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چكيده
اين پژوهش با هدف بررسى رابطه بين ارزش هاى فرهنگى و انصاف با عدالت سازمانى، 
ــهر اصفهان  ــغلى و ترك خدمت در بين كاركنان ادارات آموزش و پرورش ش رضايت ش
ــت. جامعه آمارى پژوهش را كاركنان ادارات نواحى آموزش و  به مرحله اجرا درآمده اس
پرورش شهر اصفهان تشكيل داده اند كه از بين آنها 309 نفر به شيوة نمونه گيرى تصادفى 
ساده انتخاب شدند. ابزارهاى پژوهش شامل پرسشنامه انصاف كلى با 3 سؤال، پرسشنامه 
ارزش هاى فرهنگى (در دو حوزه مادى گرايى و فاصلة قدرت) با 8 سؤال، پرسشنامه هاى 
عدالت توزيعى، رويه اى و تعاملى هريك با 3 سؤال، پرسشنامه رضايت شغلى با 3 سؤال 
ــؤال بود. داده هاى حاصل از پرسشنامه هاى پژوهش با  ــنامه ترك خدمت با 3 س و پرسش
ــازى معادله ساختارى و تحليل رگرسيون  ــتفاده از ضريب همبستگى پيرسون، مدل س اس
ــا حاكى از آن بود كه انصاف كلى  ــطه اى و تعديلى مورد تحليل قرار گرفتند. يافته ه واس
ــغلى و مادى گرايى رابطه  ــا عدالت توزيعى، رويه اى، تعاملى، ترك خدمت، رضايت ش ب
ــت.  ــادارى (P<0/01) دارد اما با فاصلة قدرت، داراى رابطه معنادار (P<0/05) نيس معن
نتايج حاصل از مدل سازى معادله ساختارى و تحليل رگرسيون واسطه اى نشان داد انصاف 
كلى به طور نسبى واسطة رابطه و عدالت رويه اى با ترك خدمت است، اما براى عدالت 
ــيون سلسله مراتبىِ تعديلى  ــى را ايفا نمى كند. تحليل رگرس تعاملى و توزيعى چنين نقش
حاكى از آن بود كه با احتمال زياد، فاصلة قدرت نقش تعديل كننده را در رابطه بين انصاف 

كلى و ترك خدمت و رضايت شغلى ايفا مى كند.
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 مقدمه و طرح مسئله
عدالت از زمره موضوعات پژوهشىِ بسيار مورد توجه در تحقيقات مديريتى و روان شناسى 
است (كال كوئيت، كون لون، وسون، پورتر ونگ، 2001؛ گل پرور، نصرى و ملك پور، 1386). 
ــى موجود، تاكنون حداقل سه نوع عدالت از جانب صاحب نظران  ــاس شواهد پژوهش بر اس
ــده است (نديرى و تانوا، 2010؛ ماهونى، هيومز، آندريوز و  و محققان اين حوزه پذيرفته ش
ديت مور، 2009؛ زاپاتا فلن، كال كوئيت، اسكات و لوينگستون، 2009؛ يانگ، موشلدر و پنگ، 
2009؛ خاكسار، گل پرور و نورى، 1386). بعُد نخست، عدالت توزيعى است كه به حضور 
ــر، عدالت رويه اى وعدالت  ــود. دو بعُد ديگ ــاف و عدل در توزيع پيامدها مربوط مى ش انص
ــت كه اولى مربوط به رعايت عدل در رويه هاى تصميم گيرىِ، مورد استفاده براى  تعاملى اس
تخصيص پيامدها و دومى به رعايت انصاف در برخوردهاى بين فردى به خصوص از طرف 
ــتان و مديران با كاركنان بازمى گردد (گل پرور، 1385 و 1386). اين سه بعُد يا جنبه  سرپرس
عدالت در تعامل با يكديگر، پديدآورندة انصاف كلى ادراك شده نزد افراد در محيط هاى كارى 
ــتند (كيم و ليونگ، 2007؛ لايند، 2001). به زعم نظريه اكتشافى انصاف ،اطلاعاتى كه از  هس
ــكل دهى  ــت مى آيند، براى ش تجربيات معطوف به عدالت توزيعى، رويه اى و تعاملى به دس
ــا بازنگرى داورى هاى انصاف كلى مورد پردازش عميق تر قرار مى گيرند. از طرف ديگر بر  ي
اساس اين نظريه، به محض شكل گيرى باورهاى مربوط به انصاف كلى، اين باورها بر ديگر 
رفتارها و نگرش ها نظير تعهد، رضايت،اعتمادو رفتارهاى مدنى ـ سازمانى تأثير مى گذارند.

ــان مى دهد ارزش هاى  ــده، شواهد قابل توجهى وجود دارد كه نش ــواهد يادش در كنار ش

ــرقى براى توزيع برابر  ــان داده كه فرهنگ هاى ش ــه، مطالعه ليونگ و باند (1982) نش نمون
ــتند، درحالى كه  ــر) ارجحيت قائل هس ــت پاداش براب ــات (با فرض درياف ــاداش و امكان پ
ــهم و مشاركت خود از  ــتگى ها، س امريكاييان براى توزيع منصفانه (هر كس به ميزان شايس
ــان دادند نظام  ــتند. موريس و ليونگ (2000) نيز نش ــود) رجحان قائل هس نتايج نصيبش ش
ــتر دچار نوسانات  ــورهاى آسياى شرقى، بيش ــه با مردم كش ارجحيت امريكاييان در مقايس
ــانات به عوامل موقعيتى نظير  ــود. به باور اين محققان، اين نوس ــى مى ش ــى و كاهش افزايش
ــتگى دارد. به باور كيم  ــتگى به تكاليف و وظايف، هدف گرايى و عضويت گروهى بس وابس
ــت تفاوت هاى بين فرهنگى را در نحوه تأثير  و ليونگ (2007) يكى از عواملى كه ممكن اس

ــازند. براى  ــده را از خود متأثر  مىس ــكل كلى انصاف  ادراكش فرهنگى در هر  جامعهاى ش
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ــده تبيين كند، مادى گرايى ــاد عدالت توزيعى، رويه اى و تعاملى بر انصاف كلىِ ادراك ش ابع
 است. مادى گرايى، گرايش به ماديات همراه با غفلت از مسائل معنوى (روحانى) است (كيم 
و ليونگ، 2007: 85). بر اساس اين تأكيد، افرادى كه داراى گرايش هاى مادى گرايانه هستند، 
رفاه مادى را نشانة موفقيت مى دانند و به همين دليل براى دستيابى به اشياى مادى، به سختى 
تلاش مى كنند (رايچينز و داوسون، 1992). به همين دليل افراد مادى گرا نسبت به پيامدهايى 

