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ــتغ ــر تمــام 1990از ســال  يطــير عمــده محيي ــراد و  يب ــأث هــا ســازماناف ر گذاشــته اســت. يت
ر و يي ـط در حـال تغ يق بـا شـرا  ي ـشدن، انتقال به اقتصاد آگاهانه، تطب يمانند جهان ييفاكتورها

 يافتن سـاختار سـازمان  ي ـ يبـرا  ها سازمانب يموجب ترغ يهمگ يالملل نيو ب يمل يها بحران
د ان ـ بـزرگ دريافتـه   يها سازماناتر و متحرك شده است. چرا كه ي، پوتر ر، سادهيپذ انعطاف

گرا كه در بـازار بـا قيمـت     تر و فرصت تر، چابك كوچك يها سازمانكه رقابت با جماعت 
، كننـد  مـي ت ي ـفعال تـر محصـول   جديدتر و توسعه سريع يها تر، طرح تر، خدمات سريع پايين

شـروع بـه گسـترش     ،ريي ـدر حـال تغ  يطين شرايتحت چن ها سازماناست.  يكار بس دشوار
منابع به  يند و از تمامنمطابقت ك يرونيو ب يد درونيط جديبا شراتا  اند هكرد ييها استراتژي

ن مـوارد اسـت.   ي ـاز ا يك ـي يسـازمان  سـازي  كوچـك  يصورت مؤثر استفاده شود. اسـتراتژ 
ف ي ـه تعريو سرما يكاهش منابع انسان يران برايت مديبه عنوان فعال يسازمان سازي كوچك

 يبـه طـوركل   شـود.  مـي سـازمان  شـبرد  يو پ يسـاختار سـازمان  كه منجر به اصـلاح  شده است 
ك انـدازه مناسـب،   ي ـبـه   يابيدسـت  يرا بـرا  سـازي  كوچك يممكن است استراتژ ها سازمان
خـود،   يافتن در تجـارت اصـل  ي ـ، تخصـص  يكيتكنولـوژ  يهـا  شـرفت يق بـا پ ي، تطبيبازساز

 يهـا  يري ـگ مي، سـرعت دادن بـه تصـم   يت رقـابت يحفظ مز، ها نهي، كاهش هزيپذير انعطاف
ن يتـر  . عمـده )Edwards & et, al, 2003( د خـود اعمـال كننـد   ي ـع عقايسـر  يجراخود و ا

 يش اثـر بخش ـ يدر جهـت افـزا   يسـازمان  يهـا  نـه يكـاهش هز  يسازمان يساز هدف كوچك
 يهـا  برنامـه دهنـد كـه اغلـب     مـي نشـان   يادي ـقـات ز ين وجـود تحق ي ـباشد. بـا ا  مي يسازمان

از  يك ـي. انـد  هاوردي ـبـه دسـت ن   يت چنـدان ي ـدن به اهداف خود موفقيدر رس يساز كوچك
كاركنـان   يبـر رو  يسـازمان  سـازي  كوچـك  يرات منف ـيت تـاث ي ـن عدم موفقيل ايعمده دلا

از مانـده   بـاقي باشـد. اگـر كاركنـان     ميل) در سازمان ياز تعدمانده  باقي(كاركنان مانده  باقي
آنهـا از جملـه    يهـا  يرود كه خروج ميرا عادلانه ندانند، احتمال  ها برنامهن يا يل اجرايتعد

ل آنهــا بـه نشــر دانــش  يــو تما يسـازمان  ي، رفتــار شــهرونديت شـغل ي، رضــايتعهـد ســازمان 
  ).Gandolfi, 2009دا كند (ي، كاهش پيسازمان
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  يانسان يرويل نيتعد

شـده   في ـه تعريو سرما يكاهش منابع انسان يران برايت مديبه عنوان فعال يانسان يرويل نيتعد
دگاه ي ـاز د شـود.  مـي سـازمان  شـبرد عملكـرد   يو پ يتار سـازمان سـاخ كه منجر به اصلاح  1است

ت بـه  يريكـه مـد   ييهـا  تيعبارت است از مجموعه فعال يانسان يرويل ني)، تعد1994( كمرون
كـه كمـرون ارائـه     يف ـيكنـد. تعر  ميو رقابت در سازمان اجرا  يور ، بهرهييمنظور بهبود كارآ

