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  چکیده

علوم انسانی و اجتماعی که تسلط بر  ةبه رشد تحقیقات در حوز با توجه
پذیر نیست؛ بنابراین به انجام د یک مسئله تا حد زیادی امکانتمام ابعا

تحقیقات موجود در یک موضوع  اند که عصارةات ترکیبی روی آوردهتحقیق
هدف از پژوهش کند.   خاص را به روشی منظم برای آنها فراهم می

منظور تحلیل و ترکیب نتایج  کارگیری استراتژی فراتحلیل بهحاضر، به
فرهنگ رت گرفته پیرامون ارتباط ادراک عدالت سازمانی و مطالعات صو

پژوهش مرتبط که در  26منظور انجام فراتحلیل حاضر،  است. به کار
هدف ارزیابی ارتباط میان ادراک عدالت سازمانی  و با 6935-6935ها سال

انجام و در نشریات معتبر داخلی به چاپ رسیده بودند،  فرهنگ کارو 
کارگیری ابزار های منتخب به روش پیمایشی و با بهوهشانتخاب شدند، پژ

های پایا به انجام پرسشنامه در جوامع آماری متفاوت و برحسب سنجه
اند، در گام نخستِ ارزیابی، مفروضات همگنی و سوگیری انتشار، رسیده
ها حکایت از ناهمگنی اندازه اثر و عدم بررسی قرار گرفتند که یافته مورد
بررسی داشت. در مرحله دوم، ضریب اندازه  تشار مطالعات موردگیری انسو

از  با استفادهر جنسیت و جامعه آماری کنندگی متغیّاثر و نقش تعدیل
ها نشان دادند اندازه اثر . یافتهقرار گرفتمورد ارزیابی  CMA2افزار نرم

است که برحسب نظام  573/6عدالت سازمانی و فرهنگ کار معادل 
چنین با در شود. همر در حد بالا ارزیابی مین، این میزان تأثیتفسیری کوه

کننده، ضریب برای ر تعدیلعنوان متغیّ نظر گرفتن جنسیت و محیط کار به
( 179/6( و محیط غیردانشگاهی )333/6( بالاتر از زنان )537/6مردان )

 ( ارزیابی شدند.936/6بالاتر از محیط دانشگاهی )
 

 کلیدواژه
های دانشگاهی و عدالت سازمانی، فرهنگ کار، سازمان فراتحلیل، 

 غیردانشگاهی، اندازه اثر

 
Abstract 

A vast number of published studies in the field of 

humanities and social sciences have suggested that the 

mastery of all aspects of a problem to a large extent is 

not impossible. Hence it is important to combine 

research and use a systematic review. The aim of the 

present study, the use of meta-analysis to combine the 

results of studies and analysis on the correlation 

between perceived organizational justice and work 

culture.In order to present meta-analysis of 20 relevant 

research in the years 2006-2016 and to assess the 

relationship between perceived organizational justice 

and the culture of work done and published in reputable 

journals were selected, Selected research survey 

method and using the navigation tools in different 

regions and communities have to do in terms of 

sustainable measures, In the first step of the research 

assessment, the assumptions of homogeneity and 

publication bias, examined the findings indicate the 

heterogeneity of effect sizes and lack of bias release 

was reviewed studies. Secondly, the coefficient effect 

size and moderating role of gender and population was 

evaluated using CMA Second ���� software.The 

Finding showed the size of the effect or impact of 

organizational justice and work culture that is 

equivalent to 0/574 in terms of Cohen, this impact is 

assessed as high. Also taking into account gender and 

the workplace as a moderating variable, the coefficient 

for men (0/597) than women (0/498) and non-academic 

environment (0/673) above the campus (0/381) were 

evaluated. 
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 مقدمه
هاست و متولیان این شک، دنیای امروز، دنیای سازمانبی

ی وجودی دیگر، فلسفه عبارت ها هستند. بهها، انسانسازمان
ها در کالبد سازمان متکی به حیات انسان است. انسان

آورند و اداره ها را به حرکت در میدمند؛ آنها روح میسازمان
تنها مفهوم نخواهد  ا نههها بدون انسانکنند. سازمانمی

پور، ها نیز میسر نخواهد بود )فرهنگداشت؛ بلکه اداره آن
ترین ی کهنهای اجتماعی، در زمره(. سازمان62: 6932
باشند و همواره های موجود در تمدن بشری میها و نظامپدیده

های فعالیت ةلیکة کننددر مسیر ترقی جوامع انسانی نقش اداره
اسی، نظامی، ورزشی و آموزشی را از طریق اقتصادی، سی

دهی، ریزی، سازمانبرنامه همچونکارگیری ابزارهای به
اند و با گذشت هماهنگی، فرماندهی و کنترل بر عهده داشته

تر تر و محسوستر، تخصصیزمان، این نقش و وظیفه پررنگ
ای که جهان کنونی را مبدل به جهان گونهگردیده است؛ به

ها هستند که گردانندگان این نموده است و این انسانسازمانی 
ها هستند و قطعاً فرهنگ و اخلاقیات حاکم بر روح و سازمان

هاست که مسیر حرکت و کیفیت عملیات روان همین انسان
زاده و ها را رقم خواهد زد )سلیمانی، عباسکاری این سازمان

ادن به (. اهمیت فرهنگ کار در شکل د22: 6936آذر،  نیازی
رفتارهای کارکنان و الغای تعهد درونی به آنان به حدی است 

سازمانی به که استانلی دیویس در کتاب مدیریت فرهنگ
تواند دهد که میی آن نامِ سازمان غیررسمی را میمجموعه

باعث شود در افراد نوعی تعهد و احساس مسئولیت نسبت به 
شخصی فرد  چیزی به وجود آید که آن چیز بیش از منافع

بنابراین، فرهنگ کار،  (.31: 6933)بزمی و همکاران، است 
نقش اصلی در افزایش قابلیت واکنش افراد در برابر مسائل 
مربوط به انطباق بیرونی و یکپارچگی درونی دارد. در شرایط 

ها برای دستیابی به کارایی و ر کنونی، سازمانمتحول و متغیّ
 شدهیابی به اهداف تعیینتنهایت، دس اثربخشی بیشتر و در

ناگزیرند که توجه کافی به منابع انسانی داشته باشند و بیش از 
 ها اثرگذار است. هر چیز نگرش افراد است که بر کارایی آن

اینکه افراد بتوانند با فرهنگ کار همراه شوند، به نگرش و 
که کارکنان، نگرش مثبتی  ادراکات آنها بستگی دارد. هنگامی

ار، مدیریت یا کل سازمانی که در آن مشغول به کارند به ک
شود. آنها در جهت انجام کار بهتر می ةداشته باشند، انگیز
نسبت به  نهاخود متأثر از ادراکات آ ةنوب نگرش کارکنان به

)بزمی و همکاران،  میزان رعایت عدالت در سازمان است
6933 :37.) 

زندگی جمعی عنوان یک نیاز اساسی برای  عدالت به

ها همیشه در طول تاریخ مطرح بوده است. امروزه با نانسا
ها در زندگی جانبه سازمانتوجه به نقش فراگیر و همه

پیش  از ها بیشها، نقش عدالت در سازماناجتماعی انسان
واقع میناتوری از  های امروزی درآشکارتر شده است. سازمان

منزله تحقق عدالت در  هجامعه بوده و تحقق عدالت در آنها ب
 این (. از651: 6932)دهقانان و همکاران، سطح جامعه است 

رو، اجرای عدالت در جامعه منوط به وجود عدالت در 
معتقد است که برای اثربخشی  گرین برگهاست. سازمان
ها، ادراک عدالت ها و افزایش کارایی افراد در سازمانسازمان
(. زیرا 22: 6937خانی و پورعزت، ضرورت دارد )امیر 6سازمانی

ادراک عدالت سازمانی یک الزام اساسی برای کارکرد مؤثر 
ها و رفتارهای آنها نقش کارکنان بوده و در شکل دادن نگرش

عدالتی و توزیع غیرمنصفانه کند. بیبسیار مهمی را ایفا می
دستاوردهای سازمان، موجب تضعیف روحیه کارکنان و تنزل 

طور عمومی، در  شود؛ بهو فعالیت در آنان میروحیه تلاش 
ها و پیامدها باید فرهنگ این عقیده وجود دارد که تصمیم

 شده بههای کسبهای فردی یا مشخصمتناسب با لیاقت
باشد و قانون برابری  های محولجای روابط فردی یا مشخص

عنوان نتیجه یک چنین خط فکری است )نورزی و  فرصت به
عدالتی اثرات مخربی بر (.  ادراک بی16: 6933نوی، پور قلعه

کار جمعی دارد، زیرا اهتمام نیروی انسانی و انگیزش  ةروحی
دهد. رعایت عدالت، رمز بقا و کارکنان را تحت تأثیر قرار می

پایداری جریان توسعه و پیشرفت سازمان و کارکنان است 
های ازمانواقع در س در (.51: 6937)سیدجوادین و همکاران، 

گیری یندهای تصمیماکه کارکنان بر این باورند که فر
کاری، تدریج تعهد سازمانی کاهش، کم ناعادلانه است، به

نهایت عملکرد و کارایی  جایی و ترک کار افزایش و درجابه
: 6936یابد )انصاری و همکاران، سازمانی نیز کاهش می

ان اثربخش و ها به کارکننهایت امروزه سازمان (. در626
کارآمد نیاز دارند تا بتوانند به اهداف خود در جهت رشد و 

طورکلی کارایی و اثربخشی  جانبه دست یابند و بهتوسعه همه
ویژه  ها به کارایی و اثربخشی نیروی انسانی و بهسازمان

رو حرکت به سمت  این مدیران در آن سازمان بستگی دارد. از
رونده و تعهد در بین نیروی پیش افزایش عدالت ، فرهنگ کار

ها و مدیران بوده و ضروری به انسانی از وظایف اصلی سازمان
 رسد. نظر می

اخیر بسیاری از پژوهشگران محور کارهای نظری  ةدر ده
و تجربی خود را حوزه عدالت سازمانی و فرهنگ کار و تأثیر و 

                                                                     
1. Organizational justice 



 44    6931بهار، 2، شماره 5دوره ، های دولتی مدیریت سازمان علمی پژوهشیفصلنامه  

 

