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اين پژوهش با هدف بررسي رابطه عدالت رويه اي و بي انصافي ادارك شده 
با رضايت از مزايا و نقش تعديل كننده فرهنگ سازمان  به مرحله اجرا درآمد. 
جامعه آماري پژوهش را كاركنان عملياتي دو مجموعه توليدي درشهر اصفهان 
ــكيل دادند. از اين جامعه آماري 222 نفر به شيوه نمونه گيري سهل الوصول  تش
ــدند. ابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامه  ــركت در پژوهش انتخاب ش براي ش
ــؤال، پرسشنامه عدالت رويه اي با 10 سؤال، پرسشنامه  ــازمان با 6 س فرهنگ س
عدالت توزيعي (براي سنجش بي انصافي اداراك شده مثبت و منفي) با 8 سؤال 
و پرسشنامه رضايت از مزايا با 9 سؤال بودند. داده  هاي حاصل از پرسشنامه هاي 
پژوهش با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون سلسله مراتبي 
ــان داد كه رضايت از مزايا  تعديلي مورد تحليل قرار گرفتند. نتايج حاصله نش
با سن، سابقه شغلي، بي انصافي منفي، فرهنگ سازمان و عدالت رويه اي داراي 
ــت، ولي با جنسيت و بي انصافي مثبت رابطه معنادارى ندارد.  رابطه معنادار اس
نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي نشان داد كه فرهنگ سازمان، رابطه عدالت 
رويه اي را با رضايت از مزايا تعديل مي نمايد. به اين شكل كه هر چه فرهنگ 

سازمان بسته تر باشد رابطه عدالت رويه اي با رضايت از مزايا بيشتر است. 
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مقدمه نظري
در طول دو تا سه دهه گذشته، مطالعه عدالت در محيط هاي كار تحت عنوان عدالت سازماني 
ــم گير و فزاينده اي افزايش يافته است (گل پرور و نادي، 1388 الف  ــكل چش ــده1 به ش ادراك ش
ــازماني، ادراك افراد يا  و نديري و تانوا2، 2010). در نگاهي اجمالي مي توان گفت كه عدالت س
گروه هاي كاري از حضور عدالت و انصاف در سازمان و واكنش هاي رفتاري آنها به اين ادراكات 
ــتره وسيعي از تحقيقاتي كه تاكنون در ايران و خارج  ــت (نديري و تانوا، 2010: 34). در گس اس
ــه بعُد عدالت توزيعي3، عدالت رويه اي4 و عدالت  ــازماني در س ــده، عدالت س از ايران انجام ش
ــت (گل پرور، نصري و ملك پور، 1386؛ بارني، هنلي و ويدنر6،  ــده اس ــازي ش تعاملي5 مفهوم س
ــه اي و عدالت توزيعي در اين  ــه بعُد، دو بعد عدالت روي ــد7، 2008). از اين س 2009 و گيلي لن
ــاره اي به  ــتفاده قرار گرفته اند. به طور خلاصه مي توان گفت عدالت توزيعي اش پژوهش مورد اس
عدالت ادراك شده در نتايج و پيامدهايي است كه عايد افراد مي شود و در مقابل عدالت رويه اي، 
ــده در باب ابزارها و رويه هايي است كه براي تخصيص پيامدها به افراد استفاده  عدالت ادراك ش
ــوند (نديري و تانوا، 2010). در معناي دقيق تر مي توان گفت كه عدالت رويه اي، معطوف  مي ش
ــت  به رويه هاي تصميم گيري، ابلاغ، اجرا و اجازه اعتراض و چون و چرا كردن در تصميمات اس
(گل پرور و اشجع، 1386). شواهد موجود، حاكي از تمايز حقيقي بين عدالت رويه اي و عدالت 
ــواهد جديدتر حاكي از آن است كه در سطح  ــت (گيلي لند، 2008). علاوه بر اين، ش توزيعي اس
ــازند (بيگري8،  ــاختارهاي مغزي، عدالت رويه اي و توزيعي، نظام هاي مختلفي را درگير مي س س

2009 و داله بون، كونلون، سارينوپولوس، داويسون و مك نامارا9، 2009).
فراتحليل هايي كه در باب رابطه عدالت با متغيرهاي مختلف انجام شده، حاكي از آن است 
ــت. از بين مهم ترين  ــى و رفتاري داراي رابطه قابل توجهي اس كه اين پديده با متغيرهاي نگرش
متغيرهاي نگرشي و رفتاري مطرح مي توان به ابعاد مختلف رضايت كاركنان اشاره كرد. پژوهش 
ــازمان با رضايت از  ــت كه باور به وجود عدالت در س ــجع (1386) حاكي از آن اس گل پرور و اش
ــع و ارتقاء، رضايت از ماهيت كار و رضايت  ــا، رضايت از همكاران، رضايت از ترفي ــوق و مزاي حق
ــت. شواهد جديدتر ارائه شده توسط مك آوليف، مانافا،  ــت داراي رابطه معناداري اس از سرپرس
ــي و رويه اي (به  ــي از نقش معنادار عدالت توزيع ــووي و وايت10 (2009) نيز حاك ــه كو، ب ماس
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همراه عدالت تعاملي) در رضايت كاركنان است. رضايت يك متغير نگرشي داراي بار شناختي، 
ــناختي و  ــده تاكنون، بر بعُد ش ــت. با اين حال در حوزه تحقيقات انجام ش عاطفي و رفتاري اس
ــده است (عريضي و گل پرور، 1388 الف).  ــتري ش در حد كمتري بر بعُد عاطفي آن تمركز بيش
ــده بر اين امر تأكيد شده كه رضايت كاركنان از  ــغلي ش در تعاريفي نيز كه تاكنون از رضايت ش
ــازمان، مبتني بر نوعي واكنش هيجاني و عاطفي است كه  ــان در س ابعاد مختلف كار و شغل ش
به دنبال ارزيابي شرايط مختلف كار در افراد پديد مي آيد (گل پرور و نادي، 1388ب و عريضي 

