ادراك عـدالت گرايي كه فقط عامل جمـع گرايي

. دار داشت رابطه معني

و فرهنگ سازماني اهميت بيشتري نسبت به فرهنگ در خصوص توسعه ادراك:گيري نتيجه  عدالت در كاركنان، عامل فرهنگ نقش اساسي دارد

.فردي دارد

 ادراك عدالت سازماني، فرهنگ سازماني، فرهنگ فردي:ها واژهكليد

____________________________________________________________________________________ 
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بدر اين خصوص شكل مي و نه مفهوم عدالت يكهدهد صورت

در).5-7(ي امر عيني خارج   بر اساس تحقيقات انجام شده، افراد

در مورد عدالت سازمان درسه ب مي،عد كلي .)7،8(كننـد قضاوت

يعنـي انـصاف2 ادراك عـدالت تـوزيعي-1:اين ابعاد عبارتنـد از

در)ستانده هـا( نتايجادراك شده از يـا تخصيـصهايي كـه فـرد

ادراك يعنـي3اي ادراك عدالت رويه-2 كند، سازمان دريافت مي

فر  از ارزيابي از از طريق آنها تصميماتاانصاف ناشي يندهايي كه

و يا نتايج گرفته مـي   ادراك-3،شـود مربوط به تخصيص منابع

و يعنــي ادراك انـصاف ناشـي از4عـدالت مـراوده اي ارتباطــات

در سازمان  از. مراودات افراد  لازم به ذكر است كه حجـم زيـادي

ادراك عدالت كاركنان در بهره تأثيرعدالت سازماني به تحقيقات

ا  از اثرات نگرشي، ختصاص يافته وري سازمانها كه دامنه وسيعي

و بهزيـستي كاركنـان را شـامل مـي  ).6(شـود رفتاري، سلامت

، ادراك عـدالت دي اسـت كـه موضـوعحبهاهميت اين موضوع

و نتايج آن به  دغدغه ويژه مـديران منـابع انـساني در عنوان علل

 قـرار محققـان سـازماني مورد مطالعه وسيع)9(آغاز هزاره جديد

در بافـت. گرفته است بر ادراك عـدالت كـه از عوامل موثر يكي

 ادراكيتأثيرپـذير. باشـد سازمان وجود دارد، متغير فرهنگ مـي 

در مطالعات قبليع است، بـه طـوري شده تاييددالت از فرهنگ

توانـد ادراك يك موقعيت مشابه در دو فرهنگ مختلـف مـي كه 

در.)10(عدالت متفاوتي را ايجاد كنـد  راسـتاي بـه ايـن ترتيـب

اجزاي سازه فرهنگ در سازمانها بررسي ترويج ارزشهاي اخلاقي 

اي دارد اهميت ويـژهبر ادراك عدالت كاركنان آنهاو سطح تأثير 

ــي  ــه م ــن مقال ــوع اي ــه موض ــد ك ــود.باش ــات موج در تحقيق

بررسـي شـده كـه ادراك عـدالتدر رابطه با سه سطح فرهنگ

:عبارتند از

يا فرهنگ  فرهنگيدروندر سطح ملي

در تحقيقـات موجـود بـا و ادراك عـدالت ارتباط فرهنـگ ملـي

ارويكردچندين  :ز بررسي شده كه اهم آنها عبارتند

د نوع شناسي هافست●

در مطالعـات ميـان ابعاد فرهنگي مطـرح شـده توسـط هافـستد

و  و ملي آزمايش شده ابعاد.داراي اعتبار تجربي هستند فرهنگي

ازادراك عدالت فرهنگي مرتبط با  - جمـع گرايـي)الف: عبارتند

