
١

و عوامل مرتبط با آن) مترو(بررسی میزان ادراك برابري سازمانی در راهبران قطار شهري تهران

Investigating organizational equity perception among metro operators and
identifying related factors among them
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چکیده
ادراك کارکنان از اینکه در سازمان عدالت و انصاف : مقدمه

وجود داشته و رعایت می شود در رضایتمندي آنان نقش 
این ادراك از برابري و عدالت در سازمان . بسزایی دارد

.ریشه در عوامل فردي و سازمانی متعددي دارد
توصیفی است، نوع در این تحقیق که پیمایشی و از : روش
در شرکت قطار شهري تهران به روش راهبر قطار 100

براي بررسی ادراك برابري آنها . تمام شماري انتخاب شدند
ا و بر مبناي از پرسشنامه ادراك برابري که توسط ارجمندنی

تهیه شده است، استفاده 1388در سال نظریه استیسی آدامز
.شد

نتایج نشان داد که ادراك برابري راهبران قطار به : هایافته
رابطه سن با ادراك برابري . کلی در سطح پایینی استطور

بود، ولی رابطه سابقه کار و ) ≥10/0P(مثبت و معنی دار
.میزان تحصیلات مثبت و معنی دار نبود

ادراك برابري در رضایت شغلی کارکنان نقش : گیرينتیجه
دارد و از این جهت ضروري است که به وضعیت آن در 

. ر توجه جدي صورت گیرده تکارکنان جوان و کم سابق
ی جوان و گردد که شغل راهبري قطار، شغلیادآوري می

.شودجدید محسوب می

ادراك برابري، راهبران قطار، رفتار سازمانی: هاکلیدواژه
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Abstract
Introduction: The aim of this study was to
investigate perception of equity among
metro operators in Tehran and to find
related factors among them.
Method: In this study, 100 metro operators
were selected through available sampling.
For this purpose, Arjmandnia Equity
Perception Questionnaire (AEPQ, 2009)
was applied.
Results: Results of the study showed a

significant relationship between equity
perception and age of metro operators.
However, in total, perception of equity was
low among metro operators.
Conclusion: Perception of equity can affect
job satisfaction.  Therefore, it is important
to pay attention to perception of equity
especially among young operators.

Keywords: equity perception,
organizational behavior, metro operators.
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مقدمه  
هنگامی که شـخص بـه احساسـی    . استدار سازماندهی، تعبیر و تفسیر احساسهاي فردفرایند ادراك، عهده

کند، براي نظم بخشیدن و طبقه بندي اطلاعات به صورت ادراکی معنی دار، تلاشی آگاهانه را آغاز توجه می
).1382رضاییان، (می کند 

شود در رضایتمندي آنان ت و انصاف وجود داشته و رعایت میادراك کارکنان از اینکه در سازمان عدال
لذا با توجه به سهم بسیار زیاد موضوع ادراك بر رفتار سازمانی، بررسی آن حائز اهمیت . دنقش بسزایی دار

.بسیار است
او. توسط استیسی آدامز ارائه گردیده اسـت هاي مهم در رابطه با ادراك کارکنان در سازمان، نظریهیکی از 

ان براسـاس برابـري و   م ـدر محـیط کار که چگونه ماو اینبر این عقیده بود که انگیزه از ادراك ما متأثراست 
این نظریـه بیـان مـی دارد کـه     .)1965آدامز، (، بر رفتار شغلی مان اثرگذار است مساوات رفتارخواهیم کرد

و یـا  فـرد تواند گذشـته خـود  این گروه مرجع می. خود را با گروه مرجع مقایسه می کنندافراد در سازمان،
اگر فرد احساس کند که نسبت به آنچه که بایسـتی در ازاي  .زمان باشدافراد دیگر در سازمان و بیرون از سا

افتـاد  خواهـد  اتفاقعدم رضایت ، این صورتغیرشود و درگیرد راضی میکند به او تعلق میکار دریافت
).1378؛ ترجمه پارساییان و اعرابی، 1999، 1رابینز(

ان و دانشگاهیان را به خود جلب کرده اسـت  توجه ویژه محقق2مطالعه در زمینه ادراك عدالت سازمانی
سازمانی، مدیریت منابع انسانی و رفتـار سـازمانی   -و یکی از موضوعات اصلی حوزه روان شناسی صنعتی

).1997، 3کروپانزانو و گرین برگ(گردیده است 
بـا  ادراکات عدالت سازمانی نقش مهمی در تصمیم گیري سازمانی دارد و تحقیقات نشان داده است که

رضایت شغلی، ترك کار، رهبري، تعهد سازمانی، اعتماد، رضایت مشتري و عملکرد شغلی، سرقت کارکنان 
).2001، 4کوهن کاراش و اسپکتور(در ارتباط است... و 

یـادي در تخصـیص منـابع،    شـناختی بن رابري و انصاف و از مفروضـات روان هاي غربی از بتمام دیدگاه
ها بـین آنهـا   دهبا توجه به آور) هاستانده(ها قدند که در یک توزیع درست، پاداشعتافراد م. کننداستفاده می
شـود کـه   اي زمانی عادلانه فـرض مـی  معاوضهیک ارتباط اجتماعی) 1963(طبق نظر آدامز . شودتقسیم می

