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 کیدهچ

بررسی   هدف  با  حاضر  هویت  پژوهش  بین  ی  مقطع    اداریرابطه  معلمان  بین  در  ای  فراوظیفه  نقش  با  سازمانی  عدالت  و 

نفر پژوهش معلمان    641جامعه آماری  همبستگی  -روش اجرای پژوهش از نوع توصیفیانجام شد.    راهنمایی شهرستان رستم

و روش نمونه   بوده  بر اساس جدول مورگان  نفر از معلمان  148ماری تعداد  آمی باشد و نمونه    رستمشهرستان    راهنماییمقطع  

 هویت اداری تحلیل همبستگی پیرسون نشان داد که بین    یافته ها و ابزار سنجش پرسشنامه می باشد    تصادفی می باشدگیری  

همبستگی   ضریب  با  معناداری  رابطه  سازمانی  عدالت  همچنین   (p < 0.05)  0.214و  دارد.  اداری،  وجود  رفتار   هویت  با 

دارد. عدالت سازمانی نیز با رفتار فراوظیفه ای دارای همبستگی    (p < 0.05)  0.215معنادار با ضریب  فراوظیفه ای نیز رابطه  

اداریتحلیل مسیر مدل نشان داد که  ،  بود. همچنین   (p < 0.05)  0.414معنادار   بر عدالت    هویت  تأثیر مستقیم و مثبت 

داری در رابطه بین    نقش واسطه ای معنی  تار فراوظیفه ایدارد و رف (β = 0.19)  و رفتار فراوظیفه ای   (β = 0.33)  سازمانی

معلمان مورد مطالعه دارای سطح رضایتبخش از  می توان نتیجه گرفت که  ،  و عدالت سازمانی ایفا می کند. بنابراین  هویت اداری

اس شده  آنها  در  ای  فراوظیفه  رفتارهای  تقویت  موجب  شرایط  این  و  هستند  سازمانی  عدالت  و  اداری  همچنین هویت  ت. 

با سابقه کاری پراکندگی متغیرهای توصیفی جمعیت متنوع و  آماری نسبتاً  تحصیلات و  ،  شناختی نشان می دهد که جامعه 

تواند زمینه ساز تعامل و همکاری موثر در سازمان باشد. استخدام مناسب است که می  پیشنهاد می شود مدیران و  وضعیت 

زمینه های  ،  ضمن ارتقاء عدالت سازمانی به ویژه در ابعاد توزیعی و تعاملی ،  تقویت این ویژگیهابرنامه ریزان آموزشی با حفظ و  

را فراهم آورند تا رفتارهای داوطلبانه و فراوظیفه ای معلمان بیش از پیش ارتقاء یابد. این اقدامات    افزایش احساس هویت اداری

 و ارتقاء تعهدات شغلی و سازمانی منجر شود.افزایش کیفیت خدمات ، می تواند به بهبود فضای آموزشی
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 قدمه م 

که می تواند شامل تعاملات اقتصاد  ،  عبارت است از انصاف ادراك شده از تعاملات صورت گرفته در سازمان  1عدالت سازمانی 

روسا با  فرد  روابط  گیرنده  بر  در  همچنین  و  باشد.  ،  زیردستان ،  اجتماعی  اجتماعی  سیستم  یك  بعنوان  سازمان  و  همکاران 

سازمان تعریف کردند بی تفاوتی زمانی اتفاق می افتد که فردی    عدالت سازمانی را بررسی ادراك افراد از انصاف و برابری در

  .(99؛1398،  رضائیان)  امید خود را برای نایل آمدن به اهدافش از دست دهد و می کوشد تا از منبع ناامیدیش کناره بگیرد

به این واقعیت تسلیم می  این پدیده ویژه افرادی است که به مشاغل تکراری و کسل کننده اشتغال دارند و در کار خود اغلب  

که   باشد  داشته  خاطر  به  باید  معلم  یك  ندارد.  وجود  پیشرفت  و  بهبودی  به  امیدی  چندان  کارشان  محیط  در  که  شوند 

دلیل تراشی و بی تفاوتی همه عوارض عجز و ناکامی هستند و می توانند بر وجود مشکلات دلالت داشته باشد و  ،  پرخاشگری

 . (100؛ 1399، رضائیان)  ل ببردعدالت سازمانی را زیر سوا

که فراتر از وظایف رسمی فرد در سازمان هستند و به صورت داوطلبانه و بدون    می شودبه اقداماتی گفته    فراوظیفه ایرفتار  

نشان دادن تعهد و وفاداری به سازمان و  ،  ابتکار عمل،  شوند. این رفتارها شامل کمك به همکارانانتظار پاداش مادی انجام می

باید گفت مطالعات متعدد    فراوظیفه ای رفتار    و  هویت اداریدر زمینه ی رابطه بین    مشارکت در بهبود عملکرد سازمان هستند.

افرادی که    فراوظیفه ایو رفتار    هویت اداریاند که رابطه مستقیمی بین  نشان داده ،  تری دارندقوی  هویت اداریوجود دارد. 

 دهند.  از خود نشان می فراوظیفه ایتمایل بیشتری به انجام رفتارهای  

ساز از  ارزشمند  عضوی  را  خود  که  میافرادی  می،  دانندمان  دلیل احساس  همین  به  و  کنند  کمك  سازمان  به  باید  که  کنند 

قوی با تعهد به سازمان ارتباط مستقیم دارد. افرادی که به    هویت اداری  دهند از طرف دیگرانجام می  فراوظیفه ایرفتارهای  

های شخصی خود  است. هنگامی که فرد ارزش تمایل بیشتری به انجام کارهایی دارند که به نفع سازمان  ،  سازمان متعهد هستند

 هویت اداری ها سازگار است.  انگیزه بیشتری برای انجام رفتارهایی دارد که با این ارزش،  بیندهای سازمان همسو میرا با ارزش

دارند اعتماد  سازمان  به  که  افرادی  است.  سازمان  به  فرد  اعتماد  معنای  به  می ،  قوی  بیشتری  امنیت  و  احساس  تمایل  کنند 

 پذیر و خلاقانه دارند. بیشتری به انجام رفتارهای ریسك

بین   رابطه  بر  مختلفی  اداریعوامل  رفتار    هویت  ایو  هستند  فراوظیفه  می،  تأثیرگذار  رهبران  محیطی  مثلا  ایجاد  با  توانند 

انگیزشی اداری،  حمایتی و  تقویت کرده و رفتارهای    هویت  را  افزاآن   فراوظیفه ایکارکنان  را  یش دهند. همچنین فرهنگ  ها 

ارزش  بر  مبتنی  و  قوی  تواند،  هاسازمانی  اداری  می  رفتارهای    هویت  و  کرده  تقویت  را  ایکارکنان  کند.   فراوظیفه  تشویق  را 

سازمان در  عدالت  افزایش  ،  احساس  اداریباعث  رفتارهای    هویت  افزایش  نتیجه  در  ایو  شود  فراوظیفه  و  می  دادن  پاداش   .

 و تشویق سایر کارکنان به انجام این رفتارها کمك کند.  هویت اداریبه تقویت  می تواند، فراوظیفه ایقدردانی از رفتارهای 

رفتارهای  ،  ها داردپیامدهای مثبتی برای سازمان،  فراوظیفه ایو رفتار    هویت اداریرابطه قوی بین   به   فراوظیفه ایاز جمله 

ابعاد مختلف کمك  بهبود عملکرد س تمایل کمتری به ترك سازمان  ،  قوی دارند  هویت اداری. کارکنانی که  می کند ازمان در 

. رفتارهای  می کند به افزایش نوآوری در سازمان کمك ، مانند ابتکار عمل و ارائه پیشنهادات جدید فراوظیفه ایدارند. رفتارهای 

دو   فراوظیفه ایو رفتار    هویت اداری  .می کند فردی در سازمان کمك  بط بین به بهبود روا،  مانند کمك به همکاران  فراوظیفه ای

فراوظیفه رفتارهای  ،  کارکنان  هویت اداریتوانند با تقویت  ها میاند. سازمانمفهوم کلیدی هستند که به شدت با یکدیگر مرتبط
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،  حسن زاده،  دانایی فرد)  به اهداف خود کمك کنند  ها را افزایش داده و در نتیجه به بهبود عملکرد سازمان و دستیابیآن   ای

 . (1389، سالاریه

در حالی ،  همچنین عدالت سازمانی به احساس و ادراك کارکنان از میزان انصاف و برابری در رفتارها و روابط کاری اشاره دارد

های متعدد نشان  پژوهش  .می شودها اطلاق به اقدامات اختیاری کارکنان فراتر از وظایف اصلی شغلی آن یفه ایوظکه رفتار فرا 

فرا  داده رفتار  و  سازمانی  عدالت  بین  که  ایاند  در    وظیفه  که  کنند  احساس  کارکنان  که  زمانی  دارد.  وجود  مستقیمی  رابطه 

کنند. احساس عدالت  پیدا می  وظیفه ایتمایل بیشتری به انجام رفتارهای فرا  ،  می شودها به صورت عادلانه رفتار  سازمان با آن

سازمان   و  کارکنان  بین  اعتماد  ایجاد  شودباعث  دارنمی  اعتماد  سازمان  به  که  کارکنانی  کارهای  ،  د.  انجام  به  بیشتری  تمایل 

. کارکنانی که به سازمان  می شوداضافی برای آن دارند. از طرف دیگر عدالت سازمانی باعث افزایش تعهد کارکنان به سازمان  

افزایش  ،  متعهد هستند با  از وظایف خود دارند. همچنین عدالت سازمانی  از آن و انجام کارهای فراتر  تمایل بیشتری به دفاع 

تمایل بیشتری به انجام کارهای اضافی دارند و  ،  رضایت شغلی کارکنان مرتبط است. کارکنانی که از شغل خود راضی هستند

ها را  انگیزه آن ،  . این احساس حمایتمی کندها حمایت  کارکنان احساس کنند که سازمان از آن   می شوداحساس عدالت باعث  

برای مدیران بسیار    وظیفه ایدرك رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار فرا    .می دهد  افزایش  وظیفه ایبرای انجام رفتارهای فرا  

به بهبود    وظیفه ایرفتار فرا  :  عملکرد سازمان را بهبود بخشند:  توانندمدیران می،  مهم است. با ایجاد محیطی عادلانه در سازمان

را تسهیمی کندعملکرد سازمان کمك   باکیفیت  کار  نیروی  به دنبال سازمان:  ل کنند . جذب و حفظ  باکیفیت  هایی  کارکنان 

کارکنانی که احساس :  ها به صورت عادلانه رفتار شود. کاهش غیبت و ترك خدمت را کاهش دهندها با آنهستند که در آن

ه احساس کارکنانی ک:  تمایل کمتری به ترك سازمان دارند. افزایش تعهد و وفاداری کارکنان را افزایش دهند،  کنندعدالت می

کارکنان   وظیفه ایترین عوامل موثر بر رفتار فرا  به سازمان خود متعهدتر هستند. عدالت سازمانی یکی از مهم،  کنند عدالت می

توانند به طور قابل توجهی عملکرد سازمان و رضایت کارکنان را بهبود  مدیران می،  است. با ایجاد محیطی عادلانه در سازمان

این است که    ترین سؤالبخشند. مهم اداریآیا بین  پیش روی محقق  با    هویت  بین   نقش فراوظیفه ایو عدالت سازمانی  در 

 رابطه معنادار وجود دارد؟   رستمشهرستان  راهنمایی معلمان مقطع 

 

 مفاهیم-2-1

 مفهوم لغوی عدالت-1-1-2

اختیار و قدرت و   اعمال  با  به عنوان حفظ حقوق  را  لغات آکسفورد عدالت  تنبیه فرهنگ  یا  پاداش  تعیین  با  از حقوق  دفاع 

دادگری  ،  توصیف کرده است. اما آنچه در تعاریف این واژه به مقاصد ما نزدیکتر است مفهوم عدالت به معنای برابری و تساوی

 داوری با راستی و درستی و مفاهیم دیگری از این قبیل است.، و انصاف 

 

 : ز محققانتعاریف عدالت سازماني از نظر تعدادی ا-2-1-2

افلاطون و ارسطو منسوب است. یکی از مهمترین پرسش های سقراط در مورد سرشت ،  اولین تعاریف درباره عدالت به سقراط

سقراط از  بعد  بود.  و  ،  عدالت  نخستین  که  نامید  عدالت  را  بحثی  خود  اثر  مهمترین  جمهوری  کتاب  در  افلاطون  شاگردش 

 قدیمی ترین بحث تفصیلی درباره عدالت در فلسفه سیاسی قدیم است.  
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یونان   روز  آن  جامعه  در  سقراط حکیم  مانند  فضیلتی  با  مرد  چرا  که  بود  پرسش  این  پی  در  کتاب جمهوریت  در  افلاطون 

انگیزه او تحلیل و تبیین عدالت در جامعه آتن بود و اینکه مفهوم عدالت چیست. به نظر افلاطون عدالت ،  دمحکوم به مرگ ش

به همانگونه انسان عادل نیز انسانی است ،  وقتی حاصل می شود که در دولت هر کسی به کاری که شایسته آن است بپردازد

 . (69، 1392، اخوان کاظمی) هماهنگ باشند ، ایی عقلتحت فرمانرو (شهوت وعقل،  غضب)  که اجزای سه گانه روح او

از نظر ارسطو شاگرد افلاطون نیز عدالت داشتن رفتاری برابر با افراد برابر است. ارسطو معتقد بود که توده های مردم به این  

زمانی است که حاکم    عدالتی رفتار می شود. از دیدگاه توماس آکویناس عدالت واقعیدلیل انقلاب می کنند که با آنان با بی

به هر کس مطابق شأن و شایستگی او امتیاز بدهد. از دید نظریه لیبرال عدالت به این معنی است که دولت نباید با شهروندان  

 هایی وجود داشته باشد.  با تبعیض رفتار کند مگر در صورتی که در زمینه ای مورد نظر میان خود آنها تفاوت 

 

 عدالت در سازمانها-2-1-3

،  یافتگی جزء جدانشدنی زندگی ماست. ما قبل از تولد و در رحم مادر توسط سازمان هایی مراقبت می شویمسازمان و سازمان  

در سازمانهای متعدد آموزش می بینیم و بموقع در یك سازمان مشغول کار  ، در یك سازمان پزشکی چشم به جهان می گشاییم 

متعدد رابطه و سر کار داریم و نهایتا در یك سازمان با مراسم خاص تشییع و تدفین صحنه  می شویم و همزمان با سازمان های  

( بنابراین افراد بیشتر عمرشان را در سازمان ها یا در رابطه با سازمان  18ص،  1401،  اسکات)  نمایش جهانی را ترك می کنیم. 

ر دنیای کنونی است. اما در مورد عدالت در سازمان ها  ها سپری می کنند و این موضوع نشان دهنده اهمیت جایگاه سازمانها د

مدیریت های  رشته  در  ای  گسترده  طور  به  سازمانی  عدالت  است؟  پذیرفته  صورت  مطالعاتی  و  تحقیقات  روانشناسی  ،  چه 

است گرفته  قرار  مطالعه  و  تحقیق  مورد  سازمانی  رفتار  و  کهلمیر)  کاربردی  و  ان  .(20151،  پارکر  داده  نشان  که  تحقیقات  د 

،  احساسات،  فرایندهای عدالت نقش مهمی را در سازمان ایفا می کنند و چطور برخورد با افراد در سازمانها ممکن است باورها

نگرشها و رفتار کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد. رفتار عادلانه از سوی سازمان با کارکنان عموما منجر به تعهد بالاتر آنها نسبت  

رفتار   و  آنها  به سازمان  فرانقش  کنندمی شودشهروندی  عدالتی  بی  احساس  افرادی که  از سوی دیگر  بیشتری ،  .  احتمال  به 

سازمان را رها می کنند یا سطوح پایینی از تعهد سازمانی را از خود نشان می دهند و حتی ممکن است شروع به رفتارهای  

د در مورد عدالت در سازمانشان قضاوت می کنند و چطور آنها  جویی کنند. بنابراین درك اینکه چگونه افرا  ناهنجار مثل انتقام

 . (2021، 2بوس) است از مباحث اساسی خصوصا برای درك رفتار سازمانی، به عدالت یا بی عدالتی درك شده پاسخ می دهند 

یسی آدامز برمی  و کارهای جی است  1960با وجود اینکه مطالعات اولیه در مورد عدالت به اوایل دهه،  همانطور که گفته شد

شروع شدند. طبق یك گزارش از منابع منتشر    1990ها از سال    با این حال اکثر مطالعات در مورد عدالت در سازمان،  گردد

  تحقیق بنیادی متمرکز بر مباحث انصاف و عدالت در سازمان100تحقیق کاربردی و بیش از    400تقریبا  ،  شده در این زمینه

 . (2021، 3چاراش اسپکتور ) ده استبه ثبت رسی 2001ها تا سال 

در یك مسیر دراین تحقیقات به دنبال تعیین منابع یا کانونهای عدالت بوده اند؛ به این معنی که چه چیزی را یا چه کسی را   

  عدالتی در سازمان می دانند.کارکنان عامل بی

 درك عدالت تحت تاثیر

 
1-  Parker& Kohlmeyer 

2- Bos 

3 - Spector Charash 
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 . می کندپیامدهایی که شخص از سازمان دریافت  -1

 وخصوصیات ادراك کننده قرار دارد. های سازمانی رویه -2 

 

 مفهوم عدالت توزیعي-2-1-3-1

عدالت توزیعی بیانگر ادراك افراد از عادلانه بودن رویه های جاری در تصمیم گیری برای جبران خدمتشان نه با توزیع واقعی   

متفاوت جا افراد در سطوح  عملکرد  ارزیابی  در  های جاری  رویه  مانند  دارد  با درآمدها سروکار  برخورد  نحوه  سازمان  یا  معه 

 ( 2015: 32، فولجر و کاندوسکی)  شکایت ها و نزاع ها و نحوه توزیع درآمدها میان افراد

 

 مفهوم عدالت مراوده ای -2-1-3-2

افراد عدالت را از برخوردی که در روابط متقابل شخصی با آنها می شود استنباط می کنند. در این نوع عدالت افراد نسبت به  

اند  گیری حساس  تصمیم  فراگرد  و همچنین جنبه های ساختاری  متقابل شخصی  روابط  برخورد در  :  77،  پابوکل)  کیفیت 

2021.) 