).11(7 اجتناب از عدم اطمينان)ج6 فاصله از قدرت)ب5فرد گرايي

درد●  ديدگاه برابري طلبيمقابليدگاه مساوات طلبي

دو فرهنــگ متفــاوت ممكــن اســت نگرشــهاي مختلفــي بــراي

در فرهنگهـاي شـرقي،چگونگي توزيع پاداش داشته باشند  مثلا

 بـه منزلـه انـصاف برخـورد8مانند ژاپن كه بـا ديـدگاه مـساوات

در سـهم مي كنند، ترجيح براي توزيع مساوي پاداشها يا مساوات

در يـك سـطح؛وجود دارد نسبي پاداشها  در نتيجـه تمـام افـراد

در فرهنـگ غربـي. دريافت كننـد مساوي خاص بايد پاداش امـا

؛باشـد مـي9آمريكا، مبناي توزيـع پـاداش مفهـوم برابـري مانند

بر اخذ نتيجه رضـايت بخـش مفهـوم. برابري يعني تاكيد بيشتر

در رابطه با  و بهـرهكـ، هاي كلي عملكرد معياربرابري وري ارايي

كسي كه بهتر كار كند، پول بيـشتري« مثلاً.شود فرد تعريف مي

 عمليـاتي سـازي مفهـوم بـر آن حتـي بـراي عـلاوه.»گيرد مي

مثلا. ممكن است معيارهاي متفاوتي به كارگرفته شود»برابري«

بر اسـاس شايـستگي نـسبي بـه كه دو فرهنگ مجزا در برابري

پ  . قـوانين متفاوتنـد دارد،اداش وجود عنوان روش مشروع تقسيم

در فرهنگ شرقي عيارم سن(ارشديت، شايستگي و )سابقه شغلي

در فرهنگ غربي نتيجه عملكرد است ).10(و

 ديدگاه مادي گرايي●

از ويژگيهـايي اسـت كـه تفاوتهـاي ميـان 10گرايـي مادي  يكـي

و فرهنگي در خصوص اين كه چگونه عدالت توزيعي، مـراوده اي

مي رويه بر قضاوت كلي عدالت اثر .كنـد تشريح مـيراگذارند اي

رفـاه مـادي را شـاهدي بـر دارندگرايي افرادي كه ويژگي مادي

و كوشش بسياري براي رسـيدن بـه اهـداف موفقيت خود مي  دانند

حقـوق در نتيجه آنها به كسب نتايج مادي ماننـد.كنند ماديشان مي 

و  ).12(، حساس هستندزيعيتوعدالت در نتيجه رعايتو ترفيع

 فرهنگ در سطح فردي

تحقيقاتي كه بر مبناي ابعاد فرهنگـي هافـستد انجـام شـده انـد

و رفتاري فرهنگـي  بر مليت، تفاوتهاي هنجاري رافـردي علاوه

از نوع،در نتيجه؛سازند نيز نمايان مي در استفاده  شناسي هافـستد

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


و فنّاوري، سال پنجم شماره  4،1389و3هاي فصلنامه اخلاق در علوم

7

 فـردي فردي معقـول اسـت زيـرا كـه ارزشـهاي فرهنگ سطح

هـاي منتخـب از ابعـاد فرهنگـي مـورد نظرشـناخته درقالب واژه

در شاخص،با تعميم اين سخن. شوند مي هاي مطالعـات فرهنگـي

در سـطح فـردي  و ميان فرهنگـي  مـورد تواننـد مـي سطح ملي

.استفاده واقع شوند

 سازمان درسطحفرهنگ

از ارزشـها، فرهنگ سازماني به صورت مجموعـه هنجارهـاي اي

و داستانهاو يا افسانه تاريرف ).13(سازي شـده اسـت مفهوم،ها

 فرهنگ سازماني را بـه سـه سـبك تقـسيم 1998درسال كوك