و گل پرور، 1388ب). 
يكي از ابعاد مطرح براي رضايت، رضايت از مزايا1 است. منظور از رضايت ازمزايا آن گونه كه 
ــته اند، رضايت از كليه مزايا و منافع ملموس و غيرملموسي  ــپل2 (2006) بيان داش آرنولد و اس
است (نظير مزاياي مربوط به حقوق، بيمه، امكانات و ديگر شرايط) كه به واسطه كار فرد در يك 
سازمان خاص به وي تعلق مي گيرد. شواهد پژوهشي و نظري قابل توجهي حاكي از آن است كه 
ــي و رويه اي بر رضايت از مزايا مؤثرند. آن گونه كه دويچ3 (1985 به نقل از آرنولد  ــت توزيع عدال
ــه قاعده اصلي موسوم به  ــته، عدالت توزيعي از لحاظ ماهيت تابع س ــپل، 2006) بيان داش و اس
ــتر در باب اين سه قاعده مي توانيد به گل پرور  ــت (براي تفصيل بيش انصاف4، برابري5 و نياز6 اس
ــپل (2006) و  ــو با پژوهش آرنولد و اس و عريضي، 1383 مراجعه نمائيد). در اين پژوهش همس
ــطح تكرارپذيري نتايج حاصل از پژوهش هاي خارج از كشور با پژوهش هاي  ــي س بر پايه بررس
داخل كشور، از سه قاعده مذكور در حوزه عدالت توزيعي، قاعده انصاف محور توجه قرار گرفته 
است. در تعريفي ساده مي توان گفت، انصاف ادراك شده در افراد از منافع و پيامدهايي كه شامل 
ــود، حاصل مقايسه نسبت برون داد ـ درون داد خود فرد با نسبت هاي برون داد ـ  حال آنها مي ش
ــازمان هاي ديگر است. از  ــازمان يا س درون داد افراد مرجع ديگر (معمولاًً همكاران) در همان س
اين منظر، زماني فرد به انصاف ادراك شده مي رسد كه برون دادهاي دريافتي وي و افراد مرجع 
ــد و وقتي كه نسبت هاي برون داد به درون داد فرد  ــان تناسب داشته باش ديگر با درون دادهايش
ــتر، برسچيد و والستر8،  با ديگران نابرابر درمي آيد، بي انصافي مثبت يا منفي7 رخ مي دهد (والس
1973، به نقل از آرنولد و اسپل، 2006). بي انصافي مثبت در زمان بيشتر بودن نسبت برون داد به 
درون داد خود فرد نسبت به افراد مرجع ديگر و بي انصافي منفي در زمان كمتر بودن اين نسبت 
در مقايسه با نسبت مربوط به افراد مرجع ديگر پديد مي آيد (شر، كومار و استنكامپ9، 2003). 

1. Benefits satisfaction
2. Arnold & Spell 
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4. Equity
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6. Need
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8. Walster, Berscheid & Walster
9. Scheer, Kumar & Steenkamp
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ــت كه تا چه  ــد، مربوط به اين واقعيت اس ــاره ش عدالت رويه اي، همان طور كه قبلاً نيز اش
اندازه رويه ها و ابزارهاي مورد استفاده در تخصيص دستاوردها و منافع منصفانه اند (ياماگوچي1، 
200 و ژاپاتافلن، كال كوئيت، اسكات و لوينگستون2، 2009). شواهد ارائه شده توسط آرنولد 
و اسپل (2006) حاكي از آن است كه نتايج ارائه شده در باب نقش اولويت بندي شده عدالت 
ــت و  ــت رويه اي بر ابعاد مختلف رضايت و به ويژه رضايت از مزايا نتايج يك دس ــي و عدال توزيع
ــان داده اند كه عدالت توزيعي  يكپارچه اي به بار نياورده اند. به معناي ديگر برخي تحقيقات نش
ــا عدالت رويه اي  ــبت به رابطه اين متغير ب ــا رضايت از مزايا، نس ــري ب ــه نيرومندت داراي رابط
ــا عدالت توزيعي و رويه اي  ــاب رابطه متفاوت ابعاد مختلف رضايت ب ــت (براي مروري در ب اس
ــي نيز كه آرنولد  ــجع، 1386 نيز مراجعه نمائيد). در آخرين پژوهش مي توانيد به گل پرور و اش
ــتفاده از 237 نفر از كاركنان دو كارخانه مواد غذايي  ــپل (2006) در اين خصوص با اس و اس
ــبت به بي انصافي مثبت و منفي با رضايت از منافع  ــانده اند، عدالت رويه اي را نس به انجام رس
ــت از مزايا) داراي رابطه نيرومندتري گزارش نموده اند.  ــوزه رضايت از هزينه و رضاي (در دو ح
ــت كه  ــت نبودن نتايج حاصل از مطالعات مختلف تا اندازه زيادي حاكي از آن اس اين يك دس
ــازماني و موقعيتي، رابطه بين عدالت رويه اي و عدالت توزيعي را  با احتمال زياد متغيرهاي س
ــازماني است.  ــازماني، فرهنگ س با رضايت از مزايا تعديل مي نمايند. يكي از اين متغيرهاي س
آن گونه كه باركما و ورميولن3 (1997) و شر و همكاران (2003) نشان داده اند، يكي از عوامل 
ــتا  ــت. در همين راس ــازمان اس بالقوه اثرگذار بر نگرش ها و رفتار كاركنان، فرهنگ حاكم بر س
ــي از عوامل تعيين كننده براي  ــازماني را به عنوان يك ــرو كروپان زانو4 (1998) فرهنگ س فولگ
ــازمان با عدالت در اين  داوري هاي معطوف به عدالت معرفي كرده اند. تبيين رابطه فرهنگ س
ــازمانى مجموعه اى از رويه هاى ارتباطى، تعاملى،  ــت كه، فرهنگ حاكم بر هر س نكته نهفته اس
ــطوح مختلف (بالا تا پايين) ــازمان در س تصميم گيرى و عملكردى و رفتارى را براى اعضاى س

تعيين مى نمايد. از همين طريق فرهنگ ميزان توجه و حساسيت را نسبت به آنچه در محيط 
كار اتفاق مى افتد بالا مى برد. عدالت و بي انصلفي در زمره پديده هايى است كه در سطح ادراكى 
ــازمان قرار  ــدت تحت تأثير وقايع و رخداد هاى متأثر از فرهنگ حاكم بر س نزد كاركنان به ش
ــيم بندي هاي مطرح در  ــتا يكي از تقس مى گيرد (فولگر وكرو پان زانو، 1998). در همين راس
ــت فرهنگ باز در مقابل  ــازماني كه بر داوري هاي معطوف به عدالت مؤثر اس حوزه فرهنگ س