1.Robbins
2 .organizational justice
3 .Cropanzano & Greenberg
4 .Cohen – Karash & Spector
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اي لـت مقایسـه  ابر همین نسبت در یک حابر) هاآورده(ها به داده) هاپاداش(ها ادراك افراد از نسبت ستانده
.بیان دیگري از این ارتباط عادلانه در زیر آمده است. برابر باشد

)ستانده شخص ب= شخص الف 1ستانده(
)داده شخص ب= شخص الف 2داده(

ها هستند، انتخاب یک مرجع نیز یک عامل تئوریک ها و ستاندههاي عمده این معادله، دادهاگر چه مؤلفه
شود که یک شخص نسـبت سـتانده بـه داده    ر به نظریه مقایسه اجتماعی فرض میبا ابتناي آشکا. مهم است

کند یکی از ور یک شخص این مرجع را انتخاب میاین که چط. کندود را با یک شخص مشابه مقایسه میخ
حوزه هاي بحث برانگیـز تحقیقـاتی  در زمینـه تئـوري برابـري در طـول چنـد سـال گذشـته بـوده اسـت            

).1388ارجمندنیا، (
ها و انتخاب یک مرجع، آخرین مؤلفه مهم نظریه برابري انگیزه فرد بـراي کـاهش   در کنار دادها، ستانده

تصور نابرابري عامـل تـنش اسـت بـه گونـه اي کـه شـخص را بـر         ) 1965(طبق نظر آدامز. نابرابري است
.انگیزد تا نابرابري را کاهش دهدمی

عدالت توزیعی به این معناست کـه اگـر   . است3ت توزیعیهاي اصلی ادراك برابري، عدالیکی از مؤلفه
هایی که به افراد ارایه می شـود بـه صـورت عادلانـه در سـازمان      اداشها و حقوق یا احتراممزایا، ترفیعات، پ

ها و ما عدالت توزیعی ادراك توزیع منصفانه از پاداش. تقسیم شود به معناي برقراري عدالت توزیعی است
شـوند، رابطـه   یع میها منصفانه توزاین باور که پاداش. ضاي گروه استدر بین اع) ول و پایهمثل پ( به ازاها

ارکنان در قبال کاري که انجام هاي شغلی، کدر محیط). 1388ارجمندنیا، (دارد داري با تنبلی اجتماعی معنی
هـاي آموزشـی   یـت در موقع. کننـد ب غیرمالی همچون اعانـه دریافـت مـی   دهند چک پول، ارتقا و مناصمی

هـا و زحمـات گروهـی    شوند که در قبال مشارکتوه غالبا با پاداش هایی تقویت میکنندگان در گرشرکت
دهـی بـراي عملکـرد    ثبت ممکن است نوعی از نظام پاداشپایه ها و بازخورد هاي م. کنندشان دریافت می

شـان  هاي فردياست ممکن است تلاشنه اي برقراراگر افراد احساس کنند که توزیع ناعادلا. گروهی باشد
حسـین زاده و  (را با در نظر گرفتن سایز گروه، میزان عینیت تکلیف و کمبود مزد دریافت شده منطبق کنند 

).1387ناصري، 

1 .output
2 .input
3 .distributional
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ي عادلانـه بـودن خـط    این مؤلفه  به معنا. است1ايهاي ادراك برابري، عدالت رویهیکی دیگر از مولفه
عـدالت  . باشدها اتخاذ کرده مین براي خود در مقام توزیع ستاندهه هایی که سازماها و رویها، سیاستمشی

ب کرده خط مشی منصـفانه  رویه اي یعنی اینکه وقتی باور کارکنان این باشد که خط مشی که سازمان انتخا
.اي است احساس برابري در آن سازمان برقرار استو عادلانه

هاي آموزشی مشخص کرد ایـن اسـت   الت رویه اي را در محیطیک راهی که می توان بر اساس آن عد
که پایه فرد نسبت به گروه مشخص شود و افزایش پایه گروه مبتنی بر سهم هر فرد در پروژه نهایی، حضور 

عینیت تکلیف هم می تواند . در جلسات گروهی، و توانایی دست یابی به پیش نیازهاي مشخص شده باشد
 ـ  در افزایش ادراك عدالت  ده رویه اي نقش داشته باشد که معمولا در تکالیف گروهی این عینیـت کمتـر دی

او . شـود ف جمعی به کاهش خودآگاهی منجر میمالن معتقد است کار کردن یک فرد در یک تکلی. شودمی
درگیر شـدن در خـود   هاي کاري و ی منجر به غفلت فرد از استانداردگیرد که این کمبود خودآگاهنتیجه می

کند که رهبران گروه و مدیران سازمانها باید نقش هر یک از افراد را بلک پیشنهاد می. شودی کمتر میتنظیم
).1387حسین زاده و ناصري، (در گروه مشخص کنند 