نظير پرداخت و ترفيع به همراه رعايت عدالت در چنين نتايجى، بسيار حساس هستند.
ــور جهان مورد بررسى قرار  اينگلهارت (1993) ارزش هاى مادى گرايانه را در چهل كش
ــد ژاپنى ها و امريكاييان در مادى گرايى شبيه يكديگر هستند، اما امريكاييان  داد و متوجه ش
ــبت به چينى ها و كره اى ها گرايش هاى مادى گرايانة كمترى دارند. ياماگوچى  و ژاپنى ها نس
(2009) نيز در پژوهش به نسبت جديدترى نشان داده كه در گروه هاى نمونه امريكايى و ژاپنى، 
عدالتِ رويه اى نقش به نسبت متفاوتى را در رابطة شگردهاى ارتباطى با اعتماد به سازمان 
(كارفرما) ايفا مى كند. اين يافته نيز تا اندازة زيادى مؤيد نقش فرهنگ و ارزش هاى فرهنگى 
در ادراكات معطوف به عدالت است. درهرحال، اين الگوها با سطوح درآمد خالص ملى سرانة
 هريك از اين كشورها رابطه دارد (آبرامسون و اينگلهارت، 1995؛ كيم و ليونگ، 2007). بنا 
بر گزارش كيم و ليونگ (2007)، جوامعى با درآمد خالص سرانه بالا نسبت به جوامعى كه 
ــرانه خالص آنها پايين است، نمرات پايين ترى در مادى گرايى كسب مى كنند.  درآمد ملى س
ــورهايى با گرايش هاى مادى گرايانة  ــت كه كش يافته هاى اين پژوهش گران حاكى از آن اس
ــتر توجه مى كنند. از منظر چنين ديدگاهى،  پايين تر، به عدالت رويه اى و عدالت تعاملى بيش
ــهم  ــدة كلى س ــكل دهى انصافِ ادراك ش ــت كه وقتى يكى از ابعاد عدالت در ش منطقى اس

بيشترى را به خود اختصاص مى دهد، به طور طبيعى سهم ابعاد ديگر كاهش مى يابد.
ــر  ب ــه  ك ــى  فرهنگ ــاى  ارزش ه از  ــر  ديگ ــى  يك ــى،  مادى گراي ــار  كن در 
ــدرت ق ــة  فاصل ــذارد،  مى گ ــر  اث ــده  ادراك ش ــى  كل ــاف  انص و  ــت  عدال ــكال  اش
ــت به اين امر كه در يك فرهنگ چقدر افراد خود را از  ــاره اى اس ــت. فاصلة قدرت اش  اس
ــاس گزارش هاى تحقيقاتى موجود،  ــاس مى كنند. بر اس مراجع قدرت دور و با فاصله احس
ــان  ــطح تحمل ش وقتى افراد يك جامعه خود را از مراجع قدرت دور مى بينند، به تدريج س
ــود خود را در  ــى رود. اين ارزش، نم ــاى غيرمنصفانه بالا م ــه تعامل ها و رفتاره ــبت ب نس
ــتد تمامى عرصه هاى مختلف و از جمله محيط هاى كارى به جاى مى گذارد. به باور هافس

ارزش هاى فرهنگى و 
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ــة قدرت به اين حقيقت كه چقدر  ــل از كيم و ليونگ، 2007: 86) نيز فاصل ــه نق  (1980، ب
يك جامعه اين امر را مى پذيرد كه قدرت در نهادها و سازمان ها به صورت نابرابرى توزيع 
شده، اشاره دارد. وقتى چنين پديده اى در يك جامعه به عنوان يك ارزش پذيرفته مى شود، 
ــرى بين افرادِ داراى موقعيت هاى بالاى قدرت با افراد فاقد موقعيت و مقام، به تدريج  نابراب
جنبة مشروعى به خود مى گيرد. به همين دليل است كه نزد افرادى كه به فاصلة قدرت باور 
ــت، درحالى كه در افرادى كه به فاصلة  ــده اس دارند، نابرابرى و بى عدالتى امرى پذيرفته ش

قدرت باور ندارند، اين امر پذيرفته شده نيست (گادى كانست و تينگ تامى، 1988).
ــطح انتظارات را به گونه اى دچار نوسان  فاصلة قدرت به عنوان يك ارزش فرهنگى، س
ــطح تحمل افراد نسبت به بى عدالتى  ــود با افزايش فاصلة قدرت س ــبب مى ش مى كند كه س
ــواهد حاصل از تحقيقات محققانى چون بوند، وان،  توزيعى، رويه اى و تعاملى بالا رود. ش
ــت كه در بين  ــو و موريس (2001) حاكى از آن اس ليونگ و گياكالون (1985) و ليونگ، س
چينى ها كه داراى باور به فاصلة قدرت نيرومندى هستند، رويه هاى تصميم گيرى و برخورد 
غيرمنصفانة سرپرستان و مديران با آنها نسبت به امريكاييان كه داراى باور به فاصلة قدرت 
ــتند، قابل تحمل تر است. بر همين مبنا نيز كيم و ليونگ (2007) معتقدند فاصلة  كمترى هس
قدرت مى تواند رابطة بين انصاف كلى و ابعاد عدالت را با پيامدهاى نگرشى نظير رضايت 
ــغلى و ترك خدمت تعديل نمايد. بدين معنى كه فاصلة قدرت بالا، نقش ابعاد عدالت و  ش
انصاف بر واكنش ها و نگرش هايى نظير تمايل به ترك خدمت و رضايت شغلى را تضعيف 
ــن آن را تقويت مى كند. آنچه تاكنون مورد بحث قرار  ــرده و در مقابل، فاصلة قدرت پايي ك

گرفت در شكل 1 به عنوان الگوى نظرىِ اين پژوهش به نمايش گذاشته شده است.

شكل 1. الگوى اوليه روابط بين متغيرهاى پژوهش
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ــخص است، انتظار مى رود مادى گرايى بر عدالت توزيعى تأثير بگذارد (فرضيه  چنانچه مش
 يك) و به دنبال آن سه بعُد عدالت توزيعى، رويه اى و عدالت تعاملى در شكل گيرى انصاف
ــند. دو پيامد نگرشى و رفتارىِ مورد ــته باش ــه و چهار) نقش داش  كلى (فرضيه هاى دو، س
ــغلى و تمايل به ترك خدمت، از متغيرهاى بسيار ــتفاده در اين پژوهش يعنى رضايت ش  اس
 مطرح در حوزه مديريت و روان شناسى هستند كه تاكنون شواهد قابل توجهى از متغيرهاى