 12 تـدافعي- سـبك انفعـالي)2 11 سـبك سـازنده)1: استكرده

ت. 13تدافعي– سبك تهاجمي)3 كيد بسيارأدر فرهنگهاي سازنده

و توسعه فردي است  فراو هاي مثبتدر نتيجه رفتار.بر موفقيت

مي،فعال را تعاملاتي را تشويق كنند كه نيازهاي سطح بـالاتري

فرهنگهاي سـازنده بـه وسـيله مقياسـهايي كـه.دننمايميارضا 

و حمايتي،هنجارهاي انگيزشي  مي توسعه فردي گيرنـد، را اندازه

 تـدافعي رفتارهـاي-در فرهنگهـاي انفعـالي. شوند سنجيده مي 

و محافظه كارانه يا و انفعالي مانند كاهش تعارض حفظ حفاظتي

مي موقعيت اتفاق مي  و تعاملاتي را تشويق كنند كه نيازهاي افتد

ايـن نـوع فرهنـگ بـه وسـيله.دننمايميتر امنيت را ارضا پايين

و،تطـابقي، مقياسهايي كـه هنجارهـاي توافـق عمـومي   تملـق

فر. شـوند گيرند، سنجيده مـي چاپلوسي را اندازه مي هنگهـايدر

و-1جدول   ادراك عدالت تحقيقات مربوط به رابطه فرهنگ

 مورد شاخص فرهنگ فرهنگسطح

 استفاده
و تاريخ موضوع  نويسنده

و● ثيرات فرهنگي بر تصميمهاي مربوط به خاتمه خدمت كاركنانأت هافستد فرهنگيدرون )15( 2001 همكارانسگالا
با پيش هافستد فرهنگيدرون ازبيني ادراك عدالت و وايت● هاي عصبي شبكه استفاده )11( 2004پالوكسي
و آلماني مقايسه:تخصيص پاداش سازماني برابري در مقابل مساوات فرهنگيدرون )16( 2005فيشر● اي بين سازمانهاي بريتانيايي
و كلي نگر به موضوع مساوات در كارمنظميك رويكرد مساوات فرهنگيدرون )17( 2006سيپولا وسوتاري●
و هافستد مادي فرهنگيدرون و شكل گرايي )12( 2007كيم وليونگ● مقايسه ميان فرهنگي: به عدالت كليواكنشگيري

 هافستد فرهنگيدرون
و فعاليتهاي منابعأت و اثربخشي سياستها ثيرات ارزشهاي فرهنگي بر پذيرش

 انساني
و● )18( 2007 همكاراناستون

تدهافس فرهنگيدرون
يـك:اي ارتباطات سازماني بر اعتماد با تاثيرات عدالت رويه راهبردهاي نفوذ

و ژاپني  تحقيق ميان فرهنگ آمريكايي
)19( 2005ياماگوچي●

و عدالت سازماني هافستد فردي و همكاران● فاصله از قدرت، جنسيت )20( 2000 لي
و ادراك عدالت رويه هافستد فردي اي فاصله از قدرت و همكاران● )18( 2001 بروكنر

 هافستد فردي
ارتبـاط نقش بعد فرهنگي فاصله از قدرت به عنوان متغير تعـديل كننـده در

و بر و● يندهاي كاركنانابين ادراك عدالت )19( 2002 همكارانبگلي

 برابري در مقابل مساوات فردي
 بين الملليكشركتهايي با مالكيت مشتر فعاليتهاي مديريت منابع انساني در

 در چين
)10( 2003ليونگ وكوانگ●

و ادراك عدالت توزيعي برابري فردي و وين● ارزش فردي برابري محور )23( 2004مولر

 هافستد فردي
و ارزيابي عملكرد، ارتباط هنجارهاي اجتماعي وسازماني بـا عدالت مراوده اي
 ادراك عدالت