ــپل، 2006).  ــت (آرنولد و اس ــته اس فرهنگ بس
در تعريف فرهنگ سازماني باز در مقابل فرهنگ سازماني بسته مي توان گفت كه فرهنگ 
ــته، فرهنگي است كه در آن يك نظام محيطي محرمانه و رازآلود بر روابط ميان  ــازماني بس س

1. Yamaguchi
2. Zapata-Phelan, Colquitt, Scott, Livingston
3. Barkema & Vermeulen
4. Folger & Cropanzano
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ــدت  ــتقل به ش ــت. در چنين فرهنگي، نقش هاي كاري مس ــان و مديريت حكم فرماس كاركن
ــود. همنوايي همراه با رفتارهاي كاري كاملاً  ــت و از فردگرايي جلوگيري مي ش مورد تأكيد اس
ــيار اهميت دارد (گبرت و بورنر1، 1999).  ــن از ديدگاه مديريت در چنين فرهنگي بس روش
ــايند در اثر روابط  ــاس آزادي مطبوع و خوش ــازماني باز مبتني بر احس در مقابل، فرهنگ س
ــن و صريح بين كاركنان و مديران مي باشد. در چنين فرهنگي، مديريت بر محيط كاري  روش
ــادل آزادانه ايده ها و اطلاعات  ــه و تب ــوع و لذت بخش، فردگرايي و آزادي رفتار و انديش مطب
ــخص  ــده مش ــد ويژه اي دارد (گبرت و بورنر، 1999). آن گونه كه در توصيف هاي ياد ش تأكي
ــازي هاي صورت  ــته قرار مي گيرد. با اين حال مفهوم س ــت، فرهنگ باز در برابر فرهنگ بس اس
ــت كه بر مبناي ادارك كاركنان از فرهنگ  ــته به گونه اي اس گرفته در باب فرهنگ باز و يا بس
ــكل از فرهنگ سازماني را مي توان به سان پيوستاري در نظر گرفت  ــازمان، اين ش حاكم بر س
كه يك طرف آن را فرهنگ باز و طرف ديگر را فرهنگ بسته تشكيل مي دهد (آرنولد و اسپل، 
ــازماني (به ويژه در  ــازماني قادر به تعديل رابطه عدالت س 2006). اما اينكه چگونه فرهنگ س
ــازمان در ايجاد  ــت، به نقش فرهنگ حاكم بر س حوزه عدالت رويه اي) با رضايت از مزايا اس
سازوكارهاي مربوط به تبادلات، تعاملات و تصميم گيري ها مربوط مي شود. در فرهنگ سازماني 
ــيب پذيري مي كنند، چرا كه روابط مخفيانه و  ــته، كاركنان به اشكال مختلف احساس آس بس
ــطوح امر شايعي است. با افزايش احساس  ــار اطلاعات در تمامي س پنهان و جلوگيري از انتش
آسيب پذيري، ميزان حساسيت كاركنان به اطلاعات، به ويژه در حوزه عدالت رويه اي از اهميت 
ــپل (2006) اظهار داشته اند،  ــود. از اين منظر آن گونه كه آرنولد و اس ويژه اي برخوردار مي ش
ــان كاركنان و مديريت  ــته محدوديت هاي ارتباطي در مي ــه دليل اينكه در فرهنگ هاي بس ب
ــود دارد، ادراك حضور عدالت در رويه هاي تصميم گيري، ابلاغ و اجراي تصميمات، معيار  وج
اصلي و محوري در تعيين ميزان رضايت كاركنان از مزايا مي شود. اما نقش فرهنگ سازماني 
ــت. به باور  در رابطه بين عدالت توزيعي (و به ويژه انصاف) با رضايت از مزايا كمي مبهم تر اس
آرنولد و اسپل (2006) در فرهنگ هاي سازماني باز كه بر فردگرايي، نوآوري و روابط آزادانه 
ــت توزيعي، به ويژه انصاف نيز از اهميت  ــود، به طور منطقي معيارهاي عدال ــاز تأكيد مي ش و ب
ــود. در واقع در چنين فرهنگ هايي به سادگي اين تفكر انتقال مي يابد  ويژه اي برخوردار مي ش
كه آنچه به عنوان مزايا عايد فرد مي شود، حاصل تلاش ها، زحمات و عملكرد خود وي (به عنوان 
ــاركت وي در سازمان) است. اين تأكيد باعث مي شود تا در  ــهم و مش درون داده هاي فرد يا س
ــازماني باز، انصاف به عنوان يكي از ملاك هاي مهم عدالت توزيعي با رضايت از  فرهنگ هاي س
ــازماني بسته باشد. شواهد پژوهشي  ــبت به فرهنگ هاي س مزايا داراي رابطه نيرومندتري نس
حمايت كننده به ويژه در حوزه فرهنگ سازماني بسته در رابطه بين عدالت رويه اي با رضايت 
ــت آمده است. بنابراين در يك جمع بندي  ــپل (2006) به دس از مزايا در پژوهش آرنولد و اس

1. Gebert & Borner

رابطه عدالت رويه اي و توزيعى ...
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ــت، اما اين  كلي مي توان گفت كه عدالت رويه اي و توزيعي با رضايت از مزايا داراي رابطه اس
رابطه از طريق ادراك كاركنان از باز يا بسته بودن فرهنگ سازمان تعديل مي شود. بر همين 

ــده اند.  ــاس فرضيه هاي زير براي پژوهش در نظر گرفته ش اس
فرضيه اول: عدالت رويه اي با رضايت از مزايا داراي رابطه است. 

ــي (بي انصافي مثبت و منفي) با رضايت از مزايا داراي رابطه  فرضيـه دوم: عدالت توزيع
ــت.  اس

فرضيه سوم: فرهنگ سازماني (باز يا بسته) رابطه عدالت رويه اي را با رضايت از مزايا تعديل 
مي كند، به گونه اي كه در فرهنگ سازماني بسته  اين رابطه نيرومندتر از آن در فرهنگ سازماني 

باز است. 
فرضيه چهارم: فرهنگ سازماني (باز يا بسته) رابطه عدالت توزيعي (بي انصافي مثبت و منفي) 
ــازماني باز اين رابطه نيرومندتر  را با رضايت از مزايا تعديل مي كند، به گونه اي كه در فرهنگ س

از آن در فرهنگ سازماني بسته است. 