پيشايند آنها به دست آمده است.
ــغلى متشكل از واكنش شناختى و عاطفى افراد به صورت نگرشى نسبت به  رضايت ش
ــت. اين متغير در مطالعات متعدد و به ويژه در ارتباط سنجى با عدالت  ــغل و كار خود اس ش
و قواعد آن در داخل و خارج مورد استفاده قرار گرفته است (عريضى و گل پرور، 1388). 
ــى و رفتارى نظير رضايت  ــن مبنا نيز انتظار مى رود انصاف كلى با پيامدهاى نگرش ــر همي ب
ــته باشد (گل پرور و اشجع، 1386؛ گل پرور و  ــغلى١ و تمايل به ترك خدمت٢ رابطه داش ش
ــار و همكاران، 1388). اما تمايل به ترك  همكاران، 1386؛ گل پرور و نادى، 1388؛ خاكس
خدمت نوعى گرايش رفتارى محسوب مى شود كه از عوامل موقعيتى درون و برون سازمانى 
ــان داده اند ترك  ــود. گل پرور و همكاران (1386) نش همراه با ويژگى هاى فردى متأثر مى ش
ــت. بدين  ــه بعُد عدالت توزيعى، رويه اى و ارتباطى داراى رابطه منفى اس خدمت با هر س
ــازمان بالاتر مى رود، سطح  ــده در كاركنان يك س معنى كه هرچه ميزان بى عدالتىِ ادراك ش
ــت كه در يك تحليل هزينه  ــت نيز بالاتر مى رود. دليل اين امر آن اس ــل به ترك خدم تماي
ــت  ــازمان چيز زيادى را از دس ــاس مى كنند در درجه اول با ترك س و منفعت٣، افراد احس
ــازمان براى آنها  ــند كه س نمى دهند و در عين حال، در اثر بى عدالتى به اين نتيجه نيز مى رس
ــار و همكاران، 1386؛ لايند،  ــجع، 1386؛ خاكس ــت (گل پرور و اش ارزش زيادى قائل نيس
ــت كه فاصلة قدرت بتواند رابطة انصاف كلى  2001). با اين حال اين احتمال نيز مطرح اس
را با ترك خدمت و رضايت شغلى تعديل نمايد (فرضيه هفتم). بنابراين بر اساس آنچه در 
ــده و با توجه به اينكه در حوزه متغيرهاى معطوف به ارزش هاى فرهنگى  ــكل 1 ارائه ش ش
ــت، به صورت همزمان در ايران تحقيقى انجام نگرفته، اين پژوهش طراحى و اجرا  و عدال

شده است.

1 Job Satisfaction
2 Intention to Quitt
3. Cost-Benefit Analysis
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ــازمان آموزش و پرورش براى انجام اين پژوهش، در درجه نخست به  دليل انتخاب س
ــازمان و نواحى آن و در درجه بعدى به نقش حساس و  ــرايط همكارى اين س مهيا بودن ش
ــود.  ــام آموزش و پرورش در تحولات فرهنگى و اجتماعى جامعه مربوط مى ش ارزندة نظ
متغيرهايى نظير عدالت، رضايت شغلى، تمايل به ترك خدمت در كنار ارزش هاى فرهنگى 
(در قالب ادراك شده) در چهارچوب مدل مطرح شده براى اين پژوهش، از بسيارى جهات 
ــاى ادارى و اجرايى آموزش و پرورش را در ايران براى برنامه ريزى هاى كوتاه مدت  نظام ه
ــتاى اثربخشى مطلوب تر آماده خواهند كرد. براى نمونه نتايج حاصل از  و بلندمدت در راس
تحقيقاتى شبيه تحقيق حاضر، از بسيارى جهات نقش ادراكات عدالت و انصاف را در كنار 
ارزش هاى فرهنگى بر متغيرهايى نظير ترك خدمت و رضايت شغلى مشخص خواهد كرد. 
اين تشخيص به طور جدى مى تواند بستر را براى تضعيف عوامل منجر به ترك خدمت در 
كنار تقويت عوامل منجر به رضايت شغلى فراهم سازد. در اين صورت و در يك جمع بندى 
ــينة پژوهش به  ــى در اين پژوهش بر مبناى پيش كلى مى توان گفت، فرضيه هاى مورد بررس

شرح زير است:
ــازمانى (توزيعى، رويه اى و تعاملى) داراى  ــه 1: مادى گرايى از بين ابعاد عدالت س فرضي

رابطه نيرومندترى با عدالت توزيعى است.
فرضيه 2: عدالتِ توزيعى در شكل گيرى انصاف كلىِ ادراك شده داراى نقش است.
فرضيه 3: عدالت رويه اى در شكل گيرى انصاف كلى ادراك شده داراى نقش است.
فرضيه 4: عدالت تعاملى در شكل گيرى انصاف كلى ادراك شده داراى نقش است.

فرضيه 5: افزايش انصاف كلى ادراك شده سبب كاهش تمايل به ترك خدمت مى شود.
فرضيه 6: افزايش انصاف كلى ادراك شده باعث افزايش رضايت شغلى مى شود.

فرضيه 7: فاصلة قدرت رابطة انصاف كلى ادراك شده را با ترك خدمت و رضايت شغلى 
تعديل مى كند.

روش تحقيق
ــت كه جامعه آمارى آن را كليه كاركنان  ــتگى اس پژوهش حاضر از زمره پژوهش هاى همبس
ادارات نواحى آموزش و پرورش اصفهان در پاييز و زمستان 1387 تشكيل داده اند. بر اساس 
آمار به دست آمده از سازمان آموزش و پرورش اصفهان، تعداد كل كاركنان شاغل در ادارات 



ــادل 1380 نفر بود كه 28 درصد آنها را زنان و 72 درصد را  ــى آموزش و پرورش، مع نواح
مردان تشكيل مى دهند. از اين تعداد، به شيوه تصادفى ساده و از روى فهرست اسامى كاركنان 
هريك از ادارات، 309 نفر انتخاب شدند. اين تعداد حجم نمونه بر اساس تناسب بين حجم 
نمونه و حجم جامعه آمارى (حسن زاده، 1384: 141) انتخاب شده اند. از كل اعضاى نمونه 
249 نفر (معادل 80 درصد) مرد و 50 نفر (معادل 16/1 درصد) زن بوده اند. از نظر وضعيت 
ــرد (معادل 8/7 درصد) و 282 نفر (معادل 91/2 درصد) متأهل بودند.  ــل نيز 27 نفر مج تأه
ــد داراى تحصيلات تا ديپلم و باقيمانده (97/1 درصد)  ــطح تحصيلات، 2/9 درص از نظر س
داراى تحصيلات بالاتر از ديپلم بودند. ميانگين سنى اعضاى گروه نمونه 40/36 (و انحراف 
معيار 6/2) و ميانگين سابقه شغلى آنها نيز برابر با 20/41 (با انحراف معيار 6/21) بود. براى 

سنجش متغيرهاى پژوهش از ابزارهاى زير استفاده شد.
ــؤالى انصاف كلى كيم1 (2004)  ــنجش انصاف از پرسشنامه سه س انصاف كلى: براى س
ــكل يا بعُد خاصى از عدالت، رعايت  ــده است. اين پرسشنامه بدون ارجاع به ش ــتفاده ش اس
ــنجش قرار مى دهد.  ــخگو در محيط كار مورد س كلى انصاف و عدالت را در مورد فرد پاس
اين پرسشنامه توسط كيم و ليونگ (2007) معرفى شده و قابليت متمايزسازى٢ و همگرايى٣ 
آن همراه با سه بعُد عدالت سازمانى (توزيعى، رويه اى و تعاملى) با استفاده از تحليل عاملى 
تأييدىِ چندگروهى۴ به خوبى مستند است. مقياس پاسخگويى اين پرسشنامه هفت درجه اى 
ــت (كاملاً مخالفم =1 تا كاملاً موافقم =7). كيم و ليونگ (2007) در چهار نمونه كره اى،  اس
ژاپنى، چينى و امريكايى، آلفاى كرونباخ آن را 0/93، 0/93، 0/95 و 0/95 گزارش نموده اند. 
در پژوهش حاضر نيز آلفاى كرونباخ اين پرسشنامه برابر با 0/923 به دست آمد. يك نمونه 
سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است: «روى هم رفته در اين سازمان با من با انصاف و عدل 