 يش عملكـرد سـازمان  يه منظـور افـزا  اسـت كـه ب ـ   يكـرد جـامع  يك روي ـرنده يكند در برگ مي
را بـه عنـوان حـذف     يانسان يرويل ني، تعد)Cascio, 1993( رد. علاوه بر آن،يگ ميصورت 

ل يتعـد  )Garret, 2001( كنـد.  يف ميو شغل تعر يت شغليشده و آگاهانه موقع يزير برنامه
ن يو همچن ـ يتيريد، م ـيسازمان يش اثربخشيداند كه به منظور افزا مي ينديرا فرا يانسان يروين

 ردي ـگ مـي ك سـازمان صـورت   ي ـنـه بروكرات يكاسـتن از هز  يكاركنـان سـازمان بـرا    ياثربخش
)Edwards & et al, 2003( .ك يسـتمات يبـه صـورت س   يانسان يرويل نيعلاوه بر آن، تعد

شـود كـه سـازمان از     مـي ن شده، يگزيجا يها تيق فعالياز طر يموجب كاهش فشار كار
  ).Appelbaum, 1999( باشد يو عملكرد خود م ييكارآ ق آن در صدد بهبوديطر

بر اين بـاور   يانسان يرويل نيتعد يها از صاحبنظران برجسته پروژه جيم آرمسترانگ
  سه مرحله است كه عبارتند از: يدارا يساز است كه فرآيند كوچك

  يريز . مرحله انتظار و برنامه1
  يي سرگردان . مرحله2
  تازه يها آب يي شناساي . مرحله3

كـه اولـين    يو زمان يانسان يرويل نيتعد يبرا ميتصمبين  يريز مرحله انتظار و برنامه
بـه   يسـازمان  ي، واحـدها يدر مرحلـه سـرگردان   .افتد يشوند، اتفاق م يموج از افراد خارج م

 يو مرحله سوم، زمان بهبـود و نوسـاز   .ها هستند  دنبال تحقق دومين و سومين موج از اخراج
آنچـه كـه مسـلم اسـت      يابند. يتازه در سازمان جريان م يها زمان است كه آبدر درون سا

بـا برنامـه عمـل كننـد، در غيـر ايـن        يانسـان  يروي ـل نيتعد يمديران بايد در انتخاب استراتژ
  .(Kenser, 2003) خواهند شد يصورت دچار سرگردان

                                                           

1- Cameron, 1994  
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  يانسان يرويل نيتعد يها روش

 يروي ـكوچك سـاختن انـدازه ن   يتوانند برا مي اه سازمانوجود دارد كه  يمتعدد يها روش
از نظر كاركنان و  ياديز يها تفاوت ها ن روشيا ميانكار خود مورد استفاده قرار دهند. در 

ن ي ـباشـد. ا  مـي ت سـازمان متفـاوت   يبا توجه به وضـع  ها ت آنيسازمان وجود دارد، كه اولو
 عبارتند از: ها روش

   يعيخروج طب .1
شـود.   مـي اد ي ـكـار   يروين روش كاهش نيتر ين و انسانيتر وان مثبتن روش غالبا به عنياز ا

دهـد.   مـي ا ماندن به افـراد  يرفتن  يآزادانه برا يشود كه انتخاب ميگونه قلمداد  نيااين روش 
ن ي ـدهـد. ا  مـي در كاركنـان را كـاهش    يين احتمال بروز مناقشه و احساس عدم توانـا يبنابرا

 ريـزي  برنامـه را ي ـكنـد، ز  مـي جـاد  يت ايريمد يا برار يكار، مشكلات يرويشكل از كاهش ن
باشد كـه   مياز دست دان شغل  ينوع يعين اتلاف طبيباشد. همچن ميرقابل كنترل ينشده و غ

 يكـارگر  يهـا  هي ـكاركنـان و اتحاد  ياش، مقاومت در برابر آن بـرا  يجيت تدريبواسطه ماه
  ).Rampell, 2009( دشوار است

  ياخراج اجبار .2

ن روش تحـت عنـوان   ي ـاز ا .در برابر افراد جدا شـونده وجـود نـدارد    ينتخابچ ايكه ه ييجا
 سازي كوچكاز اي  شود، و معمولاً به عنوان چهره مياد يكارفرماها  يبرا راه نجاتن يآخر

 ين كار بـر مبنـا  ين حال، از آنجا كه ايرش را دارد. با ايت پذين قابليشود كه كمتر ميده يد
دهــد كــه  مـي ان قــرار ي ـار كارفرمايــت را در اختيــن موقعي ـاســت، ا يتيريمـد  يريــگ ميتصـم 