 

 ای مفهوم عدالت رویه-2-1-3-3

از میزانی که مقررات و رویه توسطه خطهای مشخصعبارت است  کاربردشانمشیشده  صورت یکسان به،  ها در همه موارد 

 .(2021، جونیور جان، رمرهورنش) شوندپیروی می

 

 عدالت تعاملي -2-1-3-4

از عدالت در سازمانها تعاملی شامل روشی است که عدالت سازمانی توسط ،  نوع سوم  نامیده می شود.عدالت  تعاملی  عدالت 

شود. می  منتقل  زیردستان  به  ارتباطات  سرپرستان  فرایند  های  جنبه  با  مرتبط  عدالت  نوع  ادب)  این  و  ،  همچون  صداقت 

این نوع عدالت ،  احترام( بین فرستنده وگیرنده عدالت است. به خاطر اینکه عدالت تعاملی توسط رفتارمدیریت تعیین می شود

با واکنشهای شناختی این زمانی که  ،  مرتبط  بنابر  عبارت دیگر سرپرست است.  به  یا  به مدیریت  احساسی و رفتاری نسبت 

ی کند به احتمال زیاد این کارمند واکنش منفی به سرپرستش به جای سازمان نشان  کارمندی احساس بی عدالتی تعاملی م

از این رو پیش بینی   که کارمند از سرپرست مستقیمش به جای سازمان در کل ناراضی باشد و کارمند    می شودمی دهد. 

نسبت به سرپرست است  تعهد کمتری نسبت به سرپرست تا سازمان درخوداحساس کند. همچنین نگرشهای منفی وی عمدتا 

رویه  ،  به نظر مورمن عدالت توزیعی  .(1390،  اسلامی ،  دانایی فرد)  گرددوقسمت کمی از این نگرشهای منفی به سازمان برمی

اند. به نظر وی عدالت سازمانی به صورت همبسته است و هر کدام جنبه های متمایزی از عدالت سازمانی،  ای و عدالت تعاملی

 .(1395،  رضائیان) می شودرویه ای و تعاملی تعریف ، یعیمجموع عدالت توز

ب(رویه های  ، )می کند هایی که شخص از سازمان دریافت  پیامد الف()  عوامل موثر بر درك عدالت درك عدالت تحت تاثیر

 قرار دارد.،  ج( خصوصیات ادراك کننده) ها و کیفیت تعاملات( ورویه) سازمانی 
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 کانونهای عدالت سازماني -2-1-3-3

آن  نقض  یا  عدالت در سازمان  اجرای  منبع در مورد  با دو  نشان می دهد که کارکنان حداقل  این حوزه  در  کارهای جدید 

این سرپرست نسبت به زیردست اختیار تام دارد. او   مواجه هستند. واضحترین این منابع سرپرست یا مدیر مستقیم فرد است.

بر تواند  کارکنان    می  که  دومی  منبع  بگذارد.  اثر  زیردست  ترفیع  فرصتهای  یا  پرداختها  افزایش  قبیل  از  مهمی  های  پیامد 

خود سازمان به عنوان یك کل است. اگر چه این منبع نامحسوس ، عدالتی را به آن منسوب کنندممکن است این عدالت یا بی

افرا،  تر است د سازمانهایشان را به عنوان عاملان اجتماعی مستقلی در نظر می  ولی توجه به آن نیز مهم است. اغلب اوقات 

کارفرمایان که  زمانی  مثال  برای  هستند.  آن  نقض  یا  عدالت  اجرای  قادربه  که  کنند  (سازمانها)  گیرند  نقض  را  ، قراردادها 

کارکنان بین  ،  انهاکارکنان نیز به این عمل واکنش نشان می دهند. بدین ترتیب طبق تحقیقات مربوط به تبعیض در سازم

می قائل  تمایز  سازمان  سوی  از  تبعیض  و  سرپرست  سوی  از  درحوزه   . (1392،  دستگیر)  شوندتبعیض  که  دیگری  مسیر 

شده پرداخته  آن  به  سازمانی  عدالت  تحقیقات  و  سازمانها ،  مطالعات  در  عدالت  شرط،  انواع  هایپیش  پیامد  و    آنهاست  ها 

 . (1392، احمدزاده، اعتمادی)

 

 پیامد های سازماني -2-1-4

توزیعی عدالت  قوانین  از  پیروی سازمان  بر  مبتنی  تواند  عدالت می  برابری)  درك  نیاز،  مثل  یا  توسط    (مساوات  و همچنین 

ارزش پیامدها باشد. بنابراین عدالت حداقل تا اندازه ای توسط ادراك مثبت یا منفی پیامد ها از سوی ادراك کننده تعیین می  

 (.1374، اصغری) شود

 

 رویه های سازماني-2-1-4-1

ای که به مشارکت کنندگان  رویه درك عدالت همچنین وابسته به پیروی سازمان از قوانین عدالت رویه ای است. برای مثال  

  عادلانه تر از یك رویه ای در نظر گرفته می شود که مانع از این عمل می شود ،  اجازه می دهد تا مطالب خود را بیان کنند

 .(1392، جوانمرد)

 

 خصوصیات ادراک کننده  -2-1-4-2

صیات می تواند خصوصیات جمعیت  درك عدالت ممکن است همچنین تحت تاثیر خصوصیات ادراك کننده باشد. این خصو

،  اسکات)  مانند احساسات منفی و عزت نفس( باشد.)  نژاد( و سابقه کار و خصوصیات شخصیتی،  جنسیت،  مثل سن)  شناختی

 (19ص، 1401

 

 سازمانينتایج درک عدالت  -2-1-5

 عملکرد کاری -2-1-5-1

یعنی زمانی که کارمندی بی  ،  درك شده بر عملکرد ارائه کردفرضیات خاصی را با توجه به اثر عدالت توزیعی  ،  نظریه برابری

کند می  درك  را  توزیعی  است،  عدالتی  ممکن  کارمند  دهد.،  این  تغییر  عدالت  گرداندن  باز  برای  را  کار  کمیت  و   کیفیت 

نیست قطعی  عملکرد  و  عدالت  نوع  این  بین  رابطه  ای  رویه  درعوض،  درموردعدالت  و  ،  بلکه  نگرشها  بر  عدالت  کیفیت این 
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برعملکرد تاثیر بگذارد. برای مثال زمانی که  ،  زندگی کاری اثر داشته است. عدالت رویه ای ممکن است از طریق اثر بر نگرشها

به احتمال زیاد این نگرشهای منفی  ،  بی عدالتی رویه ای بر نگرشهای کلی نسبت به سازمان و مسئولانش اثر منفی می گذارد

گذار تاثیرخواهند  عملکرد  گروهی بر  نظم  هدف  که  است  برجسته  زمانی  ای  رویه  عدالت  که  است  شده  ادعا  حقیقت  در    د. 

است) گروهی(  هستند،  هماهنگی  توجه  کانون  کارایی  و  وری  بهره  که  زمانی  توزیعی  عدالت  که  حالی  است. ،  در  برجسته 

با عملکرد مرتبط است؛  ،  سرپرست  این نوع عدالت از طریق رابطه اش با نگرشهایی درمورد،  درموردعدالت تعاملی ممکن است

 . (22ص، 1398، مرامی) یعنی نا رضایتی از سرپرست مستقیم می تواند به عملکرد ضعیف منجر شود

 

 رفتار خلاف انتظار و ترک شغل -2-1-5-3  

دیدگاه عدالت  از   رویه ای و تعاملی مرتبط باشند.،  رفتارهای خلاف انتظار و ترك شغل بایستی با هر سه شکل عدالت توزیعی

شده  درك  عدالتی  بی  مقابل  در  واکنشهایی  عنوان  به  تواند  می  رفتارها  این  شوند.،  توزیعی  کارمند  )  نگریسته  که  زمانی 

ممکن  ،  ورودیهایش را برای برقراری عدالت تغییر می دهد(. بنابراین زمانی که کارکنان بی عدالتی توزیعی را درك می کنند

ت بزنند  صدمه  سازمان  به  همچنین است  دهند.  جلوه  تر  مثبت  دیدگاهشان  در  را  ورودی  به  خروجی  نسبت  ترتیب  بدین  ا 

مشخص شده است که عدالت توزیعی با تمایل به ترك شغل مرتبط است که این موضوع از طریق تاثیر نهادن برنگرشهایی  

شده از سوی کارکنان منجر به    عدالتی دركبی،  همچون رضایت درونی وبیرونی صورت می گیرد. از دیدگاه عدالت رویه ای

جزئی درسطح  انتظار  خلاف  رفتارهای  و  سازمان  از  منفی  سرپرست  ،  ادراك  با  تعارض  شودهمچون    1401کاظمی  )  می 

 .(28ص

پیامد های خاص به  نگرشی واحساسی نسبت  به  ،  واکنش های  سازمان و سرپرست واکنش های نگرشی و احساسی نسبت 

لت رویه ای پیش بینی شده اند. برای مثال لیند و تیلر اثر مثبت قوی عدالت رویه ای بر  سازمان عمدتا توسط الگوهای عدا 

تری را بین عدالت  تعهد سازمانی و بر کاهش تعارض درون سازمان ها را پیش بینی کرده اند. تحقیقات همچنین روابط قوی

. عدالت رویه ای واکنش های شناختی را نسبت به رویه ای و نگرش ها در مقایسه با عدالت توزیعی و نگرش ها نشان داده اند

سازمان پیش بینی کرده است که بر واکنش های نگرشی نسبت به مدیران و تصمیماتشان مؤثر است. برای مثال فرض شده  

  (.1392، قاسمی، الوانی) است اعتماد به سرپرست بیشتر با عدالت تعاملی تا عدالت رویه ای مرتبط است

 

 ایدهنده عدالت رویهل شک  عوامل-2-1-6

نحوه برخورد با افراد ،  نقش مهمیّ دارد. نخستین عامل،  دهی ادراکات افراد از عادلانه یا ناعادلانه بودن رویهدو عامل در شکل

چگونه با افراد برخوردی دارند. صداقت و تواضع  ،  هاکه مدیران توزیع درآمدها و پاداشاین  در روابط متقابل شخصی است و

به،  مدیران بازخورد  دادن  و  افراد  عقاید  و  به حقوق  ویژهاحترام  اهمیت  درباره کیفیت کارشان  دارد. همچنین لازم  موقع  ای 

 گیری ارائه دهند.نظرات خود را در فرایند تصمیمعقاید و نقطه،  ها تا دیدگاه، است که به کارمندان اجازه داده شود

نسبت ،  کنند. اگر مدیرانهای خود را برای کارمندان تشریح میتصمیم،  سازمانحدی است که مدیران در سطح  ،  عامل دیگر

 :  کارساز خواهد بود، به موارد زیر به کارمندان آگاهی کافی بدهند

 کنند؛ که صرف می( چگونگی ارزیابی تلاش کارکنان و زمانی1

 ( چگونگی ارزیابی عملکرد کارکنان؛2
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 .(1390، الوانی) ن خدمات افرادگیری در زمینه جبرا ( چگونگی تصمیم3

  
 ای های عدالت رویهشاخص-2-1-7

 :  گانه زیر سازگار باشنددانند که با قواعد ششهایی را عادلانه میمردم رویه، شدهطبق تحقیقات انجام

 ( متناقض یکدیگر نباشند؛ 1

 دور باشند؛ ( از تعصب به2

 ( دقیق باشند؛ 3

 ( قابل اصلاح باشند؛ 4

 نفع باشند؛ بیانگر تمام نظرات افراد ذی( 5

 .(33ص1401، کاظمی) ( مبتنی بر استانداردهای اخلاقی غالب باشند 6

 

 ای رویه  عدالتهای  مدل-2-1-7-1

و هر دو    می کنددیگری را نفی ن،  این دو مدلیك از  ای ارائه شده است. هیچطور کلی دو مدل برای مطالعه عدالت رویهبه

 توانند توأمان درست باشند. می

 

 خود(؛    نفع)   مدل ابزاری-2-1-7-2

به داد و  ،  کنند؛ بلکه آنان در عملکرد خودهای جمعی مشارکت نمیمدت در فعالیتافراد برای نتایج کوتاه،  براساس این مدل 

اطلاعات مربوط به منافع آتی    می تواندکه  از آن جهت اهمیت دارد  ،  گیریستدهای آتی نیز توجه دارند. در واقع رویه تصمیم 

بود یا نومیدکننده. مطابق  توانند تخمین بزنند که فرصتافراد را آشکار سازد و آنها می برایشان نویدبخش خواهد  های آتی 

ابزاری جاذبرویه،  مدل  که  آورندهایی  ارمغان  به  را  آتی  نتایج  رویهعادلانه،  ترین  بهترین  میها  ابزاری آیند.در  شمار  مدل 

در واقع به نتایج ابزاری یا اقتصادی بلندمدت خود توجه دارند. با  ،  کنند ای میقضاوتی درباره عدالت رویه،  هنگامی که افراد

ها به نتایج اقتصادیی که ممکن است  توان نوعی از نتایج منصفانه روشن در نظر گرفت و رویهای را میعدالت رویه، این دیدگاه

 .(1391، ابطحی و کاظمی) آورند ارزیابی خواهند شدبار به

می  ای زمانی رخ  های سازمانی اشاره دارد. عدالت رویهگیری های استفاده شده در تصمیماین نظریه به ادراك کارکنان از رویه

رویه  دهد  که  کنند  احساس  کارکنان  تصمیمکه  در  و  است  عادلانه  و  منصفانه  سازمان  حقوق  گیریهای  به  احترام آنها  ها 

 گذارد. های شناختی کارکنان نسبت به سازمان و مدیران تأثیر می. این بعد از عدالت بر واکنشمی شودگذاشته 

 

 ارزش گروهي(؛  )   ایمدل رابطه-2-1-7-3

،  ها گروه،  اند. برای مثالاحساسی-ابزار مفیدی برای کسب منافع اجتماعی ،  های اجتماعیمدعی است که گروه،  ایمدل رابطه

افرادمی انرژی زیادی صرف تلاش برای بهبود روابط اجتماعی  ،  توانند حس قدر و منزلت و قدرت به فرد بدهند؛ در نتیجه 

 کنند.  خود با دیگران می
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هایی که  شوند. رویهعادلانه ارزیابی می،  ها تا حدی که حاکی از احترام گروه نسبت به افراد باشدرویه،  ایمطابق مدل رابطه 

را می  عدم رفتار و   (23ص،  1398،  مرامی )  آیند.ناعادلانه به شمار می،  رساننداحترام گروه  از  ادراك کارکنان  به  این نظریه 

آن با  مدیران  استتعاملات  زیرمجموعه  دو  شامل  مراودهای  عدالت  دارد.  اشاره  اطلاعاتی :  ها  و  )  عدالت  کافی  اطلاعات  ارائه 

بین بر تعاملات روزمره بین  )  فردیصادقانه( و عدالت  از عدالت  کارکنان و  رفتار محترمانه و با احترام به کارکنان(. این بعد 

 مدیران تأکید دارد. 

 

 ای رویهپیامدهای عدالت  -2-1-8

 :  دست آوردتوان نتایج قابل توجهی را بهمی، های انتظار و برابری در انگیزشای برای نظریه با ملاحظه الزامات عدالت رویه

 :  که معتقد باشند، کنندا میاین است که افراد زمانی انگیزه کافی برای کار پیدنظریه انتظار؛ ادعای نظریه انتظار 

 انتظار بالا(؛ ) می شودبخش از عملکرد  ( تلاششان منجر به کسب سطحی رضایت1

ارتقای شغلی  ( و عملکرد آن2 یا  پاداش  نتایج مطلوب مثل  به  این باشد که رویهمی شودها منجر  اگر تصور کارکنان  های  . 

آمیز است و اطمینان وجود سیستم ارزیابی عملکرد غیر دقیق و تبعیض  مثلاً کارکنان معتقدند ،  توزیع نتایج عادلانه نیستند

در  ،  صورت ضعیف ارزیابی شودمنتج به ارزیابی عملکرد خوب شود و عمکرد ضعیف نیز به ،  ندارد که عملکرد در سطح عالی

 انگیزه تلاش را نخواهند داشت.  ، این صورت

انگیزش برای سخت کارکردن با مشکل  ،  ای در سطح پایین ادراك شودویهنظریه برابری؛ طبق نظریه برابری نیز اگر عدالت ر

یا  ،  گیردطور منصفانه مورد ارزیابی قرار نمیبه،  هایشان در سازمان. ممکن است کارکنان تصور کنند که آورده می شودمواجه  

آوردهستانده نسبت  براساس  نمیها  توزیع  شرایطیها  چنین  در  ی  ،  شوند.  در ،  کارکنانآورده  بیشتر  مشارکت  انگیزه 

 هایشان نخواهند داشت؛ چون هیچ تضمینی برای رسیدن به نتایج مورد انتظار وجود ندارد. آورده

این  ،  های توزیعصرف نظر از منصفانه بودن رویه ،  کنندافرادی که نتایج متوسط یا بالا دریافت می،  می دهدتحقیقات نشان  

پایین را منصفانه مینتایج را منصفانه قلمداد می طور ها را عادلانه بدانند. بهدانند که رویهکنند. اما فقط زمانی نتایج سطح 

 ( 33ص  1401، کاظمی)  آید.حساب میای عامل مهمی در زمینه درك و شناخت انگیزش در سازمان بهعدالت رویه، خلاصه

 

 ای فردی عدالت رویهو میان  ساختاریاصول فرعي    -2-1-9

میان   هایاز  رویه   یافته  عدالت  مورد  در  که    ایپدیده،  ایتحقیقی  است  یافته  تواندظهور  رفتار به  می  در  اصل  یك  عنوان 

می  های فرد از سازمان  باعث پذیرش ستانده،  های عادلانهرویه :  اینکهاین یافته عبارت است از  سازمانی در نظر گرفته شود.  