رفتار مى شود».
ــه بعُد عدالت توزيعى، عدالت  ــازمانى: براى سنجش س ــنامه هاى ابعاد عدالت س پرسش
ــؤال آن به يكى از  ــه س ــؤالى كه هريك از س ــنامه اى نهُ س رويه اى و عدالت تعاملى از پرسش
ــد. اين 9 سؤال كه توسط كيم و ليونگ (2007) معرفى  ــده تعلق دارد، استفاده ش ابعاد يادش
ــده، رعايت عدالت و انصاف در توزيع پاداش ها درون سازمان (عدالت توزيعى)، عدالت  ش
1. Kim
2. Discriminant
3. Convergent
4. Multigroup Confirmatory Factor Analysis
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ــتان و مديران با كاركنان  ــرى (عدالت رويه اى) و برخورد هاى منصفانة سرپرس در تصميم گي
ــنامه ها نيز  ــخگويى اين پرسش ــنجش قرار مى دهند. مقياس پاس (عدالت تعاملى) را مورد س
ــتفاده  ــا كاملاً موافقم=7) و كيم و ليونگ (2007) با اس ــه اى (كاملاً مخالفم =1 ت هفت درج
ــره اى، چينى، ژاپنى و  ــى، روايى آن را در نمونه هاى ك ــل عاملى تأييدى چندگروه از تحلي
ــتند ساخته اند. آلفاى كرونباخ عدالت توزيعى براى نمونه هاى كره اى،  امريكايى به خوبى مس
چينى، ژاپنى و امريكايى به ترتيب 0/92، 0/93، 0/93 و 0/93 براى عدالت رويه اى به ترتيب 
ــى به ترتيب 0/9، 0/92، 0/93 و 0/93 به  ــراى عدالت تعامل 0/88، 0/92، 0/91 و 0/91 و ب
ــاى كرونباخ عدالت  ــگ، 2007). در پژوهش حاضر نيز آلف ــت (كيم و ليون ــت آمده اس دس

توزيعى، رويه اى و تعاملى به ترتيب برابر با 0/928، 0/876 و 0/912 مى باشد.
ــى، عدالت توزيعى، رويه اى و تعاملى به صورت  ــن پژوهش، چهار بعُد انصاف كل در اي
همزمان مورد تحليل عاملى اكتشافى١ به شيوه مؤلفه هاى اصلى٢ و چرخش از نوع واريماكس٣ 
قرار گرفتند. در اين تحليل عاملى، ۴KMO برابر با 0/865 و خى دو آزمون كرويت بارتلت۵ 
3202/640 (P >0/001) به دست آمدند. نمودار اسكرى۶ سه عامل را با ارزش ويژة٧ بالاتر 
ــؤال انصاف  ــه س ــان داد. ماتريس مؤلفه هاى چرخش يافته٨ حاكى از آن بود كه س از يك نش
كلى (با ارزش ويژه 1/334 و 11/117 درصد واريانس تبيين شده)، 6 سؤال عدالت توزيعى 
ــه سؤال عدالت  ــده) و س و رويه اى (با ارزش ويژه 6/204 و 51/69 درصد واريانس تبيين ش
ــده) روى سه عامل مستقل  تعاملى (با ارزش ويژه 1/955 و 16/29 درصد واريانس تبيين ش
ــؤالات مربوط به عدالت توزيعى و رويه اى با يكديگر  قرار مى گيرند. از آنجا كه محتواى س
ــه اى نيز به عنوان دو عامل  ــر اين گرديد تا عدالت توزيعى و روي ــاوت بودند، تصميم ب متف

مستقل در تحليل ها استفاده شوند.
ــغلى: براى سنجش ترك خدمت از سه سؤال  ــنامه هاى ترك خدمت و رضايت ش پرسش
ــط كيم و ليونگ (2007) كه از رازبلت، فارل، راجرز و مينوس٩ (1988)  ــده توس معرفى ش

1. Exploratory Factor Analysis
2. Principle Component Method
3. Varimax Rotation
4. Kaiser, Meyer & Olkin
5. Bartlett’s Test of Sphericity
6. Scree Plot
7. Eigenvalue
8. Rotated Component Matrix
9. Rusbelt, Farrell, Rogers & Mainous
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ــده، بهره گرفته ايم و براى سنجش رضايت شغلى از سه سؤال معرفى شده توسط  اقتباس ش
ــد. سه پرسش ترك خدمت، تمايل به تغيير سازمان  ــتفاده ش ادواردز و راث بارد (1999) اس
ــه پرسش رضايت شغلى نيز رضايت كلىِ فرد پاسخگو را نسبت به شغلى كه  محل كار و س
در آن مشغول به كار است، مورد سنجش قرار مى دهند. مقياس پاسخگويى اين پرسشنامه ها 
ــم و ليونگ (2007)  ــت. كي ــر دو هفت درجه اى (كاملاً مخالفم=1 تا كاملاً موافقم=7) اس ه
آلفاى كرونباخ اين دو پرسشنامه را در چهار نمونه امريكايى، كره اى، چينى و ژاپنى به ترتيب 
ــغلى 0/84، 0/84، 0/84 و 0/87 و براى ترك خدمت 0/92، 0/91، 0/92 و  براى رضايت ش
ــافى به شيوه مؤلفه هاى اصلى و چرخش از نوع  0/93 گزارش نموده اند. تحليل عاملى اكتش
ــك KMO=0/946 و خى دو آزمون كرويت  ــل با ارزش ويژة بالاتر از ي ــس دو عام واريماك
ــت داد. آلفاى كرونباخ اين دو عامل (عامل اول  بارتلت (719/274 و P >0/001) را به دس
خدمت و عامل دوم رضايت شغلى) 0/84 و 0/74 به دست آمد. يك نمونه سؤال براى ترك 
خدمت: «مى خواهم براى كار به سازمان ديگرى ملحق شوم»، و براى رضايت شغلى، «به طور 

كلى از شغلم راضى ام»، هستند.
ــاى فرهنگى: ارزش هاى فرهنگى در اين پژوهش مبتنى بر مادى گرايى و فاصلة  ارزش ه
ــنجش مادى گرايى و فاصلة قدرت از دو مجموعه چهار سؤالى  ــت. براى س قدرت بوده اس
(در مجموع هشت سؤال) كه توسط كيم و ليونگ (2007) معرفى شده استفاده گرديد كه اين 
ــگران نيز اين دو مجموعه سؤال را از رايچينز و داوسون (1992) و بروكنر، آكرمن،  پژوهش
ــخگويى اين  ــكو، چن و همكاران (2001) گرفته اند. مقياس پاس گرينبرگ، گل فاند، فرانسس
ــو با مقياس پاسخگويى ديگر ابزارهاى پژوهش،  ــنامه نيز در پژوهش حاضر همس دو پرسش
ــت. در مادى گرايى، تمايل فرد  هفت درجه اى (كاملاً مخالفم=1 تا كاملاً موافقم=7) بوده اس
ــب دارايى هاى مادى و در فاصلة قدرت، پذيرش و اطاعت از افراد صاحب موقعيت  به كس
ــنجش قرار گرفته اند. كيم و ليونگ (2007) با  ــازمان ها، مورد س و قدرت نظير مديران در س
ــى به ترتيب براى مادى گرايى آلفاى  ــتفاده از چهار نمونه ژاپنى، امريكايى، كره اى و چين اس
كرونباخ 0/39، 0/6، 0/52 و 0/6 و براى فاصلة قدرت 0/39، 0/53، 0/65 و 0/53 را گزارش 
نموده اند. در اين پژوهش، بر روى هشت سؤال مطرح براى اين دو ارزش فرهنگى، تحليل 
ــه عامل با  ــافى با چرخش از نوع واريماكس انجام گرفت كه در مرحله اول س عاملىِ اكتش