). 1388 ،يدنقوي(س ـ كننـد  ياده سـاز يو پ يشان طراح يتجار يازهاين يرا بر مبنا ييارهايمع
ع صـورت  ياس وس ـي ـدر مق يانسـان  يروي ـل نيكـه تعـد   يدر موارد ين، اخراج اجباريهمچن

  سوم است.شتر مريباشد، ب مي ها ا شامل بستن كامل كارخانهيرد يگ مي

   يبازنشستگ .3
كـار مـورد    يروي ـكاهش ن يها گر روشيزودهنگام معمولا همراه با د يبازنشستگ يها طرح

شـتر بـه عنـوان    يك روش اخـراج، و ب ي ـن روش غالباً كمتر به عنوان يرد. ايگ ياستفاده قرار م
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ن روش از دسـت دادن  ي ـن مشـكل ا يتـر  شـود. عمـده   ميده ياجتناب از اخراج د يبرا يروش
  ).Applebaum, 1999باشد ( ميكار  يرويه نتجرب

  ن اخراج يگزيجا يها نهيگز .4
ن اخراج را انتخاب كنند و اخـراج  يگزيجا يها نهيشوند كه گز ميق يكارفرماها معمولا تشو

نقـل و انتقـال،    هـا  نهين گزيمدنظر قرار دهند. از جمله ا راهن يرا به طور خاص به عنوان آخر
، ي، كـاهش اضـافه كـار   پـذير  انعطـاف ن كارهـا، كاركنـان   مـا يتوقف استخدام، رهـاكردن پ 

تر همچـون  پـذير  انعطـاف  يكـار  يالگوها يكارراهه و معرف يها يت موقت، مرخصيمامور
  ).1388 ،يدنقويباشد (س ميمه وقت يو كارن اشتراك شغل

  يانسان يرويل نياز تعدمانده  باقيو كاركنان  يانسان يرويل نيتعد

 يهـا  علائم مـرتبط بـا احساسـات، رفتارهـا و نگـرش      يانسان يوريل نيمحققان در حوزه تعد
فـرد   ن علائـم بـه عنـوان سـندرم    يدهند. ا ميو مورد مطالعه قرار  كرده ييرا شناسا ها بازمانده

اسـت كـه   مانـده   بـاقي شـاخص، سـندرم فـرد     يمـار ين بيشتريشناخته شده است. بمانده  باقي
مانـده  يله كاركنـان باق ينشان داده شـده بوس ـ  يها يژگياز احساسات، رفتارها و واي  مجموعه

 يانسان يرويل نياست كه تعد ي) مدع1988( 1). بروكنرLittler & Gandolfi,2008( است
كنـد ماننـد: احسـاس     مـي جـاد  يمانـده ا يرا در فرد باق ياز حالات روان يك مجموعه متنوعي

بـه صـورت    يو ذهن ـ ين حـالات روان ـ ي. ايشغل يمثبت، خشم، رفاه، و ناامن يانصاف يگناه، ب
، يت شـغل يزش، تعهـد، رضـا  يمانده مانند انگيفرد باق يها تواند بر رفتارها و نگرش ميبالقوه 

ن يدهنـد، مهمتـر   مـي ر بگـذارد. مطالعـات نشـان    يو عملكرد تـاث  يل به نشر دانش سازمانيتما
 ي، عـدالت ادراك شـده كاركنـان از اجـرا    يانسان يرويل نيتعد يها برنامه يعامل در اجرا

  ).Abramson, 1988; Anand & et al, 2003باشد ( مي ها برنامهن يا

  يعدالت سازمان

ران يادراك كاركنـان از انصـاف سـازمان و مـد     ،يمنظـور از عـدالت سـازمان    يبه طـور كل ـ 

                                                           

1- Brockner, 1988  
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ران سازمان بـا آنهـا   يات و نحوه رفتار مديانجام تصم يها هيمات، رويع تصميسازمان در توز
و اي  هي ـ، رويعيبـه سـه بعـد تـوز     يعـدالت سـازمان   ،ف ذكـر شـده  يرتعدر ن يباشد. بنابرا مي

م ي، تصـم يم سـازمان يمنظور از تصم يسازمان سازي كوچكنه يشود. در زم ميم يتقس يتعامل
  ).Amandson & et, al, 2004باشد ( ميسازمان  سازي كوچكبه 