بهشود افراد.  تصمیم،  این معنی که  پیامدهای  رویههای سازمانیمایلند  از  استفاده  با  را که  اتخاذ  ای  اند های منصفانه  ،  شده 

 بپذیرند. 

به در زمینه دو سئوال  عادلانهرویه"،  ( کارکنان1:  آیدوجود میاین  تعریف می  "های  و  2کنند؟؛  را چگونه  نتایج خاص  ( چه 

اصل  :  آیدوجود میای بهدو اصل فرعی در زمینه عدالت رویه،  این دو سئوالانتظار است؟ در پاسخ بهمشخص سازمانی مورد  

 فردی.فرعی ساختاری و اصل فرعی میان
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اول فرعی  ویژگی،  اصل  زمینه بر  عوامل  از  عبارت  که  دارد؛  تمرکز  عدالت  ساختاری  تخصیص  های  بر چگونگی  تأثیرگذار  ای 

دوم  فرعی  اصل  است.  ویژگی،  منابع  میانبر  شیوههای  بر  یعنی  عدالت؛  منابعفردی  تخصیص  زمینه  در  افراد  با  رفتار  ،  های 

  (84، 1392، اخوان کاظمی) متمرکز است.

 

 ای های ساختاری عدالت رویهویژگي  -2-1-10 

این معنا  مانی است. بهبیان آن در تصمیمات ساز،  ای که مورد توجه محققین قرار گرفتهکننده عدالت رویهاولین عامل تعیین

افراد بهتر میبه،  که  را  تصمیمات سازمان  آن ،  پذیرندمیزانی  تعیین  در  معیارهای که  از  باشند. مجموعه دوم  داشته  نقش  ها 

هایی ارتقا  مدعی است که عدالت از طریق رویه ،  طور مشخصتوسط لوینتال و همکارانش مشخص شده است؛ که به،  ساختاری

که  می به بهیابد  مستمر  میطور  گرفته  هستند،  شوندکار  دقیق  اطلاعات  بر  گروه،  مبتنی  همه  تمایل  از نماینده  و  است  ها 

 ( 1390، الوانی)  کنند.استاندارهای اخلاقی رایج پیروی می

 

 ای فردی عدالت رویههای روابط میان  کنندهتعیین  -2-1-11

ها در زمینه  فردی که آن؛ بلکه رفتارهای میانمی شودها درك نتصمیم  های ساختاری وای فقط از طریق مکانیزمعدالت رویه

ادراك می رویه اتخاذ تصمیمات  ادراك عدالت  بر  نیز  تأثیرگذار است.کنند  رویه،  این مسئله  ای  عدالت  را  اصل فرعی دومِ  ای 

آن نتایج  ،  صورت مثبت رفتار شدهمانی بهها در زمینه معرفی نتایج سازمیزانی که با آنافراد به:  گوید ؛ که میمی دهد توضیح  

 پذیرند. را می

گذار  العمل منفی افراد نسبت به نتایج مطلوب تأثیرفردی مثبت است؛ که در کاهش عکسکننده رفتار میانتعیین،  دو عامل 

 ( 96، 1392، اخوان کاظمی: )است

 رام رفتار شده است.ها با وقار و احت( حساسیت اجتماعی؛ میزانی که افراد معتقدند با آن1

 ها را دارا هستند. های تأثیرگذار بر آناطلاعات کافی درباره رویه، معتقدند، ( توجیه اطلاعاتی؛ میزانی که افراد2

نوع سوم از عدالت در سازمان ها عدالت تعاملی نامیده می شود. عدالت تعاملی شامل روشی است که    ( مراوده)  عدالت تعاملی 

(. این نوع عدالت مرتبط با جنبه های  2021:  87،  اسکاندورا)  سرپرستان به زیردستان منتقل می شودعدالت سازمانی توسط  

صداقت و احترام( بین فرستنده و گیرنده عدالت است. به خاطر اینکه عدالت تعاملی توسط  ،  همچون ادب)   فرآیند ارتباطات

با   مرتبط  این نوع عدالت  تعیین می شود.  به  رفتار مدیریت  یا  به مدیریت  واکنش های شناختی احساسی و رفتاری نسبت 

این کارمند   زیاد  احتمال  به  می کند  تعاملی  عدالتی  بی  احساس  کارمندی  که  زمانی  بنابراین  است.  عبارت دیگر سرپرست 

تقیمش  واکنش منفی به سرپرستش به جای سازمان نشان می دهد. از این رو پیش بینی می شود که کارمند از سرپرست مس 

تا سازمان در خود احساس کند. همچنین   نسبت به سرپرست  و کارمند تعهد کمتری  به جای سازمان در کل ناراضی باشد

و قسمت کمی از این نگرش ها ی منفی به سازمان بر می گردد. به نظر   نگرشهای منفی وی عمدتا نسبت به سرپرست است

از عدالت سازمانی اند. به نظر    و هرکدام جنبه های متمایزی  مبسته استه،  رویه ای و عدالت تعاملی،  عدالت توزیعی  مورمن

 (102، همان) رویه ای و تعاملی تعریف می شود. ، وی عدالت سازمانی به صورت مجموع عدالت توزیعی
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 مزایای عدالت سازماني  -2-1-12

منفعت شخصی و مدل ارزش گروهی. در    لیندوتایلر در مطالعه این که چرا عدالت مهم است دو مدل را شناسایی کردند مدل

توجیه می شود که حداکثرسازی درآمد شخصی مبنا  این  بر  عدالت  اهمیت  منفعت شخصی  پذیر می سازد    مدل  امکان  را 

یعنی افراد بدین دلیل برای رویه های منصفانه ارزش قائلند که معتقدند رویه های منصفانه نهایتا به نتایج مطلوب منجر می  

ل ارزش گروهی عدالت مهم تلقی می شوند زیرا کارکنان با ادراك رفتار منصفانه سرپرست با آنها از شان عضویت شوند. در مد

 و هویت گروهی مطلع می شوند. 

عدالت  1998)  فولگرد داند.  می  اخلاقی  ویژگی  یك  را  آن  و  کند  می  عدالت مصرف  اهمیت  درك  برای  را  رویکرد سومی   )

پیامدها  از  ای  مجموعه  روانیسازمانی  طور   ی  به  آنها  با  کنند  می  احساس  افراد  که  زمانی  دارد.  دنبال  به  را  رفتاری  و 

کنند. کمك  همکارانشان  به  که  داشت  خواهند  تمایل  کمتر  و  یابد  می  کاهش  کاریشان  عملکرد  شده  رفتار    غیرمنصفانه 

 ( 1391: 78، دهقان)

 تی می دانند.  ( کارشکنی را پاسخی منطقی در برابر بی عدال2021)  بایس و تریپ

( نیز معتقد است که دزدی در محیط کار عکس العملی به بی عدالتی است. وی مطرح می کند که سعه  2019)  گرین برگ

 صدر افراد و آموزش اصول اخلاقی به آنان این عکس العمل را تحت تاثیر قرار می دهد.  

هایی است که با آن برخورد دارند به هر حال افراد گفته شد که قضاوت افراد براساس نتایجی که بدست می آورند یا رویه  

عدالت را از برخوردی که در روابط متقابل شخصی با آن روبرو می شود نیز استنباط می کنند این پدیده تحت عنوان عدالت  

د و مدعی  به کار بردن  1986مراوده ای بررسی شده است که برای نخستین بار دو پژوهشگر به نامهای بایاس و مواگ در سال  

شدند که عدالت مراوده ای نوع دیگری از عدالت است که از نظر مفهومی متمایز از عدالت توزیعی و رویه ای است و به عمل  

ساختاری  های  جنبه  همچنین  و  متقابل شخصی  روابط  در  آنان  برخورد  کیفیت  به  نسبت  افراد  دارد  اشاره  رویه  اجتماعی 

راوده ای برای شناخت نگرشها و رفتارهای متنوع کارکنان در پاسخ به بیکار شدن  فراگرد تصمیم گیری حساس اند عدالت م

موقت تصمیمها در باره ی بودجه فنون مذاکره و فراگرد استخدام ارائه خدمت به مشتری اقدامهای بازاریابی و برخورد روسا 

شهروندی سازمانی اعتماد به مدریت و تعهد  متغیر مهمی به شمار می آید گذشته از این عدالت مراوده ای برای شناخت رفتار 

سازمانی مشروعیت سرپرست پذیرش ممنوعیت سیگار کشیدن بر سر کار رفتارهای تلافی جویانه دزدی برخی از کارکنان پی  

گرد قانونی حقوق خود اقامه شکایت توسط مشتری مواجهه شهروندان با نیروی انتظامی و دادگاهه و نگرانی های کارکنان از  

 :  ییع حق خلوت شان در محیط کار نیز متغیر مهمی به شمار می آید مطالعات تجربی گوناگون نشان می دهد کهتض

 الف(افراد منصفانه بودن رویه های رسمی را از منصفانه بودن برخوردها در روابط شخصی تمیز می دهند.

اثر می گذارند کروپانزانو و امبروز بیان می  ب(عدالت مراوده ای و عدالت رویه ای بر نگرشها و رفتارهای   گوناگون کارکنان 

 :  دارند

گر چه وجود شواهد قابل ملاحظه حکایت از اهمیت عدالت مراوده ای دارد ولی کاملا روشن نیست که ساخت عدالت مراوده  "

مستلزم تمایز ظریف ویژه میان رویه و  ای به طور دقیق چه چیزی را در بر دارد جداسازی عدالت رویه ای از عدالت مراوده ای 

به واسطه این ابهام بسیاری از پژوهشگران مانند تیلر و گرینبرگ به مفهوم پردازی از   "چگونگی به اجرا در آوردن رویه است

 (1391، احمدی) عدالت مراوده ای به عنوان جنبه اجتماعی یا بعد میان فردی عدالت رویه ای تمایل نشان داده اند.
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 عدالت آیین نامه ای -2-1-13

عدالت آیین نامه ای است که به عادلانه ترین ابزاری که برای بدست آوردن نتایج در اختیار داریم اشاره  ، نوع مهم دیگر عدالت

دارد همان طور که از نام آنها می توان حدس زد آن با عدالت ادراك شده در سیاست ها و خط مشی های سازمانی در اتخاظ  

و کار دارد در اصل تمایز بین عدالت توزیعی و عدالت آیین نامه ای از نظر محتوا و فرایند می باشد که این تفاوت  تصمیم سر  

مبنای بسیاری از رویکردهای فلسفی در مطالعه ی عدالت است. در مفهوم سازی عدالت آیین نامه ای دو رویکرد وجود دارد  

می کند آیین نامه ها هنگامی عادلانه ادراك می شوند که افراد فرصت تاثیر و   یکی بر روی نقش دیدگاه افراد در فرایند تاکید

های   مولفه  بر  رویکرد  دومین  باشند.  داشته  را  سازمانی  آمدهای  پی  در  پیشنهاد  ارایه  یا  و  گیری  تصمیم  مراحل  در  نفوذ 

سعت پذیرش و یا نقض قوانین آیین ساختاری فرایندها تاکید می کند که از طریق آن عدالت آیین نامه ای تابعی است از و

با   و  فردی  بدون سوگیری های  باید هماهنگ  تصمیمات  می کند که  پیشنهاد  ای  نامه  آیین  قوانین  این  باشد  می  ای  نامه 

اطلاعات کاملا درست و ممکن اتخاذ شوند و به نتیجه ای قابل تعریف برسند همچنین در طی فرایند در هنگام سوال از طرف  

 ( 102، 1392، اخوان کاظمی)  عایت احترام و ادب به سوالات باید پاسخ داده شودکارکنان با ر

 

 برای سازمانها "بي عدالتي مورد انتظار"آثار  -2-1-14

یا   نتایج  انتظار  توان گفت  می  تر  طور مشخص  به  است  داشتن  ناعادلانه  رفتارهای  انتظار  معنی  به  انتظار  مورد  عدالتی  بی 

ناعادلانه داشتن ناعادلانه)  تصمیم های  یا برخورد میان  )  بی عدالتی توزیعی(رویه های تصمیم گیری  بی عدالتی رویه ای(و 

ناعادلانه داشتن توان  )  فردی  به موارد زیر می  ازآن جمله  بی شمار است  آثار منفی بی عدالتی  ای(است  بی عدالتی مراوده 

 :  اشاره کرد

 افزایش احتمال انتظار بی عدالتی در اعضای سازمان. -1

 افزایش احتمال انواع چند گانه بی عدالتی ادراك شده. -2

 افزایش تناوب رفتارهای نامولد یا خود شکننده بین اعضای سازمان مانند افزایش خستگی غیبت و مقاومت در برابر تغییر.-3

 برای مثال فرهنگ غیبت()  ایجاد فرهنگ جدید نا مولد-4

 شاپیرو و کریکمن() تاثیر کلی رفتارهای محکوم به شکستبا فرسایش باورهای محوری آغازین تحت 

 

 عدالت توزیعي در مقابل برابری -2-1-15

گیرد. عدالت توزیعی تقسیم ریاضی مزایا و محرومیتها است در حالی  عدالت توزیعی معمولاً در برابر عدالت تصحیصی قرار می

را   و کاست عدالت توزیعی  بر آن است که کم  برقرار سازد.  که عدالت تصحیحی  را  انصاف تعادل  به  با توسل  جبران کند و 

شوند.  اصول عدالت توزیعی اصولی هنجاری هستند که بر مبنای آنها تخصیص سود و زیانهای فعالیتهای اقتصادی مشخص می

د از امکانات به  یابد. بر طبق برابرگرایی همۀ اعضای جامعه باییکی از مهمترین اصول عدالت توزیعی با برابرگرایی تعیین می

ایستد. به نظر جان  صورت برابر منتفع شوند. بدیل این اصل از آن جان رالز است که با اصل تفاوت خود در مقابل این رویه می

ای افراد البته معتقدند که اصل  رالز اگر نابرابری منافع بیشتری برای جامعه داشته باشد باید اصل برابری را کنار گذاشت. پاره

ر توزیعی  تفاوت  اصول  نیست.  واجد  دارند  اقتصادی  انتخابهای  برای  افراد  که  مسئولیتی  به  نسبت  بر  "الز حساسیتی  مبتنی 
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برخلاف موضع رالز به ایدۀ مسئولیت اقتصادی عطف    "کنندشایستگی افراد به جهت کاری که می"و اصول مبتنی بر    "منابع

 (1391: 96، دهقان) دهند. توجه نشان می

طرفداران اصول مبتنی بر رفاه باور ندارند که توجه اصلی در توزیع باید بر خدمات و کالاها باشد. آنها از این نکته در این میان  

کنند که کالاها و خدمات هیچ ارزش ذاتی ندارند و ارزش آنها تا آنجا است که رفاه را افزون کنند. از این رو آنها از بحث می

یعی باید بر طبق میزان ایجاد رفاهشان مورد توجه قرار گیرند طرفداران اصول مبتنی بر کنند که اصول توزاین نکته بحث می

از این نکته  آزادی از سویی دیگر هر گونه آرمان توزیعی را رد می کنند؛ خواه این اصول بر رفاه یا کالاها تأکید ورزند. آنها 

اند. عاقبت  زادی یا عزت نفس و مالکیت در تعارضکنند که چنین اصول توزیعی با اصول اخلاقی مهمتری چون آبحث می

اند  اصول عدالت توزیعی شرایط خاص زنان را نادیده گرفته  کنند کهآنکه نقدهای فمنیستی در باب عدالت توزیعی تصریح می

پاره رو  این  از  هستند.  فرزندان  تریبت  متکفل  زنان  که  را  واقعیت  این  عدبخصوص  اصول  فمنیستی  دیدگاههای  از  الت ای 

المثل زمان کمتری را نسبت به  اند تا نسبت به موقعیت زنان حساس باشند و زنان فیتوزیعی را چنان تصحیح و تعدیل کرده

  مردان به کار اقتصادی بپردازند.

توانند با توجه به اینکه چه چیز آنها می اصول توزیعی ممکن است با توجه به شاخصهای مختلف با یکدیگر متفاوت باشند. 

شوند این اصول را خدمات و یا غیره توزیع می،  رفتار،  شغل،  موقعیت،  درآمد،  وزیع می شود متفاوت باشند. اینکه آیا ثروتت

سازد. همچنین با توجه به اینکه سرشت توزیع چیست و اشخاص طبیعی و گروههایی از افراد یا طبقات هستند  متفاوت می

. اینکه این مبنا برابری می کند ی توزیع چیست این توزیع و اصول آن را متأثر  همچنین اینکه مبنا این اصول متفاوت هستند.

آورد. در و حداکثر سازی است یا بر طبق مشخصات فردی و مبادلات آزادانه است مبنایی متفاوت برای این اصول به وجود می

اقتصادی در بین افراد جامعه است. این  این میان یکی از معروفترین معیارها اصول توزیعی بر حسب سود و زیانهای فعالیت  

با این همه عدالت در سطح بین الملل و عدالت به مثابۀ فضیلت و    نوع اصول در فضای فکری انگلوساکسون برجسته هستند.