ارزش ويژة بالاتر از يك به دست آمد.
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ــى ماتريس مؤلفه هاى چرخش يافته حاكى از آن بود كه يك سؤال از فاصلة قدرت  بررس
ــتقل قرار  ــت و روى يك عامل مس ــؤال هاى اول)، روى اين عامل داراى بار عاملى نيس (س
مى گيرد. در عين حال، سؤال سوم همين عامل (فاصلة قدرت) نيز همزمان بر روى اين عامل 
ــى هاى محتوايى سؤالات و بررسى نقش  ــؤال اول قرار مى گرفت. بررس و عامل مربوط به س
سؤال اول و سوم در آلفاى كرونباخ حاكى از آن بود كه سؤال اولِ فاصلة قدرت اگر حذف 
ــود، آلفاى كرونباخ بهبود مى يابد (سؤال مذكور بدين شرح است: «افراد تحت سرپرستى  ش
يك مدير نبايد مخالفت هاى خود را با وى ابراز كنند»). لذا تصميم گرفته شد كه سؤال اول 
ــوم آن حفظ شود. به هر حال در پژوهش حاضر نيز آلفاى  ــؤال س فاصلة قدرت حذف و س
كرونباخ مادى گرايى 0/732 (با چهار سؤال) و فاصلة قدرت (با سه سؤال) 0/507 به دست 
ــرفت در زندگى كسب دارايى هاى  ــؤال براى مادى گرايى: «مهم ترين پيش آمد. يك نمونه س
ــتى يك مدير بايد درخواست هاى  ــت»، و براى فاصلة قدرت، «افراد تحت سرپرس مادى اس

وى را بدون چون و چرا اجرا كنند»، هستند.
ــه زمانى 5 تا 8 دقيقه  ــورت خودگزارش دهى و در فاصل ــنامه هاى پژوهش به ص پرسش
ــنامه هاى پژوهش از طريق تحليل همبستگى  ــخ داده شده اند. داده هاى حاصل از پرسش پاس
ــاده١، مدل سازى معادله ساختارى٢ (SEM) و تحليل رگرسيون تعديلى و واسطه اى٣ مورد  س
ــاختارى به اين دليل استفاده شد تا با استفاده  ــازى معادله س تحليل قرار گرفته اند. از مدل س
ــود كه الگوى روابط بين ابعاد  ــت نمايى۴ با دقت بيشترى مشخص ش ــينة درس از روش بيش
عدالت سازمانى، مادى گرايى و فاصلة قدرت با رضايت شغلى و ترك خدمت چگونه است. 
ــتفاده شد تا نقش  ــطه اى (بارون و كنى، 1986) نيز به اين دليل اس ــيون واس از تحليل رگرس
ــطه اىِ احتمالى نظير انصاف كلى در روابط بين ابعاد عدالت سازمانى با ترك  متغيرهاى واس
ــود. در عين حال از رگرسيون سلسله مراتبى تعديلى  ــغلى مشخص ش خدمت و رضايت ش
ــد تا نقش تعديل كنندة فاصلة قدرت در رابطه بين انصاف كلى و  ــتفاده ش نيز به اين دليل اس

رضايت شغلى و ترك خدمت مشخص شود.

1. Simple Correlation Analysis
2. Structural Equation Modeling
3. Mediated and Moderated Regression Analysis
4. Maximum Likelihood
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جدول 1. شاخص هاى توصيفى و همبستگى درونى بيبن متغيرهاى پژوهش

ف
ردي

 متغيرهاى
پژوهش

 انحرافميانگين
معيار

 انصاف
كلى

 عدالت
توزيعى

 عدالت
رويه اى

 عدالت
تعاملى

 ترك
خدمت

 رضايت
شغلى

مادى گرايى

-13/0324/754انصاف كلى1

-10/7734/7640/510عدالت توزيعى2

 عدالت3
-12/3683/8350/5730/607رويه اى

-15/3564/1880/3480/2830/503عدالت تعاملى4

-0/239-0/403-0/385-0/405-10/5375/017ترك خدمت5

-0/256-15/6344/1070/3700/2720/3920/399رضايت شغلى6

-0/082-0/045-0/1640/1150/0640/077-10/7734/832مادى گرايى7

0/1960/2300/201-10/6113/5790/0490/1940/1550/154فاصلة قدرت8

 * P<0/05  **  P<0/01   
ــت توزيعى (r=0/510)، با  ــت، انصاف كلى با عدال ــاهده اس چنانكه در جدول 1 قابل مش
ــه اى (r=0/573)، عدالت تعاملى (r=0/348)، با ترك خدمت (r=-0/405)، با  عدالت روي
رضايت شغلى (r=0/37) و با مادى گرايى (r=-0/164) داراى رابطه معنادار (P>0/01) اما 
ــت. عدالت توزيعى با عدالت رويه اى  با فاصلة قدرت داراى رابطه معنادار (P<0/05) نيس
(r=0/607)، با عدالت تعاملى (r=0/283)، با ترك خدمت (r=-0/385)، با رضايت شغلى 
ــا مادى گرايى (r=0/115) و با فاصلة قدرت (r=0/194) همگى داراى رابطه  (r=0/272)، ب
معنادار (P<0/05 يا P<0/01) است. عدالت رويه اى با عدالت تعاملى (r=0/503)، با ترك 
ــغلى (r=0/392) و با فاصلة قدرت (r=0/155) رابطه  خدمت (r=-0/403)، با رضايت ش

ارزش هاى فرهنگى و 
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ــادار (P>0/05) ندارد. عدالت  ــته (P<0/01) ولى با مادى گرايى رابطه اى معن ــادار داش معن
ــغلى (r=0/399) و با فاصلة قدرت  ــت (r=-0/239)، با رضايت ش ــى با ترك خدم تعامل
 (P<0/05) ولى با مادى گرايى رابطه معنادار (P<0/05) ــادار (r=0/154) داراى رابطه معن
ــة قدرت (r=-0/196) داراى  ــغلى (r=-0/256) و فاصل ندارد. ترك خدمت با رضايت ش
رابطه معنادار (P<0/01) ولى با مادى گرايى رابطه معنادار (P>0/05) ندارد. رضايت شغلى 
با فاصلة قدرت (r=0/230) داراى رابطه معنادار (P<0/01) ولى با مادى گرايى داراى رابطه 
 (P<0/01) نيست. مادى گرايى نيز با فاصلة قدرت داراى رابطه معنادار (P>0/05) معنادار

است. نتايج مدل سازى معادله ساختارى در جدول 2 و شكل 2 ارائه شده است.