تـلاش متناسـبی بـراي    هاي مورد استفاده در افزایش عینیت تکلیف و ادراك فرد از اینکه سایرین روش
اطمینان بخشی از اینکه اعضاي گروه یادگیري، اهـداف کـاري را در نظـر   : زدهند عبارتند اکار به خرج می

).1992جرج، (بندند هاي حل مسئله را به کار میهاي ارتباطی و روشدارند و رویه
رابطـه معکـوس   2اي با تنبلـی اجتمـاعی  اما تحقیقات متعدد نشان داده است که عدالت توزیعی و رویه

ت توزیعی افزایش پیدا کند تنبلی اجتماعی کاهش پیدا می کند و در مـورد عـدالت   دارند یعنی هر چه عدال
ان یـک  رویه اي هم وضع به همین منوال است؛ هر چقدر عدالت رویه اي افزایش پیـدا کنـد یعنـی کارکن ـ   

اجتماعی هایی که سازمان اتخاذ کرده عدالت وجود دارد به همان میزان تنبلیسازمان احساس کنند در رویه
دانند و بـر  و یک گروه میدر هر صورت سازمان را هم یک اجتماع، جامعه. کنددر سازمان کاهش پیدا می

).2003، 3چوي(این اساس تنبلی اجتماعی قابل تعمیم به مسائل سازمانی هم هست 
ن از کننده درك کارکنااز طرفی، تحقیقات نشان داده اند که کیفیت رابطه سرپرستان با زیر دستان، تعیین 

تواند بر رضایت شغلی کارکنـان، تعهـد   وزیعی است و متعاقب آن این درك، میاي و عدالت تعدالت رویه
رود ایـن مسـئله در کشـورهاي    در عین حال که انتظار می. ر باشدتمایلات کم کاري آنها اثر گذاسازمانی و

1 .procedural
2 .social loafing
3 . Choi
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انی به نام حسن و چانداران مـورد  این رابطه در کشور مالزي توسط محقق. رابطه مدار تأثیر بیشتري بگذارد
)2005، 1حسن و چانداران(تایید قرار گرفته است

به طور کلی عدالت سازمانی مسئله مهمی است چرا که ادراك افراد نسبت به این عدالت، بر رفتارهـا و  
رویکردهاي مختلفی چون تعهد سـازمانی، رضـایت از مـدیریت، رضـایت از پرداخـت، ارزیـابی رهبـري،        

رد شخص، رضایت شغلی و تمایل براي ترك کار، عکس العمل نسبت به اخـراج، انتقـاد و بـه نظـام     عملک
).2003، 2کل و فلینت(شکایت سازمانی و دزدي پرسنل مؤثر است 

شان با آنها به صورت منصـفانه رفتـار   دریافت کارکنانی که بر این اعتقاد بودند که شرکت) 2009(3کیم
در عین حـال زمـانی کـه    . رابطه مناسبی با شرکت توسعه داده و آن را حفظ کنندمی کند، تمایل داشتند که

کارکنان احساس می کردند که خود رفتار عادلانه اي با شرکت دارنـد، تمایـل داشـتند کـه تعهـد و اعتمـاد       
فظ بیشتري داشته باشند و آن رابطه را در مقایسه با زمانی که احساس بی انصافی از طرف سازمان دارند، ح

رضایت شغلی یا رضایت کارکنان، یکی از مهمترین متغیرهاي مورد استفاده در رفتار سازمانی .و کنترل کنند
شان است؛ سازه اي که گفته شده اسـت بـه جهـت    رضایت شغلی واکنش نگرشی کارکنان با سازمان. است

.نگرش بودنش داراي مولفه هاي ارزشیابانه، شناختی و عاطفی است
در زمینـه ادراك عـدالت سـازمانی بـا     ) 2009(4انجام شده توسط بخشی، کومـار و رانـی  نتایج تحقیق 

رضایت شغلی و تعهد سازمانی نشان داد که بین رضایت شغلی و عدالت تـوزیعی رابطـه مثبـت معنـی دار     
ضمناً نتایج نشـان .داري دیده نشداي و رضایت شغلی رابطه معنیرویهوجود دارد، در حالی که بین عدالت 

یکـی از  مندي کارکنـان  رضایت. اي و توزیعی با تعهد سازمانی معنی دار نیستداد که رابطه بین عدالت رویه
1967ها در این زمینه نشان می دهد کـه از سـال   بررسی.عوامل مهم در پیشرفت کار یک سازمان می باشد

 ـ بررسی.مطالعه انجام شده است3000در زمینه رضایت شغلی بیش از  ین نشـان داده انـد کـه بـا     هـا همچن
اري بیشتر و غیبت از یابد و انگیزه کد نیز افزایش میخلاقیت و مولد بودن فر،افزایش میزان رضایت شغلی

هـیچ تردیـدي نیسـت کـه رضـایت      ). 1386صداقت و سادات، اصل سلیمانی، ساعی،(یابدکار کاهش می
و اعضـاي  یل بایـد بـه رضـایت شـغلی افـراد     دست کم، مدیران به سه دل. شغلی اهمیت بسیار زیادي دارد