)24( 2005كينگزلي●

 هافستد فردي
گرايشهاي ارزشي فرهنگي كاركنان در سطح فـردي بـر ادراك انـصاف نفوذ

بر) عدالت( و ارتباط كاركنان در بخش خدمات رفتارو نتايج آن
 2006و همكارانپاترسن●

و نتايج ادراك عدالت در ارزيابي عملكرد موجودي فرهنگ سازماني سازماني )13( 2002اردوگان● عوامل
و جو سازماني در كتابخانه دانشگاه مريلند سازمانيموجودي فرهنگ سازماني و● پيمايشي در خصوص فرهنگ )28( 2005 همكارانهانگز
و اندازه گيري ارزش اقتصادي سرمايه انساني موجودي فرهنگ سازماني سازماني )26( 2005فلامهولتز● مفهوم سازي

 موجودي فرهنگ سازماني سازماني
و فرهنگ در اثرات مداخله سازماني برا هاي سامانهي مطالعه ترك شغل، جو

 خدمات كودكان
و● )27( 2006 همكارانگليسون

 فرهنگ جنسيت سازماني
و ادراك موفقيت در كارراهه شواهد موجود از چهـار: برنامه كار انعطاف پذير

 شركت بزرگ آمريكايي
و●  2007 همكاران جانسون
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مي، تدافعي-تهاجمي و حفظ قدرت مهمترين فعاليت باشد كسب

مقياسـهاي سـنجش ايـن. رفتارهاي سياسـي رواج دارددرو لذا 

و خطررهبري براي كيفيت،، فرهنگ هنجارهاي رقابتي   ...پذيري

پر استفاده. باشد مي از  فرهنـگيگيـر انـدازه هايابزارترين يكي

 ابعـاد اسـت كـه ) OCI( 14انيسازماني، موجودي فرهنگ سـازم

.)14(گيرد فرهنگ سازمان را اندازه مي

 تحقيق الگوي

مي1 شماره جدول در دهد كه رابطه فرهنـگ تحقيقاتي را نشان

به. اندو ادراك عدالت را بررسي كردهسطوح مختلف  اين با توجه

و  در همينطور مطالعات پژوهشهاي جستجوي محققان اين مقاله

كه نظر مي ايراني به   تا به حال تحقيقـي تجربـي كـه) الف:رسد

در فرهنـگ سطوح مختلف ارتباط را بـا ادراك عـدالت كاركنـان

 تحقيقـات موجـود)بكشور ايران بررسي كند انجام نشده است 

و تـا بـه خارجي نيز بر يك سطح فرهنگي تمركز دارنـد معمولا

و فرهنگ به ارتباطو همزمان حال با يك ديدگاه فراگير  فـردي

انو ادراك عدالت سازماني  در راستاي تبيـين عوامـل.ندپرداخته

سـؤفرهنگي مـ  مطـرحهاالؤثر بـر ادراك عـدالت كاركنـان ايـن

كه مي مالگوياجزاي-1شود ثر بـرؤ تبيين كننده ابعاد فرهنگي

و-2؟ كدامنــدادراك عــدالت كاركنــان ــا فرهنــگ ســازماني  آي

بر ادراك عدالت كاركن ان به يك ميـزان مؤثرنـد؟ فرهنگ فردي

بر اساس ادبيات الگوي  در نمودارطرح شده مفهومي اين تحقيق

مي1شماره .شود ديده

�����
��	
�	� 

����
 �����
��	
�	� 

 ادراك عدالت رويه اي

تدافعي فرهنگ انفعالي/

تدافعي فرهنگ تهاجمي/
 ادراك عدالت توزيعي

فرهنگ سازنده

ايادراك عدالت مراوده
�����
���� 

فاصله از قدرت

حمل عدم اطمينانت

جمع گرايي

مساوات طلبي

ارشديت گرايي

ماديگرايي

و ادراك عدالت كاركنانالگوي.1 شكل  مفهومي ارتباط فرهنگ
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 روش