در هر  اند. بنابراینهای کشور قرار دادهپیامد آن در سازمان
ای که نیاز به پژوهش و مطالعه باشد در صورت توجه حوزه

های متعدد در ابعاد و کافی جامعه علمی و اجرای طرح
های مختلف، بعد از مدتی ضروری خواهد بود که مجموع دامنه

شده مورد بازبینی و تحلیل مجدد قرار های انجامپژوهش
مفاهیم ادراک  نهیزم دری اخیر، آنجای که در دهه بگیرند. از

عدالت سازمانی و فرهنگ کار مطالعات متعددی در ایران 
های مختلف و از صورت گرفته است و این مطالعات در حوزه

جوانب مستقیم و غیرمستقیم به بررسی ارتباط این دو مفهوم 
اند؛ گستردگی مطالعات در این حوزه و رویکردهای پرداخته

های رکیب نتایج پژوهشبا ت 6متعدد، لزوم انجام فراتحلیلی
از وضع موجود  شده که با نگرشی جامع و منسجمانجام

های حوزه پژوهش را موضوع و عوامل و پیامدهای و کاستی
 ةعلاوه کارگزاران حوز باشد. بهشناسایی کند، ضروری می

توانند از ریزان سطوح کلان، بهتر میمدیریت سازمانی و برنامه
بکنند. بر همین اساس و با فرض های موجود استفاده داده

های نسبتاً کافی در حوزه ادراک عدالت اجرای پژوهش
های سازمانی و فرهنگ کار، سعی شده است تمام پژوهش
بیان  مربوط، گردآوری و نتایج آن مورد تحلیل قرار بگیرد. به

ی ادراک عدالت سازمانی و  فرهنگ تر، فراتحلیل رابطهساده
های موضوع پژوهش )نگرش ژگیتأثیر ویکار را با توجه به 

گیری عدالت سازمانی و های اندازهر و انواع شاخصپژوهشگ
بررسی قرار خواهد  ر موردفرهنگ کار( بر رابطه این دو متغیّ

 داد. 
 

 پیشینه پژوهش
ارتباط ادراک عدالت سازمانی و  ةهای مختلفی در زمینپژوهش

ه برخی از صورت گرفته است که در ادامه بفرهنگ کار 
(، 2667و همکاران ) 2شود: مایرترین آنها اشاره میمهم

ویژه عدالت  شده، به دریافتند که عدالت سازمانی ادراک
ای، ازجمله پیشایندهای مهم تعهد سازمانی تعاملی و رویه

(، نشان 2669) 9(. لمبرت63: 6932حجازی،  هستند )قنبری و
م اساسی برای کارکرد داد که ادراک عدالت سازمانی، یک الزا

ها است و در شکل دادن به نگرش و رفتارهای مؤثر سازمان
 3کروپانزانو و پرهارومن کند.کارکنان نقش بسیار مهمی ایفا می

                                                                     
1. Meta analysis 

2.  Mayer 

3. Lambert 

4. Cropanzano & Perharumen 

نشان دادند که یکی از پیامدهای استقرار عدالت (، 2662)
شناسی و دوستی، وظیفهسازمانی، موجب افزایش رفتارهای نوع

شود؛ همچنین هر سه نوع عدالت می کنندهرفتارهای کمک
سازمانی موجب تقویت روحیه و افزایش درگیر شدن در کار 

(، از طریق فراتحلیلی در 2666) 5ت و همکارانیشود. کلکومی
الت مورد تأثیر عدالت سازمانی به این نتیجه رسیدند که عد

ون رضایت شغلی، تعهد سازمانی به افزایش مواردی همچ
هروندی و عملکرد شغلی منجر خواهد شد. سازمانی، رفتار ش

بررسی »( با عنوان 6935نیا و همکاران )نتایج پژوهش ظهیری
های شهر فرهنگ کار و عوامل مؤثر بر آن در دانشگاه

بیانگر آن است که رابطه مثبت و معناداری بین « بروجرد
 ادراک عدالت سازمانی و ابعاد فرهنگ کار وجود دارد. 

پژوهشی نشان داد که بین ابعاد  (، در6935عامری )
 عدالت سازمانی و فرهنگ کار رابطه معناداری وجود دارد. 

بررسی »هدف  (، در پژوهشی با6932سیادت و همکاران )
سازمانی در میان ی بین عدالت سازمانی و هویترابطه

که رابطه مثبت و  نشان می دهد« کارکنان دانشگاه اصفهان
 سازمانی وجود دارد. نی و هویتمعناداری بین عدالت سازما

 

 مروری بر مبانی نظری
 در این بخش، ابتدا مفاهیم عدالت سازمانی و فرهنگ کار به

رهای مستقل و وابسته مورد بررسی قرارگرفته عنوان متغیّ
است. سپس رابطه بین دو مفهوم فوق در قالب رویکردهای 

 نظری تشریح شده است.

 عدالت سازمانی 
اندیشمندان و قرن بیستم بیشتر توجه ة در آخرین ده

عنوان یک مفهوم  پژوهشگران حول محور عدالت سازمانی به
و موضوع اصلی پژوهشگران سازمانی بوده است. عدالت در 
سازمان بیانگر برابری و حفظ رفتار اخلاقی در یک سازمان 

(. عدالت با سه عامل زیر 1: 6939است )قلاوندی و علیزاده، 
برخورد عادلانه سازمان با  که جملگی به نحوه شودتعریف می

 اقشار مختلف و پرهیز از تبعیض دلالت دارند:
. برابری: پرداخت حقوق و مزایای مناسب و عادلانه و 6

 عنوان عضوی از سازمان، نیز نگاه یکسان به عموم کارکنان به

گزینش و  های مربوط بهطرفی در تصمیمبی طرفی:. بی2
 انارتقای کارکن

. عدم تبعیض: اجتناب از هرگونه تبعیض و اعطای 9

                                                                     
5. Colquit et al. 
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حق استیناف به کارکنان، یعنی حق تجدیدنظرخواهی در 
 (.3: 6932ها )فانی و همکاران ، تصمیم

عدالت سازمانی به رفتار منصفانه و اخلاقی افراد درون 
(. 93: 2666کند )نادری و تنووا، یک سازمان اشاره می

های امون عدالت در محیطاگرچه بحث و مطالعه پیر
ای ای داشته و منشأ آن به نظریهسازمانی قدمت دیرینه

ها در این زمینه گردد. پژوهشباز می 6316برابری در دهه 
م، فصل جدیدی از مطالعات تجربی 6336پس از دهه 

، شود )کاراش و اسپکترپیرامون عدالت سازمانی آغاز می
ان بر روی عدالت (. مطالعات اولیه تأکیدش273: 2666

، به احساس رعایت انصاف به هنگام توزیع نتایج و 2توزیعی
پیامدها در میان کارمندان سازمان است. بسیاری از 

دهد که عدالت توزیعی یافته نشان می های انجامپژوهش
های مربوط به کار از تئوری ها و یا پاداشدر پرداخته

ک سازمان در شود. زمانی که کارکنان یبرابری منتج می
مورد میزانی که پیامدها مناسب، درست و اخلاقی هستند، 

واقع میزان عدالت توزیعی در سازمان  کنند، درقضاوت می
: 6933دهند )خنیفر و همکاران، را مورد داوری قرار می

عدالت بر  ةها در زمینتوجه پژوهش 6336(. در دهه 636
صیص های که از  طریق آنها پیامدها تخروی رویه

های یندها و رویها؛ به فر9اییابند، جلب شد. عدالت رویهمی
اشاره دارد که از طریق آن در باب تخصیص و توزیع منابع 

ای ی کلیدی عدالت رویهشود. یک جنبهگیری میتصمیم
کنندگان اجازه داده شود در این است که به مشارکت

 ند.دستاوردها و نتایج سهیم باشند و نقشی بر عهده گیر
ها زمانی منصفانه دهند رویهها نشان میپژوهش 

طور ثابت و بدون در نظر گرفتن  شوند که بهادراک می
منافع شخصی و بر مبنای اطلاعات دقیق به کار گرفته 

کننده، در های سازمانی مشارکتشوند و علائق همه بخش
شده و از استانداردها و هنجارهای اخلاقی نیز نظر گرفته

مطالعات  6336(. در دهه 3: 2669گردند )لمبرت، رعایت 
/  3ایبر جنبه اجتماعی عدالت سوق پیدا کرد. عدالت مراوده

های تر شامل جنبهای کمخلاف عدالت رویه تعاملی، بر
رسمی و صوری تعامل است. این نوع عدالت سازمانی رفتار 

گیرد. مانند میزان صداقت، میزان می با کارمندان را در بر
وجه و حساسیت و احترامی که در هنگام تعامل از سوی ت

                                                                     
1. Charash & Spector 

2. Distributive justic 

3. Procdural justice 

4. Interactional justice 

(.  93: 6939نسب، کافی و هاشمی شود )امیرمدیر ابراز می
ای بر ادراکات افراد از کیفیت رفتارهای بین عدالت مراوده

کند. دو عامل در ها تمرکز میشخصی در طول اجرای رویه
 :ای نقش کلیدی را بر عهده دارندادراک عدالت مراوده

( آیا دلایل اصلی تصمیمات مربوط به تخصیص منابع 6
طور واضح باصداقت و به میزان کافی برای اشخاصی که به

( آیا 2گیرند، تشریح شده است؟ و تحت تأثیر قرار می
افرادی که مسئول اجرای تصمیمات هستند، با افرادی که 

کنند؟ گیرند، با احترام رفتار میمیتحت تصمیمات قرار 
( عدالت 6339برگ ) (. گرین39: 6935ی و شکرکن، )نعام

 1و اطلاعاتی 5را به دو عامل مجزای بین فردی ایمراوده
(. 93: 6939کند )امیرکافی و هاشمی نسب، بندی میتقسیم

(، یک مدل چهاربعدی از 2666بر این اساس کالکویت )
ای، بین فردی و عدالت شامل عدالت توزیعی، رویه

(. 963، 2661دهد )راک و شانوک یاطلاعاتی ارائه م
دور از  عدالت بین فردی رفتار توأم با احترام، مهربانی و به

که کاری صاحبان قدرت در سازمان است؛ درحالیسیاسی
عدالت اطلاعاتی به اتخاذ تصمیمات روشن و ارائه 

 توضیحات و دلایل کافی درباره آنها اشاره دارد. 