  يانسان يرويل نيتعد يها برنامهدر  يعيعدالت توز

 يهـا  ميتصـم ص يع و تخص ـي ـزان عـدالت در توز ي ـراكات فـرد از م انگر اديب يعيعدالت توز
گيرد. افراد به آنچه بـا   ميباشد. عدالت توزيعي در اصل برمبناي اصل مبادله قرار  ميسازمان 

نگرنـد   مـي ، انـد  هدر قبـال آنچـه دريافـت كـرد    اي  بـه منزلـه مبادلـه    اند هخود به سازمان آورد
)Virick & et al, 2006.(  

 هـا  شت كه عـدالت تـوزيعي فقـط محـدود بـه عادلانـه بـودن پرداخـت        بايد توجه دا
، هـا  ، تنبيهها از پيامدهاي سازماني از قبيل ارتقاها، پاداشاي  گردد بلكه مجموعه گسترده مين

گيرد. طبق بحث عدالت توزيعي،  ميي عملكرد را در بر ها ي كاري، مزايا و ارزيابيها برنامه
به طور منفي نسـبت    عدالتي نمايد، ها در سازمان، احساس بيكه فرد در توزيع پيامد  ميهنگا

 ،يانسـان  يروي ـل نيتعـد  يهـا  برنامـه دهـد. در خصـوص    ميبه آن پيامد خاص واكنش نشان 
از  يك ـيپـردازد.   مـي جـدا شـدن از سـازمان     يبه كاركنان انتخاب شـده بـرا   يعيعدالت توز

، يانسـان  يرويل نياز تعدمانده  يباقكاركنان  يعدالت ادراك شده از سو يها ن جنبهيمهمتر
 يكـه كاركنـان بـاق    يباشـد. در صـورت   مـي جدا شدن از سازمان  يكاركنان انتخاب شده برا

 يانسـان  يروي ـل نيتعـد  يرات منف ـيرا در سازمان عادلانه نداننـد، تـاث   ها ع انتخابيمانده، توز
  ).Abramson & et al, 2004گردد ( ميشتر يب

  يانسان يرويل نيتعد ياه برنامهدر اي  هيعدالت رو

مات در يتصـم  ينـد اجـرا  يعـدالت ادراك شـده كاركنـان از فرا    ،يا هي ـمنظور از عدالت رو
 يروي ـل نياز تعـد مانـده   بـاقي به ادراك كاركنـان  است كه  يباشد. عدالت روند ميسازمان 

ل مربـوط  يتعـد  ي در طـول مرحلـه   يري ـگ مينـد تصـم  يبا در نظر گـرفتن انصـاف فرآ   يانسان
كاركنـان در   يشـدن صـدا   دهير شـن ين جنبه از عـدالت تـأث  يا .)Greenberg, 1987(شود  يم
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همچـون   يري ـگ ميتصـم  ينـدها يفرآ ين لازم بـرا يز مـواز ي ـو ن يري ـگ مينـد تصـم  يطول فرآ
  ).2003(كسنر، دهد ميانسجام، فقدان تعصب، و دقت را نشان 

  يانسان يرويل نيتعد يها برنامهدر  يعدالت تعامل

ر دستان منتقـل  يتوسط سرپرستان به ز ياست كه عدالت سازمان يمل روششا يعدالت تعامل
 و نـد ارتبـاط همچـون ادب، صـداقت    يفرا يهـا  ن نوع عدالت مـرتبط بـا جنبـه   يشود كه ا مي

ن ي ـا، شـود  مـي ن يـي تع ر وسرپرسـت يتوسط رفتار مد يكه عدالت تعامل از آنجا احترام است.
گـر  يد يا بـه عبـارت  ي ـر ينسبت به مـد  يفتارر و ياحساس، يشناخت يها نوع عدالت با واكنش
ش بـه  ا ميشود كه كارمنـد از سرپرسـت مسـتق    مي ينيب شين رو پيا از .سرپرست مرتبط است

در  نسبت به سرپرست تـا سـازمان   يباشد و كارمند تعهد كمتر يسازمان در كل ناراض يجا
 يكم ـنسبت به سرپرست اسـت و قسـمت    يو يمنف يها ن نگرشيخود احساس كند، همچن

 سازي كوچكمثل  يرات سازمانييتغ ياز كاركنان تلاش برا ياريبس گردد. ميبه سازمان بر 
ق مربـوط بـه   ي ـدانند كه با آنان با احتـرام برخـورد شـده و اطلاعـات دق     ميمنصفانه  يرا زمان