روش 
جامعه آماري اين پژوهش را كاركنان بخش هاي عملياتي دو مجموعه كارخانه فعال در 
حوزه صنايع آهن و فولاد در اصفهان در تابستان 1388 تشكيل داده اند. تعداد كل كاركنان 
ــت. براي تعيين تعداد نمونه مورد  ــگران نبوده اس اين دو مجموعه كارخانه در اختيار پژوهش
ــاس پيشينه پژوهش (آرنولد و اسپل، 2006) همبستگي بين متغيرهاي پيش بين  نياز بر اس
(عدالت رويه اى و بى انصافى مثبت و منفى) و متغير ملاك (رضايت از مزايا) بررسي گرديد. 
ــا برابر با 0/154 بود  ــي منفي با رضايت از مزاي ــتگي معنادار بين بي انصاف ــن همبس كمتري
ــطح اين ضريب  ــتيابي به توان آماري 0/8 در س ــپل، 2006: 612). براي دس (آرنولد و اس
ــب با  ــاس فرمول حجم نمونه متناس ــاس لامدا 2/8  (براي توان آماري 0/8) و بر اس بر اس
ــتگي (سرمد، 1384) حجم نمونه 341 نفر برآورد گرديد. پس از  توان آماري ضريب همبس
ــت گرديد كه از اين مقدار 4 پرسشنامه  ــنامه بازگش ــنامه ها، تعداد 226 پرسش توزيع پرسش
ــت)، لذا گروه نمونه نهايي  ــته اس نيز قابل تحليل نبود (34/8 درصد افت نمونه وجود داش
ــده بود، تصميم به تحليل  ــاس زمان و هزينه اي كه صرف ش به 222 نفر تقليل يافت. بر اس
ــبي حجم نمونه 222  ــي كفايت نس ــتگي براي بررس ــبه توان آماري ضرايب همبس و محاس
ــازماني (به عنوان  ــتگي معنادار بين رضايت از مزايا با فرهنگ س نفر گرديد. كمترين همبس
ــوان متغير كنترل) برابر با 0/272- و  ــن (به عن ــر تعديل كننده در اين پژوهش) و يا س متغي
ــود. اين ضرايب داراي توان آماري 0/98 و 0/89 بودند، لذا كفايت حجم نمونه  ــا 0/216 ب ي
ــرمد، 1384: 457). نمونه گيري انجام شده توسط دو تن از  ــبي تأييد گرديد (س به طور نس
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دانشجويان شاغل به كار در اين دو مجموعه صنايع به شيوه سهل الوصول1 انجام شده است. 
ــابه خارجي نيز مورد استفاده قرار گرفته است. از  ــبي اين شيوه در تحقيقات مش به طور نس
ــته اند، 207  ــيت خود را اعلام داش 222 نفر نمونه نهايي، اكثريت مرد (از 212 نفر كه جنس
ــته اند،  ــل (از 205 نفر كه وضعيت تأهل خود را اعلام داش ــادل 97/6 درصد) متأه ــر مع نف
ــا ديپلم (از 199 نفر كه تحصيلات خود  ــر، معادل 81/9 درصد) داراي تحصيلات ت 168 نف
ــيوه كار تمام وقت (از 175  ــته اند، 130 نفر، معادل 58/5 درصد) و داراى ش ــلام داش را اع
ــتر اعضاي گروه نمونه در  ــته اند؛ 154 نفر، معادل 88 درصد) بوده اند. بيش نفر كه اعلام داش
ــكاري، امور برق و الكترونيك، ابزار دقيق و اپراتوري  ــاغل فني نظير امور مكانيكي، تراش مش
سيستم هاي مختلف مشغول به كار بوده اند. ميانگين سني اعضاي نمونه 35/94 (با انحراف 
ــت. گفتني  ــغلي 14/09 (با انحراف معيار 8/04) بوده اس ــابقه ش معيار 7/52) و ميانگين س
ــن و سابقه شغلي خود را اعلام داشته اند. از ابزارهاي زير  ــت كه از 222 نفر، 202 نفر س اس

براي سنجش متغيرهاي پژوهش استفاده شده است. 
1ـ پرسشنامه رضايت از مزايا: براي سنجش رضايت از مزايا از 9 سؤال معرفي شده توسط 
ــيار ناراضي ام = 1 تا بسيار راضي ام =  ــپل (2006) كه بر مقياس هفت درجه اي (بس آرنولد و اس
7) پاسخ داده مي شود، استفاده به عمل آمد. اين پرسشنامه براي اين پژوهش از زبان انگليسي 
طي فرايند دو مرحله اي (ترجمه و تطابق محتوايي تخصصي توسط فردي متخصص در موضوع) 
ــپل (2006) از طريق تحليل  ــؤال در پژوهش آرنولد و اس ترجمه و آماده اجرا گرديد. اين 9 س
ــؤال) و  ــش از نوع واريماكس3 بر دو عامل، رضايت از هزينه ها4 (2 س ــافي2 با چرخ عامل اكتش
رضايت از كيفيت مزايا5 (7 سؤال) با آلفاي كرونباخ 0/95 قرار گرفته اند. اما در اين پژوهش نيز 
ــؤال را بر يك عامل با آلفاي كرونباخ  ــافي با چرخش از نوع واريماكس، 9 س تحليل عاملي اكتش
ــنامه به اين شرح است: چه اندازه از مزايايي كه در  ــؤال اين پرسش 0/89 قرار داد. يك نمونه س

قبال كار در اين سازمان به شما پرداخت مي شود، راضي هستيد. 
ــنجش عدالت رويه اي از ده سؤال معرفي شده توسط آرنولد و  2ـ عدالت رويه اي: براي س
ــپل (2006) كه از مورمن6 (1991) گرفته شده و بر مبناي مقياس هفت درجه اي ليكرت  اس
ــتفاده به عمل آمد. اين ده  ــود اس ــخ داده مي ش (كاملاً مخالفم = 1 تا كاملاً موافقم = 7) پاس
ــاني (ثبات7)، ادب و التفات،  ــامل همس ــؤال، پنج مؤلفه اصلي مربوط به عدالت رويه اي، ش س