جدول 2. ضرايب غيراستاندارد و استاندارد مسيرهاى مدل نهايى اصلاح شده

2Rضريب استانداردخطاى استانداردضريب غيراستانداردمسيرهاى مدل نهايى

0/2840/0550/280عدالت توزيعى  انصاف كلى

0/434 0/5140/0680/409عدالت رويه اى  انصاف كلى

0/220-0/2200/043-مادى گرايى  انصاف كلى

0/7540/0560/6070/368عدالت رويه اى  عدالت توزيعى

0/5500/0540/5030/253عدالت رويه اى  عدالت تعاملى

0/166-0/1750/069-عدالت توزيعى  ترك خدمت

0/227 0/177-0/2320/089-عدالت رويه اى  ترك خدمت

0/221-0/2310/067-انصاف كلى  ترك خدمت

0/1640/0730/153عدالت رويه اى  رضايت شغلى

0/231
0/2490/0570/255عدالت تعاملى  رضايت شغلى

انصاف كلى  رضايت شغلى
0/1670/0520/197

مسيرهاى مدل نهايى كه در جدول 2 ارائه شده، منجر به مدل ارائه شده در شكل 2 گرديد.
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شكل 2: الگوى نهايى اصلاح شده در حوزه روابط بين متغيرهاى پژوهش

ــكل 2 مشخص است، 22/7 درصد از واريانس ترك خدمت از طريق سه  چنانكه در ش
ــت. اما 23/1 درصد  بعُد عدالت توزيعى، عدالت رويه اى و انصاف كلى قابل تبيين بوده اس
ــه اى، عدالت تعاملى و انصاف كلى تبيين  ــغلى از طريق عدالت روي از واريانس رضايت ش
ــده است. براى رضايت شغلى دو مسير عدالت رويه اى و عدالت تعاملى در الگوى اوليه  ش
ــاخص هاى اصلاح مدل، لازم بود اين دو  ــده بود ولى بر اساس ش ــكل 1) پيش بينى نش (ش
مسير افزوده شوند. براى ترك خدمت نيز مطابق آنچه در شكل 1 ارائه شده انتظار مى رفت 
ابعاد سه گانة عدالت توزيعى، رويه اى و تعاملى از طريق انصاف كلى بر ترك خدمت مؤثر 
ــوند. به عبارت ديگر انتظار مى رفت انصاف كلى واسطه اثرات ابعاد سه گانه عدالت  واقع ش
بر ترك خدمت باشند، اما چنانكه در شكل 2 مشخص است، عدالت توزيعى و رويه اى بر 
اساس شاخص هاى اصلاح با ترك خدمت داراى رابطه مستقيم (ضرايب بتاى منفى معادل 

0/175- و 0/232- به ترتيب) نيز هستند.
ــز در مدل نهايى  ــرك خدمت ني ــى و رويه اى به ت ــت توزيع ــير عدال ــع، دو مس در واق
ــكل 2 ديده مى شود، تحت تأثير  ــده افزوده شده اند. اما انصاف كلى چنانچه در ش اصلاح ش
ــت. در حقيقت 43/4 درصد از  ــتقيم مادى گرايى، عدالت توزيعى و عدالت رويه اى اس مس
ــده است. در خصوص انصاف  ــده تبيين ش ــه متغير يادش واريانس انصاف كلى از طريق س
ــير در مدل نهايى  ــود، امّا اين مس كلى نيز انتظار مى رفت عدالت تعاملى بر آن مؤثر واقع ش

  

ترك خدمـت

رضايت شغلى

عدالت توزيعى

عدالت رويه اى

عدالت تعاملى

ماديگرايـى

انصاف كلى
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معنادار نبود (P<0/05) لذا حذف گرديد. امّا مادى گرايى كه انتظار مى رفت از طريق عدالت 
توزيعى بر انصاف كلى اثر بگذارد نيز بر عدالت توزيعى اثرمعنادارى (P>0/05) نداشت و 
ــتاندارد 0/22- بر انصاف كلى بود. لذا مسير مادى گرايى به عدالت  در مقابل داراى بتاى اس
توزيعى حذف و در مقابل مسير مادى گرايى به انصاف كلى در مدل نهايى افزوده شد. به هر 
حال، مدل نهايى از لحاظ شاخص هاى تناسب مدل از شرايط مطلوبى برخوردار بود. خى دو 
ــت آمد. ديگر شاخص ها  براى مدل نهايى 15/737 (با درجه آزادى 10 و P>0/05) به دس
ــر CFI=0/99 ،NFI=0/973 ،AGFI=0/961 ،GFI=0/986 و RMSEA=0/043 از  ــز نظي ني

مطلوب بودن شرايط مدل نهايى حمايت نمودند.
براى قطعيت بخشيدن به نقش واسطه اى انصاف در رابطه بين عدالت توزيعى، رويه اى 
ــطه اى صورت گرفت.  ــيون واس ــغلى، تحليل رگرس و تعاملى با ترك خدمت و رضايت ش
ــت. چنانكه در اين جدول در گام هاى 3 و 4  ــده اس نتايج اين تحليل در جدول 3 ارائه ش
ــاهده مى شود، انصاف كلى فقط در رابطه بين عدالت رويه اى با  مربوط به ترك خدمت مش
ــت. اين نقش بدين معنى  ــطه اى پاره اى را ايفا نموده اس ترك خدمت نقش يك متغير واس
است كه در حضور انصاف كلى، بى عدالتىِ رويه اى، به تمايل به ترك خدمت كمترى منجر 
مى شود. بر اساس بررسى اثرات، مشخص گرديد عدالت رويه اى داراى تأثير غيراستاندارد 
0/532- بر ترك خدمت است كه از اين مقدار، 0/232- آن مستقيم و 0/3- آن غيرمستقيم 
ــت رويه اى بر ترك  ــتقيم عدال ــت. به عبارت ديگر، بخش اعظمى از اين اثرات غيرمس اس
خدمت از طريق انصاف كلى اعمال مى شود. لازم به ذكر است نتايج آزمون سوبل نيز نشان 
ــه اى بر ترك خدمت و  ــتقيم مادى گرايى، عدالت توزيعى و عدالت روي ــرات غيرمس داد اث

رضايت شغلى از طريق انصاف كلى ادراك شده معنادار (P>0/05) است.