انتقـال داده شـود    هـا  ق و روشـن بـه آن  ي ـگـذارد، بـه صـورت دق    مياثر  ها كه بر آن يراتييتغ
)Kickul & Finkl, 2002.(  

   يسازمان يريادگيفرهنگ 

ق يتشـو  يبـرا  يطيو مح يجاد جو سازمانيا يسازمان يريادگيمنظور از فرهنگ  يور كلطبه 
ي يـادگيري را بـا   هـا  هـاي فرهنگـي، حالـت    باشد. ارزش مي يريادگيت كاركنان به يو حما

اثير قـرار  دهـد، تحـت ت ـ   مـي تعديل كردن محيطي كه در آن فعل و انفعـالات اجتمـاعي رخ   
دهد. در نتيجه، يادگيري بر پايـه ابعـاد فرهنگـي، تـاثير مسـتقيمي بـر توانـايي سـازمان در          مي

يي هـا  سـازمان حمايت پايدار از چرخه دانش خواهد داشت. در بين محققان در مـورد اينكـه   
 يسـازمان  يريادگي ـدهنـد، بهتـرين محـيط بـراي حمايـت       مـي كه به آزادي و تجربـه ارزش  

مناسب وجود دارد. ابعاد مشخص فرهنگ يـادگيري در ايـن مطالعـه شـامل      يهستند، اجماع
و  1رابينسـون باشند كه از مطالعـه   ميي يادگيري ها جويي و مشوق مخاطره  اعتماد، همكاري،

                                                           

1- Robinson & et al, 2003  
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  .اند ه) گرفته شد2003( 1همكارانش
دهـد كـه فـرض     مـي اعتماد، بطور كلي بعنوان يك مشخصه كه به يك نهـاد اجـازه    

شـود. اعتمـاد    مـي رفت، عمل كـرده اسـت، تعريـف     مييقاً بر طبق آنچه انتظار كند چيزي دق
در نظر گرفتـه شـده اسـت.     ها سازماناغلب بعنوان مهمترين بعد يادگيري از جانب  يسازمان

جـويي و   يك محـيط قابـل اعتمـاد، بعنـوان ارتقـاع دهنـده آزادي، تسـهيم دانـش، مخـاطره         
حسـاس   ينـه اعتمـاد سـازمان   ين موضـوع در زم يتـر گردد. مهم مي يرفتارهاي مشاركتي، تلق

گيـري اعتمـاد بـر     دهد كـه انـدازه   ميباشد. براي مثال، تحقيق نشان  ميبودن و فرار بودن آن 
  ).Minassian, 2002( تواند بسيار انحرافي باشد ميپايه شواهد اخير رخ داده در سازمان، 

زماني كه دو يا چند نفـر بـراي    همكاري سازماني را بعنوان فعاليت تيم محور در ،محققان
. انـد  هكننـد، تعريـف كـرد    ميمشخص با يكديگر كار  )دي دانشيرسيدن به يك هدف (مثلاً تول

يك سازمان مشاركتي در سـطوح بسـياري بـه ارتقـا رفتارهـاي يـادگيري كمـك خواهـد كـرد.          
هـاي   دهند كه رويكردهاي مجـازي بـه همكـاري (مـثلاً جلسـات و كنفـرانس       ميقات نشان يتحق

ي يـادگيري و اشـاعه دانـش، مـوثر هسـتند. بنـابراين توانـايي يـك         ها ويدوئي) نيز در خلق محيط
داشتن يك جو مشاركتي، بطور افزايشي به توانـايي آن در خلـق و اشـاعه     سازمان براي پايدار نگه

  ).York & et al, 2003(دانش در بافت اقتصاد جهاني،كمك خواهد كرد 
يـري اهـداف تقسـيم شـده،     گ توانـايي يـك اجتمـاع در پـي    انسجام سازماني بعنـوان  

ــه همبســتگي ، بصــورت مــؤثر و ســريع ــدون توجــه ب   ي شخصــي تعريــف شــده اســت. هــا ب
مانند اعتماد سازماني، محققان در زمينه فرهنگ سازماني، انسـجام را بعنـوان يـك فـاكتور     ه

 انــد هشــناختي پيچيــده يــادگيري، هــا اجتمــاعي بــا تــاثيري زيــاد بــر تســهيم دانــش و پروســه
)Pemberton & et al, 2000.(  

مخاطره جويي بعنوان يك بعد فرهنگي مستقيماً با تجربه، خلاقيت و اشكال پيچيـده  
كننـد،   مـي يي كه از چنين رفتارهايي حمايـت  ها سازمانرفتارهاي يادگيري در ارتباط است. 