ای ایده آل آنگونه که رالز آن را مورد توجه هستند. شکی نیست که جامعه  عدالت بین نسلها نیز در کنار این نوع عدالت بسی

تصور کرده نکته  این  به  توجه  با  افراد  ای  پاره  ندارد.  تصویر کشیده وجود  برای یك  به  توزیعی صرفاً  عدالت  بحثهای  اند که 

نظریۀ ایده آل کارایی دارند اما مطلب از این قرار نیست و نظریۀ عدالت توزیعی مایل است نکاتی در باب جهان واقعی که ما  

ای تاثیرگذار وجود داشته که بر طبق آن موقعیت افراد از جهت اقتصادی را  یخ بشری ایدهدر تار کنیم بگویددر آن زیست می 

توانند از  اند که خود می. تنها زمانی اندك است که انسانها بجد به این تأمل پرداختهمی کند قدرت و نیرویی غیرانسانی تعیین  

زمینه سودها و زیانها به انجام برسانند. در این راستا دولتها  توزیعی اقتصادی را در  ،  طرق مختلف و از جمله از طریق حکومت

توانیم تصریح  به طوری که ما می،  کنند توزیعهای متفاوتی را به انجام برساننداز طریق سیاستها و قانونهای مختلف سعی می

ص را حفظ کند یا آن را  کنیم هر حکومت توزیع خاص خود را دارا است. هر جامعه با این پرسش روبرو است که قانونی خا 

به طور مثال طرفداران اصل  های مختلف صورت دهد.تغییر دهد. نظریۀ عدالت توزیعی سعی دارد راهبردی برای این گزینه 

 کنند که ما باید سیاستها و قوانین را طوری تغییر دهیم که موقیعت اقشار کم درآمد بهتر شود.تفاوت از این نکته بحث می

شان  که تغییرات باید در آن راستا باشد که افراد سودها و زیانهایشان مبتنی یر شایستگی  گذارندکته دست میدیگران بر این ن

باشد. لیبرالها برای آزادی و کاهش نقش دولت در اقتصاد اهمیت زیادی قایل هستند. در این راستا باید در نظر داشت که علم  

به ما    می توانده سیاستگذاری باید اعمال شود. علم اقتصاد در بهترین حالت  به ما بگوید که چ  می توانداقتصاد به تنهایی ن
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ها  جویی سیاستهای مختلف چه هستند و در این راستا اصول هنجاری بسی مورد نیازند تا سیاستگذاریبگوید که تأثیرات پی

 (100ص، 1392، اظمیاخوان ک) جویی شوند. اهمیت عدالت توزیعی با توجه به این نکته نیز درك می شود.پی

می  این نظریه به قضاوت برابری در توزیع نتایج اشاره دارد. عدالت توزیعی بر اساس نظریه برابری آدامز استوار است و بیان  

ورودی  کند بین  نسبی  تعادل  افراد  و خروجی)  هاکه  تجربه(  و  تلاش  فرصت)   ها مانند  و  حقوق  نظر  مانند  در  را  ارتقا(  های 

می  ها و نتایج به طور عادلانه توزیع  کنند. اگر کارکنان احساس کنند که پاداشا با همکاران خود مقایسه میگیرند و آن رمی

 یابد. ها افزایش میتعهد و رضایت شغلی آن، شود

 

  عدالت توزیعي از منظر جان راولز -2-1-16

عمیق  ،  راولز از مهم ترین فلاسفه سده بیستم است که نسلی از اندیشمندان سیاسی از او الهام گرفته اند. آثار او پیچیده جان  

یکی از پیچیده ترین مباحث  ،  تحت تأثیر کانت بوده و کوشیده است از آن دیدگاه،  و تفکربرانگیز است. از لحاظ سنت فلسفی

کند. هرچند تئوری راولز به عدالت توزیعی تقلیل پذیر نیست اما آنچه در ذیل می    یعنی مسأله عدالت را حل،  فلسفه سیاسی

شده   عرضه  توزیعی  عدالت  مفهوم  قالب  در  که  است  عدالت  مسأله  پیرامون  از  را  دیدگاه  بنیادین  مبانی  به  نگاهی  آید 

از منظری خاص به مسأله عدالت نگاه   ،  می کند. مطابق این دیدگاه است.دیدگاهی در تاریخ فلسفه سیاسی مطرح شده که 

تعریف می شود. انگیزه  ،  عدالت از طریق نادیده گرفتن منافع افراد درگیر و از نگاه ناظری ایده آل که در آن میان نفعی ندارد

بلکه تمایل به عمل برحسب اصولی است که همگان عقلاً آنها را می پذیرند.  ،  نه تأمین منافع متقابل ،  عمل عادلانه در اینجا

بلکه به دلیل نفس آن باید انجام داد. این درك غایت گرایانه  ،  عمل عادلانه را نه به منظور نفعی که دارد،  راساس این دیدگاهب

از عدالت مختص فلسفه کانت است که در مقابل فهم ابزارگرایانه هابزوهیوم از مسأله عدالت قرار می گیرد.نظریه عدالت جان 

قرار   کانتی  در سنت  نیز  عدالتراولز  پیرامون  راولز  بحث  تشکیل  ،  دارد.  نهادهای  و  کلی  طور  به  جامعه  به ساخت  معطوف 

عدالت به مثابه انصاف است که با تأکید های متفاوت در آثار او آمده است. ،  دهنده آن است. جوهر اندیشه راولز در این زمینه

نتیجه تصمیمات منصفانه تلقی می شود. در  ،  دالتانصاف به روش اخلاقی رسیدن به اصول عدالت مربوط و ع،  به طور خلاصه

 راولز در پی اثبات این نکته اساسی است که مفهوم غایت گرایانه عدالت بر مفهوم اصالت فایده ای آن رجحان دارد.، حقیقت

 

 هویت اداری  مباني نظری  -2-2

که   معنا  این  یافتن  اداریبرای  یك  ،  چیست  هویت  کار  چگونگی  به  های  ،  سازمانباید  سیستم  ها  سازمان  شد.  تر  نزدیك 

اجتماعی هستند که برای رسیدن به اهدافی معین ایجاد می شوند. آنها شامل عناصری هستند که به صورت یك پیکر واحد 

 شکل داده شده اند و یك قصد و منظور دارد. 

شد بیان  تعریف  در  که  گونه  بتوانند  ،  همان  افراد  که  است  ای  گونه  به  یکدیگرساختار  با  کار  کردن  اداره  و  ،  برای  همکاری 

فناوری که برای این کار استفاده می کند  ،  وظایفی است که از آن انتظار می رود انجام دهد،  مشارکت کنند. عناصر پایه سازمان

به هدف  یك ابزار استراتژیك برای رسیدن  ،  هویت اداری:  و هدف هایی که برای خود تنظیم می کند. در نتیجه می توان گفت

 ها و چشم اندازه است. 

مربوط به   هویت اداری» : این گونه می نویسد هویت اداریدرباره  ، پروفسور در تئوری سازمانی در دانشگاه ویرجینیا،  جومِری هچ

چیزی است که کارمندان درباره   هویت اداریتجارب و ایده هایی است که اعضا به طور کلی از سازمان دارند.« او می گوید که  

پذیرفته  ،  حس و فکر می کنند و به عنوان یك فهم معمول مشترك از ارزش ها و ویژگی های روشن سازمان،  دریافت،  رکتش

http://kamalmesbahi.blogfa.com/post-131.aspx
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درباره ویژگی هایی است که سازمان را متمایز و تشخیص پذیر می سازد. مسئله ای   هویت اداری،  می شود. مشابه با انسان ها

ه تاحد بزرگ تری می تواند ساخته شود. این درون قدرت مدیریت است که بر  را متفاوت می سازد این است ک  هویت اداریکه  

شود می  دریافت  سازمان  مورد  در  خارجی  یا  داخلی  های  گروه  وسیله  به  که  اطلاعاتی  های  ،  روی  رفتارشناس  از  گذارد.  اثر 

،  1انتقاد شده است. هچ   داریهویت اهنگام تعریف  ،  به خاطر کوتاهی در شناخت اهمیت مشتریان و سرمایه گذاران،  سازمانی 

اشتباه گرفته شود. در حالی که هویت به سوی  ،  نباید با چیزی که او تصویر سازمان می خواند  هویت اداریتأکید می کند که  

 به دریافت خارج از سازمان مربوط می شود.، تصویر، داخل متمرکز است

تصویری که مشتریان و سرمایه گذاران از سازمان دارند می تواند  به نظر می رسد  ،  اگر هویت قرار است یك مزیت رقابتی باشد

باشد. مفهوم هویت شرکت اهمیت زیادی برخوردار  اداریدر مواردی که درباره  ،  از  استفاده می  ،  بحث می شود  هویت  بیشتر 

 متمرکز است.، شود. این مفهوم بر روی اینکه سازمان از درون و بیرون چگونه به نظر می رسد

حقیقت و یکتایی یك سازمان است که تمامی آن به تصویر داخلی و خارجی و  ،  »هویت شرکت:  باره هویت یك شرکت  اما در 

را که به طور عمده خود   هویت ادارییك چشم انداز وسیع تر از  ،  اعتبار آن از راه ارتباطات شرکت مربوط می شود« این تعریف

 به دست می دهد. ، را به دیدگاه افراد داخل سازمان مربوط می شود

فاصله زمانی  ،  هویت شرکتی اختراع جدید نیست. در  یافتند.  ،  1970تا    1950یك  آگاهی  بیشتر درباره هویتشان  سازمان ها 

 شرکت های بسیاری از دانش طراحان برای خلق سبك های خانگی یا هویت شرکتی استفاده کردند. 

دهد که چگونه سازندگان کالاهای مصرفی از طراحان خواستند در کتابش درباره تاریخ طراحی صنعتی شرح می  ،  جان هسکت

 (. 1376، هسکت) که به آنها کمك کنند تا تصویر کیفیت را بنیان نهند

اکثریت مدیران پتانسیل رقابتی    80و    70ولی تا دهه  ،  آغاز کردند  50اگر چه شرکت ها کار با هویت شرکتی را در اوایل دهه  

والی اولینز بنیان گذار شرکت مشاوره ای ولف ،  ند. یکی از پیشتازان در زمینه هویت شرکتیهویت شرکتی را درك نکرده بود

  70در زمینه نشان های انحصاری است. از سایت اینترنتی شرکت در می یابیم که چگونه ولف اولینز در طول سال های  ،  اولینز

اش را به سمت هویت متوجه ساخت. آنها مطلب را با   به طور فزاینده با حقیقت یك سازمان درگیر شد و کانون توجه،  80تا  

جوهره استحکام و پایداری سازمان است که این جوهره از اهمیت زیادی برخوردار است«. ،  »هویت:  این جمله پایان می دهند

 باید به دقت پرورش داده و نگه داری شود.، قرار است اگر از هویت به عنوان یك ابزار استراتژیك استفاده شود

،  به عنوان یك گزینه جایگزین برای هویت شرکت می شود. بالمر،  منجر به استفاده آن،  در ادامه موارد بالا مفهوم نشان شرکت

این معمولا  :  می گوید  نمی شود.  اشتباه گرفته  تصویری  تعیین هویت  با  است که دیگر  این  نشان شرکت  مفهوم  »یك مزیت 

 روی می دهد.« هویت اداریمشکلی است که در مورد مسأله  

 از مفهوم نشان شرکت چه تفاوتی دارد و چه تفاوتی بین نشان شرکت و نشان های سنتی وجود دارد؟ هویت اداریاما 

آپ گوید،  مولر  می  نشان  متخصصان  از  محصول:  یکی  یك  شامل)  »نشان  محصولات(  از  کلاس  یك  تجاری:  یا  نام  ،  علامت 

است که دور آن به وجود آمده است« یك تعریف فیزیکی تر از نشان می تواند این اعتبار و شهرت آن و جوّی  ،  انحصاری آن

سمبل یا طرح است. اما به هر صورت این تعریف از جنبه های عمیق تر نشان صرف نظر  ،  نشانه،  واژه،  نشان یك نام،  باشد که

نشان های دیگر متمایز می شود. دلیل  بلکه حسی است که آن خلق می کند و اینکه چگونه از  ،  نام نیست،  می کند. بخش مهم 

انحصاری کردن کالاها است که در غیر این صورت تشخیص آنها از موارد مشابه ،  اینکه تولیدکنندگان از نشان استفاده می کنند 

 
1 -Hech  



 ی و علوم تربیتی روان شناسمطالعات  

 1085-1126صفحات ، 1404 تابستان، 2ه ، شمار11ره دو

1100 

 

ماورای محصول« بیان می کند ،  نشان را به صورت »یك تعهد در برابر مصرف کننده کالا،  میت مورسینگ،  دشوار خواهد بود

دامنه تعهدات  ،  چنان که تعداد فزاینده ای از تولید کنندگان از این تکنیك استفاده می کنند که کالاهایشان برجسته باشدهم

 اعتماد مصرف کننده به شرکت ها ضعیف خواهد شد. ، نیز افزایش می یابد. اگر این تعهدات انجام نشود

(  22:  2022،  کریستن)  نگهداری و سود بردن از نشان ها« است.،  »روند بنیان نهادن:  می نویسد نشان سازی،  تور کریستیانسِن

هویت  »:  بدین گونه می گوید که  هویت اداریمطلبی درباره تفاوت بین هویت نشان و  ،  که پیش تر گفته شد،  بیانیه اِستراثکلاید

ی چند گانه ای که سازمان به  با تمام سهام داران سازمان و راه ها  هویت اداریزیرا  ،  از نشان های سنتی متفاوت است  اداری

در حالی که طراحی نشان به طور :  مرتبط است« به نظر می رسد تفاوت در این ناحیه باشد،  وسیله آنها ارتباط برقرار می کند

خودش را با تمامِ سازمان مرتبط می   هویت اداری، سنتی بر روی یك محصولِ به ویژه یا یك خانواده از محصولات متمرکز است

 سازد.

از نشان سنتی متفاوت است. در سال های اخیر دیدگاه های  ،  نشان سازمان به خاطر تأکید بر روی شرکت در پس محصول 

نشان یك هویت  ،  »در دیدگاه آنها:  به وسیله پیش تازان نشان و تجارت های کلیدی به وجود آمده است،  جدیدی برای نشان

نشان و طراحی نشان نیز باید تغییر ،  و برند می گویند با این تغییرات فکری  ( بِوولو2013،  برنادو بیوالو)  جامع و زنده است.«

 کند. طراحی نشان باید کوشش کند که یك رابطه معنادار با سهام داران ایجاد شود.

 

 هویت اداری  مباني نظری  -2-2-1

 هویت اداری   تعاریف-2-2-2

مشمول  که ادراك فرد از خود است، فردی  هویت، اجتماعی هویت . براساس نظریهاست 1اجتماعی از هویت بازتابی هویت اداری

وابسته  ”مثل  به  خصوصیات  فرد  یا شیوه خاص  تفکر  و شایستگیگرایش  طرز  است  ها  دادن دو    وفق  به  اجتماعی  . هویتها” 

  هویت   ای ” در مطالعات میان رشتهاجتماعی  ا دیگران ”هویتبودن ب   ” و یکیفردی  بودن فرد ”هویت  یگانه  یعنی  هویتی  قطب

  در دو دهه   هویت اداری  مفهوم سازی   برای  مبنایی،  اجتماعی  هویت  تئوری   (. اصول اساسی9120،  5  2آشفورث )  کند-می  کمك

  من  ( چت4220،  6 3گاتام و همکاران )  است  اجتماعی  از هویت  فرم ویژه ای  هویت اداریعبارت دیگر    به،  اخیر ایجاد کرده است

  (. پیشگامان تغییر ایده هویت 2010،  58فیسینفلد)   کنندمی  توصیف  بر وابستگی  مبتنی  را درگیری  هویت  (2017)  4و اوریلی

کنند. در    می  ریفسازمان تع  به  پذیری  یا تعلق  را درك یگانگی  هویت اداری(  2018)  آشفورث و مایل،  هویت اداری  به  اجتماعی

احساسات و تفکرات اعضا از ،  ادراك  مطرح شده که  هویت اداریبنام    پیرامون مفهومی  در مطالعات سازمانی  هویت  بحث،  واقع

در    ها بر هویتو اساس بیشتر پژوهش  پایه  که  هویت اداری  تعریف  ترین(. اصلی2021،  و شولتز  هچ)  می دهد سازمان را نشان  

” را متمایز بودن و تداوم موقت،  محوری  ”خصوصیت   معیارهای  که  از ابعاد سازمان است  در برگیرنده آن دسته ،  سازمانی  زمینه 

هدف ها و    رسیدن به  برای   استراتژیك   ابزاری ،  هویت اداری:  توان گفتمی،  (. در مجموع2021،  و شولتز  هیچ)  می کند برآورده  

 .است  اندازه چشم

 
1-  Social Identity 

2-  Ashfort 
3 - Gautam & et al 
4- Orily 
5 - Fehsenfeld 
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  مربوط به   هویت اداری”  :  نویسد  می  اینگونه   هویت اداریدرباره  ،  در دانشگاه ویرجینیا  سازمانی  پروفسور در تئوری ،  هچ  جومری 

کارمندان درباره    که  است   چیزی  هویت اداری  گوید کهمی  از سازمان دارند.” وی  طور کلی  اعضا به  که  است  تجارب و ایده هایی

  می  پذیرفته،  سازمان  روشن  هایمعمول مشترك از ارزشها و ویژگی  فهم  عنوان یك  کنند و بهو فکر می  حس،  دریافت،  شرکت

شود. در   اشتباه گرفته،  خواندتصویر سازمان می  وی  که  نباید با چیزی   هویت اداری  که  می کندتاکید    (. هچ2020،  هچ)  شود

 .(2020، هچ) شود خارج از سازمان مربوط می دریافت به، تصویر، کز است متمر داخل سوی به هویت  که حالی

  هویت اداری ،  عرصه  . صاحبنظران این می کنددر آن کار    که  فرد با سازمانی  بین   رابطه   توصیف   برای   است  مفهومی ،  هویت اداری

افراد خود را براساس خصوصیات سازمانشان    که  جایی،  سازمانبودن( با    متعلق)  بودن  ”ادراك یکی:  نمایندمی  تعریف  را چنین 

 .(2018، و آشفورث  ”مائل) کنند. می تعریف

دانند.  آن می  سازمان و اعضای  مشترك در مورد یك  و پایدار از معنای  عمیق  را برداشتی  هویت اداری(  2017)  آلبرت و وتن

اداری دسته   هویت  آن  برگیرنده  است  در  سازمان  ابعاد  برآورده ،  محوری   خصوصیت   معیارهای  که  از  را  پایدار  و  بودن  متمایز 

 (. 2017، آلبرت و وتن)  کنندمی

،  گروه   یك  عنوان اعضای  خود را به،  افراد درون سازمان  که  است  آن چیزی   هویت اداری(  2003)  مو وانریکو  از دیدگاه راواسی

 هویت اداری (  2002)  و وتن  عقیده فورمن  ( به 2003،  و وانریکوم  راواسی)  کنند  می  بندی  و طبقه  سازمان یا اجتماع شناسایی

مجوعه  پاسخ  معانی،  باورها   از  اعض  های  و  بهمشترك  چه  پرسش  ا  حاصلهستیم  کسانی  ”ما  وتن   فورمن)   شود  می  ”؟  ، 1و 

2022). 