:سازمان اهمیت بدهند
.دهندا میفو بیشتر استعکننده افراد ناراضی سازمان را ترك میمدارك زیادي در دست است ک) 1

1 .Hassan & Chandaran
2 .Cole & Fli

Kimm.٣

Bakhshi, Kumar & Rani.٤
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.کنندبهتري برخوردارند و بیشتر عمر میاز سلامت ثابت شده است که کارکنان راضی،) 2
رود و اثـرات آن در زنـدگی   ز مرز سـازمان و شـرکت فراتـر مـی    ه ااي است کرضایت شغلی پدیده) 3

همچنین تحقیقات زیـادي نشـان داده اسـت کـه افـراد      . شودرج از سازمان مشاهده میخصوصی فرد و خا
ردرد تـا بیماریهـاي قلبـی    دامنه این بیماریها ازس ـ.ي گوناگون هستنداناراضی از شغل، مستعد ابتلابه مرضه

).1999رابینز،(شودکشیده می
باشـد ك برابري هر سازمان در ارتباط میاي نشان داد که سه دسته عامل با ادرابر اساس مطالعه1چرینگتون

).1370به نقل از ساعتچی، (
.هاي شغل مانند حقوق و مزایا و وضوح نقش کارکنانیژگیو-1
کارکنـان و  هاي سازمان مانند امکانات تکنولوژیکی و فنـی آن، اهمیـت دادن بـه نظـرات     ویژگی-2

.گیریهاي مهم سازمانمناسب جهت مشارکت آنان در تصمیمفراهم آوردن شرایط
رابطه سـن و  . هاي افراد شاغل در سازمان مانند سن، تحصیلات و سابقه خدمت کارکنانویژگی-3

.سابقه خدمت با رضایت شغلی مثبت است اما رابطه تحصیلات با رضایت شغلی منفی است
ا عادلانه میان کارکنان یک سازمان در دریافـت اطلاعـات درسـت، کامـل و مناسـب ر     رفتار 2موچنسکی

دالت سازمانی توسـط  سال پژوهش درباره ع25در یک مطالعه فراتحلیلی از . کندعدالت تعاملی تعریف می
گیري شده است که عدالت توزیعی، عدالت رویه اي و عدالت تعاملی داراي تغییر افزایشی وي چنین نتیجه

هاي انجـام شـده نشـان    بررسیاز آنجا که).1380نقل از مهداد، (اند در ادراك عدالت در محیط کاري بوده
هاي شغلی کشور و به ویژه در سـازمان  دهد که تا کنون مطالعه جامعی در زمینه ادراك برابري در محیطمی

سی ادراك برابـري در راهبـران   نوپاي مترو در ایران صورت نگرفته است، این تحقیق بر آن است که به برر
.قطار شهري تهران بپردازد و در ادامه عوامل موثر بر آن را شناسایی کند

روش
این تحقیق با توجه به اینکه به بررسی ادراك برابري و عوامل مرتبط با آن در راهبران قطار پرداخته اسـت،  

ها بدون هیچ ینکه از طریق جمع آوري دادهبه ااین طرح با توجه. باشدتحقیق  پیمایشی از نوع توصیفی می
-با ادراك برابري ارتبـاط دارنـد مـی   گونه دخالت یا استنتاج ذهنی به شناسایی و تعیین عامل یا عواملی که 

جامعـه آمـاري تحقیـق کلیـه     ). 1375، ترجمه کریم نیا، 1968اپنهایم، (پردازد، طرح پیمایشی تحلیلی است 

1 .Cherinegton
2 - Mochenisski
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در این تحقیق نمونه آماري منطبق بر جامعه . رکت بهره برداري مترو بودندراهبران قطار شهري تهران در ش
هاي به عمـل  هاي توزیع شده با پیگیريکلیه پرسشنامه. ش تمام شماري استگیري روست و روش نمونها

.آمده برگشتند و هیچ نوع افتی از این جهت دیده نشد
بر اساس نظریه ادراك ) 1388(که توسط ارجمندنیا پس از شناسایی این افراد، پرسشنامه ادراك برابري 

در ارتباط بـا روال تهیـه ایـن    .برابري استیسی آدامز ساخته شده است، در بین نمونه مورد نظر توزیع گردید
نفـر  30روي گویه تنظیم شد و به صورت مقدماتی بر 30پرسشنامه ذکر این مطلب ضروري است که ابتدا 

ها و ضریب همسانی پس از مشاهده وضعیت گویه. ر گرفتاختر مورد استفاده قرااي باز کارکنان برق منطقه
گـردد ضـریب   یـادآوري مـی  . تنظیم و ارائه گردیدگویه 22گویه، فرم نهایی ابزار با 8درونی آنها با حذف 

بـه  یـابی  اي، به منظور دسـت گویه22این پرسشنامه . بود78/0گویه22آلفاي کرونباخ مشاهده شده براي 
روایی توسط متخصصانی از حوزه رفتار سازمانی و روان شناسی کار مورد بررسـی قـرار گرفـت و از نظـر     