كلات را رويكردهـاي غيرمتعـارف بـراي حـل مش ـ     ،پذير يابند كه يك محيط ريسك ميدر 
پذيري مستقيماً با توانايي سازمان در حفظ اعتماد  ، ريسكها بخشد. از منظر سيستم ميارتقاء 

                                                           

1. Robinson & et al, 2003  
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  ).Robinson & et al, 2003& et al(و محيط مشاركتي، در ارتباط است 
ي يادگيري، ارزش پاداش را در جستجوي ارتقاء يادگيري، تسـهيم دانـش   ها مشوق 

همچـون   ياقـدامات كه دهند  ميقات نشان يدهد. تحق مي و همبستگي درون سازماني، توضيح
بـر  اي  ملاحظـه  ر قابـل يتواننـد تـاث   مـي  يكاركنان و ارتقاء شغل ي، توانمندسازيپاداش سازمان

  ).York & et al, 2003(ت دانش داشته باشند يريمد يها برنامهكاركنان و  يريادگي

  يم دانش سازمانيتسه

تـرش سـر    ياست چـرا كـه م ـ   يديكل يملت سازمان، عايم دانش در موفقيتسه بـب گس عتر يتوانـد س
تـند، شـود. در حـال حاضـر تمركـز       يبرداراز سازمان كه قادر به بهره ييها بخشدانش به  از آن هس

تواننـد دانـش و بـه خصـوص دانـش پنهـان، كـه در        ين است كه چگونه ميبر ا ها سازماناز  ياريبس
تـراك يع كنند. تسهيزمان توزن افراد در سايسازمان آنها وجود دارد را ب تـن   م دانش باعث به اش گذاش

ار تعـداد  ي ـنكـه تنهـا در اخت  يا ير را به همراه دارند كه به جايحداكثر تاث يزمان ها دهيا .شود مي ها دهيا
از جملــه  ييهــا زميرنــد، بــه طــور گسـتـرده در همــه جــا مــورد اسـتـفاده باشـنـد. مكــان يقــرار گ يكمــ

، يچرخش ـ يهـا  برنامـه ، ياعزام ـ يهـا  تي ـو فعال يد محل ـي ـبازد، ين ـيع، يشـفاه ، يكتب يها گزارش
  كنند. ميند كمك ين فرآيشبرد ايبه پ ياستانداردساز يها برنامهو  يتيو ترب يآموزش يها برنامه

دن يرس ـ يم دانش در راستايها در سازمان به تسهل افراد و گروهيم دانش مستلزم تمايتسه
 يكـار  يهـا  نكـه كاركنـان و گـروه   يرخ نخواهد داد مگر ام دانش يبه منافع دو جانبه است و تسه

  ).Goh, 2002(انه داشته باشنديجومشاركت ياز رفتارها ييسازمان، سطح بالا
 يبـه حـداكثر رسـاندن تـوان سـازمان بـرا       يرا برا ييهام دانش فرصتيانتقال و تسه

فـراهم   يرقابتت يدن به مزيحل مسائل و رس يبرا ييش كارايش، افزايازهايبرآورده كردن ن
رنـده تبـادل دانـش    ياسـت كـه دربرگ   يك فرهنـگ تعامـل اجتمـاع   ي ـم دانش يكند. تسهيم

  ).Lin & Lee, 2004(ا سازمان است يها در تمام بخش كاركنان تجارب و مهارت

  يم دانش سازمانيو تسه يسازمان يريادگي، فرهنگ يعيعدالت توز

1آموندسن و بورگن
ن يمهمتـر  يانسان يرويل نيتعد يها نامهبردهند كه در  مي) نشان 2004( 

                                                           

1- Amundas  & Borgen, 2004  
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 ،لياز تعـد مانـده   بـاقي كاركنـان   يباشد. گـاه  ميل شدن يتعد يعامل، انتخاب كاركنان برا
در خصـوص   هـا  در آن يمنف ـ يدانند و احساس ميل شده مسئول يخود را در مقابل افراد تعد