1. Convenient Sampling
2. Exploratory Factor Analysis
3. Varimax Rotation
4. Costs Satisfaction
5. Quality of Benefits Satisfaction
6. Moorman
7. Consistency
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ــاس  ــنجش قرار مي دهد. بر اس ــي) را مورد س توضيح1، تصحيح پذيري2 و دانش3 (آگاهي بخش
ــورت تركيبي در پژوهش هاي  ــن پنج مؤلفه  همواره به ص ــپل (2006) اي ــزارش آرنولد و اس گ
ــده اند و ضرايب پاياني بين 0/8 تا 0/9 براي  ــتفاده ش ــنجش عدالت رويه اي اس قبلي براي س
ــگران مذكور در پژوهش خود آلفاي كرونباخ 0/81 را براي  ــت. پژوهش ــده اس آنها گزارش ش
ــي به نسخ فارسي سؤالات پرسشنامه عدالت  ــؤال گزارش نموده اند. عليرغم دسترس اين ده س
رويه اي، اين ده سؤال به دليل قابليت مقايسه نتايج پژوهش حاضر با پژوهش آرنولد و اسپل 
ــي طي فرايند دو مرحله اي ترجمه و آماده اجرا گرديد. تحليل عاملي  (2006) از زبان انگليس
ــؤالات فرهنگ سازماني كه داراي مقياس  ــافي با چرخش از نوع واريماكس (همراه با س اكتش
ــترك بود و لذا در كنار سؤالات عدالت رويه اي قرار گرفته بود) ده سؤال را بر  ــخگويي مش پاس
ــرح  ــؤال اين مقياس به اين ش روي يك عامل با آلفاي كرونباخ 0/89  قرار داد. يك نمونه س
ــازمان با كاركنان مهربانانه و همراه با توجه برخورد مي شود. اين سؤال به مؤلفه  ــت: در س اس

ــود.  التفات و ادب مربوط مي ش
3ـ فرهنگ سازماني: براي سنجش فرهنگ سازماني از 6 سؤال معرفي شده توسط آرنولد 
ــده و مقياس پاسخگويي آن  ــتد4 و همكاران (1990) گرفته ش ــپل (2006) كه از هافس و اس
هفت درجه اي ليكرت (كاملاً مخالفم = 1 تا كاملاً موافقم = 7) است استفاده به عمل آمد. اين 
ــازمان را مورد سنجش قرار مي دهد. بر  ــته بودن فرهنگ حاكم بر س ــؤال ميزان باز يا بس 6 س
اساس نحوه نگارش سؤالات، با افزايش نمرات افراد در اين پرسشنامه، ادراك آنها از فرهنگ 
ــود.  ــته بودن (و برعكس در صورت كاهش متمايل به باز بودن) مي ش ــازمان متمايل به بس س
ــتفاده در اين پژوهش طي فرايند دو مرحله اي، ترجمه و آماده  ــؤال نيز براي اس ــش س اين ش
ــپل (2006) آلفاي كرونباخ 0/91 را براي اين 6 سؤال گزارش  ــت. آرنولد و اس ــده اس اجرا ش
نموده اند. در اين پژوهش، تحليل عاملي اكتشافي (با چرخش از نوع واريماكس) اين 6 سؤال 
را (كه همراه با سؤالات عدالت رويه اي بودند) بر روي يك عامل با آلفاي كرونباخ 0/77 قرار 
ــنامه بدين شرح است: در اين سازمان، كاركنان بسيار بسته  ــؤال اين پرسش داد. يك نمونه س

و راز آلودند. 
4ـ بي انصافي مثبت و منفي: انصاف از ملاك هاي اصلي مطرح براي عدالت توزيعي است. در 
اين پژوهش 8 سؤال معرفي شده توسط آرنولد و اسپل (2006) براي سنجش ادراك بي انصافي 
مثبت و منفي مورد استفاده قرار گرفت. مقياس پاسخگويي اين 8 سؤال هفت درجه اي (بسيار 
پايين است = 1 تا بسيار بالاست = 7) است. چهار سؤال از هشت سؤال، مربوط به مشاركت و 
ــازمان و چهار سؤال باقيمانده مربوط به مشاركت و مزاياى افراد مرجع ديگر  مزاياى فرد در س

1. Explanation
2. Correct Ability
3. Knowledge
4. Hofstede
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ــغلي مشابه با فرد پاسخگو) از نظر فرد پاسخگو به  ــئوليت هاي ش (همكاران داراي عنوان و مس
پرسشنامه است. سؤالات اول از هر چهار سؤال، ميزان مشاركت و سهم ادراك شده و سه سؤال 
ــنجش قرار مي دهند. بر اساس توصيه هاي مطرح شده در  ــده را مورد س بعدي مزاياي ادراك ش
ــوطي از آن را مي توانيد در آرنولد و اسپل، 2006  ــرح به نسبت مبس ــينه پژوهش (كه ش پيش
ــاركت فرد بر مزاياي خود (سؤال اول بر ميانگين  ــيم امتياز سهم و مش ــاهده كنيد) از تقس مش
سه سؤال بعدي) و امتياز سهم و مشاركت افراد مرجع ديگر بر مزاياي آنها، دو نسبت به دست 
مي آيد، كه همان نسبت انصاف ادراك شده محسوب مي شود. سپس با ايجاد يك معادله، انصاف 
ــده براي افراد مرجع كسر مي شود. نتيجه اين معادله  ــده براي خود از انصاف ادراك ش ادراك ش
سه حالت خواهد بود. اگر نتيجه معادله منفي شود (يعني نسبت انصاف ادراك شده براي خود 
ــده براي افراد مرجع ديگر كمتر شود)، نتيجه  بي انصافي منفي، اگر  ــبت انصاف ادراك ش از نس
نتيجه معادله مثبت شود، نتيجه  بي انصافي مثبت و اگر نتيجه معادله صفر شود، نتيجه انصاف 
ــپلاين1 (كه  ــوم به متغير اس خواهد بود. نتايج حاصل از اين معادله منجر به نوعي متغير موس
شايد معناي متغير خميده براي آن ترجمه مناسبي باشد) مي شود. سپس اين متغير اسپلاين با 
استفاده از شيوه كدگذاري متناسب با علامت، تبديل به دو متغير بي انصافي مثبت و بي انصافي 
منفي مي شود. از اين منظر بي انصافي منفي از صفر به سمت پائين و بي انصافي مثبت از صفر 
به سمت بالا در نظر گرفته مي شود. به هر حال هشت سؤال مربوط بهانصاف ادراك شده براي 
ــراي افراد مرجع) و 0/66   ــؤال) آلفاي كرونباخ 0/71 (ب ــراد مرجع (هر يك چهار س ــود و اف خ
(براي خود) را به دست دادند. يك نمونه سؤال براي انصاف ادراك شده براي خود به اين شرح 
است: مشاركت و سهمي كه شما در سازمان خودتان داريد چقدر است؟ يك نمونه سؤال براي 
ــاركت و سهم كاركناني كه از  ــرح است: مش ــده براي افراد مرجع نيز بدين ش انصاف ادارك ش