دو پرسشنامهو است پيمايشي،روش تحقيق اين مقاله اي شامل

مياول بخش.داردبخش  باشـد مربوط به متغير مستقل فرهنگ

اتي تنظـيم است كه پس از يك تحقيق مقدم سؤال37 شاملو

و،شاخـصها بيانگر2جدول شماره. اند شده  ابـزار انـدازه گيـري

بـراي پرسـشنامه فرهنـگر ي ـلفاي كرونباخ به تفكيك هـر متغآ

در سطح قابـل قبـولي هـستند  بخـش دوم بـا. است كه همگي

سـنجيده)28( ادراك عـدالت معيـارين استفاده ازيك پرسشنامه 

 فنـون تحليـل يـقطراز شـده جمـع آوري اطلاعات.شده است 

و معادلات ساختاري با نرم افزار . تحليـل شـده انـد ليزرلعاملي

 بـوده اسـت كـه 301براساس فرمول مربوطـه لازم تعداد نمونه

و كـشاورزي700تعداد در سه بانـك ملـت، تجـارت  پرسشنامه

و تعداد پرسشنامه  عدد325 قابل استفاده برگشتيهاي توزيع شد

نمونـه از بانـك 127 ان بانـك ملـت، نمونه ازكاركنـ 112شامل

از بانك كشاورزي بوده است86تجارت،  اين مقاله محقق. نمونه

 در كلاسهاي آموزشي مراكز آموزش بانكهـاي 1387در تابستان 

و جمع ها فوق الذكر حاضر شده  انجامدر اين كلاسها آوري داده

ــده و%71. اســتگردي ــرد ــه م %51،زن%29از اعــضاي نمون

و كاركنان  سن افـراد، همينطور.اند كاركنان ستاد بوده%49 صف

و نيـز ميـانگين سـابقه35/34 سال بـا ميـانگين53تا22بين

و74/11خــدمت از پاســخگويان داراي تحــصيلات%58 ســال

.دانشگاهي بوده اند

ي اندازه گيري فرهنگ در پرسشنامهشاخصها.2جدول

 ابعاد فرهنگ فردي شاخص آلفاي كرونباخ ابزار اندازه گيري

ــشنامه ــن پرســــ ــارانو پاترســــ  همكــــ
CVSCALE)2006(،و پرسشنامه ليونـگ

و)2007(كوانگ  همكـاران، مقيـاس بروكنـر
)2001(

702/0
716/0
703/0

 جمع گرايي-
 فاصله از قدرت-
 اجتناب از عدم اطمينان-

 ابعاد فرهنگي هافستد

و كوانگ )2003(پرسشنامه ليونگ 686/0 )در مقابل مساوات( برابريتخصيص امكانات سازمان بر اساس-
 شايستگي بر اساس ارشديت-
 شايستگي بر اساس عملكرد-

 در مقابـــــل( برابــــري
)مساوات

و كوانـگ شـاخص،)2007(پرسشنامه ليونگ
و داوسون گرايي مادي )1992(ريچينز

696/0  هاي مادي تعريف موفقيت بر اساس دارايي-
و تحسين تجملات-  تمايل

 گرايي مادي

)OCI( موجودي فرهنگ سازماني 779/0
مس- لهأحل
 پيوندجويي-
 خود شكوفايي-

 سبك سازنده

)OCI( موجودي فرهنگ سازماني 756/0 )ييدجوييأت(موافقت گرايي-
 عرف گرايي-
 طفره-

 تدافعي-سبك انفعالي

)OCI( موجودي فرهنگ سازماني 740/0 )تعارض جويي(مخالفت-
 قدرت طلبي-
و كمال گرايي-  رقابت جويي