جـاد  ياننـد، ا ن انتخـاب مقصـر بد  ي ـرا در ا هـا  ل شـده ممكـن اسـت آن   ينكه كاركنـان تعـد  يا
كـه از   يدهنـد فـرد بعـد    مـي ل احتمـال  ياز تعـد مانـده   باقيگر كاركنان يشود. از طرف د مي

در  ياز عدالت سازمانمانده  باقين ادراك كاركنان يباشند. بنابرا ها شود، آن ميسازمان جدا 
زمان به سـا  ها آن يها بر نگرشاي  ر قابل ملاحظهيجدا شدن از سازمان تاث يانتخاب افراد برا

دهـد كـه عـدالت     مـي ) نشـان  2002( 1نيناس ـيآنـان در سـازمان دارد. م   يجه رفتارهايو در نت
 بـر تعهـد، اعتمـاد، جـو    اي  ملاحظـه   ر قابـل يتـاث  يانسـان  يروي ـل نيتعـد  يها برنامهدر  يعيتوز

  ن:يدارد. بنابرا يل افراد به نشر دانش سازمانيو تما يهمكار
:H1 ر يتـاث  يانسـان  يروي ـل نيتعـد  يهـا  برنامه يادراك شده از اجرا يعيعدالت توز

 دارد. يسازمان يريادگيبر فرهنگ  يدار معني

:H2 ر يتـاث  يانسـان  يروي ـل نيتعـد  يهـا  برنامه يادراك شده از اجرا يعيعدالت توز

  دارد. يم دانش سازمانيبر تسه يدار معني
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 يده شـدن صـدا  يشامل فرصت شن يرونددهند كه عدالت  مي) نشان 1975( 2اكربات و ويت
نــد يورود بــه فرآ يكــه بــه آنهــا اجــازه  يباشــد. كاركنــان مــي هــا ميتصــم يافــراد در اجــرا

باشند و ممكن اسـت   يج منفينتا يرايشتر پذيل دارند كه بيداده شده است تما يريگ ميتصم
 يكه معتقدنـد ورود  ي). كاركنانGreenberg, 1978د (منصفانه بدانن شتريل را بيند تعديفرآ

را اي  هي ـاز عدالت رو يدر نظر گرفته شده است، سطوح بالاتر يريگ ميند تصميآنها در فرآ
را بـه   يشـتر يو اعتمـاد ب  انـد  هم سـازمان متعهـد شـد   يشتر بـه تصـم  يو متعاقبا ب اند هگزارش داد

، اعتمــاد ين جــو ســازماني). بنــابراKorsgard & et al, 12995( انــد هت نشــان داديريمــد
ر يتحـت تـاث  اي  ملاحظـه  م دانـش بـه صـورت قابـل    يل بـه تسـه  يو تما ي، جو همكاريسازمان

                                                           

1- Minassian, 2002  

2- Tibbat & Wacker, 1975  
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  ن:يباشند. بنابرا مي يسازمان يانسان يرويل نيتعد يها برنامهدر  يروندعدالت 
:H3 ر يتـاث  يانسـان  يروي ـل نيتعـد  يهـا  برنامه يادراك شده از اجرااي  هيعدالت رو

 دارد. يسازمان يريادگيبر فرهنگ  يدار معني

:H4 ر يتـاث  يانسـان  يروي ـل نيتعـد  يهـا  برنامه يادراك شده از اجرااي  هيعدالت رو

  دارد. يم دانش سازمانيبر تسه يدار يمعن

  يم دانش سازمانيو تسه يسازمان يريادگي، فرهنگ يعدالت تعامل

 يرا زمـان  يانسـان  يروي ـل نيمثـل تعـد   يرات سـازمان يي ـتغ ياز كاركنـان تـلاش بـرا    ياريبس
ق مربـوط بـه   ي ـدانستند كه با آنان با احتـرام برخـورد شـده بـود و اطلاعـات دق      مي تر منصفانه

 هـا  شـده بـه اطـلاع آن    يگذاشـت را بـه صـورت بـه روز رسـان      مـي نان اثـر  آكه بر  يراتييتغ
رابطـه   ان نمـود و ي ـرا ب يج مشـابه ي) نتـا 1993( 1). دورونBies & et al, 1993رساندند ( مي
و روحيـه كاركنـان   كه شـامل فـراهم آوردن ارتباطـات شـفاف      يتيرين اعمال مديرا ب يمثبت
ان نمـود كـه ارتباطـات مـوثر مربـوط بـه       ي ـ) ب1999( 2گزارش داد. به علاوه، وونگ ،شد مي