ــت؟ ــازمان چقدر اس ــابه اند، در اين س ــما مش ــغلي با ش ــئوليت هاي ش لحاظ عنوان و مس
پرسشنامه هاي پژوهش در فاصله زماني 10 تا 15 دقيقه در محل كار و يا در زمان اجراي 
ــي ضمن خدمت (به دليل دسترسي  پذيري ساده تر به افراد براي پاسخگويي)  دوره هاي آموزش
ــنامه ها از طريق ضريب همبستگي پيرسون و  ــده اند. داده هاي حاصل از پرسش ــخ داده ش پاس
ــله مراتبي تعديلي2 و با استفاده از نرم افزار آماري SPSS3 مورد تحليل  ــيون سلس تحليل رگرس
قرار گرفته اند. در انجام تحليل رگرسيون سلسله مراتبى تعديلى، پيش فرض ها و شرايط اجراى 
اين نوع تحليل بر اساس توصيه هاى آيكن و وست (1991) رعايت شده است. همچنين متغير 
سن (بر حسب سال)، سابقه شغلى (بر حسب سال) و جنسيت (مرد=1 و زن=0) نيز به عنوان 

ــدند.  ــپل، 2006)در نظر گرفته ش ــاس پيشينه پژوهش(آرنولد و اس متغيرهاى كنترل بر اس

1. Spline Variable (اسپلاين به معناي نوار باريك، لبه، كام و زبانه)
2. Moderated Hierarchical Regression Analysis
3. Statistical Package for Social Science

رابطه عدالت رويه اي و توزيعى ...
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يافته ها 
در جدول 1، ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش ارائه شده 

است. 
جدول 1: ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش

1234567انحراف معيارميانگينمتغيرهاي پژوهشرديف

ـ35/947/52سن1

ـ**14/098/040/856سابقه شغلي2

ـ0/0110/055-0/980/152جنسيت 3¤

ـ0/066-0/420/770/0110/058-بي انصافي منفي4

ـ**0/0620/0570/223-0/0980/240/018بي انصافي مثبت5

ـ0/041*0/150-0/038-**0/231-*0/152-27/437/10فرهنگ سازماني6

ـ*0/167-0/018-**0/090/199-**0/202*33/1711/680/17عدالت رويه اي7

**0/489**0/272-0/003**0/0190/363-**0/246**33/0610/730/216رضايت از مزايا8

¤ همبستگي جنسيت با متغيرهاي ديگر، همبستگي دو رشته اي نقطه اي1 است. 

*P<0/05              **P<0/01

ــغلي (r=0/856 )، با فرهنگ  ــابقه ش ــن با س ــود، س ــاهده مي ش چنانكه در جدول 1 مش
ــت از مزايا (r=0/216) داراي  ــا عدالت رويه اي (r=0/17) و با رضاي ــازماني (r=-0/152)، ب س
ــت داراي رابطه  ــي و بي انصافي مثب ــيت، بي انصافي منف ــت، اما با جنس ــه معناداري اس رابط
ــيت، بي انصافي منفي و بي انصافي مثبت،  ــت. سابقه شغلي با جنس معناداري (P>0/05) نيس
ــازماني (r=-0/231)، با عدالت رويه اي  ــاداري (P>0/05) ندارد، ولي با فرهنگ س ــه معن رابط
ــيت با هيچ يك  ــت. جنس (r=0/202) و با رضايت از مزايا (r= 0/246) داراي رابطه معنادار اس
ــا بي انصافي مثبت  ــت. بي انصافي منفي ب ــا داراي رابطه معناداري (P>0/05) نيس از متغيره
ــازماني (r=-0/150)، با عدالت رويه اي (r=0/199) و با رضايت از  (r =0/223)، با فرهنگ س
ــازماني، عدالت رويه اي و رضايت از مزايا  مزايا (r=0/363) و بي انصافي مثبت نيز با فرهنگ س
ــا عدالت رويه اي (r=0/167) و با  ــازماني ب ــه معناداري (P>0/05) ندارد، ولي فرهنگ س رابط
رضايت از مزايا (r=-0/272) داراي رابطه معناداري است. بالاخره عدالت رويه اي با رضايت از 

ــت.  مزايا (r=0/489) داراي رابطه معناداري اس

1. Point Biserial
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ــت. ــده اس ــله مراتبي تعديلي ارائه ش ــيون سلس در جدول 2 نتايج تحليل رگرس
جدول 2: نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي براي پيش بيني رضايت از مزايا

متغيرهاي پيش بينرديف

مدل ها
مل

تح

س
ريان

م وا
تور

دم 
ع

اثرات اصلي + اثرات اصليمتغيرهاي كنترل
تعامل ها

βSEβSEβSE

0/0294/860/0294/060/0063/990/9531/049-جنسيت1

0/1310/210/1150/1760/0970/1720/2533/95سن2

0/140/190/0220/160/0070/1560/2494/012سابقه شغلي3

0/6360/8811/13**0/6450/393**0/372عدالت رويه اي4

0/6770/7511/33**0/6410/313**0/291بي انصافي منفي5

0/0080/7680/791/26-0/0170/73-بي انصافي مثبت6

0/7150/7741/29**0/214-0/681*0/162-فرهنگ سازماني7

0/5390/881/13**0/213-عدالت رويه اي × فرهنگ سازماني8

0/0160/60/7571/32-بي انصافي مثبت × فرهنگ سازماني9

0/0341/0730/7361/35-بي انصافي مثبت × فرهنگ سازماني10

11R2-0/3070/041ــ

12F-22/4**4/203**ــ

*P<0/05           **P<0/01
چنانكه در جدول 2 مشاهده مي شود، در ستون اثرات اصلي، پس از كنترل متغيرهاي جنسيت، 
سن و سابقه شغلي، سه متغير عدالت رويه اي (β=0/372)، بي انصافي منفي (β=0/291) و فرهنگ 
سازماني (β=-0/162) داراي توان پيش بين معنادار (P<0/01 و P<0/05) براي پيش بيني رضايت 
از مزايا هستند. اين سه متغير 30/7 درصد واريانس انحصاري افزوده قابل تبيين براي رضايت از 
مزايا را پديد آورده اند. اما در ستون اثرات اصلي + تعامل ها، چنانكه قابل مشاهده است، از سه تعامل 
مطرح (عدالت رويه اي × فرهنگ سازماني، بي انصافي منفي × فرهنگ سازماني و بي انصافي مثبت 
ــازماني با بتاي استاندارد 0/213-  ــازماني)، فقط تعامل عدالت رويه اي × فرهنگ س × فرهنگ س
داراي توان پيش بين معنادار (P<0/01) براي رضايت از مزايا بوده است. بر اساس توصيه آيكن و 
وست (1991) با تعيين دو گروه فرهنگ سازماني پايين (فرهنگ سازمانى باز، يك انحراف معيار 
ــازماني بالا (فرهنگ سازمانى بسته، يك انحراف معيار بالاتر از  پايين تر از ميانگين) و فرهنگ س

ميانگين) رگرسيون تفكيكي صورت گرفت كه نتايج آن را در جدول 3 مشاهده مي كنيد. 