یکی از گویه هاي این پرسشنامه که به عنوان ). 1388ارجمندنیا، (ایشان پرسشنامه خوبی تشخیص داده شد 
. ثابت و یکسـان اسـت  روند اختصاص دستمزد و حقوق به همکاران: نمونه ارایه می گردد عبارت است از

پاسخ دهندگان موظف هستند که با انتخاب یکی از پنج گزینه کاملا موافقم، موافقم، بـی نظـرم، مخـالفم و    
پایایی پرسشنامه ادراك برابري در پژوهش حاضر نیز با آلفاي کرونباخ مورد . کاملاً مخالفم به آن پاسخ دهند

.بدست آمد/. 827بررسی قرار گرفت و و مقدار آن 

یافته ها 
. ارایه شده است1اطلاعات توصیفی مربوط به نمره ادراك برابري راهبران مترو در جدول 

فراوانی و درصد نمرات ادراك برابري در راهبران قطار شهري تهران. 1جدول شماره 
درصد فراوانی تراکمیدرصد فراوانیفراوانیسطح ادراك برابري

737373پایین
8881متوسط

1919100بالا
100100جمع

گویه پنج گزینه اي است، بـالطبع بـالاترین   22نظر به اینکه ابزار مورد استفاده براي ادراك برابري، داراي 
اگر بخواهیم ادراك برابري را در سه سـطح بـالا، متوسـط و پـایین     . خواهد بود110نمره در این پرسشنامه 

، ادراك برابري متوسط و بالاتر از 68تا 35، ادراك برابري پایین و 34ظور تا نمره تقسیم کنیم و براي این من

1390شناسی اجتماعی، پژوهشهاي روان
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گیـریم کـه تنهـا    نتیجه مـی 1نتایج مندرج در جدول را ادراك برابري بالا تلقی کنیم، بر اساس 110تا 69
ست و با توجه بـه  نفر از راهبران قطار نسبت به سازمان خود در محدوده بالا قرار گرفته ا19ادراك برابري 

. گیریم که به طور متوسط ادراك برابري در سطح پایین استاست، پس نتیجه می48/59انگین کل اینکه می
مختلـف ادراك  در ارتبـاط بـا سـطوح   (هاي مشـاهده شـده   داري تفاوت بین فراوانیبراي بررسی معنی

مجذور کاي محاسبه شده برابر بـود بـا   . شدهاي مورد انتظار از آزمون مجذور کا استفادهبا فراوانی) برابري
دار وان نتیجه گرفت که این ضریب معنـی تکاي بحرانی میکه با مقایسه با مجذور2با درجه آزادي 62/72

).≥2df = ،10/0P(است 
داري تفاوت بین سه سطح ادراك برابري در راهبران قطار شهري از آزمون مجذور کا به منظور بررسی معنی

هـاي مشـاهده شـده    راوانـی هاي مورد انتظـار و ف دهد که بین فراوانینتایج این آزمون نشان می. اده شداستف
به عبارت دیگر سطح ادراك برابري پایین بیشـترین فراوانـی را در بـین    .شودداري مشاهده میتفاوت معنی

تفـاوت  ) متوسـط و بـالا  یعنـی  (راهبران قطار به خود اختصاص داده است و با سطوح دیگر ادراك برابري
.داري داردمعنی

هاي توصیفی مربوط به ادراك برابري بر اسـاس سـن پرداختـه    به بررسی داده2در ادامه جدول شماره 
سال بـه بـالا   41سال و 31-40سال، 26-30در این تحقیق راهبران قطار بر اساس سن به سه گروه . است

هـاي ادراك برابـري بـر    هاي سنی به تفکیک مولفـه ز این گروهادراك برابري هر یک امیزان. اندتقسیم شده
.آمده است2اساس سن در جدول شماره 

میانگین و انحراف استاندارد نمرات ادراك برابري براساس سن. 2جدول شماره 

ن میـانگین را بـه خـود    به بالا، بالاتری41میانگین گروه سنی نشان می دهد که2هاي مندرج در جدولداده
وت بین سطح داري تفابراي بررسی معنی. ادراك برابري بالنسبه بالاتري برخوردارنداند و از اختصاص داده

نتـایج نشـان داد کـه    . هاي مختلف سنی از آزمون تحلیل واریانس استفاده شده استادراك برابري در گروه

حداکثرحداقلخطاي استانداردانحراف استانداردمیانگیننمونهادراك برابري

26-30سال
31-40سال

به بالاسال 41

66
21
6

67/59
57/56
67/67

503/11
082/7

3/17

41/1
54/1
06/7

37
42
46

93
71
89

9348/5926/1116/13793کل
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اسـت و در  بحرانی ضـریب بـالاتري  Fکه در مقایسه با ضریب 360/2محاسبه شده برابر بود با Fضریب 
براي اینکه مشخص شـود کـه تفـاوت بـه     ).≥10/0P(داري بین میانگین ها وجود داردنتیجه تفاوت معنی