فصلنامه علمى- پژوهشى

221

جدول 3. نتايج تحليل رگرسيون واسطه اى براى انصاف كلى در رابطه بين ابعاد عدالت با رضايت شغلى
 و ترك خدمت

م ها
Bمتغير ملاكمتغيرهاى پيش بينگا

 خطاى

استاندارد
bR2RF

1

عدالت توزيعى

انصاف كلى

**0/2600/0570/261

0/6130/376**61/151 0/4590/0780/371**عدالت رويه اى

0/10/0590/088عدالت تعاملى

2
48/648**0/3190/0460/3700/3700/137**رضايت شغلىانصاف كلى

60/245**0/4050/4050/164-0/4270/055-**ترك خدمتانصاف كلى

3

عدالت توزيعى

رضايت شغلى

0/0550/0550/064

0/4590/211**27/124 0/2320/0760/217**عدالت رويه اى

0/2670/0580/272**عدالت تعاملى

3

عدالت توزيعى

ترك خدمت

**-0/2360/068-0/225

0/4430/196**24/808 0/240-0/3140/094-**عدالت رويه اى

0/054-0/0650/071-عدالت تعاملى

4

عدالت رويه اى

رضايت شغلى

*0/1560/079*0/146

0/4830/233**23/112 0/255**0/2500/057**عدالت تعاملى

0/190**0/1640/055**انصاف كلى

4

عدالت توزيعى

ترك خدمت

*-0/1770/069-0/168

0/4740/225**22/069 0/160-0/2090/097-*عدالت رويه اى

0/215-0/2270/067-**انصاف كلى

ــاى اين پژوهش مربوط به نقش تعديل كنندگى ارزش فرهنگى  بخش ديگرى از يافته ه
ــله مراتبى تعديلى مورد بررسى قرار  ــيون سلس فاصلة قدرت بود كه از طريق تحليل رگرس
گرفت. در اين تحليل ها كه انتظار مى رفت فاصلة قدرت بتواند رابطه انصاف كلى را با ترك 
ــيون سلسله مراتبى تعديلى نشان داد  ــغلى تعديل نمايد، تحليل رگرس خدمت و رضايت ش
كه جمله تعامل انصاف كلى X فاصلة قدرت داراى توان پيش بين معنادار افزودة انحصارى 
ــت. با اين حال، ازآنجاكه فاصلة قدرت در كنار  ــغلى نيس براى ترك خدمت و رضايت ش
انصاف كلى براى ترك خدمت و رضايت شغلى داراى توان پيش بين معنادار (ضريب بتاى 
ــتاندارد براى پيش بينى ترك خدمت از طريق فاصلة قدرت 0/177- و براى رضايت  غيراس
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شغلى 0/213 بود) بود، تصميم گرفته شد تا بر اساس توصيه آيكن ووست (1991) تحليل 
ــغلى از طريق انصاف كلى  ــيون زيرگروه ها براى پيش بينى ترك خدمت و رضايت ش رگرس
ــيار به  ــغلى براى فاصلة قدرت پايين و بالا، ضرايب بس انجام گيرد. در پيش بينى رضايت ش
ــتاندارد و براى گروه بالا  ــتاندارد و 0/406 غيراس هم نزديك (براى گروه پايين 0/371 اس
ــتاندارد) بودند، اما براى پيش بينى ترك خدمت، ضرايب  0/331 استاندارد و 0/312 غيراس
ــتاندارد  ــتاندارد و 0/384- غيراس دو گروه فاصلة قدرت پايين و بالا (به ترتيب 0/329- اس
ــتاندارد) با يكديگر فاصلة قابل توجهى داشت. به  ــتاندارد و 0/590- غيراس و 0/711- اس
ــيب خط صورت گرفت كه نتايج آن را در نمودار 1 ملاحظه  ــادة ش همين منظور تحليل س

مى كنيد.

نمودار 1: رابطه انصاف كلى با ترك خدمت در گروه هاى فاصلة قدرت پايين و بالا

بر پاية يافته هاى پژوهش مى توان نتيجه نهايى تأييد يا رد فرضيه هاى پژوهش را به اين 
ــبت به دو بعُد عدالت رويه اى و تعاملى  ــكل ارائه كرد: مادى گرايى با عدالت توزيعى نس ش
ــتگى  ــطح همبس (جدول 1) داراى رابطه معنادار نيرومندترى بود. بنابراين فرضيه اول در س
ــاده تأييد مى شود. اما زمانى كه مادى گرايى در قالب مدل معادلة ساختارى در كنار ديگر  س
ــه معنادار نبود، بلكه با انصاف  ــا قرار گرفت، با هيچ يك از ابعاد عدالت داراى رابط متغيره
ــوم كه مبتنى بر نقش عدالت توزيعى و رويه اى  كلى داراى رابطه بود. فرضيه هاى دوم و س
در شكل گيرى انصاف كلى بود (جدول 2 و تصوير 2) مورد تأييد قرار گرفت. ولى فرضيه 
ــير معنادار از عدالت تعاملى به انصاف كلى مورد تأييد قرار  چهارم به دليل عدم وجود مس

   -
 -.
 -.
 -.
 -.

.

.

.

.

 -

    



فصلنامه علمى- پژوهشى

223

نگرفت. فرضيه هاى پنجم و ششم پژوهش نيز كه مبنى بر نقش كاهشى و افزايشى انصاف 
ــغلى بود مورد تأييد قرار گرفت. و بالاخره يافته هاى  كلى براى ترك خدمت و رضايت ش
ــان داد كه با احتمال زياد فاصلة قدرت، رابطه انصاف كلى را  ــيون تعديلى نش تحليل رگرس
ــغلى با  با ترك خدمت تعديل مى نمايد اما داراى توان تعديل كنندگى براى رابطه رضايت ش

انصاف كلى نيست.

نتيجه گيرى
ــران را براى نقش ابعاد  ــب با فرهنگ اي ــاى اين پژوهش زمينه طرح مدلى متناس يافته ه
ــتمل بر توزيعى، رويه اى و تعاملى)، مادى گرايى و فاصلة قدرت در  ــازمانى (مش عدالت س
ادراكات معطوف به انصاف كلى، ترك خدمت و رضايت شغلى فراهم نمود. از يك طرف در 
اين پژوهش مشخص گرديد عدالت توزيعى و رويه اى از ابعاد عدالت، در كنار مادى گرايى 
زمينة شكل گيرى ادراكات معطوف به انصاف كلى را عهده دار هستند. نقش مادى گرايى در 
ــار آن نمى رفت. كيم و ليونگ (2007) در  ــكل گيرى انصاف كلى، از نتايجى بود كه انتظ ش
چهار نمونه كره اى، چينى، ژاپنى و امريكايى نقش عدالت توزيعى، رويه اى و تعاملى را در 
ــى نموده و پى برده اند كه براى چينى ها و كره اى ها عدالت  ــكل گيرى انصاف كلى بررس ش
ــكل گيرى  ــترين نقش در ش توزيعى و براى امريكاييان و ژاپنى ها عدالت تعاملى داراى بيش
ــتند. البته در نمونه امريكايى نقش عدالت توزيعى بر  ادراكات معطوف به انصاف كلى هس
ــت. چنانكه در جدول 3 مى توان ديد، در نمونه ايرانى ابتدا  انصاف كلى قابل توجه بوده اس
ــپس عدالت توزيعى قرار دارد  ــاس ضريب بتا 0/459 به 0/26) و س عدالت رويه اى (بر اس
ــت. بنابراين  ــته اس و عدالت تعاملى هم در پيش بينى انصاف كلى هيچ نقش معنادارى نداش
ــكل گيرى  ــن پژوهش در خصوص نقش ابعاد عدالت در ش ــود يافته هاى اي ملاحظه مى ش
ــى و امريكايى همخوانى ندارد. در عين حال  ــاف كلى با نمونه هاى چينى، كره اى، ژاپن انص
براى پيش بينى انصاف كلى، مادى گرايى نيز در كنار عدالت توزيعى و عدالت رويه اى قرار 
ــود. به عبارتى با افزايش تمايلات  ــت. البته ضريب مادى گرايى بر انصاف كلى منفى ب داش
مادى گرايانه، سطح انصاف كلى ادراك شده افت نموده است. اين پديده بسيار حائز اهميت 
ــان مى دهد پديدة انصاف آن گونه كه در اين پژوهش مورد سنجش قرار  ــت، چراكه نش اس
گرفته، يك پديده ادراكى ـ ارزشى است نه يك پديده ادراكىِ صرف. در واقع الگوى ادراكى 
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ـ ارزشى انصاف حاوى اين مضمون است كه داورى هاى معطوف به انصاف فقط بر اساس 
قواعد مربوط به عدالت انجام نمى گيرد، بلكه بر اساس تمايلات ارزشى ـ فرهنگى افراد نيز 
جهت دهى مى شود. در واقع شايد بتوان گفت نگاه ادراكى صرف به پديده هايى نظير عدالت 
و انصاف، افق و زمينة پژوهش در حوزه هاى پى جويى ريشة بسيارى از رفتارها را در سطح 