هدف  ،  و تجدید ساختار سازمانی  است   شدت سریع  رشد به   که  ویژه وقتی  به،  می کند در سازمان ایفا    مهمی  نقش   هویت اداری

  در گذشته  که  چیزی   متعهد بودن به  و به  گسترانیده است  ریشه  در زمان و تاریخ  رفتار سازمانی  . هویتمی شودقلمداد    مهمی

ویژگی  گرایش،  است  ندورتاً  واقعمی  قدیم  هایویژگی  جانشین،  جدید  هویتی  هایدارد.  در  به،  شوند.  با    که  چیزی  آنها صرفاً 

 ( 2016، مینر) می شود اضافه، موجود است عنوان پیامد تاریخ

 

 هویت اداری  ابعاد  -2-2-3

، خورشید: )کرد  توان تقسیم  می  و ارتباط بیرونی  شخصی  گرایش،  و اعضاء  مدیریت،  کار  چهار بعد دانش  را به   هویت اداریابعاد  

1398) 

  ها و  و سیستم  رسمی  ها و ساختارهای  سیستم  شامل:  و اعضاء  مدیریت  است  و فرآیند کاری  دانش  محتوای   شامل:  کار  دانش

رسمی  ساختارهای است   غیر  عقاید  اخلاقی  شامل:  شخصی  گرایش  و  هاست  اصول  ارزش  بیرونی  و  ،  تصویر  شامل:  ارتباط 

 (101: 1398، خورشید) است مشتریان و رقبا و سایرین

 
1- Foreman & Whetten -Minner 
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 ( 1982)   چني  هویت اداریابعاد   -2-2-3-1

 .(1391، صادقیان و همکاران: )اشاره کرده است هویت اداری در زمینه  مفهوم کلیدی سه ( به1982) 1چنی

عضویت ،  مفهوم  اولین  قوی   تعلق  حس  یك  که  است   2احساس  احساس  کشش  دلبستگی  و  شامل  عاطفی  و  و    می  را  شود 

،  صادقیان و همکاران)  عضو سازمان است  مثلاً احساس غرور از اینکه،  کند  فرد اشاره می  نهاد و خویشتن،  ضمیر  به  همچنین 

 .است و دفاع فرد از سازمان و اهداف سازمانی حمایت معنی به که است 2وفاداری، مفهوم ( دومین1391

احساس و    کارمند این  هک  معنی  این  به  است  و مشابهت  یا احساس همگونی  مشترك داشتن   مفهوم استنباط ویژگیهای  سومین 

و    ( احساس عضویت1391،  صادقیان و همکاران)  سازمان دارد.  مشترك با دیگر اعضای  اهداف و علایق  باشد که  ادراك را داشته 

اهداف مشترکی  است  ممکن،  تعلق یا ممکن  افراد سازمان در آن سهیمند منتج  که  از  باشد؛   واقعیت این  ماحصل است  شده 

ضروری  که  باشد نیازهایشان  شدن  براورده  در  سازمان  در  کارکردشان  کنند  احساس  تواند،  .وفاداریاست  افراد   توسط   می 

افراد خارج از سازمان    سازمان یا دفاع از سازمان در مقابل  به  احساس افتخار نسبت،  از اهداف سازمانی  چون حمایت  رفتارهایی

 است   ممکن  مشترکی  هایویژگی  . چنینمی کند  افراد سازمان دلالت  های  ویژگی  شباهت  مشترك بر  هایشود. ویژگی  تبیین 

و    شغلی  سطح،  سن،  نژاد،  جنسیت،  تجربه ،  تحصیلات  مانند سطح  سازمانی  متغیرهای،  نگرشی،  شناختی  خصوصیات جمعیت 

 ( 2006، 5، 3کریمر و همکاران دی)  نوع کار را در برگیرند

 

 هویت اداری    رویکردهای-2-2-4

اساسا در  :  شرکت  (. هویت1393،  زاده و همکاران  قاسم: )کرد  گروه عمده تقسیم  سه   توان به   را می   هویت اداری  رویکردهای

نفعان  ذی  خود به  و معرفی  شناسایی  سازمان برای  که  از مجموع راه هایی  و عبارت است  می شودکار برده    به  عملیات بازاریابی

 .کارکنان و سهامداران، مشتریان،  جامعه مثل می کند خود انتخاب 

سازمان    کنند کهمی  تسهیم  را با هم  مهمی  و دیدگاههای  سازمان ارزشها و قوانین  نگرش اعضای  براساس این:  بنیادی  هویت .2

 .می کندیز و آن را از سایر سازمان ها متما ساخته  یکپارچه سیستم یك را در عمل

افراد در وجود آن اتفاق    مگر اینکه  و وجود نخواهد داشت  است  مفهوم ذهنی  یك  هویت اداری  عبارتی  به:  انعکاسی  هویت .3

 .باشند نظر داشته 

 

 تحلیل هویت یک سازمان-2-2-5

وجود می آید. هویت شرکت و نشان  به  ،  به وسیله اینکه چگونه اعضا نسبت به سازمان فکر و احساس می کنند   هویت اداری

به وجود می آید.  ،  سرمایه گذاران و مردم دیگر در بیرون سازمان از هویت درك می کنند،  شرکت هم از اینکه چطور مشتریان

از سازمان بیرونی مطلوب  از مزایای ساختن یك تصویر درونی و  برداری  بهره  این ،  برای  به  از مسیر آنها  راه هایی که  به  باید 

پرداخت. مشاهده کنندگان بیرونی از چه منابعی اطلاعاتشان را درباره سازمان دریافت می کنند؟ آیا  ،  ویر نگریسته می شودتص

 بعضی از مسیرهایی به طور ویژه به کارمندان می رسند؛ درحالی که بقیه درباره مشتریان صحبت می کنند؟

 
1- Cheni 
2 -Loyalty 
3 DeConinck 
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ارزش های شاخص و ویژگی های سازمان تعریف می شد. بنا    در گذشته به صورت یك دریافت جمعی مشترك از  هویت اداری

ارتباطات و رفتار آشکار می شود. همچنین او می گوید سازمان  ،  محیط،  از راه محصولات و خدمات  هویت اداری،  به گفته اولینز

از برخی مراجع علمی می   (. تمامی موارد بالا که برگرفته54:  2016،  اولینز)  باید رابطه بین ساختار و هویت را در نظر بگیرد

نشان  ،  باشد را  باشد  باید  آنچه  با  و کج  راست  یا چند خط  و  رنگی  تاش  بین یك  و  ،  می دهدتفاوت فاحش  ایجاد  رو  این  از 

بریف   نامه ها و  انجام پرسش  از  و چند روزه نیست و پس  و هویت یك سازمان کار یك شبه  راهاندازی و ترسیم خط مشی 

راهنماهای مربوط به هوت سازمانی مجموعه نیز به  ،  نج و در ادامه تایید و تبیین رنگ سازمانیسازی تجاری توسط گروه سپ

 تدریج پایه ریزی و اجرا می گردند.

 

  فراوظیفه ایرفتار  مباني نظری  -3-2

  فراوظیفه ای مفهوم رفتار  -2-3-1

داوطلبانه و فراتر از وظایف رسمی و شرح شغلی خود  ای از اقدامات و رفتارهایی اشاره دارد که کارکنان به صورت  به مجموعه 

در چارچوب مسئولیت انجام می رفتارها معمولاً  این نوع  فعالیتشده سازمانی قرار نمیهای تعریف  دهند.  هایی  گیرند و شامل 

 کنند. و ارتقای محیط کاری کمك می، ایجاد روابط مثبت میان کارکنان، هستند که به بهبود عملکرد سازمان

 

 در ساختار سازماني   فراوظیفه ایرفتار  -2-3-2

ای از اقدامات و رفتارهای داوطلبانه و اختیاری به مجموعه،  های مهم رفتار سازمانی به عنوان یکی از جنبه   فراوظیفه ایرفتار  

تنها به بهبود عملکرد سازمان  دهند. این رفتارها نه  اشاره دارد که کارکنان فراتر از وظایف رسمی و شرح شغلی خود انجام می

نیز مثبت،  کنند کمك می را  رفتار  تر میبلکه محیط کاری  رفتار شهروندی    فراوظیفه ایسازند.  از  عنوان بخشی  به  که گاهی 

 . می شودشامل اقداماتی است که به طور غیررسمی و بدون انتظار پاداش رسمی انجام  ،  می شودسازمانی در نظر گرفته 

زیرا این رفتارها به عنوان یك عامل کلیدی در موفقیت ،  افزایش یافته است  فراوظیفه ایتوجه به رفتارهای  ،  رهای اخیدر سال

اندها شناخته  سازمان بهرهشده  افزایش  به  تنها  نه  رفتارها  این  اثربخشی سازمان کمك می.  روابط  ،  کنندوری و  ایجاد  به  بلکه 

نیز منجر می  و مشتریان  میان کارکنان  مثالشمثبت  عنوان  به  توانند تحت  جویانه مثبت مشتری میرفتارهای مشارکت،  وند. 

رفتارهای   ایتأثیر  نشان    فراوظیفه  این موضوع  و  قرار گیرند  رفتار کارکنان    می دهدکارکنان  تواندکه  رفتار    می  و  نگرش  بر 

 مشتریان نیز تأثیر بگذارد.

و سبك  ،  شناختی مثبتسرمایه روان،  از جمله جو سازمانی حمایتی ،  تحت تأثیر عوامل مختلفی قرار دارد  فراوظیفه ایرفتار  

کنند  و حمایت  امنیت  احساس  کارکنان  آن  در  که  حمایتی  سازمانی  جو  انجام  ،  رهبری.  به  کارکنان  تشویق  در  مهمی  نقش 

و اعتماد به نفس(  ،  پذیریانعطاف،  مانند امید )  شناختی مثبتکارکنانی با سرمایه روان،  دارد. همچنین  فراوظیفه ایرفتارهای  

 تمایل بیشتری به انجام این رفتارها دارند. 
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 فراوظیفه ای های رفتار  ویژگي-2-3-3

 :  داوطلبانه بودن-2-3-3-1

 ها وجود ندارد. این رفتارها کاملاً اختیاری هستند و الزام رسمی برای انجام آن

 :  خلاقیت و خودجوشي-2-3-3-2

 شوند. معمولاً مبتنی بر ابتکار عمل فردی و بدون دستور مستقیم از سوی مدیران انجام می 

 :  غیررسمي بودن-2-3-3-3

 شوند. در سیستم رسمی سازمانی ثبت یا ارزیابی نمی 

 :  اثربخشي سازماني-2-3-3-4  

 شوند. وری و موفقیت سازمان میاین رفتارها به طور غیرمستقیم باعث افزایش بهره

 

 فراوظیفه ای هایي از رفتار  نمونه -2-3-4

 کمك به همکاران در انجام وظایفشان. 

 ارائه پیشنهادات سازنده برای بهبود فرایندهای کاری. 

 ای اجتماعی یا فرهنگی سازمان. برنامه ه مانند ،  های خارج از وظایف رسمیمشارکت در فعالیت 

 محیط کاری. حمایت از کارکنان جدید برای تطبیق بهتر با  

 

 با رفتار شهروندی سازماني  فراوظیفه ای رفتار  ارتباط  -2-3-5

از مفهوم گسترده   فراوظیفه ایرفتار   رفتار شهروندی سازمانیاغلب بخشی  رفتارها  می شوددر نظر گرفته    1(OCB)  تر  این   .

   شده اندکارکنان ذکر نشوند اما در شرح وظایف شامل اقداماتی است که باعث ارتقای عملکرد سازمان می

به اقدامات و رفتارهایی اشاره  ،  می شودنیز شناخته    OCBیا    3که گاهی به عنوان رفتار شهروندی سازمانی   2فراوظیفه ای رفتار  

های  دهند. این رفتارها معمولاً در سیستم دارد که کارکنان به صورت داوطلبانه و خارج از شرح وظایف رسمی خود انجام می

  1980از دهه  فراوظیفه ایکنند. مفهوم رفتار  شوند اما نقش حیاتی در موفقیت سازمان ایفا میزیابی عملکرد ثبت نمیرسمی ار

توسعه یافت و به عنوان یکی از عوامل کلیدی برای افزایش اثربخشی و ایجاد محیط کاری    Organتوسط پژوهشگرانی مانند  

 مثبت شناخته شد.

 

 نگر(  و پیش  انطباقي)   کارمند  ای مثبتفراوظیفهرفتارهای  -2-3-6

گردد و  نمی  ارزیابی  سازمانی  رسمی  سیستم  یك  و بوسیله   افراد وجود نداشته   شغلی  در شرح وظایف،  که  رفتارهای بصیرتی  به

  رفتارها داوطلبانه   . اینمی شود  ای گفته رفتارهای فراوظیفه ،  گیردقرار نمی  و توبیخ  مورد سرزنش،  فرد در صورت عدم انجام آن

 همکاران ،  گروه  ای کارمند بر سه. رفتارهای فراوظیفه می شودسازمان    اثربخشی  افزایش  موجب ،  بودن  بوده و درصورت مثبت 

 
1-  Organizational Citizenship Behavior 

2-  Extra-role behavior 

3-  Organizational Citizenship Behavior 
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می،  سایرکارکنان() تأثیر  مشتریان  و  بهسازمان  دسته  گذارد.  فراوظیفه   آن  رفتارهای  کهاز  ساز  ای  و  کارکنان  سایر  اثر  بر  مان 

سازمانی،  گذاردمی شهروندی  به  رفتارهای  و  دسته  گویند  فراوظیفه  آن  رفتارهای  کهاز  دارد  ای  تأثیر  مشتریان  رفتارهای  ،  بر 

نشان    مطالعات پیشین (Chan , Gong, Zhang & Zhou , 2017)  .  .می شود  گفته  مشتری  سمت  شهروندی کارمند به

که  داده به  اند  منجر  شهروندی  کارکنان    رفتار  بهتر  کارایی  می شودنگرشهای  اثربخشی  و  ارتقا    سازمانی  و  دهدرا  این می   .  