 تدافعي-سبك تهاجمي
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 يافته ها

 تبيين كننده الگوياجزاي«تحقيق يعني اولدر جواب به سؤال

با مرتبابعاد فرهنگي  ابتـدا»؟كدامنـد ادراك عـدالت كاركنـانط

در جدول با روش تحليل عاملي تاييـدي،2شماره عوامل مذكور

خروجـي نـرم افـزار ليـزرل يعنـي3جدول شماره. بررسي شدند 

و) فرهنـگ(نتايج تحليل عاملي تاييدي را براي متغيـر مـستقل 

و مقـاد) ادراك عدالت(متغير وابسته ير همـراه بـا تعـداد عوامـل

بـه طـور كلـي اگـر. دهـد شاخصهاي برازندگي آنها نـشان مـي

در  ، χ²/df < 3در شــرايط الگوهــا شاخــصهاي برازنــدگي

RMSEA<0.08 ،CFI>0.9 وGFI>0.9ــول، باشــد ــل قب قاب

Tقـدرمطلق بـه عـلاوه.)33(شوند محسوب مي – value )در

از)05/0سطح معني داري ،همينطـور. باشـد96/1 بايـد بيـشتر

از عوامل فرهنگـي را نـشان4 شماره جدول هر كدام  بار عاملي

4و3به ايـن ترتيـب همـه شاخـصهاي جـدول شـماره. دهد مي

.هستندرضايتبخش

در جامعـه مـورد براي تعيين معني دار بودن ابعـاد فرهنگـي

بـا سـطح معنـي)tآزمـون(بررسي، آزمون ميانگين يك جامعه 

- فرهنگـي انفعـالي وجـود ابعـاد. انجام شـده اسـت01/0داري 

گرايي گرايي، برابري پذيري بالا، جمعخطرتدافعي، تحمل ابهام يا

و ابعاد فرهنگـيو عملكردگرايي درجامعه مزبور معني  دار هستند

و مــساوات، گرايــي مــادي، تــدافعي-تهــاجمي، ســازنده گرايــي

 معـادلات الگـوي برازش نتيجه. گرايي معني دار نيستند ارشديت

شاخــصهايو2شــماره شــكلدر) جــي ليــزرلخرو(ســاختاري

5جـدول شـماره در كه همگي مطلوب هستند الگويي ندگيبراز

لازم.دان نشان داده در گـروه متغيـر الـذكر ايـن نكته  اسـت كـه

يا دار،گرايـي فقـط بعـد فرهنگـي جمـع، فرهنگ فردي مكنون

.ارتباط معني دار با ادراك عدالت بوده است

از لحـاظ بـار متغيرهاي6 شماره جدول و وابسته را  مستقل

و ضريب تعيين نشان مي در متغيـر وابـسته ادراك. دهنـد عاملي

 نتايج تحليل عاملي.3جدول

ننام متغير مكنو χ²/df GFI CFI RMSEA تعداد عامل

) تدافعي–فرهنگ تهاجمي، تدافعي–فرهنگ انفعالي فرهنگ سازنده،( 49/2 96/0 97/0 066/0  فرهنگ سازماني●