3ر جـدول  دست آمده بین کدام یک از این گروه هاست از آزمون تعقیبی توکی استفاده شد که نتـایج آن د 
. آمده است

نتایج آزمون تعقیبی توکی براي اختلاف میانگین هاي گروه هاي سنی بر اساس نمره ادراك برابري.3جدول شماره 

معنی داري خطاي استاندارد تفاوت میانگین مقایسه گروه ها با یکدیگر
گروه سنی گروه سنی

50/0 78/2 09/3 ساله40-31 ساله30-26
21/0 73/4 8 - به بالا41 ساله30-26
50/0- 78/2 09/3- ساله30-26 ساله40-31
08/0* 14/5 09/11 - به بالا41 ساله31–40

21/0 73/4 8 ساله30-26 به بالا41
08/0* 14/5 09/11 ساله40-31 به بالا41

*10/0P≤

. پـردازد نی در ارتباط با ادراك برابـري مـی  هاي مختلف سداري میانگین گروهعنیبه بررسی م3جدول 
-سال به بـالا تفـاوت معنـی   41ه سنی ساله با گرو26-30دهد که ادراك برابري گروه سنی ایج نشان مینت

10/0ل به بـالا در سـطح   سا41ساله با 31-40همین وضعیت در گروه سنی ).10/0در سطح (داري دارد 
ال به بالا بر حسب س41نکته مهم این است که از آنجایی که ادراك برابري در گروه سنی . شودشاهده میم

هـا وجـود   داري بین این گروه با سایر گروهها است، بر این اساس تفاوت معنیتر از سایر گروهمتوسط بالا
.دارد

یزان تحصیلات از اهداف دیگـر  بررسی نمرات ادراك برابري در راهبران قطار بر حسب نوع مدرك و م
نتایج توصیفی نشان می دهد که میانگین ادراك برابري در گروهی که داراي مـدرك  . این مطالعه بوده است

داري این حال براي بررسی معنی. است) 58/73(فوق لیسانس هستند، بالاترین میانگینتحصیلی لیسانس و
بدین منظور تهیـه و تنظـیم شـده    4جدول شماره . اده شودتفاوت نیاز است که از آزمونهاي استنباطی استف

.است

1390شناسی اجتماعی، شهاي روانپژوه
1،  شماره 1دوره 
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خلاصه تحلیل واریانس یک راهه براي تحصیلات. 4جدول
معنی داريFمیانگین مجذوراتdfمجموع مجذوراتمنبع تغییر

996/2022498/10182/0444/0بین گروهی      

122/1114290801/123درون گروهی

118/1134592کل   

10/0P≤

توانـد تفـاوت بـین    دهد که متغیر میزان تحصـیلات نمـی  نشان می4اطلاعات مندرج در جدول شماره 
هـاي  Fبه عبارت دیگر با توجه بـه اینکـه   . میانگین در نمرات ادراك برابري و مولفه هاي آن را تبیین کند

بحرانی کـوچکتر اسـت، پـس    Fاز 05/0در سطح ) 315/0و 139/0،397/1، 820/0یعنی ( محاسبه شده 
.دار نیستبر حسب متغیر میزان تحصیلات معنیتفاوت بین ادراك برابري، 

توزیع فراوانی ادراك برابري بر اساس میزان سابقه کار نیز در این تحقیق مورد بررسی قرار گرفته است 
.به توصیف آن پرداخته است5که جدول شماره 

شرح توصیفی مربوط به متغیر ادراك برابري بر اساس سابقه کار. 5جدول 
حداکثرحداقلخطاي استانداردانحراف استانداردمیانگیننمونهادراك برابري

2-3سال
4-10سال
10-15سال
15-20سال

سال به بالا 20

9
71
3
5
2

33/58
07/59

52
64

50/56

440/10
789/11
083/6
906/7
364/6

48/3
399/1
512/3
536/3
5/4

41
37
48
54
52

75
93
59
71
61

9048/58245/11185/13793کل

گیریم که بـه طـور متوسـط    است، پس نتیجه می48/58نگین کل نشان می دهد که میا5جدول شماره 
نکته قابل توجه اینکه کسانیکه سابقه کار . سط استادراك برابري  با توجه به مدارك تحصیلی در سطح متو

باشـند ایـن   وزیعی از نمره پاینی برخـوردار مـی  خوردارند ولی در عدالت تربالایی دارند از ادراك بیشتري ب
بـراي بررسـی   . یافته می تواند با توجه به انتظار بالاي پرسنل با سابقه از پاداش و دریافتی بهتر تبیـین شـود  

تفاوت ظاهري نیاز به آزمونهاي استنباطی مثل تحلیـل واریـانس اسـت کـه در ادامـه از آن      معنی داري این
.استفاده شده است

...بررسی میزان ادراك برابري سازمانی در راهبران قطار
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خلاصه تحلیل واریانس یک راهه براي سابقه کار  . 6جدول
معنی داري مجموع مجذوراتdfمیانگین مجذوراتFمنبع تغییر
بین گروهی