واکنشهای    از سازمان در مقابل  حمایت،  خدمات  پیشنهادات سازنده درباره بهبود خدمات و یا فرایند ارائه   ارائه   واسطه  رفتارها به

سایر    به  سازمان و یا کمك  دهان و بازخورد احساسات و ادراك مشتری یا ارباب رجوع به   یغات دهان بهدر تبل  مشارکت،  منفی

، رو  از این (  Kidwell, 2018)  می دهد  سازمان افزایش  منظور اثربخشی  توان سازمان را به ،  محوله   همکاران در انجام وظایف

عدهای از ،  دیگر  اند. از طرفیسازمان پرداخته   و موفقیت  در اثربخشی  سازمانیتاثیر رفتارشهروندی    بررسی  مطالعات بسیاری به

دهه دو  در  به  مهم  نقش  به،  گذشته  محققان  کارکنان  شهروندی  که  سمت  رفتارهای  بالایی  نوع  مشتری  عملکرد    نسبتا  از 

تلقیفراوظیفه  این  توجه ،  گرددمی  ای کارمند  ارائه فراوظیفه   عملکرد،  رفتارها  کردهاند.  برای  به   ای کارمند  بهتر چهره    خدمات 

  (Chan et al., 2017) .  می دهدمشتریان را نشان  چهره به

به را می  سمت   رفتارهای شهروندی کارکنان  به  توجه:  مثل)  ای رفتاریرفتارهای فراوظیفه   توان شاملمشتری  احترام ویژه    و 

تحمل،  مشتری و  صبر  دادن  مقابل  بالا  نشان  احتمالی  در  رفتاریهای  بد  و  مکرر  رفتارهای    درخواستهای  و   )... و  مشتری 

 (Griffin, Parker & Mason, 2020)  . نگر( دانست  و پیش رفتارهای انطباقی شامل) کار کارکنان به ای مرتبط فراوظیفه 

. در ادبیات  است  مناسب  منظور پاسخدهی  به،  مورد  هر  به  جدید بسته  و وضعیت  فرایند سازگار شدن با شرایط،  انطباق پذیری

پذیری به،  تحقیق  در   منظور مشارکت   فرد به  بر قابلیت  مهارت و ویژگیهای فردی که،  از دانش  اعم  عنوان تواناییهایی  انطباق 

رفتار  ، توصیف این به با توجه  (Jundt, Shoss .& Huang, 2023) شده است معرفی، گذاردفرد تأثیر می  رفتارهای انطباقی

کار با قصد مساعدت و همکاری اشاره   انتظار در محیط   غیرقابل  اوضاع و شرایط  افراد به   مثبت  میزان واکنش  انطباق پذیر به

. خاص  به (Griffin et al., 2020)  دارد  به  گونه  این،  طور  سازمان  در  رفتا  رفتارها  متناسبواکنشهای  و    ری  نیازها  با 

  گیرد .بندی مجدد انجام کارها و تغییرات لازم در هر زمان صورت می  اولویت  از طریق  های مشتریان اشاره دارند کهخواسته 

(Nguyen et al., 2017; Ghitulescu, 2023) انطباقی،  بنابراین گونه  به  رفتار  به  مثبت   پاسخ  هر  تقاضاهای    کارمند 

 , Strauss, Griffin)  .   می شود  مشتری گفته   از فرایند انجام امور مربوط به  ره مشتری در هر اوضاع و شرایطیغیرمنتظ

Parker & Mason, 2022) نیازهای   به پاسخگویی از طریق، توانمند باشند رفتارهای انطباقی در ارائه ، اگر کارکنان خدماتی

خواهند  رضایت  موجب،  مشتریان این،  شد  مشتریان  اینکه،  رو  از  راضی  احتمال  مثبتی  مشتری  رفتاری  همچون   تمایلات 

 ,Babakus, Yavas & Ashill)  خواهد یافت .   افزایش،  کارمند یا سازمان نشان دهد  سمت  به  جویانه  رفتارهای مشارکت

2019) 

اتفاق افتاده   که است وضعیتی به مناسب نظور واکنشم  به شرایط نگر درباره ایجاد یا کنترل یك رفتارهای پیش، دیگر از طرفی

یا ایجاد    فعلی  منظور بهبود وضعیت   به   گیرانه  عنوان اقدامات پیش  نگر در سازمان را به  رفتار پیش،  یا خواهد افتاد. صاحبنظران

 ,Parker)  کرده اند .  حاضر تعریف  ایط با شر  انطباق ناخواسته   به  موجود نسبت   کشیدن وضعیت  چالش  جدید برای به  اهدافی

Bindl & Strauss, 2020) و    ارائه،  مسائل  برای حل  هدفگذاری و تغییرات خودخواسته   نگر شامل  رفتارهای پیش  بنابراین

  ترل و شکل بر کن  نگر سعی  کارکنان پیش  . در واقعامور است   بلندمدت بعضی  یا قبول مسئولیت   اعمال راهکارهای بهبودشرایط 

به  شرایط  دهی اینکه  دارند  .  تسلیم  جای  گردند  مشتری ،  رفتارها  گونه  این (Fuller, Marler & Hester, 2021)   آن 
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و شامل پیش  راههایی  ارائه   محوربوده  و خواسته   بینی  برای  است نیازها  به  های مشتری  تغییر   پیشنهاداتی  معنی  والزاما  برای 

یا سازمان نیستو    شرایط  از وظایف  اقداماتی،  نگر  رفتارهای پیش (Nguyen et al., 2022)  .   مقررات کار در گروه    فراتر 

  را برای ارائه   خویش  قانونی  فرد وظایف  که  علاوه بر این  گردند. یعنیمشتری محسوب می  خدمات بهتر به  منظور ارائه  به  رسمی

انجام   پایه  زند که  می  اقداماتی  به  دست  اوطلبانهطور د  به  می دهدخدمات  انسانی  بر  اجتماعی  مراودات  نهاتای    و  در  بوده و 

 . گرددبالای خدمات می درك مشتری از کیفیت  منجر به

 

 مثبت روانشناختي  سرمایه-2-3-7

اجتماعی  انسانی  همانند سرمایه تواند  مثبت  روانشناختی  سرمایه،  و  برخلاف سرمایه  سرمایه  و  مدیریت  می  های  گذاری شود. 

روانشناختیسرمایه،  مالی  سنتی هزینهمی  های  با  کمیتوانند  یوسف  بدست  نسبتا  لوتانز-آید.  و  اهمیت 2013)  مورگان  بر   )  

یك  به  روانشناختی   سرمایه مثبت  روانشناختی  منبع   عنوان  بعدی  می  چند  افراد  ،  کنندتاکید  از  کهمی  قهرمانانیچون    سازد 

 عنوان متغیر اصلی  به  مثبت  روانشناختی  کنند. سرمایه  کمك   رشد سایرین  توانند عملکرد فوق العاده از خود نشان داده و بهمی

  انگیزشی  ابعمن به، مثبت روانشناختی . سرمایهاست فردی و جمعی  در سطح گرایی از مثبت شکلی، گرا مثبت در رفتار سازمانی

مثبت پذیر  جمعی  تحول  یا  و  شوداطلاق    فردی  تواند  که،  می  گردد.   به  می  منجر  انتظار  از  فراتر  عملکردهای  و    رفتارها 

(Clapp-Smith, Vogelgesang & Avey, 2019) اساس ویژگی تحول    شامل  گرا که  مثبت  رفتار سازمانی  علمی  بر 

مد  قابلیت،  پذیری و  گیری  است  یریتاندازه  تعامل  به،  مثبت  روانشناختی  سرمایه،  پذیری  بین  عنوان   مثبت  منابع  فزاینده 

هدف و    پشتکاری در رسیدن به  . امیدواری یعنیشده است  در نظر گرفته  انعطاف پذیری و خوش بینی،  کارآمدی،  امیدواری

به  تغییر جهت راه رسیدن  یع   در  نیاز. کارآمدی  به  داشتن  نیاهداف در صورت  غلبه  نفس  اعتماد  برای  بر چالشهای    و تلاش 

ستوه   به  در شرایط   موفقیت  سمت   به  فراتر از آن خیز برداشتن   پذیری و حتی  تاب آوری و برگشت  کاری. انعطاف پذیری یعنی

شدن در زمان حال و آینده چهار    موفق  به  نسبت  دیدگاه مثبت  داشتن  یعنی  آمدن در برابر مشکلات و بدبیاری. خوش بینی

 داد چگونه  توان توضیح آن می  واسطه  به   آورند کهرا بوجود می  مکانیزمی،  روانشناختی   دهنده سرمایه  تشکیل  روانشناختی   منبع

نتایج  باعث  روانشناختی   سرمایه افراد دارای سرمایه می شود  مثبت  ایجاد  توانند  می  هستند که  مطمئن ،  بالا  روانشناختی  مثلا. 

 را به  موفقیت  آمیزی انجام دهند. آنها خوش بینانه  صورت موفقیت   و در حال تغییر وظایفشان را به  نامطمئن  در محیط  حتی

 دارند. از تلاش بر نمی لذا هرگز دست، شوند موفق  دهند و امیدوارند کهمی و پایدار نسبت درونی دلایل

  و بدین   و خروج از بحران یافته  مشکل  راه کاری برای حل ،  با مشکلات از خود انعطاف نشان داده  د در مواجهه افرا  این،  نهایتا

تحول   هستند مقادیر زیادی منابع بالایی روانشناختی دارای سرمایه  آیند. افرادی کهسربلند بیرون می، از زیر بار مشکلات طریق 

  آیند.  و بر مشکلات فائق  توانند در نقشهای مختلفشان پشتکاری جدی داشته یار دارند و میدر اخت  و شناختی  پذیر انگیزشی

(Youssef-Morgan & Luthans, 2023) 

نتایج  در محیط   روانشناختی  بالای سرمایه  سطح   نشان داد که  فراتحلیلی  مطالعه  یك  نتایج عملکردهای    ازجمله   مثبتی  کار با 

فراوظیوظیفه  و  رابطه ،  رضایت،  ایفه ای  رفاه کارکنان  و  نتایجی  مثبت  تعهد  با  به ،  اضطراب،  استرس،  گرایی  نظیر منفی  و    جا 

رابطه  شغلی  جایی تاثیرسرمایه  منفی  و رفتارهای مخرب کارکنان  بر  عملکرد  روانشناختی  دارد علاوه  قائل،  بر  اثر    به  محققان 

،  نگرشها و اعتقادات افراد، 1اجتماعی هستند. بر اساس اصول تئوری سرایت   بر سایر سطوح سازمانی روانشناختی سرمایه سرایتی 

 
1-  Social Contagion Theory 
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کسانی  تحت اعتقادات  و  نگرشها  سرایتی   که  است  تأثیر  اثر  هستند.  تماس  در  آنها  دهد  توضیح   با   سرمایه  چگونه  که  می 

  های خدمات و فروش که. در محیطمی دهد  با یکدیگر در تماس هستند افزایش رادی کهاف را در بین گرایی مثبت،  روانشناختی 

را در    گرایی  مثبت  می تواند   روانشناختی  سرمایه،  کارکنان و مشتریان در تماس با یکدیگر هستند،  از مدیران  اعم  افراد مختلف

 منتشرکند افراد مختلف بین

 

 مشتری  مثبت  جویانه  رفتارهای مشارکت-2-3-8

به که  ثابت  روشنی  محققان  مشارکت  کردهاند  مثبت  جویانه  رفتار  پیامدهای  انواع  با  سازمانی  افراد  و  .  رابطه  فردی    دارد 

(Albrecht, Breidahl & Marty, 2018) اولیه افزایش،  بر رضایت،  ارزش مشتری  درباره مدیریت  مطالعات    نگهداری و 

از این  تعامل  در حالیکه،  است   تاکید داشتهخرید مشتری   . امروزه محققان و متخصصان مراوده است  مشتری با سازمان فراتر 

تاکید  ،  بلندمدت سازمان  و منفعت  منظور حفظ   آنها به  مشارکت  مشتری از طریق   روابط   و اهمیت  نقش  ای به  توجه   بطور قابل

. بازخورد و    ارائه   از طریق   مهمی  نقش،  مشتری  مشارکت (Kumar, Rajan, Gupta, & Dalla Pozza, 2019)  دارند 

سازمان    خویشاوندان و...( در موفقیت،  از دوستان  اعم)  سایرین  و پیشنهاد سازمان به  سازمان و یا معرفی  پیشنهادات سازنده به

 دارد.

 

 روش تحقیق-3-1

یك تحقیق کاربردی است زیرا انتظار بر این است که گروه های مختلفی از  ،  هدفاین مطالعه از نظر  ،  با توجه به موضوع تحقیق

دانشگاه ها و... از نتایج تحقیق در جهت اخذ تصمیمات کارا بهره گیرند. تحقیق حاضر از نظر شیوه ،  دانشجویان،  جمله مدارس

یت فعلی و تحلیل ارتباط بین متغیرها  همبستگی است زیرا سعی می شود به توصیف وضع-انجام کار از نوع تحقیقات توصیفی

 پرداخته شود و از لحاظ زمانی مقطعی می باشد. 

در بین    نقش فراوظیفه ایو عدالت سازمانی با    هویت اداریاین تحقیق با توجه به اهداف آن که به دنبال بررسی رابطه ی بین  

کاربردی بوده و براساس چگونگی بدست آوردن داده های مورد نیاز در زمره تحقیقات    رستمشهرستان    راهنماییمعلمان مقطع  

 .  پیمایشی می باشد

 

 حجم نمونه و روش نمونه گیری ،  جامعه آماری   –3–  3

پژوهش  جامعه مقطع    آماری  نورآباد    راهنماییمعلمان  دولتی    رستمشهرستان  مدارس  در  آنها  کل  تعداد  در    458که  و  نفر 

تعداد مدیر آموزگاران    203مدارس غیر دولتی   آماری    نفر می  78نفر و  اساس    641باشد جمع کل جامعه  بر  باشد.  نفر می 

اری پژوهش حاضر بر  خواهد بود. نمونه آم گیری تصادفیاز روش نمونه  نمونه کل حجم برای تعیین، اندازه ی نمونه قواعد تعیین

 می باشد.  رستمشهرستان نورآباد  راهنماییمعلمان مقطع نفر از  148اساس محاسبات فرمول کوکران تعداد 
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 ابزار گرد آوری داده های تحقیق 2 -3-2

طریق  روش های گردآوری داده ها در این تحقیق آمیزه ای از روش های کتابخانه ای و میدانی است. در روش کتابخانه ای از  

ادبیات موضوع و پیشینه تحقیق و نیز چارچوبی مناسب برای موضوع فراهم می شود. در روش میدانی  ،  مطالعات کتابخانه ای

 داده های مورد نیاز برای تایید یا رد فرضیه های تحقیق گردآوری می گردد. ، از طریق پرسشنامه، تحقیق

این  تحلیل   به  پژوهش  در  جمع  کمی  منظور  نیز  و  دیدگاه  اطلاعات  از  استفاده  و  اطلاعات  نگرش    آوری  و  مقطع ها  معلمان 

  به اظهار نظر معلمان و با توجه، گسترده و تحقیق از مطالعه استفاده گردید. پس از پرسشنامه رستمشهرستان نورآباد  راهنمایی

از پرسشنامه استاندارد برای ،  ام شده در ادبیات موضوعیهای انج  مطالعات و بررسی  و همچنین   های موجود قبلی  پرسشنامه

در تحقیق حاضر به منظور گرد  ها گنجانده شد.    در ابتدای پرسشنامه  شناختی  سؤالات جمعیت   شد. همچنین  همه متغیر ها

  آوری اطلاعات از پرسشنامه های زیر استفاده شده است.

 

 هویت اداری  پرسشنامه    -3-4-3

  18( بهره گرفته شد. این پرسشنامۀ مشتمل بر  1983)  از پرسشنامۀ استاندارد بر اساس مدل چنی  هویت اداریبرای بررسی   

،  احساس همبستگی() را در سه بعد عضویت هویت اداریگویه بود که به گونۀ تفکیکی و بر اساس مقیاس پنج درجه ای لیکرت 

   مشخصه های مشترك( را می سنجد.ادراك ) حمایت از سازمان و شباهت) وفاداری

 هویت اداری ( مولفه های پرسشنامه  3-3)  جدول

 شماره سوالها آلفای کرونباخ  هویت اداری

 6تا   1 90/0 احساس همبستگی() عضویت

 12تا  7 87/0 حمایت از سازمان( ) وفاداری

 18تا  13 79/0 ادراك مشخصه های مشترك() شباهت

 

 پرسشنامه عدالت سازماني -4-4-3  

توسط کالکیت و همکارانش ساخته شده است. پرسشنامه عدالت سازمانی ادراك شده کالکیت به    2001این پرسشنامه در سال  

سوال( عدالت   10) سوال( عدالت رویه ای 5) سنجش میزان عدالت در یك سازمان در مولفه های زیر می پردازد. عدالت توزیعی 

سوال است و جواب هر سوال به صورت طیف لیکرت پنج درجه ای از خیلی کم تا    18سوال( این پرسشنامه دارای    3)  تعاملی

 خیلی زیاد می باشد. همچنین پرسشنامه عدالت سازمانی کالکوئیت دارای روایی و اعتبار و نمره گذاری نیز می باشد. 

 ( مولفه های پرسشنامه عدالت سازماني 3-4)  جدول

 سوالات آلفای کرونباخ  مولفه های پرسشنامه 

 5تا  1 69/0 عدالت توزیعی 

 11تا  6 89/0 عدالت تعاملی 

 18تا  12 87/0 عدالت رویه ای
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 ( 2020)  و همکاران پرسشنامه رفتار فرا وظیفه ای دونالد ارگان  -5-4-3

سال   در  پرسشنامه  اساس    2020این  بر  همکاران  و  ارگان  دونالد  مولفهتوسط  سازمانی )  چهار  غیررسمی ،  اثربخشی 

و خودجوشی،  بودن بودن،  خلاقیت  پرسشنامه  داوطلبانه  کرونباخ  آلفای  مقادیر  گردیده  تدوین  و  طراحی  بوده    91%( 

 است 

 رفتار فرا وظیفه ای ( مولفه های پرسشنامه  3-4)  جدول

 سوالات آلفای کرونباخ  مولفه های پرسشنامه 

 6تا   1 84/0 اثربخشی سازمانی 

 12تا  7 81/0 غیررسمی بودن 

 19تا  13 90/0 خلاقیت و خودجوشی

 24-20 69/0 داوطلبانه بودن

 

 تعیین پایایي پرسشنامه ها-3-5

 ی عدالت سازماني ( تعیین پایایي پرسشنامه3-5)  جدول

 مقدار آلفای کرونباخ  تعداد سؤالات  تعدادنمونه  مقیاس 

 82/0 18 148 پرسشنامه عدالت سازمانی 

 

 هویت اداری پرسشنامه  ( تعیین پایایي 3-6)  جدول

 مقدار آلفای کرونباخ  تعداد سؤالات  تعداد نمونه  مقیاس 

 93/0 18 148 هویت اداری پرسشنامه 

 

 رفتار فراوظیفه ای ( تعیین پایایي  7-3)  جدول

 مقدار آلفای کرونباخ  تعداد سؤالات  تعداد نمونه  مقیاس 

 89/0 24 148 رفتار فراوظیفه ای 

 

 روش های تجزیه و تحلیل آماری -3-6

از آمار توصیفی میانگین و انحراف معیار( و ،  درصد فراوانی،  جداول فراوانی)  در این پژوهش با توجه به فرضیه های پژوهش 

صورت   SPSS-26تحلیل همبستگی و رگرسیون( استفاده شده است. تجزیه و تحلیل داده ها توسط نرم افزار ) آمار استنباطی

 پذیرفته است.
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 ملاحظات اخلاقي  -3-9

  کنندگان. اخذ رضایت آگاهانه از مشارکت -

 محرمانه نگه داشتن نام و اطلاعات شخصی افراد  -

 ؛ رستمو همچنین اداره آموزش و پرورش شهرستان  رستمکسب مجوزهای لازم از دانشگاه آزاد اسلامی  -

 هر زمان بخواهند از تحقیق خارج شوند. کنندگان مختار خواهند بود مشارکت -

 در صورت تقاضا نتایج پژوهش در اختیار افراد قرار گرفت. -

 شد.  امانت و حقوق مولفین رعایت، در استفاده از منابع صداقت -

 