اجتماع و محيط هاى كارى با مشكل مواجه مى كند.
علاوه بر آنچه در بالا بيان شد، اين انتظار نيز مطرح بود كه اثرات ابعاد عدالت سازمانى 
ــود. شواهد مورد  ــطه گرى ش ــغلى واس از طريق انصاف كلى بر ترك خدمت و رضايت ش
بررسى حاكى از آن بود كه فقط رابطة عدالت رويه اى با ترك خدمت از طريق انصاف كلى 
ــود. بنابراين يافته هاى اين پژوهش با نظريات و يافته هاى لايند (2001)  ــطه گرى مى ش واس
ــان مى دهد، چراكه اثرات عدالت توزيعى بر ترك خدمت و عدالت  ــبى نش ــويى نس همس
ــطه اى انصاف كلى  ــتقيم بود و نيازى به نقش واس ــغلى مس رويه اى و تعاملى بر رضايت ش
ــت. بر اين اساس نيز مى توان گفت در حوزه هاى نگرشى و رفتارى همواره ضرورتى  نداش
ندارد كه ادراكات معطوف به عدالت توزيعى، رويه اى و تعاملى باعث شكل گيرى ادراكات 
ــوند و سپس اين ادراكات نگرش ها و رفتارها را تحت تأثير قرار  معطوف به انصاف كلى ش
دهند. بنابراين شايد بر اساس يافته هاى اين پژوهش بتوان گفت، رضايت شغلى يك نگرش 
ــد هر  ــت. به نظر مى رس رابطه ـ رويه گرا، اما ترك خدمت يك پديده پيامدگرا ـ رويه گراس
ــازمان ها و حتى صنايع مى تواند حول محور مجموعه اى از  نگرش و رفتارى در كاركنان س
عناصر ارزشى و ادراكى خاص قرار گيرد. به باور نگارندگان، در بسيارى شرايط، برخلاف 
آنچه در نظريه اكتشافى انصاف پيش بينى شده، افراد براى تعيين رضايت شغلى و تمايل به 
ترك خدمت خود شايد راحت تر باشند تا به جاى رجوع به قواعد كلى انصاف و عدالت، به 
قواعد جزئى ترى در سطح توزيع پيامدها (عدالت توزيعى)، رويه هاى تصميم گيرى (عدالت 
ــتان (عدالت تعاملى) رجوع نمايند. اين امر باعث  رويه اى) و نوع روابط مديران و سرپرس
صراحت بيشتر براى تصميم گيرى مى شود. در واقع با احتمال زياد، كلى بودن قواعد انصاف 
و عدالت سطح ابهام را براى شكل گيرى پاسخ هاى عاطفى (نظير رضايت شغلى) و رفتارى 

(نظير ترك خدمت) با دشوارى مواجه مى سازد.
بخش ديگر شواهد (نمودار 1 را نگاه كنيد) حاكى از آن بود كه فاصلة قدرت با احتمال 
ــغلى) تعديل مى نمايد. اين  ــاف كلى را با ترك خدمت (و نه با رضايت ش ــاد رابطه انص زي
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ــان  ــبى نش ــويى نس بخش از يافته ها با نظرات محققانى چون كيم و ليونگ (2007) همس
ــازمان  ــد. فاصلة قدرت كه حاكى از پذيرش بى چون وچراى مراجع قدرت درون س مى ده
ــت، به اين دليل مى تواند رابطة انصاف كلى را با ترك خدمت تعديل نمايد كه اميد به  اس
ــدارى در كاركنان تضعيف مى كند.  ــتورى ـ اقت ــطة حاكميت نوعى جوّ دس آينده را به واس
ــى با فاصلة قدرت  ــته اند، در فرهنگ هاي ــاس آنچه كيم و ليونگ (2007) اظهار داش بر اس
ادراك شدة پايين، انتظار مى رود انصاف كلى با ترك خدمت داراى رابطه نيرومندترى باشد. 
ــى و صاحبان قدرت و مقام  ــان انگارى بين افراد عام ــه در اين فرهنگ ها، نوعى يكس چراك
ــازمان هايى نظير آموزش و پرورش فاصلة  ــد در س وجود دارد. در ايران نيز به نظر مى رس
ــد در افراد داراى باور به فاصلة قدرت زياد،  ــد. با اين حال به نظر مى رس قدرت پايين باش
انصاف كلى با ترك خدمت داراى رابطه منفى نيرومندترى باشد. اين امر به اين دليل است 
كه انصاف كلى بالا در سطح ادراكى، افراد را از واكنش هاى رفتارى تند نظير ترك خدمت 
ــتان  ــه مبتنى بر فاصلة قدرت زياد بين صاحبان مقام و قدرت با زيردس ــى در فضايى ك حت
ــده در يك فضاى مملو از فاصلة  ــت، بازمى دارد. به باور نگارندگان، انصاف ادراك ش آنهاس
ــاى حاوى فاصلة قدرت پايين  ــاد، نقش بازدارنده اى ايفا مى كند، اما در يك فض قدرت زي
ــتا مى تواند  چنين نقش بازدارندگى را ايفا نمى كند. در عين حال، ادراك انصاف در اين راس

داراى يك كاركرد روان شناختى موسوم به اطمينان بخشى از رعايت حقوق انسانى باشد.
ــه كاركنان ادارات  ــج حاصل از اين پژوهش، از گروه نمون ــت كه نتاي بايد در نظر داش
ــازمان هاى  ــم به نظام هاى ديگر نظير س ــت آمده و لذا در تعمي ــوزش و پرورش به دس آم
ــود. همچنين بايد توجه داشت روابط مورد مطالعه در اين  توليدى و تجارى بايد احتياط ش
ــطح همبستگى است و تعبير آن به صورت علت و معلولى چندان منطقى به  پژوهش در س
نظر نمى رسد. به عنوان يك پيشنهاد كاربردى بايد به سازمان آموزش و پرورش توصيه كرد 
ــطح انصاف ادراك شدة كلى، لازم است تقويت قواعد عدالت رويه اى و  كه براى تقويت س

تخصيص منصفانه و عادلانة مزايا، پاداش و ترفيعات را با دقت مورد توجه قرار دهند.
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