های که از باره رویهمحققان معتقدند که توضیحات در
یابند، باعث ارتقای ادراک طریق آنها پیامدها تخصیص می

شود. توضیحات باید دارای اطلاعات عدالت در افراد می
یندهای انیاز برای ارزیابی جنبه ساختاری فر مورد

گیری و چگونگی اتخاذ آنها باشد. این توضیحات تصمیم
یگری، بر مبنای قصد و انگیزه د باید صادقانه و بدون هیچ

دلایل و اطلاعات مرتبط و منطقی بوده و از مشروعیت 
کافی برخوردار باشد. تا باعث تقویت ادراک عدالت در افراد 

 (.656، 2667و همکاران،  گردد )نباتچی
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وجود عدم توفیق بر مفهوم، ساختار و چگونگی تفکیک ابعاد  با
شگران بر روی اهمیت رعایت عدالت و تأثیر آن عدالت؛ پژوه

نظر دارند. وقتی افراد در های افراد اتفاقبر رفتارها و نگرش
طور غیرمنصفانه با آنان رفتار به کنندها احساس میسازمان

طور  تر( و هم بهطور نگرشی )تعهد کمشده است، هم به
رفتاری )افزایش ترک خدمت، دزدی، و سرقت، و کاهش 

چون رفتار هم کننده به سازمانتارهای تبعی و کمکرف
 (. 363، 2662، دهند )امبروزشهروندی( به این رفتار پاسخ می

 فرهنگ کار

تعهد کاری  فرهنگ کار با مفاهیم اخلاق کار، وجدان کاری و
اند، قرابت معنایی شدهدی بررسیهای متعدکه در پژوهش

 (. چنانچه بعد627: 6935نیا و همکاران، زیادی دارد )ظهیری

این اشاره خواهد شد، اخلاق و فرهنگ کار یکی تلقی شده  از
سازی جدید از اخلاق کار، با الهام از وبر است. در برخی مفهوم

این تمایل وجود دارد که اخلاق کار را یک سازه نگرشی 
های مربوط به کار تلقی کرده و اخلاق متعلق به ارزش

ها به شمار آید. برخی تعهد ارزش ای ازای چندوجهیمجموعه
 . میلر خاستگاهاندرا بعد عملی و اجتماعی اخلاق دانسته 2کاری

طلبی که مخالف فکران اصلاحاصطلاح اخلاق کار را به روشن

                                                                     
1. Ambrose 

2. Work ethic 

کردند های رفاه اجتماعی بودند و از فردگرایی حمایت میبرنامه
رو،  این (.از669: 6933هاشمی، داند )عظیمیمنتسب می

 ردی که به میزان زیاد اعتقاد به اخلاق کار دارد، ارزشف
نین به سخت کار کردن قائل خواهد بود؛ همچ زیادی برای

خودتنظیمی، منصف بودن، عاقلانه و مؤثر استفاده کردن از 
زمان نیز بسیار اهمیت داده و تأخیر در لذت بردن و ارزش 

لی هفت (، در بررسی تفصی6336. فوریهام )ذاتی کار نیز هست
گیرد، با توجه به مشخص کار را اندازه می پرسشنامه که اخلاق
کار و فقدان یک تعریف  بعدی فرهنگ بودن خاصیت چند

شده از آن، فرض کرده که اخلاق کار  مفهومی مهم و پذیرفته
ها و باورها درباره رفتار ای از نگرشکننده مجموعهمنعکس

ودن، مربوط بودن به بعدی ب های آن چندکاری است و ویژگی
طور عام نه یک کار خاص،  های کاری بودن بهکار و فعالیت

ها و باورها، قابل یادگیری بودن، اشاره داشتن به نگرش
شود( و مستقل از انگیزشی بودن )که در رفتار منعکس می

کار را  (، فرهنگ2663) 9(. کلارک665مذهب است )همان، 
جویی در کوشی و صرفهرعایت نظم در انجام کارها سخت

(، معتقد است 2662) 3کند. توراکومصرف کالا تعریف می
ها ای از ویژگیفرهنگ کار پیشرفته عبارت است از مجموعه

                                                                     
3. Clarke 

4. Torraco 
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مانند دقت و سرعت، سازگاری شغلی، انگیزه کاری، توجه به 
عبارتی، فرهنگ کار  اهداف سازمانی، تسلط شخصی است. به

وری ازمانی و افزایش بهرهپیشرفته به موفقیت در اهداف س
رونده به هدر رفتن انجامد اما فرهنگ کار نامطلوب یا پسمی

 گردد. وری در سازمان منجر میمنابع و کاهش بهره
شناسی کار تعریف جمله جامعه در ادبیات موضوع از
آمده و بر این اساس انواع عمل متفاوتی از فرهنگ کار به

ترین اند، اما شاید جامعشده مختلفی از فرهنگ کار نیز مطرح
 بندی را بتوان به چلبی نسبت داد که توانسته بادسته

الگوگیری از قالب اجیل پارسونز با نگاهی جامع و فراگیر  
اش را ارائه دهد. از دید چلبی برای فرهنگ کار بندیدسته

ین توان ابعاد گوناگونی را متصور شد. اازجمله نقش شغلی می
های داز: معانی کار، مقتضیات )انتظارات(، ارزشابعاد عبارتن

 درونی و بیرونی و خودپنداره شغلی:

در مورد معانی کار باید گفت که هر معانی کار:  -1

بعدی یا چندبعدی از معانی کار فردی ممکن است درک یک
طور مثال یک نفر کار را چیزی بیش از رنج  داشته باشد. به

فرد دیگر کار همزمان دارای زحمت نبیند. در مقابل برای 
 معانی متفاوتی باشد.

نیز برای مقتضیات کار نیز شرایطی مقتضیات کار:  -2

همانند معانی کار وجود دارد. یعنی برای یک نفر برداشت 
که مفهومی از مقتضیات کار صرفاً دقت و سرعت است درحالی

انصاف و  پنداشت دیگری از مقتضیات کار، ابتکار، نوآوری
 است. 
های ارزش :های درونی و بیرونی کارارزش -3

ها و سطح پرورش احساسات و درونی کار با امیال و انگیزه
نفسه عواطف شخص رابطه بلافصل دارد. در این بعد، کار فی

های غایی و مصرفی است. در این بعد عناصر دارای ارزش
های بیرونی تصور است. به لحاظ تحلیلی، ارزشمختلفی قابل

های درونی کار، برای فهم از اری( کار در مقایسه با ارزش)ابز
 ارزش بیشتری برخوردارند

خودپنداری از استعداد شغلی پنداره شغلی:  خود -4

یکی از ارکان مهم هویت کاری است. خودپنداری از استعداد با 
پنداری از خانواده است. خودنفس هم به مفاهیمی نظیر اعتماد
ارزیابی فرد از استعداد، ظرفیت و توانایی استعداد کاری نتیجه 

 (.217: 6935خود در انجام کار است )چلبی، 
 عدالت سازمانی و فرهنگ کار

های بزرگ صنعتی، توجه به عواملی که بر با ظهور سازمان
گذارد، میزان کار کارگران، کارمندان و بازدهی سازمان اثر می

است  لو معتقدگرفت. آبراهام مازسرعت موردتوجه قرار  به

ها ها دارای نیازهای بیشتری هستند و سازمانکارکنان سازمان
هرچه بیشتر بتوانند به آن نیازها پاسخ دهند و رضایت خاطر 

ها وری و عملکرد آنبیشتری برای کارکنان فراهم آورند، بهره
مبادله  ة(. نظری95-91: 6931شود )مقیمی، بیشتر می

همی است که در بررسی های ماجتماعی یکی از نظریه
رود این نظریه اساس و کار می های کاری کارمندان بهگرایش

عدالت  و هایی را چون حمایت سازمانی مبادلهمبنای نظریه
دهد که به تبیین رفتار سازمانی سازمانی را تشکیل می

 (.33-69: 2666پردازد )دکانیک، می)فرهنگ کار( 
کار  ی تعاملاتی بهرهدربا "مبادله اجتماعی"طورکلی،  به

منابع مادی و غیرمادی،  2یو ستانده 6رود که در آن دادهمی
گیرد. صورت می 3یا بده و بستان 9اساس انتظار برگشت بر

بین  ةفاصلپردازان مبادله این است که در فرض اساسی نظریه
اهدا و واگذاری منابع و جبران آن، یا آنچه را که کلمن 

و خدمات  در تحویل کالاها 5مانی(، عدم تقارن ز6977)
 نامد، اعتماد، تعهد، التزام و همکاری در میان مبادلهمی

ی که نظریهیابد. هنگامیشود و توسعه میکنندگان ایجاد می
گیریم، اصل ها به کار میمبادله اجتماعی را در باب سازمان

ها وارد ی مذکور این است که افراد و سازماناساسی نظریه
شوند که در آن سازمان دوجانبه )متقابل و بستانی( میروابط 

سازد محیطی منصفانه، عادلانه و حمایتی در مبادله فراهم می
تا وفاداری و تعهدی درونی )فرهنگ و رفتار کار( کارمندان را 

: 6933در قبال سازمان ایجاد و تقویت کند )بزمی و همکاران، 
33.) 

مبادله اجتماعی معتقد اصلی  نظرصاحب (،6313پیتر بلاو )
است، سازمان عرصه مبادلات اجتماعی دوطرفه میان افراد 

شود که این مبادلات در دو سطح صورت است. گفته می
ای میان کارکنان و گیرد، سطح عام که رابطه مبادلهمی

ای است که میان آنان تر مبادلهسازمان است و در سطح پایین
. هرچه این مبادلات با گیردو سرپرستان مستقیم صورت می

کنند که مورد کیفیت بالاتری صورت گیرد افراد احساس می
 اند. بنابراین حمایت سازمانی ادراکحمایت سازمان قرارگرفته

عنوان کیفیت روابط میان کارمند و سازمان تعریف شده به
طور خاص افراد با سطح بالایی از حمایت  گردیده و به

این باورند که سازمان برای شده بر  سازمانی ادراک
شان ارزش قائل بوده و نگران و دلواپس آنان مشارکت

                                                                     
1. Giving 
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4. Reciprocity 

5. Time asymmetries 
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عنوان  ها بهباشد. متکی بر این احساس، افراد در سازمانمی
پردازند و احساس خشنودی و اعضای فعال به ایفای نقش می

های مناسبی هستند مندی خواهند کرد و در پی فرصترضایت
علاقه خود، بتواند  زم و موردهای لاتا با کسب آموزش

خوبی ایفا نمایند  )راک و های خود را در سازمان بهنقش
 (.966: 2661شانوک، 
نظریه برابری معتقد است کارکنان سازمان  با طرح 6آدامز

دهند مانند تحصیلات، تجربه و چه به سازمان میبرحسب آن
کوشش و وفاداری، انتظار دارند به میزان متناسب 

هایی نیز از سازمان، مانند دستمزد، شهرت، روابط تیدریاف
های بیرونی، داشته باشند. کارکنان همواره اجتماعی و پاداش

دیگر،  عبارت ها تعادل باشد: بهها و ستادهانتظار دارند بین داده
 انتظار دارند با آنها بر اساس عدالت رفتار شود. 