 شناختي  جمعیت متغیرهای  آمار توصیفي-1-4

  شناختی جمعیت  از نظر متغیرهای  نمونه  لازم است،  است   فتهقرار گر  مورد مطالعه  در پژوهش  که  بهتر نمونه  منظور شناخت   به

صورت   به  حاصله  نتایج  که  سؤال مطرح شده است  پنج  نمونه   اعضای  شناختیجمعیت  هایویژگی  سنجش  شود. برای  توصیف 

 .زیراست 

 

 متغیر جنسیت آمار توصیفي  -4-1-1

 .   آمده است  متغییر جنسیت بهمربوط    داده های  1-4  در جدول و شکل

ل   و د ی :  1-4ج ف ی ص و ت ر  ا م ت   آ ی س ن ج ر  ی ی غ ت  م

د  تعداد جنسیت  ص ر  د

د  ر 2 م 9 1 2 . 0 

ن  2 ز 1 2 8 7 . 6 

خ  س ا پ ن  و د 0 1 ب 4 . 0 

1 جمع  4 8  1 0 0 . 0 

 

از    12،  نمونه پژوهش اختصاص داردجنسیت  دموگرافیك(  )  شناختیکه به توصیف متغیر جمعیت ،  1-4مطابق جدول   درصد 

 کنندگان پژوهش است.بودن جنسیت زن در بین مشارکتاند؛ این امر بیانگر غالب درصد زن بوده 87.6پاسخگویان مرد و 



 ی و علوم تربیتی روان شناسمطالعات  

 1085-1126صفحات ، 1404 تابستان، 2ه ، شمار11ره دو

1111 

 

 
 

   . آمار توصیفي متغیر تاهل4-1-2

   داده هاى مربوط به متغییر تاهل آمده است . 2-4در جدول و شکل 

 آمار توصیفي متغییر تاهل:  2-4جدول  

 تاهل تعداد درصد 

 مجرد 59 24.4

 متاهل  183 75.6

 جمع  148 100.0

 

جدول   جمعیت ،  2-4مطابق  متغیر  توصیف  به  داردکه  اختصاص  پژوهش  نمونه  تأهل  وضعیت  از   24.4،  شناختی  درصد 

 کنندگان پژوهش است.مشارکتاند؛ این امر بیانگر غالب بودن افراد متأهل در بین درصد متأهل بوده  75.6پاسخگویان مجرد و 
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 . آمار توصیفي متغیر وضعیت سن 4-1-3

   آمار توصیفی متغییر وضعیت سن آمده است. 3-4در شکل و جدول   

 آمار توصیفي متغییر وضعیت سن :  3-4جدول  

 سن تعداد درصد 

 30کمتر از  86 34

 40تا 31 120 47

 50تا 41  43 17

 به بالا  51 4 2

 جمع  148 100

 

  30درصد از پاسخگویان کمتر از    34،  شناختی سن پاسخگویان اختصاص داردکه به توصیف متغیر جمعیت،  3-4مطابق جدول  

اند؛  سال سن داشته   51درصد نیز بیش از    2سال و    50تا    41درصد در بازه    17،  سال  40تا    31درصد در بازه سنی    47،  سال

 کنندگان پژوهش است. سال در میان مشارکت 40تا  31بودن گروه سنی دهنده غالباین امر نشان

 
 

  آمار توصیفي متغیر تحصیلات-4-1-4

   آمار توصیفی متغیر تحصیلات آمده است . 4-4در جدول و شکل 

 آمار توصیفي متغیر تحصیلات : 4-4جدول  

 تحصیلات تعداد درصد 

 دیپلم   1 04.0

 فوق دیپلم  14 5.8.0
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 کارشناسی   173 71.5

 فوق لیسانس  53 21.9

 دکتری 1 04.0

 جمع  148 100.0

  

درصد از پاسخگویان    4،  شناختی سطح تحصیلات پاسخگویان اختصاص داردکه به توصیف متغیر جمعیت،  4-4مطابق جدول  

 4ارشد و  کارشناسیدرصد دارای    21.9،  درصد دارای مدرك کارشناسی  71.5،  دیپلمدرصد دارای فوق   5.8،  دارای مدرك دیپلم

کنندگان پژوهش  بودن افراد با تحصیلات کارشناسی در بین مشارکتاند؛ این امر بیانگر غالبدرصد دارای مدرك دکتری بوده

 است.

 
 

 آمار توصیفي متغیر وضعیت استخدامي -4-1-5

  آمار توصیفی متغیر وضعیت استخدامی آمده است . 5-4در جدول و شکل 

 آمار توصیفي متغیر وضعیت استخدامي :  5-4جدول  

 وضعیت استخدامي تعداد درصد 

 قراردادی  77 31.8

 پیمانی  52 21.5

 رسمی  110 45.5

 بدون پاسخ  3 1.2

 جمع  148 100.0
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پاسخگویان درصد از    31.8،  شناختی نوع استخدام پاسخگویان اختصاص داردکه به توصیف متغیر جمعیت ،  5-4مطابق جدول  

دهنده  اند؛ این امر نشاندرصد نیز بدون پاسخ بوده  1.2درصد رسمی و    45.5،  درصد پیمانی  21.5،  دارای استخدام قراردادی

 کنندگان پژوهش است.بودن کارکنان رسمی در میان مشارکتغالب

 
 

 کار  . آمار توصیفي متغیر سابقه4-1-6

   سابقه کار آمده است.آمار توصیفی متغیر  6-4در جدول و شکل 

 کار   آمار توصیفي متغیر سابقه :  6-4جدول  

 کار   سابقه تعداد درصد 

 سال 5کمتر از  10 4.1

 سال  10تا  6 96 39.7

 سال 15تا  11 107 44.3

 سال  15بیشتر از  29 11.9

 جمع  148 100

 

درصد از پاسخگویان دارای    4.1،  پاسخگویان اختصاص داردشناختی سابقه کار  که به توصیف متغیر جمعیت ،  6-4مطابق جدول  

از   درصد    11.9سال و    15تا    11درصد دارای سابقه    44.3،  سال  10تا    6درصد دارای سابقه    39.7،  سال  5سابقه کار کمتر 

از   بیش  بوده  15دارای  خدمت  سابقه  غالبسال  بیانگر  امر  این  کاری  اند؛  سابقه  با  افراد  میان    سال  15تا    11بودن  در 

 کنندگان پژوهش است.مشارکت
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 هویت اداری های توصیفي متغیر  آماره  -4-1-7

 . می دهدو ابعاد آن را نشان  هویت اداریهای توصیفی متغیر آماره، 7-4جدول 

 و ابعاد آن  هویت اداری آماره های توصیفي متغیر    7-4جدول  

 تعداد نمره حداکثر   حداقل نمره  انحراف معیار میانگین  متغیر 

 5 1 41/0 29.5 احساس همبستگی() عضویت
 

148 
 5 1 49/0 21.4 حمایت از سازمان( ) وفاداری

 5 1 69/0 23.0 ادراك مشخصه های مشترك() شباهت

 

در تمام ابعاد و مولفه ها مقادیر    هویت اداریمیانگین و انحراف معیار متغیر    -7-4طبق جدول  ،  می شودگونه که مشاهده  همان

 انحراف معیار( و میمنیمم و ماکسیمم داده ها بدست آمده است. ) میانگین و پراکندگی داده ها

از سازمان()  وفاداری  41/0و انحراف معیار    29.5با میانگین  احساس همبستگی()  عضویت  و انحراف   21.4با میانگین  حمایت 

 بدست آمده است.  75/0و انحراف معیار  28.9با میانگین ادراك مشخصه های مشترك() شباهت و  49/0معیار 

 عدالت سازماني های توصیفي متغیر  آماره  -4-1-8

 . می دهدرا نشان  آن عدالت سازمانیهای توصیفی متغیر آماره، 8-4جدول 

 و ابعاد آن عدالت سازمانيآماره های توصیفي متغیر    -8-4جدول  

 

 

 

 

 

 

 تعداد حداکثر نمره  حداقل نمره  انحراف معیار میانگین  متغیر 

 5 1 59/0 27.5 عدالت توزیعی 
 

148 
 5 1 64/0 28.4 عدالت تعاملی 

 5 1 69/0 31.1 عدالت رویه ای
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و    5/27  عدالت توزیعی)  هر یك از ابعاد آن  و  عدالت سازمانی میانگین و انحراف معیار متغیر  ،  می شودگونه که مشاهده  همان

 به دست آمده است.  69/0 – 1/31عدالت رویه ای و  0/ 64و  4/28 عدالت تعاملی ، 59/0

 

 رفتار فراوظیفه ای های توصیفي متغیر  آماره  -4-1-9

 . می دهدرا نشان   رفتار فراوظیفه ایهای توصیفی متغیر آماره، 9-4جدول 

 و ابعاد آن   رفتار فراوظیفه ای آماره های توصیفي متغیر    -9-4جدول  

 

 

 

 

 

 

 

انحراف معیار متغیر  ،  می شودگونه که مشاهده  همان ابعاد آن  رفتار فراوظیفه ایمیانگین و  از    اثربخشی سازمانی )  و هر یك 

به دست   64/0  -24.2  داوطلبانه بودن  59/0  –  5/21خلاقیت و خودجوشی  و    52/0و    1/17  غیررسمی بودن،  61/0و    2/19

 آمده است. 

نتایج مربوط  ،  اسمیرنف استفاده گردید -در این پژوهش به منظور بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش از آزمون کولموگروف

 نشان داده شده است. 10-4به این آزمون در جدول 

 اسمیرنف برای بررسي نرمال بودن متغیرهای پژوهش -کولموگروفآزمون    -10-4جدول  

 سطح معناداری  درجه آزادی مقدار آزمون  متغیرها 

  52/0 هویت اداری 

148 

17/0 

 5/0 46/0 عدالت سازمانی 

 8/0   58/0 رفتار فراوظیفه ای 

 

،  عدالت سازمانی ،  هویت اداریاسمیرنف را به منظور بررسی نرمال بودن متغیرهای    -آزمون کولموگروف،  10-4پژوهش جدول  

های به دست آمده برای بررسی نرمال بودن در  آماره ،  می شودگونه که مشاهده  . همانمی دهد را نشان    شده رفتار فراوظیفه ای  

از لحاظ آماری غیرمعنادار می ازاینP>05/0)  باشدهر چهار متغیر  هویت  وان گفت که فرض نرمال بودن متغیرهای  ترو می(. 

 رعایت شده است.  رفتار فراوظیفه ای، عدالت سازمانی، اداری

 

 تعداد حداکثر نمره  حداقل نمره  انحراف معیار میانگین  متغیر 

 5 1 61/0 19.2 اثربخشی سازمانی 

 

148 

 5 1 52/0 17.1 غیررسمی بودن 

 5 1 59/0 21.5 خودجوشیخلاقیت و 

 5 1 64/0 24.2 داوطلبانه بودن
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 فرضیه های فرعي 

رابطه معنادار وجود    رستمشهرستان    راهنماییو عدالت سازمانی در بین معلمان مقطع    هویت اداریبین  :  فرضیه فرعي اول

 دارد.

بین   رابطه  بررسی  منظور  اداریبه  مقطع    هویت  معلمان  بین  در  سازمانی  عدالت  ضریب    رستمشهرستان    راهنماییو  از 

 همبستگی پیرسون استفاده شد. نتایج مربوط به این تحلیل در جدول زیر ارائه شده است.

نتایج این آزمون ،  ن استفاده شده استجهت آزمون این فرضیه و به دلیل عدم نرمال بودن داده ها از ماتریس همبستگی پیرسو

 ( قابل مشاهده می باشد. 4-11) در جدول

شهرستان   راهنمایيو عدالت سازماني در بین معلمان مقطع    هویت اداریضریب همبستگي بین  :  (4-11)  جدول

 رستم

 متغیر 
 عدالت سازماني 

 سطح معناداری  ضریب همبستگي تعداد

 000/0 214/0 148 هویت اداری 

 

بین   رابطه  بررسی  پیرسون جهت  آزمون همبستگی  از  اول  فرعی  فرضیه  بررسی  اول جهت  مرحله  اداریدر  عدالت  و    هویت 

و    214/0با ضریب همبستگی    هویت اداری،  پرداخته شده است. همانگونه که یافته های جدول فوق نشان می دهد   سازمانی 

مورد تائید    %99دارد. از این رو فرضیه فرعی اول این پژوهش با    سازمانيعدالت    ری بارابطه معنادا  000/0سطح معناداری  

 قرار گرفت.

  عدالت سازمانيو  هویت اداری  ماتریس همبستگي بین  -12-4جدول  

 هویت اداری متغیر 
 عضویت

 احساس همبستگي()  

  وفاداری

 حمایت از سازمان()

 شباهت 

ادراک مشخصه )  

 های مشترک( 

    1 هویت اداری 

  عضویت

 احساس همبستگی()
**60/0 1   

 وفاداری

 حمایت از سازمان( ) 
**53/0 **65/0 1  

 شباهت

 ادراك مشخصه های مشترك() 
**74/0 **56/0 **45/0 1 

 

بین  ،  12-4جدول   اداری  ماتریس همبستگی  نشان  هویت  دهد را  همانمی  مشاهده  .  که  اداریبین  ،  می شودگونه  و    هویت 

(. همچنین بین هر یك از  P<05/0)  باشد وجود دارد که از لحاظ آماری معنادار می  214/0همبستگی برابر با  عدالت سازمانی  
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با    74/0ادراك مشخصه های مشترك(  )  شباهت،  53/0حمایت از سازمان(  )  وفاداری،  60/0احساس همبستگی()  عضویتابعاد  

 (. P<05/0) باشد وجود دارد که از لحاظ آماری معنادار می رابطه مثبت و معناداری عدالت سازمانی 

 

اداریبین  :  فرضیه فرعي دوم مقطع    هویت  معلمان  بین  در  ای  فراوظیفه  رفتار  معنادار    رستمشهرستان    راهنماییو  رابطه 

 وجود دارد.

رابطه بین   اداریبه منظور بررسی  پیرسون    راهنماییو رفتار فراوظیفه ای در بین معلمان مقطع    هویت  از ضریب همبستگی 

 استفاده شد. نتایج مربوط به این تحلیل در جدول زیر ارائه شده است.

نتایج این آزمون ،  جهت آزمون این فرضیه و به دلیل عدم نرمال بودن داده ها از ماتریس همبستگی پیرسون استفاده شده است

 ( قابل مشاهده می باشد. 4-13) در جدول

 راهنمایيو رفتار فراوظیفه ای در بین معلمان مقطع    هویت اداری ضریب همبستگي بین  :  (4-13)  جدول

 

 متغیر 
 رفتار فراوظیفه ای 

 سطح معناداری  ضریب همبستگي تعداد

 000/0 215/0 148 هویت اداری 

 

رابطه   بررسی  جهت  پیرسون  همبستگی  آزمون  از  دوم  فرعی  فرضیه  بررسی  جهت  اول  مرحله  اداریبین  در  رفتار    هویت  و 

هویت  ،  می دهد پرداخته شده است. همانگونه که یافته های جدول فوق نشان    راهنماییفراوظیفه ای در بین معلمان مقطع  

دارد. از این رو فرضیه معلمان  رفتار فراوظیفه ایرابطه معناداری با  000/0و سطح معناداری  215/0با ضریب همبستگی  اداری

 مورد تائید قرار گرفت.  %99فرعی دوم این پژوهش با 

  رفتار فراوظیفه ای و  هویت اداری  ماتریس همبستگي بین  -14-4جدول  

 متغیر 
هویت  

 اداری 

احساس )  عضویت

 همبستگي( 

حمایت از ) وفاداری

 سازمان(

ادراک مشخصه )  شباهت

 های مشترک( 

    1 هویت اداری 

احساس ) عضویت

 همبستگی(
**59/0 1   

حمایت از  ) وفاداری

 سازمان(
**71/0 **59/0 1  

ادراك مشخصه ) شباهت

 های مشترك( 
**79/0 **63/0 **71/0 1 

 

رفتار  و    هویت اداریبین  ،  می شود گونه که مشاهده  همان.  می دهدرا نشان  هویت اداری  ماتریس همبستگی بین  ،  14-4جدول  

(. همچنین بین هر یك از ابعاد P<05/0)  باشدوجود دارد که از لحاظ آماری معنادار می  215/0همبستگی برابر با  فراوظیفه ای  
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رفتار  با    79/0ادراك مشخصه های مشترك(  )  شباهت،  71/0حمایت از سازمان(  )  وفاداری،  0/ 59احساس همبستگی()  عضویت

 (.P<05/0) باشد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد که از لحاظ آماری معنادار می فراوظیفه ای

رابطه معنادار   رستمشهرستان    راهنماییعدالت سازمانی و رفتار فراوظیفه ای در بین معلمان مقطع  بین  :  فرضیه فرعي سوم

 وجود دارد.

از ضریب همبستگی پیرسون    راهنماییعدالت سازمانی و رفتار فراوظیفه ای در بین معلمان مقطع  به منظور بررسی رابطه بین  

جهت آزمون این فرضیه و به دلیل عدم نرمال بودن داده  استفاده شد. نتایج مربوط به این تحلیل در جدول زیر ارائه شده است.  

 ( قابل مشاهده می باشد. 15-10) نتایج این آزمون در جدول، ماتریس همبستگی پیرسون استفاده شده استها از 

 راهنمایي عدالت سازماني و رفتار فراوظیفه ای در بین معلمان مقطع    ضریب همبستگي بین:  (4-15)  جدول

 متغیر 
 رفتار فراوظیفه ای 

 سطح معناداری  ضریب همبستگي تعداد

 000/0 414/0 148 سازمانی عدالت 

 

عدالت سازمانی و رفتار  در مرحله اول جهت بررسی فرضیه فرعی سوم از آزمون همبستگی پیرسون جهت بررسی رابطه بین  

عدالت  ،  پرداخته شده است. همانگونه که یافته های جدول فوق نشان می دهد   راهنماییفراوظیفه ای در بین معلمان مقطع  

معناداری    414/0با ضریب همبستگی    سازمانی با  000/0و سطح  معناداری  ای    رابطه  فراوظیفه  رو فرضیه رفتار  این  از  دارد. 