درون گروهی
560/0

202/72
002/129

4
85

808/288
148/10965

693/0

89956/11253کل
10/0P≤

نشان می دهد که متغیر میزان تحصیلات نمـی توانـد تفـاوت بـین     6اطلاعات مندرج در جدول شماره 
یعنـی  ( محاسـبه شـده   Fبه عبارت دیگر با توجه بـه اینکـه  .میانگین در نمرات ادراك برابري را تبیین کند

بحرانی کوچکتر است، پس تفاوت بین ادراك برابري بر حسب متغیـر میـزان   Fاز 05/0در سطح ) 560/0
.تحصیلات معنی دار نیست

گیريبحث و نتیجه
نابرابري تصور نابرابري عامل تنش در سازمان است و تنش و احساس) 1965(از آنجایی که طبق نظر آدامز

براي بررسی میـزان تصـور نـابرابري در راهبـران قطـار بـه       افزاید، تحقیق حاضرنیز بر مشکلات شغلی می
مطالعه آن پرداخته و رابطه آن را با متغیرهاي مختلفی همچون سن، مـدرك تحصـیلی و سـابقه کـار مـورد      

.مداقه قرار داده است
عنوان کرده است که بین رضایت شغلی و ادراك برابري رابطه مثبت و ) 1388(در این ارتباط ارجمندنیا 

ضایت شـغلی  یعنی افرادي که نمره بالایی در ادراك برابري به دست آورده اند از ر. نی داري وجود داردمع
هایی اساسی چـون عـدالت تـوزیعی، عـدالت     ادراك برابري که خود داراي مؤلفه.اندبالاتري برخوردار بوده

هـا  پاداش هاي ارایه شـده بـه آن  اگر کارکنان اعتقاد داشته باشند که مزایا و . رویه اي و عدالت تعاملی است
گیرد در آن سازمان ادراك برابـري  اي بهره میمنصفانههايها و سیاستگزاريعادلانه است و سازمان از رویه

وجود دارد و بالنتیجه کارکنان تعادل مناسبی بین داده ها و ستانده ها برقرار کرده انـد و از رضـایت شـغلی    
.بالاتري برخوردارند

همچون نتایج تحقیقات دیگر این گونه نتیجه گرفت که احساس عدالت در توزیع پاداش وتوان پس می
مثل کـل و  (تواند منجر به افزایش رضایت شغلی در بین کارکنان شود هاي سازمانی میمزایا و سیاستگزاري

تحقیـق  نتـایج . نیز مشابه این یافته گزارش شده اسـت ) 2005(در تحقیق حسن و چانداران). 2003فلینت، 
در زمینه ادراك عدالت سازمانی با رضایت شغلی و تعهـد  ) 2009(1انجام شده توسط بخشی، کومار و رانی

1 . Bakhshi, Kumar & Rani
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دارد، در حـالی کـه   سازمانی نشان داد که بین رضایت شغلی و عدالت توزیعی رابطه مثبت معنی دار وجود 
.داري دیده نشداي و رضایت شغلی رابطه معنیبین عدالت رویه

ین تحقیق نشان داد که ادراك برابري در راهبران قطار شهري تهـران از سـطح پـایینی برخـوردار     نتایج ا
به عبارت صحیح تر می توان عنوان کرد که راهبران قطـار عمـدتاً نسـبت بـه عـدالت و انصـاف در       . است

ادراك –محققان در این تحقیق سعی کردند که عواملی را کـه بـا ایـن متغیـر    . سازمان نگرش مثبتی ندارند
از آن میان متغیرهایی چـون سـن، سـابقه کـار و     . احتمالاً در ارتباط هستند مورد بررسی قرار دهند-برابري

میزان تحصیلات وارد طرح شدند و از آنجا که راهبران قطار عمومـاً در ایـران مـرد هسـتند بررسـی متغیـر       
به جهت اینکه در برخی تحقیقات بـه  انتخاب متغیر سابقه کار، سن و تحصیلات. جنسیت امکان پذیر نبود

).1370ساعتچی، (عنوان عامل تاثیرگذار در رفتار شغلی شناسایی شده بودند، انتخاب شدند 
در ارتباط با تاًثیر عواملی چون سن، سابقه کار و میزان تحصیلات بر میزان ادراك برابري راهبران ضمناً

به طـور  . سطوح ادراك برابري بر اساس سن معنی دار استقطار، نتایج این تحقیق نشان داد که تفاوت بین 
. سال به بالا از گروه هاي سنی دیگـر بـالاتر اسـت   41دقیق تر می توان گفت که ادراك برابري گروه سنی 

-هسـال 31-40ساله و 26-30-تفاوت میانگین ادراك برابري این گروه با دو گروه سنی مورد مطالعه دیگر
رود دیدگاهشـان در مـورد   ین است که وقتی سن افراد بالا میتوان گرفت ااي که مینتیجه . معنی دار است

در تبیین این یافته، همراه بودن . کندشود و به سمت مثبت گرایش پیدا میاك برابري دستخوش تغییر میادر
.دانستتغییرات روان شناختی، شخصیتی و فیزیولوژیکی با افزایش سن را در تغییر نگرش می توان دخیل 