انی برانگیخته طبق نظر آدامز، افراد بر اساس عدالت سازم
عنوان  هایشان بهشوند و هرگاه احساس کنند دریافتمی

پاداش، با انجام وظایفشان برابر است، کوشش بیشتری از خود 
عدالتی سازمانی و هرگاه احساس نابرابری یا بی دهندنشان می

کاری و رفتارهای جمله کم های منفی، ازکنند، با واکنش
کل شدید آن، استعفا از کار، ضعیف شهروندی سازمانی و در ش

دهند. بر این اساس، او معتقد است به این نابرابری پاسخ می
آنچه بیش از همه عملکرد شغلی کارکنان تحت تأثیر قرار 

: 6935نیا و همکاران ، دهد، عدالت سازمانی است )ظهیریمی
276.) 

 

 شناسی پژوهشروش
 کارگیریگرایش پژوهش کاربردی است و به دلیل به

ها در زمره استراتژی فراتحلیل و با توجه به ماهیت داده
گیرد. جامعه مورد بررسی های کمی قرار میپژوهشی
رابطه بین عدالت  ةشده در ایران در زمینهای انجامپژوهش

 6935تا پایان پاییز سال  6935سازمانی و فرهنگ کار از سال 
شده  منتشر تر شامل مقالاتطور دقیق باشد. این جامعه بهمی

 و در مجلات و نشریات معتبر داخلی چون مگ ایران، نورمگز
این تعداد مقالات علمی تا است.  مطالعات جهاد دانشگاهی

در این  شود.مطالعه را شامل می  99قبل از مرحله غربال، 
مطالعه قرارگرفته است که  های موردفراتحلیل نتایج پژوهش

احراز کرده باشند. یعنی  شناختی شرایط لازم رالحاظ روش از

                                                                     
1. Adams 

شده  اند، استفادهرا داشته 2از مقالات و ملاک درون گنجی
 -6د از: ناست. معیارهای درون گنجی این پژوهش عبارت

در پژوهش مربوطه  -2گرفته باشد  پژوهش در ایران انجام
ر مستقل و فرهنگ )اخلاق، عنوان متغیّ عدالت سازمانی به

رفته باشد.  کار ر وابسته بهنوان متغیّع وجدان و تعهد( کار به
پژوهش باید اطلاعات لازم برای استخراج عملی اندازه اثر  -9

)قوت رابطه( را ارائه کرده باشد. البته در این پژوهش انتخاب 
نمونه در مرحله اول بر اساس معیارهای درون گنجی صورت 

های گرفته است و بعد در مرحله دوم بر اساس وجود فرض
د از: رابطه نها عبارتصورت گرفته است که این فرضیه ابهمتش

مقاله  26جمعی که در عدالت سازمانی با فرهنگ کار دسته
شده و  های هر یک از مطالعات، کدبندیداده شده است.اشاره

وارد شد، سپس اندازه  CMA2افزار برای مرحله بعدی در نرم
فراتحلیل مبتنی بر گردید. اندازه اثر؛ روش اصلی  محاسبه 9اثر

ها به ترکیب نتایج است، که معمولاً پس از تبدیل آماره
چنین برای گیرد. همو برآورد مورداستفاده قرار می rشاخص 

ها ابتدا به بررسی مفروضات فراتحلیل تحلیل استنباطی داده
و روش  3که به کمک نمودار قیفینحوی شده است، بهپرداخته

و با آزمون  1بررسی سوگیری انتشاربه  5رگرسیونی خطی اِگر
Q مطالعات پرداخته شد، سپس با توجه  7به بررسی ناهمگونی

 3شده از مدل اثرات تصادفیبه ناهمگونی بین مطالعات استفاده
اندازه اثر استفاده شد، در این  برای ترکیب نتایج و رسیدن به

ظر مدل، تغییرات پارامتر در بین مطالعات نیز در محاسبات در ن
توان گفت نتایج حاصل از مدل با شود. بنابراین میگرفته می

اثرات تصادفی در شرایط ناهمگنی قابلیت تعمیم بیشتر نسبت 
به مدل با اثرات ثابت دارد. برای تفسیر نتایج از سیستم 

 6ی شده است. در جدول شمارهبهره گرفته  3تفسیری کوهن
پیرامون رابطه خلاصه اطلاعات مربوط به مطالعات مختلف 

شده  بین ادراک عدالت سازمانی و فرهنگ کار نمایش داده
 است.

                                                                     
2. Inclusive criteria   

3. Effect size 

4. Funnel plot 

5. Egger,s linear regression method 

6. Publication bias 

7. Q tset for heterogeneity 

8. Random effect model 

9. Cohen  
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 شدهآوریخلاصه اطلاعات جمع .1 جدول

 گیرینمونه
ضریب 

 همبستگی
 جامعه
 آماری

حجم 
 نمونه

 محقق و سال

 (6935نیا و همکاران )ظهیری 635 دانشگاه 59/6 ایطبقه
 (6935ملازهی ) 629 دانشگاه 732/6 ایخوشه
 (6935عامری) 235 غیردانشگاهی 75/6 ایطبقه

 (6933انتظاری و کرمانی ) 233 غیردانشگاهی 55/6 ایسهمیه
 (6933بزمی و همکاران ) 235 غیردانشگاهی 31/6 ایخوشه

 (6939فرجاد و همکاران )رجبی 669 غیردانشگاهی 33/6 تصادفی
 (6939ن )قاسمیانی و همکارا 636 غیردانشگاهی 563/6 تصادفی
 (6932سیادت و همکاران ) 266 دانشگاه 33/6 تصادفی
 (6932دهقانیان و همکاران ) 235 غیردانشگاهی 55/6 تصادفی

 (6932قنبری و حجاری ) 237 غیردانشگاهی 99/6 ایطبقه
 (6932حدادنیا و همکاران ) 962 دانشگاه 92/6 ایخوشه
 (6932فانی و همکاران ) 656 دانشگاه 97/6 ایخوشه
 (6936احمدی ) 336 دانشگاه 65/6 ای خوشه

 (6936هدایتی و همکاران ) 966 غیردانشگاهی 65/6 تصادفی
 (6933پیلتن و بهرامی ) 962 غیردانشگاهی 366/6 ایخوشه
 (6933زیناب و همکاران )بهلولی 231 دانشگاه 95/6 ایخوشه
 (6933اه )اعتباریان و احمدی پن 612 دانشگاه  566/6 ایطبقه
 (6933گشتاسب و همکاران ) 931 غیردانشگاهی 33/6 -

 (6933فراهانی )فرمیهنی 235 غیردانشگاهی 11/6 ایخوشه
 (6937محسنی تبریزی و همکاران ) 6333 غیردانشگاهی 36/6 ایخوشه

 های نمونهخلاصه اطلاعات مربوط به فراتحلیل بر روی پژوهش .2 جدول

P-Value Z-Value محقق و سال اندازه اثر نیحد پائ بالا حد 

 (6935نیا و همکاران )ظهیری 59/6 363/6 121/6 316/7 666/6
 (6935ملازهی ) 732/6 765/6 356/6 795/66 666/6
 (6935عامری ) 75/6 133/6 366/6 691/65 666/6
 (6933انتظاری و کرمانی ) 55/6 351/6 192/6 166/3 666/6
 (6933بزمی و همکاران ) 31/6 976/6 519/6 566/3 666/6
 (6939رجبی فرجاد و همکاران ) 33/6 977/6 533/6 523/6 666/6
 (6939قاسمیانی و همکاران ) 563/6 935/6 196/6 763/1 666/6
 (6932سیادت و همکاران ) 33/6 977/6 533/6 523/7 666/6
 (6932دهقانیان و همکاران ) 55/6 315/6 125/6 517/66 666/6
 (6932قنبری و حجاری ) 99/6 225/6 323/6 373/3 666/6
 (6932و همکاران ) ایحداد ن 92/6 267/6 361/6 396/5 666/6
 (6932فانی و همکاران ) 97/6 229/6 566/6 566/3 666/6
 (6936احمدی ) 65/6 615/6 236/6 939/9 662/6
 (6936هدایتی و همکاران ) 65/6 697/6 253/6 165/2 663/6
 (6933پیلتن و بهرامی ) 366/6 969/6 336/6 313/7 666/6
 (6933زیناب و همکاران)بهلولی 95/6 231/6 331/6 255/1 666/6
 (6933اعتباریان و همکاران ) 566/6 315/6 125/6 517/66 666/6
 (6933گشتاسب و همکاران ) 33/6 315/6 367/6 136/27 666/6
 (6933فراهانی )فرمیهنی 11/6 539/6 725/6 999/62 666/6
 (6937محسنی تبریزی و همکاران ) 36/6 912/6 391/6 375/63 666/6
 اثرات ترکیبی ثابت 333/6 336/6 561/6 729/33 666/6
 اثرات ترکیبی تصادفی 573/6 331/6 173/6 937/7 666/6
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ضمن برآورد اندازه اثر تفکیکی  2در جدول شمارة 
بتنی بر یک مقیاس مشترک، ی برگزیده مهاپژوهش

 اثرات ترکیبی ثابت و تصادفی کلی نیز مشخص گردید. 
دهنددة انددازه اثدر در خصدوص     نشان 2جدول شماره 

 فاصدله  بدا ی بین عدالت سدازمانی و فرهندگ کدار    رابطه
هدای انتخداب   از پدژوهش  هرکدامدرصد در  35معناداری 

حضدور   یدهندة میزان یا درجهشده است. اندازة اثر نشان
ها در جامعه و برابر بدا نسدبت سدطح معنداداری بده      پدیده

هدای مدورد   شاخصی از حجدم نمونده اسدت. در پدژوهش    
ام بررسی بیشترین انددازه اثدر مربدوط بده مطالعده هجدده      

ترین مقدار اندازه اثدر مربدوط   )گشتاسب و همکاران( و کم
ام )هدددایتی و ام )احمدددی( و چهدداردهبدده مطالعدده سددیزده

 باشد.می همکاران(

 

 هایافته
هدای  فدرض ترین پیشدر این قسمت ابتدا به بررسی مهم

شدده و بررسدی   فراتحلیل )همگن بدودن مطالعدات انجدام   
 خطای انتشار در میان مطالعات( پرداخته خواهد شده است. 