رابطه عدالت رويه اي و توزيعى ...
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جدول 3: نتايج تحليل رگرسيون تفكيكي پيش بيني رضايت از مزايا
از طريق عدالت رويه اي در دو گروه فرهنگ سازماني

مقدار ثابت و متغير پيش بين رديف
فرهنگ سازماني بازفرهنگ سازماني بسته

bSEβR2bSEβR2

ـ34/1761/638مقدارثابت1
0/452

ـ29/0042/223
0/193 8/5881/70/6725/0091/7580/493عدالت رويه اى2

ــازماني بسته عدالت رويه اي با  ــود، در گروه فرهنگ س ــاهده مي ش چنانكه در جدول 3 مش
ــتاندارد 0/672، 45/2 درصد از واريانس رضايت از مزايا را تبيين نموده است و  ضريب بتاي اس
در مقابل در گروه فرهنگ سازماني باز، عدالت رويه اي با ضريب بتاي استاندارد 0/493، حاكي 
ــاده در دو گروه فرهنگ سازماني  ــيم اثرات س ــت. نتيجه ترس از توان تبيين 19/3 درصدي اس

بسته و باز به شرح شكل 1 است. 

نمودار 1: رابطه عدالت رويه اي با رضايت از مزايا در گروه هاي فرهنگ باز و بسته

بحث و نتيجه گيري 
بر اساس نتايج حاصله، فرضيه اول پژوهش مبني بر اينكه عدالت رويه اي با رضايت از مزايا 
داراي رابطه است مورد تأييد قرار گرفت. فرضيه دوم پژوهش نيز مبني بر اينكه بي انصافي مثبت 
و بي انصافي منفي با رضايت از مزايا داراي رابطه است، فقط در حوزه رابطه بين رضايت از مزايا 
با بي انصافي منفي مورد تأييد قرارگرفت، ولي در حوزه رابطه بين بي انصافي مثبت با رضايت از 
ــواهد حاصل از اين پژوهش مبني بر رابطه بين عدالت رويه اي  مزايا مورد تأييد قرار نگرفت. ش
و بي انصافي منفي با رضايت از مزايا با يافته ها و نظرات پژوهشگران و نظريه پردازاني چون مك 
ــو است. آرنولد و اسپل (2006) كه  ــپل (2006) همس آوليف و همكاران (2009) و آرنولد و اس
ــازمان مواد غذايي اجرا نموده اند، نيز بين بي انصافي  ــابه با تحقيق حاضر در دو س تحقيقي مش
ــت  مثبت و رضايت از مزايا (در دو بعد كيفيت مزايا و هزينه هاي معطوف به مزايا) رابطه به دس
ــت رويه اي با رضايت از مزايا حاكي از نقش حضور عدالت  ــد. در درجه اول رابطه عدال نياورده ان
ــت. به معناي ديگر، حضور  ــيوه هاي تخصيص مزايا و منافع اس در رويه هاي تصميم گيري و ش
شيوه هاي عادلانه در تصميم گيري، ابلاغ و اجراي تصميمات به عنوان يك ارزش، بستر رضايت 

1-1
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ــر در چنين رابطه اي با  ــاز وكار اصلي درگي ــازد. س ــراي كاركنان در حوزه مزايا فراهم مي س را ب
ــناختي خاص  ــناختي رضايت، به حالات هيجاني و ش احتمال زياد، به دليل ماهيت عاطفي و ش
مربوط مي شود. حضور ملاك هاي اصلي عدالت رويه اي، نظير همساني، التفات و ادب، توضيح، 
ــادماني  ــي به موقع در افراد ايجاد حالات عاطفي نظير اميد و ش ــري و آگاهي بخش تصحيح پذي
ــاس رضايت از مزايا فراهم مي كنند. اما رابطه  ــپس اين حالات، زمينه را براي احس مي كند، س
بي انصافي منفي با رضايت از مزايا نيز (كه هم در اين پژوهش و هم در پژوهش آرنولد و اسپل 
(2006) به صورت مثبت به دست آمده) علاوه بر محرز ساختن نقش ملاك هاي عدالت توزيعي، 
ــت. رابطه مثبت گزارش  ــازوكار مهم نيز هس به ويژه انصاف در رضايت، حاكي از حضور چند س
شده حاكي از آن است كه هر چه سطح بي انصافي منفي به سمت صفر ميل مي كند، به همان 
ميزان سطح رضايت ازمزايا بالاتر مي رود. در حوزه انصاف افراد نسبت برون داد ـ درون داد خود 
را با نسبت افراد ديگر مقايسه مي كنند، اگر نتيجه اين مقايسه منجر به آن شود كه نسبت هاي 
افراد مرجع ديگر (همكاران) از نسبت خود فرد بزرگ تر شود، به طور طبيعي افراد داراي حالت 
ــت كه با حركت ميزان بي انصافي منفي ادارك  ــوند. طبيعي و منطقي اس بي انصافي منفي مي ش
ــمت صفر، سطح رضايت از مزايا بالاتر برود. چرا كه بر اساس نظريات مربوط به اين  ــده به س ش
حوزه (دويچ، 1985) حركت بي انصافي منفي به سمت صفر، يعني رسيدن به انصاف ادارك شده. 
ــت. اما  ــطح رضايت به طور نظري نيز با ادراك انصاف در محيط كار داراي رابطه اس بنابراين س
عدم رابطه بين بي انصافي مثبت با رضايت ازمزايا عليرغم همسويي با يافته هاي محققاني چون 
آرنولد و اسپل (2006) نيز داراي تبيين هاي مخصوص به خود است. بر اساس بررسي هايي كه 
ــاس نمايند، درون داد ها و برون داد ها از  ــد (2008) به عمل آورده، زماني كه افراد احس گيلي لن
ــب منصفانه برخوردار نيستند، سطح ادراك آنها از عدالت توزيعي كاهش مي يابد. اين امر  تناس
تفاوتي نمي كند در مورد تناسب درون دادها و برون دادهاي خود فرد باشد يا ديگران. به همين 
دليل نيز عليرغم غيرمعنادار بودن رابطه بي انصافي مثبت با رضايت از مزايا، اين روابط در پژوهش 
آرنولد و اسپل (2006) منفي به دست آمده و در اين پژوهش عليرغم مثبت بودن در حد صفر 
است. علاوه بر اين، اگر به ضرايب همبستگي به دست آمده در جدول 1 اين پژوهش توجه شود، 
ــود كه عدالت رويه اي با بي انصافي منفي داراي رابطه مثبت ولي با بي انصافي مثبت  ديده مي ش
داراي رابطه مثبت است. اين امر حاكي از آن است كه قاعده انصاف در عدالت توزيعي يك قاعده 
ــاني و اخلاقي تغذيه  ــخصي صرف، از طريق ارزش هاي انس ــت كه به جاي منافع ش فرافردي اس
مي شود. به اين جهت، به احتمال زياد ارزش هاي انساني و اخلاقي از زمره متغيرهايي خواهند 
ــده را با رضايت از مزايا تعديل نمايند، به ترتيبي كه وقتي  بود كه قادرند رابطه انصاف ادراك ش
ــطح بالايي در افراد داراي اهميت باشند، بي انصافي مثبت با  ــاني و اخلاقي در س ارزش هاي انس
رضايت از مزايا رابطه منفي معنادار نشان خواهد داد، ولي در ارزش هاي انساني و اخلاقي سطح 
پايين چنين نخواهد بود. اين تبيين لازم است در پژوهش هاي آينده مورد پيگيري قرار گيرد. 