ارشـديت، برابري طلبي، گرايي مادي، گرايي جمع، تحمل ابهام، فاصله از قدرت(

)گرايي
472/2 98/0 92/0 067/0  فرهنگ فردي●

)اي مراوده،اي رويه،ادراك عدالت توزيعي( 09/2 98/0 99/0 058/0  ادراك عدالت●

 بر اساس بار عامليفرهنگي رده بندي عوامل.4جدول

t R² بار عاملي 
 متغير مكنون♦

 سازماني فرهنگ
t R² بار عاملي 

 متغير مكنون♦

 فرهنگ فردي

37/3 59/0 21/1 23/13 تدافعي-فرهنگ تهاجمي● 51/0 63/0  جمع گرايي●

34/4 52/0 04/1 05/12 تدافعي-فرهنگ انفعالي● 41/0 62/0  فاصله از قدرت●

45/5 34/0 72/0 -77/6 فرهنگ سازنده● 19/0 55/0- ييارشديت گرا●

42/5 13/0 38/0  برابري طلبي●

75/2 034/0 19/0  مادي گرايي●

98/1 018/0 14/0  تحمل ابهام●

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


و فنّاوري، سال پنجم شماره  4،1389و3هاي فصلنامه اخلاق در علوم

11

اي تفاوت چنداني با عدالت توزيعي عدالت، بارعاملي عدالت رويه

و همينطور  - بار عاملي فرهنگ سازنده با فرهنگ تهاجمي،ندارد

در متغير مستقل فرهنگ سازماني برابـر اسـت فرهنـگ. تدافعي

مي-نفعاليا باشد به اين معنا كـه تدافعي داراي بار عاملي منفي

 تدافعي، اثربخشي فرهنگ سـازماني-با افزايش فرهنگ انفعالي 

در جـدول شـماره. شود كم مي 6در پاسخ به سؤال دوم تحقيق،

و و فرهنـگ فـردي رابطه متغيرهاي مكنون فرهنـگ سـازماني

و بار عاملي آنهـا ديـده مـي  شـود كـه بـار عـاملي ادراك عدالت

از فرهنـگ فـردي بيـشتر اسـت، يعنـي تـأثير  فرهنگ سازماني

بر ادراك عدالت دارد .بيشتري

 نتيجه گيريو بحث

و اولويـت در علم مديريت، تبيـين بنـدي سهم اصلي اين تحقيق

در  و سـازماني مـؤثر بـر ادراك عـدالت عوامل فرهنگـي فـردي

. شـود آن نيز محسوب مي باشد كه نوآوري سازمانهاي ايراني مي 

سر فصل جديدي را براي تحقيقات از نتايج اين تحقيق كه يكي

وكــار ادراك عــدالت در جامعــه ايرانــي آتــي در خــصوص ســاز

و رويـه مي در. اي اسـت گشايد، برابري بار عاملي عدالت توزيعي

از قدرت پذيرفته شده اسـت ماننـد كـشور فرهنگهايي كه فاصله

و ارشـديت گرايـي چين، معمـولا هنجاره ـ اي مـساوات گرايـي

و لذا اهميت ادراك عدالت رويه  اي نسبت به ادراك مرسوم است

- روابـط اقتـدار نظريهعدالت توزيعي بيشتر است، زيرا كه طبق 

سنجش عـدالت بـر اسـاس) 1998و 1989تايلر(عضو در گروه

ب-مشروعيت ادراك شده اقتدار  در گروه و وجود مـيه عضو آيـد

در جوامعي كه فاصله از قدرت زياد را نگرشه اي مربوط به قدرت

بـه ايـن).21،22(گيـرد ها شـكل مـي پذيرند، بر اساس رويه مي

رود در ايـن تحقيـق كـه ويژگيهـاي فرهنگـي ترتيب انتظار مي 

جامعه مورد بررسي بـرعكس جامعـه چينـي اسـت، يعنـي داراي 

گر  و درجـه بـالاي برابـري از قـدرت و درجه پايين فاصـله ايـي

از رويـه  اي عملكرد گرايي است، بار عاملي عدالت توزيعي بيشتر

در ايـن جامعـه و،باشد، در حالي كه  بارعـاملي عـدالت تـوزيعي

و لذا اين موضوع بـا توجـه بـه ايـن رويه اي تقريبا يكسان است

و،همينطـور. قابل توضـيح نيـست نظريه ) 2007(ليونـگ كـيم

و ژاپــن كــه درجــه معتقدنــد كــه در فرهنگهــايي ماننــد آمريكــا

گرايي بالاست، ادراك عدالت توزيعي اهميت بيـشتري دارد مادي

در فرهنگهايي كه مادي  و چـين،و گرايي پايين است مانند كـره