 شدهبررسی مفروضه همگنی مطالعات انجام

های ناهمگنی صورت پذیرفته که نتدایج آن  آزمونکننده  
گردد. در این آزمدون، در  مشاهده می 9ی جدول شماره در

صورت وجود نداهمگنی معندادار، مددل تصدادفی انتخداب      
گردد که ماهیدت روابدط   ها فرض میشود و در بررسیمی

کنندده  ر تعدیلر مستقل و وابسته تحت تأثیر متغیّبین متغیّ
بدر  شدود،  طور که در جدول زیر مشداهده مدی  است. همان

 , Q = 914/431اصدل از آزمدون )  نتدایج ح  اسداس 

P<0.01 فرض صفر مبندی   %33( باید گفت با اطمینان
شدده رد گردیدده و فدرض    بر همگن بودن مطالعات انجام

عدلاوه   شدود. بده  یدد مدی  أیتهدا  ناهمگونی میان پدژوهش 
 37مؤید این مطلدب اسدت کده حددوداً      Iشاخص مجذور 

و  هدا واقعدی و ناشدی از  کدل مطالعدات     درصد از پراکنش
باشد. لذا تلفیق آنها با مددل اثدر   ها مربوط میناهمگنی آن

منظدور   ثابت موجه نیست و باید از مدل اثدر تصدادفی بده   
ترکیب نتایج اسدتفاده کدرد. درواقدع ایدن آزمدون بده مدا        

گوید که رابطه بین ادراک عدالت سدازمانی و فرهندگ   می
هدا و مشخصدات مطالعدات    شدت به لحاظ ویژگیکار ، به

ی گدر یلتعدرهای اند و در این وضعیت باید از متغیّوتمتفا
هدا  برای مشخص کردن علت واریانس و محل این تفاوت

 استفاده کرد.
 تعدیل رهایجهت تعیین مدل نهایی و اطمینان از وجود متغیّ

 
 Qنتایج حاصل از آزمون  .3جدول 

شاخص 

 آماری
 (Qمقدار آزمون)

درجه آزادی 

(Df) 
 Squared-I (2I) (P-Valueداری)سطح معنی

 322/37 6.666 63 396/363 نتایج

 

 گیری انتشاربررسی مفروضه سو

بخش دیگر فرایند فراتحلیل بررسی سوگیری انتشار است 
شدده و عددم انتشدار    های چاپکه ناشی از انتشار پژوهش

باشدد. بده بیدانی    شده و انواع خطاها میهای چاپپژوهش
مخدوش شددن اعتبدار    دیگر یکی از مشکلاتی که موجب

شود عدم دسترسدی محقدق بده تمدام     نتایج فراتحلیل می
مطالعاتی است که در فاصله زمانی خاص در موضوع مورد 

منظدور بررسدی ایدن مفروضده از     اند. بده شدهبررسی انجام
شده است کده  نمودار قیفی و روش رگرسیونی اگر استفاده
در  های مختلفنتایج بررسی این مفروضه به کمک روش

 قسمت زیر ارائه گردیده است.

 

 

 نمودار قیفی

ترین روش شناسایی سوگیری انتشار، ترین و سادهمعمول
ی به نام نمودار دوبعداستفاده از یک نمودار پراکندگی 

فائل یا قیفی است که در آن اثر مداخله برآورد شده از هر 
شود. اگر مطالعه در مقابل اندازه نمونه آن مطالعه رسم می

وگیری انتشار وجود نداشته باشد انتظار این است که  س
نمودار متقارن باشد و مقدار پراکندگی حول اندازه اثر 

 مداخله با افزایش اندازه نمونه کاهش یابد.
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 منظور بررسی سوگیری انتشار نمودار قیفی به .2شکل  

 
تفسدیری در نمودارهدای فائدل یدا قیفدی شدکل،        لحاظ از

استاندارد پایین دارند و در بالای قیف  مطالعاتی که خطای
شوند دارای سوگیری انتشار نیستند. امدا هدر چده    جمع می

شدوند، خطدای   مطالعات به سمت پایین قیف کشدیده مدی  
رود. رود و سوگیری انتشار بالا مدی ها بالا میاستاندارد آن

کنندده  نتایج حاصل از نمودار قیفی وارونده تقریبداً تدداعی   
باشدد امدا قضداوت    شدده مدی  العات انجدام تقارن نسبی مط

بایسدت  تدوان انجدام داد و مدی   صریحی در این مورد نمی
هدای آمداری مربوطده )روش    برای این منظدور از آزمدون  

رگرسیونی خطی اگر( استفاده شدود در ایدن روش فدرض    
( بیانگر متقارن بودن نمدودار و عددم سدوگیری    0Hصفر )

انگر عدم تقدارن  ( ( بی1Hباشد و فرض خلاف )انتشار می
 باشد.نمودار قیفی و سوگیری انتشار می

 

 نتایج روش رگرسیون خطی 
رود در تحقیقات کوچک در نبود سوگیری انتشار انتظار می

اثر استاندارد کوچک و در تحقیقات بدزرگ، اثدر اسدتاندارد    
مشاهده شود. این حالت خدط رگرسدیونی را ایجداد     بزرگ

اصلی است. اگر بدرش  کند که برشی از خط رگرسیون می
خط رگرسیونی با سطح مورد انتظار تفداوت داشدته باشدد    
علت آن ممکن است سوگیری انتشار باشد. نتایج حاصدل  

منظدور بررسدی   از بررسی روش رگرسیون خطی اگدر، بده  
 باشد.می 5ی سوگیری انتشار به شرح جدول شماره

 
 نتایج حاصل از بررسی روش رگرسیون خطی اگر .4جدول 

 t-Value (SEخطای استاندار ) (Bبرش) ص آماریشاخ
 (P-Valueداری)سطح معنی

 دو دامنه یک دامنه

 662/6 651/6 176/6 366/9 567/1 نتایج

 

( 567/1بر اساس نتایج رگرسیون خطی اگر، برش برابر با )
باشد. ازآنجاکه می 176/6برابر با  % 35، فاصله اطمینان 

 باشد، لذا می 662/6و دو دامنه  651/6یک دامنه  Pمقدار 

بیانگر این مطلب است که فرض صفر مبنی بر متقارن 
 گردد.ید میتائبودن نمودار قیفی و عدم سوگیری انتشار 

 
 نتایج حاصل از اندازه اثر مطالعات رابطه بین ادراک عدالت سازمانی با فرهنگ کار. 4 جدول

 تعداد مطالعات پرسش
اندازه اثر 

(r) 
 Z-Value حدبالا نیئحدپا

P-
Value 

 666/6 937/7 173/6 331/6 573/6 26 رابطه بین ادراک عدالت سازمانی با فرهنگ کار

 
دهد که میانگین اندازه نشان می 1 ةهای جدول شمارداده

اثر ادراک عدالت سازمانی )اثرات ترکیبی تصادفی( بر 
 573/6پژوهش معادل  فرهنگ کار در نمونه مورد

شد. چون این اندازه برآورد شده در محدوده اطمینان بامی
، لذا باید گفت تأثیر ادراک عدالت سازمانی بر است

شود. لازم به ذکر است برآورد ید میتائفرهنگ کار 
( بر مبنای معیار کوهن 573/6آمده ) دستبهای نقطه

 درمجموعباشد. پس ( حاکی از اثر در حد زیاد می7)جدول 
تواند عدالت سازمانی در سطح زیادی می باید گفت ادراک

 بر فرهنگ کار مؤثر باشد.
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 مدل کوهن، نظام تفسیر اندازه اثر ناشی از فراتحلیل .4جدول 

 R D اندازه اثر

 2/6 6/6 کم

 5/6 9/6 متوسط

 3/6 5/6 زیاد

 

با توجه به نتایج حاصل از ناهمگونی مطالعات در این 
منظور مشخص کردن  قسمت سعی بر این است که به

کننده استفاده شود تا شاید از ر تعدیلاین ناهمگنی از متغیّ
این طریق بتوان مشخص کردن واریانس بین مطالعات 

 ر جنسیت و محیط کاری بهپرداخت. در این پژوهش متغیّ
 شده است. کننده انتخابر تعدیلعنوان متغیّ

 
    ر جنسیتکنندگی متغیّلف( بررسی نقش تعدیلا

کننده و رهای تعدیلا در نظر گرفتن فرض اثر متغیّب
ناهمگونی در مطالعات اولیه، بررسی محققین نشانگر آن 

های ناهمگونی در نتایج را بوده  است که یکی از علت
مطالعه  نسبت داد.  توان در تفاوت جنسیت افراد موردمی

ر یّمتغگر در روابط این دو رهای تعدیلجنسیت ازجمله متغیّ
شود. نتایج حاصل از که عامل ناهمگنی محسوب می است

کننده به شرح ر تعدیلعنوان متغیّر جنسیت بهبررسی متغیّ
 .جدول زیر است

 
 های اثر ترکیبی مربوط به رابطه عدالت سازمانی با فرهنگ کار به تفکیک جنسیتنتایج اندازه . 4جدول 

 جنسیت
تعداد اندازه 

 اثر

 ت تصادفیمدل اثرا مدل اثرات ثابت

 Z-Value P-Value اندازه ترکیبی Z-Value P-Value اندازه ترکیبی

 666/6 331/9 333/6 666/6 367/65 397/6 5 زنان

 666/6 991/1 537/6 666/6 392/36 56/6 65 مردان

 666/6 93/7 512/6 666/6 713/11 333/6 26 کل

 
های اثر با توجه به اینکه مدل انتخابی در فراتحلیل اندازه

ترکیبی تصادفی مربوط به رابطه بین ادراک عدالت 
 ةشود که اندازسازمانی و فرهنگ کار بوده، ملاحظه می

ی عدالت سازمانی در بین زنان معادل اثر ترکیبی رابطه
است که هر دو در  537/6و در گروه مردان معادل  333/6

دهد که این دو که این نشان می است.معنادار  66/6سطح 
 تر از زنان است.مراتب قوی ر در بین مردان بهمتغیّ

 

 

 ر جامعه آماریکنندگی متغیّبررسی نقش تعدیل ب(

گر در رهای تعدیلمحیط کاری )جامعه آماری( ازجمله متغیّ
روابط بین عدالت سازمانی و فرهنگ کار است که عامل 

شود. نتایج تحلیل فرعی از دیگر ناهمگونی محسوب می
های با نمونه دانشگاهی و ر دو گروه پژوهشفراتحلیل د

 3ی غیردانشگاهی جهت بررسی بیشتر در جدول شماره
 آمده است.