رابطه عدالت رويه اي و توزيعى ...
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اما نتايج مربوط به فرضيه هاي سوم و چهارم، فقط فرضيه سوم را مبني بر اينكه در فرهنگ 
سازماني بسته رابطه عدالت رويه اي با رضايت ازمزايا نيرومندتر از اين رابطه در فرهنگ سازماني 
باز است را مورد تأييد قرار داد. اين نتيجه نيز با نتيجه حاصل از پژوهش آرنولد و اسپل (2006) 
همسويي قابل توجهي را نشان مي دهد. البته در پژوهش آرنولد و اسپل (2006) رضايت از مزايا 
به دو بعُد رضايت از هزينه هاي معطوف به مزايا و رضايت از كيفيت مزايا تقسيم شده است. ولي 
ــؤال را بر روي يك عامل قرار داد. به هر حال در  ــافي، 9 س در اين پژوهش، تحليل عاملي اكتش
ــازمان (باز يا بسته بودن) رابطه بين عدالت رويه اي  ــپل (2006) فرهنگ س پژوهش آرنولد و اس
ــا تعديل نموده اند. يافته هاي اين  ــت را با رضايت از هزينه هاي معطوف به مزاي ــي مثب و بي انصاف
پژوهش به هر حال همسو با يافته هاي آرنولد و اسپل (2006) يكي از ساز وكارهاى مطرح براي 
ناهمخواني يافته هاي پژوهش هاي قبلي را مبني بر اهميت عدالت رويه اي و عدالت توزيعي براي 
رضايت از مزايا بدين شكل حمايت مي نمايد كه فرهنگ سازمان به عنوان يك عامل تعديل كننده 
ــن عدالت رويه اي را با رضايت از مزايا تحت تأثير  ــد به خوبي جهت و نيرومندي رابطه بي مي توان
قرار دهد. بدين شكل كه هر چه در سازمان فرهنگ مخفي كاري، عدم ارتباط صريح و روشن و 
ــاهده و يا احساس حضور قواعد عدالت رويه اي  ــد، به همان اندازه مش همنوايي صرف حاكم باش
بيشتر منجر به رضايت از مزايا مي شود. چرا كه اين قواعد با احتمال زياد احساس آسيب پذيري 
ــگران اين پژوهش بر اين  ــازمان كاهش مي دهد. باور پژوهش ــتم يا س كاركنان را در مقابل سيس
است كه در فرهنگ سازماني بسته، نيازهاي رواني و اجتماعي افراد، نظير نياز به امنيت و نياز به 
حمايت و تعلق به شدت به مخاطره مي افتد. اين مخاطره پيگردي هاي شناختي و رفتاري را در 
افراد فعال مي سازد و آنها را نسبت به سرنخ هاى متعدد از جمله سرنخ هاى معطوف به ملاك هاى 
عدالت رويه اى حساس مى سازد. به دنبال آن، مشاهده هر گونه حضور ملاك هاى عدالت رويه اى، 
مطابق با مدل اكتشافى انصاف (گل پرور و نادى، 1388ب)، سطح تهديد آنها را كاهش مى دهد.
ــازمانى با رضايت از ابعاد مختلف كار در سازمان را  ــد كه رابطه  بين عدالت س به نظر مى رس
ــته     تهديد     پيگردي تبيين نمود. براي  ــر بر مبناي مدلي نظير مدل فرهنگ بس ــوان بهت بت
مثال مي توان سطح امنيت شغلي و نياز به عدالت را در رابطه بين فرهنگ سازماني با عدالت و 
رضايت مورد بررسي قرار داد. در صورت نقش داشتن امنيت شغلي و نياز به عدالت تا اندازه  اي 
ــود. به هر حال در تعميم  ــته     تهديد     پيگردي حمايت ش ــت مدل فرهنگ بس ممكن اس
يافته هاي اين پژوهش بايد به اين محدوديت كه گروه نمونه پژوهش يك نمونه سهل الوصول (و 
نه تصادفي) بوده توجه شود. در سطح پيشنهادهاي كاربردي نيز بايد بر اين امر تأكيد ويژه اي 
نمود كه در فرهنگ هاي سازماني بسته، كاركنان به حضور قواعد عدالت رويه اي براي رسيدن به 
رضايت از مزايا نيازي مبرم دارند. لذا ضروري است كه در چنين نظام هايي، مديران و سرپرستان، 
حداقل قواعدي نظير همساني، التفات و ادب، تصحيح پذيري، توضيح و آگاهي بخشي را به اشكال 

مختلف به نمايش بگذارند. 
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