 مورد تائید قرار گرفت.  %99فرعی سوم این پژوهش با 

  رفتار فراوظیفه ای و  عدالت سازماني    ماتریس همبستگي بین  -16-4جدول  

 عدالت رویه ای   عدالت تعاملي    عدالت توزیعي  عدالت سازماني متغیر 

    1 عدالت سازمانی 

   1 71/0** عدالت توزیعی 

  1 63/0** 44/0** عدالت تعاملی 

 1 47/0** 61/0** 52/0** عدالت رویه ای

 

عدالت سازمانی و  بین  ،  می شودگونه که مشاهده  . همانمی دهدرا نشان  عدالت سازمانی  ماتریس همبستگی بین  ،  16-4جدول  

از لحاظ آماری معنادار می   414/0همبستگی برابر با    راهنمایی رفتار فراوظیفه ای در بین معلمان مقطع     باشد وجود دارد که 

(05/0>P  همچنین بین هر یك از ابعاد .)رفتار فراوظیفه ای   با  52/0  عدالت رویه ای،  44/0  عدالت تعاملی،  71/0عدالت توزیعی  

 (. P<05/0) باشدمعناداری وجود دارد که از لحاظ آماری معنادار می رابطه مثبت و 

 فرضیه اصلی 

رابطه معنادار وجود   رستمشهرستان    راهنمایی در بین معلمان مقطع    نقش فراوظیفه ایو عدالت سازمانی با    هویت اداریبین  

 دارد.

توانیم به تحلیل مسیر آزمون رگرسیون و مقادیر بتا ما میایم از طریق  در این قسمت پژوهش بررسی آزمون رگرسیون پرداخته 

 بپردازیم .
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وزنی هر سوال از ضرایب  استفاده  به جای  و  ایم  استفاده کرده  متغیره  الگوی رگرسیون چند  از  روش  این  وزنی  ،  در  میانگین 

تکنیکی جهت    1لیل مسیر سوالات محاسبه می شود و به جای متغیر مکنون مربوطه در مدل قرار می گیرد. در کل روش تح

 نظری است و می خواهد متغیرهای مستقل و متغیر وابسته و روابط بین آن ها را بررسی کند.  -آزمون مدل علی

 نتایج تحلیل مسیر متغیرهای پژوهش  -17-4جدول  

 

 

 

 

 

که ضریب مسیر   می دهد. ضرایب الگوی پژوهش نشان  می دهدنتایج تحلیل مسیر مدل نهایی پژوهش را نشان  ،  17-4جدول  

افزایش در    می دهدباشد و این نشان  می  41/0برابر    عدالت سازمانيو    هویت اداری به میزان    هویت اداریکه با یك واحد 

می  نشان    باشد و اینمی   29/0برابر  و رفتار فراوظیفه ای    هویت اداری  مسیر. ضریب  می کندتغییر    عدالت سازمانی درصد    41/0

 29  هویت اداریبه ازای هر واحد تغییر در  تأثیر مثبت دارد  رفتار فراوظیفه ای  درصد بر    29/0به میزان    هویت اداریکه    دهد

تعیییر می کند ای  رفتار فراوظیفه  ای  . ضریب مسیر  درصد  فراوظیفه  رفتار  عدالت سازمانی و  این  می  47/0برابر  بین  باشد و 

تغییر ایجاد خواهد شد   رفتار فراوظیفه ایدرصد بر  47/0به میزان  عدالت سازمانی که به ازای هر واحد تغییر در    می دهد نشان 

شهرستان   راهنمایی در بین معلمان مقطع    نقش فراوظیفه ایو عدالت سازمانی با    هویت اداریبین  بنابراین می توان گفت که  

 رابطه معنادار وجود دارد. رستم

 های برازش مدل نهایي پژوهش اخصش  -18-4جدول  

 CMIN/DF P GFI CFI NFI RMSEA شاخص

 02/0 79/0 95/0 92/0 141/0 183/1 مقدار 

 

شاخص کای اسکوئر ،  می شودگونه که مشاهده  . همانمی دهدهای برازش مدل نهایی پژوهش را نشان  شاخص  18-4جدول  

با  CMIN/df)  بهنجار برابر  مقادیر    183/1(  که  می  3زیر  است  مدل  برازش  برای  مناسبی  نیکویی  مقادیر  شاخص  و  باشند 

شاخص برازش ،  باشدمی  79/0( برابر با  NFI)  بونت  –باشد. شاخص برازش هنجار شده بنتلر  می  92/0( معادل  GFI)  برازش

باشد.  ازش خوب مدل میهمگی نشان دهنده بر  9/0باشد که بالاتر بودن این مقادیر از مقدار  می  92/0( برابر با  CFI)  تطبیقی

 
1-  Path Analysis 

 اثر غیرمستقیم  معناداری  B SE t Beta مسیرهای الگو

 203/0 000/0 615/0 45/4 94/0 41/0 عدالت سازماني و   هویت اداری

 212/0 000/0 487/0 62/3 35/0 29/0 و رفتار فراوظیفه ای   هویت اداری

 - 000/0 529/0 51/6 41/0 47/0 و رفتار فراوظیفه ای عدالت سازماني    بین
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بود که نشان دهنده این است که مدل    02/0( نیز برابر  RMSEA)  همچنین شاخص ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد

 به خوبی برازش یافته است.  

 

 مدل پژوهش -19-4

 

89/0  

 

68/0  

87/0   

     71/0 

89/0   63/0 

 

 79/0 77//0 

  

87/0 .     90/0 

 

81/0 

69/0  77/0 

 

 

 

 نتیجه گیری توصیفي -5-2

  راهنماییعدالت سازمانی و رفتار فراوظیفه ای در بین معلمان مقطع  ،  هویت اداریمطالعه حاضر با هدف بررسی سطح  

شد.    رستمشهرستان   هایانجام  نشان  یافته  جمعیت  توصیفی  ویژگیهای  شرکت  دهنده  میزان    شناختی  و  کنندگان 

 .می شوددرك آنها از متغیرهای تحقیق است که در ادامه به تفصیل بیان 

از  ،  از نظر جنسیتی دهنده    درصد مرد بودند که این وضعیت نشان  12درصد پاسخگویان زن و تنها حدود    87بیش 

سه چهارم معلمان متأهل و  در متغیر وضعیت تأهل تقریباً  ،  حضور برجسته زنان در این جامعه پژوهشی است. همچنین

نزدیك به یك چهارم مجرد بودند که حکایت از تثبیت شرایط خانوادگی اکثریت نمونه دارد. این امر ممکن است در 

 رفتار و نگرشهای کاری آنان نیز تأثیرگذار باشد. 

د( قرار داشتند. درص  34)  سال  30درصد( و کمتر از    47)  سال  40تا    31اکثریت معلمان در رده سنی  ،  در متغیر سن

  می تواند عمدتاً در بازه سنی جوان تا میانسالی هستند که  ،  که نیروهای فعال معلمی  می دهد این توزیع سنی نشان  

 عدالت توزیعی 

 عدالت تعاملی 

 عدالت رویه ای

 داوطلبانه بودن

 خلاقیت و خودجوشی

 غیررسمی بودن 

 اثربخشی سازمانی 

 احساس همبستگی() عضویت

 حمایت از سازمان( ) وفاداری

 مشخصه های مشترك(ادراك ) شباهت

رفتار فراوظیفه ای سازمانی  

 سازمانی 

 هویت سازمانی 

 عدالت سازمانی
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درصد در   17وجود  ،  مستعد پذیرش و اجرای رفتارهای نوآورانه و مشارکتی مانند رفتار فراوظیفه ای باشد. همچنین

 سال حاکی از محدود بودن شمار معلمان باسابقه بالا است.  51بالاتر از  درصد 2سال و تنها   50تا   41گروه سنی 

از آن  71.5)  سطح تحصیلات نیز نشان داد که بیشتر پاسخگویان دارای مدرك کارشناسی سهم ،  درصد( بوده و پس 

ینه مناسبی  زم  می توانددرصد( و مقاطع پایینتر و بالاتر کمتر است. این کیفیت تحصیلی مناسب    21.9)  فوق لیسانس

 و نگرشهای مثبت نسبت به عدالت سازمانی و رفتار فراوظیفه ای باشد. هویت اداریبرای رشد احساس 

درصد پیمانی بودند    21درصد قراردادی و    31،  درصد رسمی  45وضعیت استخدامی پاسخگویان نیز متنوع بود؛ حدود  

نشان   را  متنوع  انگیزه کاری وضعیتی  و  امنیت شغلی  لحاظ  از  دهد که  بسزایی در درك  می  اهمیت  از  این شاخص   .

چرا که ثبات استخدامی یکی از فاکتورهای تأثیرگذار بر تعهد  ،  عدالت سازمانی و رفتارهای فراوظیفه ای برخوردار است

 و مشارکت کارکنان است. 

  6درصد بین    39.7  ،سال  15تا    11درصد دارای سابقه بین    44سابقه کار معلمان نیز به تفکیك قابل توجه بود؛ حدود  

تجربه کاری قابل توجهی در    می دهد سال سابقه داشتند. این پراکندگی نشان    5درصد کمتر از    14.1سال و    10تا  

 و رفتارهای مثبت در محیط کار کمك کند.  هویت اداریبه تقویت  می توانداغلب معلمان وجود دارد که 

تحقیق  اصلی  متغیرهای  حوزه  میانگین  ،  در  که  داد  نشان  ادارینتایج  از  هویت  است  عبارت  آن  اصلی  بعد  سه  : در 

و »شباهت« با    0.49و انحراف معیار    21.4»وفاداری« با میانگین  ،  0.41و انحراف معیار    29.5»عضویت« با میانگین  

معیار    28.9میانگین   انحراف  تعلق0.75و  احساس  از  مناسبی  سطح  وجود  نشاندهنده  ارقام  این  ادراك ،  .  و  حمایت 

 .می شودای مستحکم برای ایجاد رفتارهای فراوظیفه ای محسوب  شباهت کارکنان با سازمان است که پایه

عدالت  ،  0.59با انحراف معیار    27.5دهد میانگین عدالت توزیعی برابر با    آزمونها نشان می،  در ارتباط با عدالت سازمانی

معیار    28.4تعاملی   انحراف  عد  0.64با  رویهای  و  معیار    31.1الت  انحراف  میرسد   0.69با  نظر  به  است.  گزارش شده 

تر در   بیانگر وجود سازوکارهای منصفانه  می تواندعدالت رویهای از سایر ابعاد در سطح بالاتری قرار دارد که این نکته  

بولی هستند که به تقویت  فرآیندهای اداری و تصمیمگیری سازمانی باشد. عدالت توزیعی و تعاملی نیز در سطح قابل ق

 . می کندرضایت و تعهد معلمان کمك 

دارد کلیدی  نقش  واسطه  متغیر  عنوان  به  که  نیز  ای  فراوظیفه  گرفت.  ،  رفتار  قرار  بررسی  مورد  مختلف  ابعاد  در 

ت »خلاقی،  0.52و انحراف معیار    17.1»غیررسمی بودن«  ،  0.61و انحراف معیار    19.2»اثربخشی سازمانی« با میانگین  

معیار    21.5و خودجوشی«   انحراف  بودن«    0.59با  »داوطلبانه  معیار    24.2و  انحراف  را شکل    0.64و  پاسخها  طیف 

معلمان در تمامی ابعاد رفتار فراوظیفه ای فعالیت و مشارکت نسبتا مناسبی داشته    می دهد دادهاند. این اعداد نشان  

حاکی از تمایل قوی آنها به انجام اقدامات  ،  می دهد میانگین را نشان  به ویژه در زمینه داوطلبانه بودن که بالاترین  ،  اند

 خارج از وظایف رسمی است.

و عدالت سازمانی   هویت ادارییافته ها نشان میدهند که معلمان مورد مطالعه دارای سطح رضایتبخش از  ،  به طور کلی

ت. همچنین پراکندگی متغیرهای توصیفی هستند و این شرایط موجب تقویت رفتارهای فراوظیفه ای در آنها شده اس

تحصیلات و وضعیت استخدام مناسب  ،  که جامعه آماری نسبتاً متنوع و با سابقه کاری  می دهدجمعیتشناختی نشان  

 زمینه ساز تعامل و همکاری موثر در سازمان باشد.  می تواند است که 
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ضمن ارتقاء عدالت سازمانی به ویژه در  ،  تقویت این ویژگیهاریزان آموزشی با حفظ و    مدیران و برنامه  می شودپیشنهاد  

را فراهم آورند تا رفتارهای داوطلبانه و فراوظیفه ای    هویت اداریهای افزایش احساس    زمینه،  ابعاد توزیعی و تعاملی

اقدامات   این  یابد.  ارتقاء  پیش  از  بیش  تواندمعلمان  آموزشی  می  فضای  بهبود  خدمات  ،  به  کیفیت  ارتقاء  افزایش  و 

 تعهدات شغلی و سازمانی منجر شود.

 

 نتیجه گیری استنباطي -5-3

در میان معلمان مقطع    نقش فراوظیفه ایو عدالت سازمانی و    هویت اداریپژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه میان  

و    رستمشهرستان    راهنمایی گردید  مطرح  رابطه  این  بررسی  اولیه  گامهای  عنوان  به  فرعی  فرضیه  سه  شد.  انجام 

 آزمونهای آماری با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل مسیر برای سنجش مدل نهایی به کار گرفته شد. 

 و عدالت سازماني  هویت اداریرابطه  

و سطح    0.214انی رابطه مثبت و معناداری با ضریب همبستگی  و عدالت سازم  هویت ادارینشان داد که بین    یافته ها 

از   ابعاد مختلف    0.001معناداری کمتر  دارد. همچنین  اداریوجود  ( و  0.53)  وفاداری،  (0.60)  شامل عضویت  هویت 

  معلمان با احساس تعلق و   می دهد( نیز با عدالت سازمانی رابطه مثبت و معناداری داشتند. این نشان  0.74)  شباهت

ای   تعاملی و رویه،  به طور همزمان درك بهتری از عدالت سازمانی از جمله عدالت توزیعی،  همبستگی قویتر با سازمان

 دارند.

ها این   پژوهش   یافته  نتایج  ارگان  با  پژوهش  چون  تعلق   (Organ, 1988)   هایی  اهمیت  بر  که  بعدی  مطالعات  و 

بستر   هویت اداریاحساس  ،  سازگار است. در واقع،  رفتارهای مثبت تأکید دارند سازمانی و ادراك عدالت در شکلگیری  

اهمیت ویژهای در ارتقاء سلامت سازمانی و  ،  روانی مناسبی برای ادراك عدالت فراهم میآورد و تعامل بین این دو عامل 

 رضایت کارکنان دارد. 

 وظیفه ای و رفتار فرا  هویت اداریرابطه  

  0.215نیز رابطه مثبت و معناداری با ضریب همبستگی    وظیفه ایو رفتار فرا  هویت اداریکه بین    می دهد نتایج نشان  

نیز ارتباط معنادار دارند. این   وظیفه ای( با رفتار فرا0.79)  ( و شباهت0.71)  وفاداری،  (0.59)  وجود دارد. ابعاد عضویت

تایید   ا   می کندامر  با  انجام که معلمان دارای احساس تعلق و همسویی  به  بیشتری  ارزشهای سازمان تمایل  هداف و 

 خلاقیت و تعهد نشان میدهند. ، رفتارهای فراتر از وظایف رسمی همچون همکاری داوطلبانه

که رابطه مثبت بین    Bolino & Turnley (2003)  و  Organ (1997)ی محققانی همچون  یافته هااین نتیجه با  

اداری رفتارهای شهروندی سازمانی   هویت  دادهاند (OCB)  و  قرار  تاکید  این  ،  را مورد  بر  این مطالعات  است.  همسو 

موجب افزایش انگیزه داخلی در کارکنان برای مشارکت فراتر از وظایف فنی    هویت ادارینکته تأکید دارند که احساس  

 . می شود
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از    -صفحه    ISC  (20وزارت علوم/  )  رتبه ج  30شماره    -1396  بی تفاوتی سازمانی مقاله چشم انداز مدیریت دولتی تابستان

 ( 154تا  135

 5شهرداری منطقه : موردمطالعه) ر تعهد افراد در سازمان حمیدرضا ؛ تبیین نقش عدالت سازمانی و تاثیر آن ب، نعمت الهی .26

 ( 118تا  97از  -صفحه  22) 2شماره  - 1400منابع و سرمایه انسانی « زمستان : تهران( مجله

 اندیشه فرزانگان.، چاپ اول، لعیا موسایی : مترجم، روش برای کاهش استرس در محیط کار 101( 1391، )تیم، هندل .27

سازمانیرضا؛  ،  وهاب .28 عدالت  میانجی  نقش  با  دانش  تقسیم  بر  سازمانی  ارتباطات  تاثیر  مطالعه)  بررسی  شهرداری :  مورد 

 ( 63تا   55از   -صفحه  9) 4شماره  -دوره هفتم  ، 1400مطالعات مدیریت و کار آفرینی « زمستان : تهران( مجله

رفتارهای  ،  مارتین؛ مارتین،  سحر؛ گریمر،  صیامی .29 ایفانجلا؛ نقش میانجی  رابطه بین    راوظیفه  هویت  مثبت کارکنان در 

،  23شماره    -  1399پژوهش نامه مدیریت تحول«بهار و تابستان  :  حمایتی و رفتار مشارکت جویانه مثبت مشتری مجله  اداری

   (48تا  23از  -صفحه 
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