هـاي مختلـف از نظـر   ضمنا نتایج دیگر این تحقیق نشان داد که تفاوت میانگین ادراك برابري در گروه
گزارش کـرده اسـت کـه رضـایت     ) 1388(ارجمندنیا . دار مشاهده نشدسابقه کار و میزان تحصیلات معنی

رك دیپلم یا پایین تر را دارا شغلی در افرادي که فوق لیسانس و یا مدرك بالاتري داشته اند و افرادي که مد
اي کـه در تحقیـق   یافتـه . وق دیـپلم و لیسـانس بـود   بودند، پایین تر از رضایت شغلی افراد داراي مدرك ف ـ

در تحلیل این یافته باید گفت که افرادي که مـدرك تحصـیلی فـوق    .نیز دیده شد) 1386(جوانفکر شهري 
کننـد، انتقـاد و   ها نگاه مـی تر به این پدیدهو یا شاید علمیاینکه آرمانی تر لیسانس و بیشتر دارند، به جهت

.شودتر میاست و منجر به رضایت شغلی پاییناعتراض آنها نیز بیشتر
گزارش کرده است که نمره ) 1388(در ارتباط با رابطه بین مدرك تحصیلی و ادراك برابري، ارجمندنیا 

همچنـین نمـره ادراك   . رك بالاتري داشتند پایین دیده شدادراك برابري در افرادي که فوق لیسانس و یا مد
ولی در این تحقیق مشاهده شـد کـه   . برابري در افرادي که لیسانس و یا فوق دیپلم داشتند نمره بالاتري بود

...بررسی میزان ادراك برابري سازمانی در راهبران قطار
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هاي یکی از تبیین. راك برابري داشتندافراد داراي مدرك تحصیلی فوق دیپلم و لیسانس بالاترین نمره در اد
راي این موضوع، نگاه نقادانه افراد با تحصیلات بیشتر نسبت به نظام ترفیعات، پاداش ها و رویه قابل طرح ب

ها و سیاستهاي اعمالی توسط مدیران سازمان هاست که در گروهی کـه از مـدارك پـایین تـري بهـره منـد       
راد اضافه می معتقد است که هر چه بر میزان تحصیلات اف) 2000(1آنس ورث. هستند، کمتر دیده می شود

ایـن  . شود آنها فردگرا تر شده و در نتیجه منافع خود را بر منافع جمع و یا سازمان بیشتر ترجیح مـی دهنـد  
.موضوع را شاید بتوان تبیینی براي پایین بودن سطح ادراك برابري افراد تحصیل کرده در نظر گرفت

داد که تفـاوت معنـی دار بـین میـانگین ادراك     در ارتباط با تاثیر سابقه کار بر ادراك برابري نتایج نشان
عکـس ایـن نتیجـه در تحقیـق ارجمنـدنیا      . برابري در گروه هاي مختلف با سابقه کاري متفاوت دیده نشـد 

وي اظهار کرده است که بین سابقه کار و ادراك برابري در کارکنـان بـرق منطقـه اي    . گزارش شد) 1388(
سال سـابقه  3تا 2ین نمره ادراك برابري در گروهی دیده شده که بین باختر رابطه مثبتی دیده شده و بالاتر

وي در . سال سابقه مشـاهده شـده اسـت   20تا 15داشته اند و در مقابل نمرات پایین در گروه هاي داراي 
تبیین این یافته اعلام کرده است که هر چه زمان بیشتري از سابقه فرد سپري شود، با اشراف بیشتري که بـه  

هاي توزیعی و رویه اي سازمان پیدا می کند و احساس نا امنی شغلی سال هاي اولیه زندگی شغلی را نظام
داده هاي توصیفی این تحقیق نشـان داد  . پشت سر می گذارد، کم کم به یک منتقد سازمانی تبدیل می شود

ظـاهرا  . تصاص داده استسال بالاترین میانگین را به خود اخ15-20که سطح ادراك برابري افراد با سابقه 
چرا که یافته کارکنـان بـرق منطقـه اي بـاختر در ایـن      . نوع شغل در سطح ادراك برابري تعیین کننده است

.تحقیق که بر روي راهبران قطار شهري انجام شده است تکرار نشد
در نهایــت بــا ابتنــاي بــه نتــایج تحقیــق پیشــنهاد مــی شــود مشــارکت افــراد شــاغل در ســازمانها در  

هاي خرد و کلان سازمان بیشتر شود و به افراد داراي مدرك تحصیلی بالاتر و افراد داراي سن گیريمیمتص
به لحاظ پژوهشی نیـز پیشـنهاد مـی گـردد در     . کمتر فرصت اظهار نظر و مشارکت در تصمیمات داده شود

عدالت توزیعی، عـدالت  -تحقیقات بعدي از پرسشنامه اي استفاده گردد که رابطه مؤلفه هاي ادراك برابري
.را با متغیرهاي مختلف به طور مجزا مورد بررسی قرار دهد-رویه اي و عدالت تعاملی

1 . Unsworth
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