 یجامعه آمارهای اثر ترکیبی مربوط به رابطه ادراک عدالت سازمانی با فرهنگ کار به تفکیک نتایج اندازه .4جدول 

 جامعه آماری
تعداد 

 اندازه اثر

 تصادفیمدل اثرات  مدل اثرات ثابت

 Z-Value P-Value اندازه ترکیبی Z-Value P-Value اندازه ترکیبی
 666/6 273/7 936/6 666/6 957/61 931/6 3 دانشگاهی

 666/6 635/1 179/6 666/6 336/32 557/6 62 غیردانشگاهی

 666/6 67/3 396/6 666/6 729/33 333/6 26 کل

 
دانشگاهی اندازه  دهد که در بین محیطنتایج جدول نشان می
و در محیط غیردانشگاهی اندازه  933/6اثر در مدل تصادفی 

محاسبه شد که هر دو در  179/6اثر با مدل تصادفی 
طورکلی اندازه اثر در  . همچنین بههستمعنادار  66/6سطح
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 . بهاست 396/6هر دو محیط دانشگاهی و غیردانشگاهی 
 هایازمانی محیطتوان گفت ادراک عدالت سبیانی دیگر، می

 به نسبت محیطأثیر بیشتری بر فرهنگ کار آنها اداری ت
توان گفت فرهنگ کار  واقع می داشته است. در دانشگاهی

های دانشگاهی های غیردانشگاهی بیشتر از سازمانسازمان
  باشد.متأثر از ادراک عدالت سازمانی می

 

 گیریبحث و نتیجه
کارآمد نیاز دارد تا بتواند به ها به کارکنان اثربخش و سازمان

دست یابند و  جانبههمهاهداف خود در جهت رشد و توسعه 
ی اثربخشها به کارایی و طورکلی کارایی و اثربخشی سازمانبه

 ویژه مدیران در آن سازمان بستگی دارد.  نیروی انسانی به
ای و رو، حرکت به سمت افزایش عدالت )توزیعی، رویه این از

ها ای( در بین نیروی انسانی از وظایف اصلی سازمانمراوده
باشد. رعایت عدالت سازمانی و نقش آن در بوده و ضروری می

بهبود فرهنگ کار )وجدان، اخلاق و تعهد کاری( سبب شده 
شناسی به است تا محققان و پژوهشگران حوزه مدیریت، جامعه

نگ کار یر عدالت سازمانی بر فرهتأثمطالعه و بررسی رابطه و 
های های علمی بپردازند. همبستگیها و محیطدر سازمان

های معقول و نامعقولِ حاصل از این ضعیف و قوی و یافته
هایی چون اثر حاضر گشته ساز تدوین فراتحلیلمطالعات، زمینه

که با رویکردی نوین به فراتحلیل )نه مرور نظامند مطالعات 
تحلیل محور در جامعه پیشین، چیزی که غالباً از پژوهش فرا

ایران برداشت شده است، بلکه با آگاهی از مفروضات این 
رویکرد تحلیلی و بررسی ناهمگونی و خطای انتشار مطالعات( 

 پردازد. تر از نتایج میتر و یکپارچهبه درکی جامع
با  Q، آزمون نظر موردپژوهش  26در بررسی همگنی 

گن بودن مطالعات درصد، فرضیه صفر مبنی برهم 33اطمینان 
ها شده را رد کرده و فرض ناهمگونی اندازه اثر پژوهش انجام

ید قرار داد. رابطه میان ادراک عدالت سازمانی و أیترا مورد 
شدت  ها و مختصات مطالعات، بهفرهنگ کار، از منظر ویژگی

گر را ر تعدیلو این امر لزوم توجه به متغیّ بوده ریّمتغمتفاوت و 
دهد. ارزیابی مفروضه خطای انتشار نیز جلوه می ترپررنگ

نشان داد که فرضیه صفر مبنی بر متقارن بودن نمودار قیفی و 
 شده است.  ییدتأیری انتشار، سوگعدم 

ها نشان دادند که میانگین اندازه اثر یا در بعد تحلیلی یافته
است  573/6تأثیر سازه عدالت سازمانی بر فرهنگ کار، معادل 

از سوی کوهن، بیانگر  شده ارائهبنای نظام تفسیر که بر م
ر عدالت اندازه اثری در سطح بالا است. به عبارتی، متغیّ

فرهنگ کار در میان کارکنان  سازمانی عاملی مؤثر در توسعه

شود. همچنین در مقایسه با میانگین ها ارزیابی میسازمان
سی، اندازه پژوهش مورد برر 26مطالعه از  5اندازه اثر حاصله، 

پژوهش نیز اندازه اثری  65اثری بالاتر از ضریب حاصله و 
( مربوط 33/6اند. بالاترین اندازه اثر )تر از آن کسب کردهپایین

ها به (، بوده است آن6939) به مطالعه رجبی و همکاران
اند و مطالعه کارکنان اداره امور مالیاتی شهر همدان پرداخته

برخوردار  39/6شان از پایایی بالای های مورد استفادهسنجه
 ابعادترین ر فوق جامعاند. در بررسی ارتباط میان دو متغیّبوده
اند؛ رهای عدالت سازمانی و تعهد سازمانی را به کار گرفتهمتغیّ

 ( در مطالعات مذکور مربوط به دو65/6ترین اندازه اثر )پایین
( است. 6933( و هدایتی و همکاران )6936مطالعه احمدی )

که به ترتیب  سازمان دانشگاهی و غیردانشگاهی را مورد 
رهای فوق را ارزیابی قرار دادند، آنها در یک حجم وسیع متغیّ

بررسی نمودند که نشان از تأثیر کم عدالت سازمانی بر فرهنگ 
کار به علت رعایت نشدن کامل عدالت سازمانی در بین حجم 

 باشد.می زیادی از کارکنان موردهای مطالعه
عدالت سازمانی، کارکنان از سازمان انتظار  ةطبق نظری

رفتار عادلانه دارند. بنابراین، زمانی که با کارکنان، عادلانه و 
آیند و این یبرمشود، آنها نیز درصد جبران اخلاقی رفتار می

امر از طریق درگیری بیشتر با کار و صرف وقت بیشتر صورت 
 عنوان بهراک عدالت از سازمان را گیرد. چنانچه کارکنان، اد

یند، ادروندادها وارد سیستم کنند، بر سازمان )ساختار، فر
یرگذار و برونداد سازمان را  که درک بهتر از تأثها( هدف

فرهنگ کار از طریق دنبال کردن اهداف سازمان است را 
 بهکنشگران )کارکنان سازمان(  که ازآنجاکنند و پیگیری می

ی متقابل با سازمان هستند و توانایی ن، در رابطهعاملا عنوان
چنین، از هایشان دارند. همی از کنشدائمعقلانیت و درک 

های کنش که صرفاً مادی هم نیست، برخوردارند. انگیزه
توانند بر بنابراین تنها تحت تأثیر ساختار نیستند؛ بلکه می

ازمان محیط خویش تأثیرگذارند. بنابراین، ادراک عدالت در س
تواند بر فرهنگ سازمان تأثیر بگذارد. در این میان کار ویژه می

، اخلاق کارسازی فرهنگ کار )عناصر عدالت سازمانی در زمینه
 انکار است:یرقابلغی( تعهد کاروجدان کار و 

 توجه مورددر حوزه عدالت توزیعی، قاعده انصاف 
ع و شده در افراد از مناف است. انصاف ادراک قرارگرفته

شود، حاصل مقایسه نسبت ها میپیامدهای که شامل حال آن
های برون داد و درون داد افراد برون داد خود فرد با نسبت

مرجع دیگر )معمولاً همکاران( در همان سازمان یا 
های دیگر است. از این منظر، زمانی فرد به انصاف سازمان
افراد رسد که برون دادهای دریافتی وی و شده می ادراک
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که شان تناسب داشته باشد و وقتیمرجع دیگر با دروندادهای
 درداد فرد با دیگران نابرابر داد به درونهای بروننسبت

دهد و همین احسان ت یا منفی رخ میمثب انصافیآید، بییم
داد تأثیری و برون داددرونعدالتی بین رعایت عدالت و یا بی

عبارتی با  گذارد. بهمی مستقیم بر فرهنگ کاری کارکنان
های آنها از سازمان و های افراد و ستادهرعایت بین داده

فرهنگ کار )درگیر شدن در کار( ارتباط تنگاتنگی وجود دارد. 
رونده شکل با رعایت انصاف و عدالت و فرهنگ کار پیش

 ، بههستند ی و فعالپرانرژگیرد که کارکنان درگیر در کار، می
شان بر این کنند و سعیکار خود ارتباط برقرار میطور مثبتی با 

طور دقیق و منظم به انجام برسانند. اما  است که کارشان را به
های ها و ستادهاز سوی دیگر، وقتی فرد در سازمان بین داده

 خود سنخیتی نبیند و نوعی تبعیض بین خود و همکارانش از
ای را لحاظ مختلف مثل تبعیض جنسیتی، نژادی و طبقه

تنها در فعالیت و کار محول شده غرق  مشاهده کند، نه
کند کارهای محول شده را و از روی شود، بلکه سعی مینمی
تضعیف فرهنگ کار  ةعلاقه صورت گیرد که زمینیبمیلی و بی