 نهاييالگوي ندگيي برازشاخصها-5جدول 

P- VALUE χ²/df GFI CFI RMSEA R R² 

0,10204 54/1 99/0 99/0 042/0 0,25 0,06 

و وابسته رده بندي عوامل.6جدول  نهاييالگويدر بر اساس بار عامليمتغيرهاي مستقل

t R² متغير مستقل بار عاملي t R² متغير وابسته بار عاملي 

25/11 47/0 68/0 63/6 فرهنگ سازنده● 70/0 84/0  توزيعي عدالت●

34/9 31/0 55/0- 99/13 تدافعي-فرهنگ انفعالي● 70/0 84/0 اي رويهعدالت●

12/13 67/0 82/0 80/12 تدافعي- فرهنگ تهاجمي● 51/0 91/0 اي مراوده عدالت●

24/3- 0,055 30/0- ي مكنونرابطه متغيرها جمع گرايي●

67/7 07/1  با ادراك عدالت فرهنگ سازماني●

67/3 92/0  فرهنگ فردي با ادراك عدالت●
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در تحقيق حاضـر كـه درجـه. است اي مهمتر ادراك عدالت رويه

 بالا نيـست، وزن ادراك عـدالت،گرايي جامعه مورد بررسي مادي

و رويه و لـذا ايـن موضـوع نيـز بـه توزيعي اي تقريبا برابر است

كه پيشنهاد مي خصوص،در اين. مطالعات بيشتري نياز دارد  شود

بر عامل فرهنگ به ارتباط عواملي مانند  در تحقيقات آتي علاوه

 نظـامو)30(ويژگيهـاي شخـصيتي افـراد)29(ساختار سازماني

.ه شودبا ادراك عدالت توج)31(مديريت منابع انساني

و اولويت در اين مقاله با تبيين  الگـو بنـدي اجـزاي فرهنـگ

دهد كه فرهنگ سازماني بار عاملي بيشتري نسبت بـه نشان مي

و مديران براي ايجاد ادراك عدالت بايد توجه  فرهنگ فردي دارد

، همينطـور.بيشتري به ويژگيهاي فرهنگ سازماني نشان دهنـد 

توانـده ادراك عـدالت مـي گرايي براي توسع ترويج فرهنگ جمع

 بالاتر بودن بارعـاملي ادراك عـدالت، نكته ديگر. اثربخش باشد 

و رويه مراوده از عدالت توزيعي مي اي دهد اي است كه نشان

بر ادراك عدالت مـراوده اي داشـته  عامل فرهنگ تأثير بيشتري

در راستاي مطالعـات قبلـي اسـت  سـخن).32(است كه اين امر

م  در تبيين عوامـل فرهنگـي مـوثر بـر ادراك آخر، اين قاله سعي

عدالت كاركنان در سازمانهاي ايراني داشت تا از ايـن راه بتوانـد 

در  و و ترويج عـدالت و محققان علاقمند به توسعه براي مديران

بر توجـه بـه  پي آن اخلاقيات در سازمانها، نگرش تازه اي مبني

ف و فرهنگ فردي . راهم نمايدويژگيهاي فرهنگ سازماني

 نامه واژه

 Justice Perception .1 ادراك عدالت

2. Distributive Justice Perception 
 ادراك عدالت توزيعي

3. Procedural Justice Perception 
 ادراك عدالت رويه اي

4. Interactional Justice Perception 
 ادراك عدالت مراوده اي

 Collectivism/ Individualism .5 فردگرايي-جمع گرايي

 Power Distance .6 فاصله از قدرت 

 Uncertainty  Avoidance .7 اجتناب از عدم اطمينان

�����
��	
�	�

�����
���� 

����
�����
��	
�	� 

 ادرا� ��ا�� رو�� ا�

� )ه&% ا$#�"��/ !�ا �

�  )ه&% !+"*(�/ !�ا �

� *(- ,)ا�

� ادرا� ��ا�� !/ز��

  )ه&% 1"ز0�$

ا�ادرا� ��ا�� 2)اود0

و ادراك عدالتالگوي.2 شكل  نهايي ارتباط فرهنگ
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 Equality .8 مساوات

 Equity .9 برابري

 Materialism .10 گرايي مادي

 Constructive .11 سازنده

 Passive-defensive .12 تدافعي-انفعالي

 Aggressive- defensive .13 تدافعي–تهاجمي 

14. Organizational Culture Inventory 
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