 کند.را مهیا می
طور که قبلاً نیز اشاره شد، ای، هماندر حوزه عدالت رویه
برای اخذ تصمیمات،  مورداستفادهند یابه ادراک انصاف از فر

یله وس بهکند. فرهنگ کار تخصیص اشاره می و هادستورالعمل
هایی ها یا اصولی که دستورالعملها، استانداردها، قانوننقش»

های برای رفتارهای درست اخلاقی و صداقت در موقعیت
واقع، عدالت  شود. در، هدایت می«آوردخاص فراهم می

 وجود باشود کارمندان این پرسش که چگونه میای به رویه
عدالتی نکنند، پاسخ های دریافتی، احساس بیتفاوت در پاداش

دهد. چنانچه سیاست جبران خدمات یک سازمان، سیاست می
ای دقیق و بدون تعصب، بر پایه اطلاعات باز باشد و به شیوه

ی پذیر، جامع و کلی و مبتنورزی، انعطافصحیح و بدون غرض
بر اصول اخلاقی باشد میزان فرهنگ و تعهد کاری کارکنان 

ر از بیشت مراتببهها دارند و انگیزه کار و تلاش در آنبالاتری 
هاست که موارد فوق در چارچوب ها و کارکنان آندیگر سازمان

 اصولی سازمان رعایت نشده است.
 اصلینیازهای یکی از پیشتعاملی،  ای/عدالت مراوده

این است که کارکنان احساس کنند مدیران صف  نیروی کار
 گیری اساساًاعتماد هستند. اعتماد در تصمیمسازمان قابل

انتظارات کارکنان را در خصوص نحوه تعامل سازمان با آنان 
دهد. هرچه سطح اعتماد به مدیران صف در میان شکل می

کارکنان افزایش پیدا کند، احتمال برداشت مثبت آنان از 
کارکنان اعتماد  نتیجه دردهای سازمان بیشتر و دستاور

ریزی و های عادلانه در برنامهبیشتری نسبت به انتخاب روش
و با جدیت  اجرای تصمیمات توسط مدیران خواهند داشت

پردازند و فرهنگ کار های محول شده میبیشتری به فعالیت
در وجود کارکنان به علت وجود اعتماد سازمانی بالا نهادینه 

عنوان یک سیستم اجتماعی است که نیاز شود. سازمان بهمی
ها دارد. نقش اصلی مدیر این است که با به همکاری انسان

زیردستان ارتباط برقرار نماید و موجب انگیزش آنها را فراهم 
بیانی دیگر، موفقیت اصلی )بهبود کارایی( سازمان در آورد. به

چنین است. همموافق و همکاری کارکنان  گرو جلب نظر
توان استدلال کرد که این موفقیت در گرو حفظ رابطه می

های خارجی است که با خوب با کارکنان و آن دسته از سازمان
شود آنها ارتباط دائمی دارند. نفس تعامل یا مراوده باعث می

کند خشنود شود که از که فرد از کسانی که با آنان تعامل می
طورکلی در پاسخ  رود.  بهلاتر میطریق راندمان کاری با این

به این سؤال که چه هنگام تعامل بیشترین فرهنگ به کار و 
 فعالیت را به همراه دارد، موارد زیر متداول است:

ای/تعاملی هنگامی بیشترین فرهنگ عدالت مراوده -6
های دیگران با آورد که نگرشکاری )تعهد کاری( را به بار می

ی رفتار باشند، زیرا این امر محاسبههای فرد مشابه نگرش
سازد و برای شخص نوعی اعتبار به شمار دیگران را آسان می

 «.آیدمی
ای/ تعاملی هنگامی بیشترین فرهنگ عدالت مراوده -2

آورد که همکاری دستیابی به کاری) تعهد کاری( را به بار می
 اهداف را تسهیل کند. 

بیشترین تعهد به  ای/ تعاملی هنگامیعدالت مراوده -9
آورد که به پذیرش فرد از سوی دیگران کار را به بار می

 بیانجامد. 
اساس نتایج پژوهش، اندازه اثر بیشتر مردان در مدل  بر

 (، به 333/6در مقابل  537/6تصادفی نسبت به زنان است )
عبارتی، احساس و ادراک رعایت عدالت سازمانی در بین 

رهنگ کار نسبت به زنان دارد. با مردان تأثیر بیشتری بر ف
نگاهی گذرا به ساختارهای سازمانی و همچنین توزیع 

های کشور مردمنش توان گفت سازمانهای سازمانی، میپست
گرا( است که در آن نقش اجتماعی کارکنان برحسب  )مرد

 شده است، یعنی جسارت، خشونت و جنسیت مردانه تعریف
های خاص عنوان ویژگی های مادی بهتأکید بر موفقیت

های مردانه است. آداب رسوم این مرد منشی حاکی از سازمان
آن است که زندگی برای کار کردن است و نتایج کار تأکید و 

کنند و به هر فردی مزایا را بر مبنای سرمایه تسهیم می
که گیرد. در حالیتناسب عملکردش حقوق مزایا تعلق میبه
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همچون فروتنی، عطوفت و علاقه های زنان دارای مشخصه
گیری زنان در ساختار قدرت تصمیم اند. سهمبه کیفیت زندگی

گرا بسیار ضعیف است و این خود در توزیع  های مرددر سازمان
کند و زنان را در منابع درآمدی سازمانی به نفع زنان عمل نمی

دیگر، دوری از مراکز قدرت خود حاشیه قرار داده است، از سوی
تر مدتأثر از عدالت ملی است که زنان فرهنگ کار خود را کمعا

طورکلی انتظارات زنان با انتظارات مردان از  سازمانی بدانند. به
محیط سازمانی متفاوت است، مردان به دنبال اختیار و قدرت 

نفوذ بر دیگران هستند، چنین گیری و اعمالتصمیم
ت سازمانی شود که عدالهای خود منجر به آن میویژگی

سزای در تقویت و افزایش فرهنگ کارشان  مردان تأثیر به
 داشته باشد.

توجه پژوهش حاضر، اندازه اثر  های قابلاز دیگر یافته
های غیردانشگاهی در مدل تصادفی نسبت به بیشتر محیط

 (، به 936/6در مقابل  179/6محیط )علمی( دانشگاهی است )
عایت عدالت سازمانی در بین عبارتی دیگر، احساس و ادراک ر

محیط غیردانشگاهی تأثیر بیشتری بر فرهنگ کار نسبت به 
های محیط دانشگاهی دارد. اگر به ساختار سازمانی محیط

وجود یک  دانشگاهی و غیردانشگاهی نگاه عمیق بندازیم، با
 بین این دو محیط قابل سری اشتراکات، تفاوت خاصی ما

های بیشتری اهی با چالشمشاهده است؛ محیط غیردانشگ
های های متفاوت با خواستهسروکار دارد، ارباب و رجوع

مراتب در مشاغل درون این شان، وجود سلسلهمتفاوت
رتبه از کارکنان دارند و ها و انتظاراتی که مافوق عالیسازمان

صورت مستقیم و چه  غیره مجموعه عواملی هستند که چه به
گذارد فعالیت کاری کارکنان تأثیر میغیرمستقیم در راندمان و 

به همین دلیل میزان رعایت عدالت سازمانی در بین 
های غیردانشگاهی بر فرهنگ کار )تعهد کاری( تأثیر سازمان

دانشگاهی  کند. اما کارکنان )اساتید( محیطبسزایی را ایفا می
دهنده است که علاوه بر اهمیت یک محیط حمایتی و پرورش

پذیر کردن ای مسئولیت اجتماعی، برای جامعهقائل شدن بر
اساس این  افراد جامعه اهمیت خاصی قائل هستند و بر

زنند. از سوی دیگر، پذیری دست به عمل و فعالیت میجامعه
های علمی کارکنان )اساتید( از آزادی عمل بیشتری در محیط

برخوردارند و فقط با یک قشر )دانشجو( سروکار دارند و روال و 
یستم کاری کاملاً مشخص متکی بر یک برنامه مدون است؛ س
تر متأثر از های آموزشی کمرو، فرهنگ کار در محیط این از

 بیانی دیگر، کارکنان محیط رعایت عدالت سازمانی است؛ به
 توجه به پیچیدگی شغل و محیط کاری میزانغیردانشگاهی با 

عدالت  تیمربوطه مستلزم رعا طهیدر ح یاحرفه تیفعال
  است. یشتریب یسازمان

 

 پیشنهادها
های که های کشور و گزارشبا توجه به ماهیت سازمان -

دهنده این است که وضعیت شود نشاناز عملکرد آنها ارائه می
بخش نیست، بنابراین بررسی رابطه ها رضایتکاری در سازمان

از  غیر بین عدالت سازمانی و فرهنگ کار با روشی به
کمی و آماری برای پی بردن به نقش عدالت های روش

بین دو  سازمانی در فرهنگ کار و کشف حلقه مفقوده اصلی ما
آنجای که وضعیت کنونی ریشه در  نیاز است؛ از ر، موردمتغیّ

های کیفی یا تاریخ جامعه ایرانی دارد، محقق باید از روش
عنوان روش اصلی برای  ترکیبی )مانند، تاریخی تطبیقی( به

رهای أثیر عدالت سازمانی و فرهنگ کار و شناخت متغیّت
 کننده بیشتر استفاده کند.تعدیل
های جبران مدیران و سرپرستان باید با ایجاد نظام -

خدمات در راستای عدالت توزیعی در سازمان، همانند پرداخت 
براساس عملکرد و ارائه پاداش بر مبنای عملکرد و شایستگی 

ها و عملکرد افراد، در پیامدها با مسئولیت افراد و متناسب بودن
 سوی فرهنگ کار نتیجه به جهت درک عدالت توزیعی و در

 رونده گام بردارند.پیش
های تخصیص حقوق و مزایا برای همه معیارها و رویه -

 ها برطور یکسان اعمال شود و این رویه افراد سازمانی به
ات دقیق باشد. به اساس معیارهای اخلاقی و مبتنی بر اطلاع
گیری نظرشان را در کارکنان اجازه داده شود که قبل از تصمیم

ها تأثیر بگذارند. ها بیان کنند و همچنین بر رویهمورد رویه
یکی از عوامل مهمی که در ایجاد اختلاف، تضعیف روحیه 

عدالتی نقش دارد، فقدان نظام ارتقاء و کارکنان و درک بی
شود که سالاری است، لذا پیشنهاد میتهانتصاب مبتنی بر شایس

ها و معیارهای منصفانه برای ارتقاء و ترفیع افراد با ایجاد نظام
گامی اساسی جهت افزایش ادراک از عدالت سازمانی و 

 رونده برداشته شود. برخورداری از کارکنانی با فرهنگ کار پیش
مدیران و سرپرستان در طی رفتارهای بین شخصی و  -
رویی رفتار اتی که با کارکنان دارند با آنها احترام و خوشمراود

کنند، به نظرات آنها احرام بگذارند و در ارائه اطلاعات در مورد 
شود ا مربوط میهای سازمانی ک به آنهمیمات، رویهتص

 صادقانه برخورد کنند؛ زیرا ادراک کارکنان از سرپرست به
یند اها در فرزلت آنعنوان حامی و احترام گذار به شأن و من

 طور  ای را ارتقاء خواهد داد و بهعامل، ادراک از عدالت مراوده
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گذارد که اعتماد نیز ها به سرپرست تأثیر میمثبت بر اعتماد آن
محیط امنی را برای کارکنان جهت درگیر شدن در فرهنگ کار 

 کند.سازمانی را فراهم می
 گونة عت و خدمات، بهتقویت پیوند میان دولت، دانشگاه، صن -

 ةهای دانشگاهی در زمینکه نهادهای دولتی بر پژوهش

گذاری کنند؛ از طرفی، ها سرمایهبوروکراسی و ادراه سازمان
های دولتی و های دانشگاه برای سازمانپژوهش ةنتیج

گیری و عملیاتی کردن خصوصی و صاحبان خدمات در تصمیم
 .واقع شود ارهاها در بالا بردن دقت و سرعت کتصمیم

 

 منابع
( بررسی فرهنگ کار و عوامل 6936احمدی، سیروس)

چهل  ، شمارهشناسی کاربردیجامعه .اجتماعی مؤثر بر آن
 .36-26، و ششم

(. رابطه 6933احمدی پناه مهرآبادی، آمنه )اعتباریان، اکبر و 
شده و وجدان کاری کارکنان بین عدالت سازمانی ادراک

رهبری و مدیریت  .سلامی واحد خوراسگاندانشگاه آزاد ا
 .36-29، دوازده ، شمارهآموزشی

(. تأملی بر امکان 6937اصغر )امیرخانی، طیبه و پورعزت، علی
توسعه سرمایه اجتماعی در پرتو عدالت سازمانی در 

 .92-63، اول ، شمارهمدیریت دولتی .های دولتیسازمان
(. تأثیر 6939دات )نسب، فخرالسا کافی، مهدی و هاشمی امیر

شده و اعتماد عدالت سازمانی، حمایت سازمانی ادراک
شماره ، مسائل اجتماعی ایرانسازمانی بر تعهد سازمانی، 

 .12-99، سیزده
(. تبیین عوامل اجتماعی و 6933انتظاری، علی و کرمانی )

، علوم اجتماعی واحد شوشترفردی مؤثر بر فرهنگ کار،  
 .53-23، بیست و نهم شماره

ی الگوی (. ارائه6936انصاری، محمداسماعیل و همکاران )
ای، مدیریت فرهنگ سازمانی با رویکرد زمینه

 .632-626، چهل و دوم ، شمارهشناسی کاربردیجامعه
شناختی عدالت (. ارزیابی جامعه6933) بزمی، مهناز و همکاران

های سازمانی در سازمانی آن با فرهنگسازمانی و رابطه
-35، دوازدهم ، شمارهعلوم اجتماعی فردوسی .موزشیآ

13. 
(. بررسی تأثیر عدالت 6933بهلولی زیناب، نادر و همکاران )

سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد 
، چهاردهم ، شمارهفراسوی مدیریت .اسلامی واحد تبریز

79-663. 
(. بررسی 6933پیلتن، فخرالسادات و بهرامی، مولود )

پژوهش علوم  .شناختی عوامل مؤثر بر تعهد سازمانیجامعه
 .39-16، اول ، شمارهاجتماعی

شناسی نظم، تشریح و تحلیل ( جامعه6935چلبی، مسعود )
 نظری نظم اجتماعی، تهران: نی.

(. رابطه  بین عدالت 6932حدادنیا، سیروس و همکاران )
سازمانی از دیدگاه سازمانی با تعهد سازمانی و رفتار مدنی 

های آموزشی واحدهای منطقه یک دانشگاه مدیران گروه
 ، شمارهرهیافتی نو در مدیریت آموزشی .آزاد اسلامی

 .633-615، شانزدهم
(. درگیر شدن در کار و رابطه 6933خنیفر، حسین و همکاران )

آن با عدالت سازمانی در چارچوب نظریه مبادله اجتماعی 
بیست و   ، شمارهفرهنگ سازمانیمدیریت  .و فرهنگی

 .266-677، یکم
(. بررسی رابطه بین 6932دهقانیان، حامد و همکاران )

های عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در یک شرکت مؤلفه
 .636-659، صد و ده ، شمارهی بیمهنامهپژوهش .بیمه

(. بررسی رابطه بین 6939رجبی فرجاد، حاجیه و همکاران )
نی و عدالت سازمانی با تعهد سازمانی در سلامت سازما

، توسعه .بین کارکنان ادارات امور مالیاتی همدان
 .39-29، 96ةشمار

(. 6936آذر، بهروز )زاده، نادر و نیازیسلیمانی، نادر؛ عباس
رابطه اخلاق کار با رضایت شغلی و استرش شغلی 

 .ای شهر تهرانکارکنان در سازمان آموزش فنی و حرفه
 .93-26، هفتم ، شمارهی نو در مدیریت آموزشیرهیافت

بین عدالت  (. بررسی رابطة6932) سیادت، علی و همکاران
در میان کارمندان دانشگاه سازمانی و هویت سازمانی 

-33، بیست و یکم ، شمارهآموزش عالی ةماصفهان. نا
666. 

(. شناخت نحوه 6937رضا و همکاران ) سیدجوادین، سید
های گوناگون اد عدالت سازمانی بر جنبهتأثیرگذاری ابع

، یک زمانی، مدیریت بازرگانی، شمارهرضایت شغلی و سا
55-76.  
 (. بررسی فرهنگ کار و6935نیا، مصطفی و همکاران )ظهیری
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 های شهرستانعوامل مؤثر بر آن در بین کارکنان دانشگاه 
، شانزدهم ، شمارهفرهنگی -اجتماعی ةتوسع .بروجرد

629-633. 
(. فرهنگ کاری در کارکنان پلیس 6935عامری، محمدعلی )

و راهنمایی و رانندگی ناجا )با تأکید بر مدل پارسونز(، 
 .96-66، سی و سوم ة، شمارراهور

(. فرهنگ کار در بین فرزندان 6933هاشمی، مژگان )عظیمی
 مطالعات اجتماعی ایران، .شاهد استان خراسان رضوی

 .639-666، هفتم شماره
(. بررسی تأثیر عدالت 6932اصغر و همکاران )انی، علیف

سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی: 
های مدیریت در پژوهش .تبیین نقش شخصیت سازمانی

 .617-656، هفدهم ، شمارهایران
(. عوامل مؤثر بر تعهدکاری 6933فرمیهنی فراهانی، احمد )

مدیریت و منابع  .ایران کارکنان در پژوهشگاه صنعت نفت
 .633-663، دهم ، شمارهانسانی در صنعت نفت

بررسی بین انگیزه پیشرفت و (. 6932پور، مهدی )فرهنگ
نامه پایان .وجدان کاری کارکنان صنعت برق کرمان

 کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرمان.
عدالت (. بررسی رابطه بین 6939قاسمیانی، شبنم و همکاران )

های سازمانی با تعهد سازمانی در بین کارکنان بیمارستان
، بیمارستان .6936عصر )عج( در سال شریعتی و ولی

 .53-56، پنجاه هشمار
(. تحلیل 6939قلاوندی، حسن و علیزاده، معصومه )

گزار مدیران، عدالت های رهبری خدمتهمبستگی ویژگی
ن اعضای شده و وجدان کاری در میاسازمانی ادراک

 ، شمارهفرایند مدیریت توسعه .علمی دانشگاه ارومیههیئت
 .26-9، هشتاد و نه

(. رابطه عدالت 6932قنبری، سیروس و حجاری، نفیسه )
شده با رضایت شغلی و تعهد سازمانی سازمانی ادراک

مشاوره شغلی  .دبیران مدارس متوسطه دولتی شهر همدان
 .27-3، شانزدهم ، شمارهو سازمانی

شناختی (. مطالعه جامعه6933گشتاسب، مریم و همکاران )
مطالعات  .وجدان کاری و عوامل سازمانی مؤثر بر آن

 .632-627، هفتم ، شمارهشناختیجامعه
(. بررسی عوامل 6937محسنی تبریزی، علیرضا و همکاران )

سازمانی مؤثر بر ارتقاء روحیه وجدان کار سازمانی در درون
مطالعات توسعه  .اد شهید و امور ایثارگرانسازمان امور بنی
 . 36-11، یک شماره اجتماعی ایران،

( سازمان و مدیریت رویکردی پژوهشی، 6931مقیمی، محمد )
 تهران: ترمه.
(. رابطه عدالت سازمانی و جو سازمانی 6935ملازهی، امین )

رهیافت نو در  .با تعهد سازمانی معلمان مدارس ابتدایی
 .265-266، بیست و ششم ، شمارهمدیریت

(. بررسی رابطه 6935نعامی، عبدالزهرا و شکرکن حسین )
ساده و چندگانه عدالت سازمانی با رفتار مدنی سازمانی در 

علوم تربیتی  .کارکنان یک سازمان صنعتی در شهر اهواز
 .32-73، یک ،  شمارهو روانشناسی

بررسی  (6933نوی، جوادعباس )ا... و پور قلعهنوروزی، فیض
 کار و عدالت کار با تعهد کار، رضایت رابطه بین هویت

، دوازدهم ، شمارهاجتماعی نامه علومپژوهش .کار کارکنان
55-76. 

(. رابطه عدالت سازمانی 6936پوریا و همکاران ) هدایتی، سید
های شهرستان زابل در کارکنان بیمارستان وریو بهره

  .621-665، فدهمه ، شمارهاخلاق پزشکی .6933سال 
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