قصـد بـه    تـر  نييه كاركنـان و سـطوح پـا   ي ـبا سـطوح بـالاتر روح   يانسان يرويل نيمسائل تعد
، بـه نظـر   يطـور كل ـ  ارتباط دارد. بـه  يسازمان يزيگر سكياز كار و ر يخروج، استرس ناش

بـا آنـان بـا احتـرام برخـورد       سازي كوچكند يخواهند در طول فرآ ميرسد كه كاركنان  مي
كـه   يمات صـورت گرفتـه شـده دارنـد، مخصوصـا زمـان      يتصم يبرا يحيشود و انتظار توض

كـاهش عـدالت    يجـه رفتـار  ين نتيتر). مهمKickul & et al, 2002خواهد بود ( يجه منفينت
ن كـاهش ارتبـاط و   ي ـباشـد. ا  مـي در سـازمان   ين رفـتن رابطـه تعـامل   يدر سازمان از ب يتعامل

ل به نشـر دانـش   يو تما يسازمان يريادگين كاركنان منجر به كاهش فرهنگ يدر ب يهمكار
 ن: ي). بنابراMinassian, 2002گردد ( مي يسازمان

:H5 ر يتـاث  يانسـان  يروي ـل نيتعـد  يهـا  برنامـه  يه از اجراادراك شد يعدالت تعامل

 دارد. يسازمان يريادگيبر فرهنگ  يدار معني

                                                           

1- Dowron, 1993  

2- wong, 1999  
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:H6 ر يتـاث  يانسـان  يروي ـل نيتعـد  يهـا  برنامـه  يادراك شده از اجرا يعدالت تعامل

  دارد. يم دانش سازمانيبر تسه يدار معني

  يم دانش سازمانيو تسه يسازمان يريادگيفرهنگ 

باشـند،   مـي  يمناسب يجو همكار يشوند و دارا ميت يريمد يبه صورت مشاركتكه  ييها سازمان
بـه طـوركلي   دهنـد.   مـي ت ي ـكاركنـان خـود اهم   يريادگيق كرده و به يرا تشو يريادگيفرهنگ 

ي هـا  بخـش سـازماني بـا ايجـاد همـاهنگي و انسـجام ميـان        يـادگيري  توان گفت كه فرهنـگ  مي
ي افـراد نسـبت بـه محـيط،     ها ديدگاهو توسعه، گسترش مختلف سازمان، تشويق افراد به نوآوري 

  ).Goh, 2002(دهد  ميفرآيند مديريت دانش را در سازمان مورد حمايت قرار 
ي بهبود بخشيدن به شرايط بقا سازمان است، زمـاني  ها راهمديريت دانش كه يكي از 

سب بـا ايـن نظـام    گردد كه از قبل زمينه فرهنگي منا ميآميز در سازمان اجرا  به طور موفقيت
بسترسازي شده باشد. چرا كه هدايت نمودن دانش موجود سازمان يك امر مردمي اسـت و  

باشـد.   مـي گردد و تابعي از فرهنگ كاركنان سازمان  ميبه طور كامل به منابع انساني مربوط 
فرهنـگ متناسـب بـا آن را ايجـاد و     ، بايد براي اجراي موفـق مـديريت دانـش    ها سازمانلذا 

  ن:يبنابرا ).Lin & Lee, 2004(س آن عمل نمايند براسا
:H7  دارد. يم دانش سازمانيبر تسه يدار معنير يتاث يسازمان يريادگيفرهنگ  

  باشد: مير ين پژوهش به صورت زيا ين مدل مفهوميبنابرا
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 روش پژوهش

 يهــا اكثــر شــركت ،1381از ســال  يانســان يرويــل نيتعــد يهــا برنامــه ياجــرا يدر راســتا
بهبـود   يدر راسـتا  هـا  ن شـركت ي ـ. كه اغلب ااند هواگذار شد يبه بخش خصوص يميپتروش

مورد مطالعـه در   يميخود كردند. شركت پتروش يانسان يرويل نيعملكرد خود اقدام به تعد
از  يل برخ ـياقدام به تعد 1386در سال  يبه بخش خصوص يپس از واگذار زين پژوهش نيا
نمـوده اسـت.كه بـه نظـر      يو خـدمات  يمـال  ،ي، اداريفن ـ ياه ـ بخـش خود در  يانسان يروين

زان ي ـ، ميت شـغل ي ـامن ن سـازمان، ي ـبر فرهنگ ا يرات فراوانيتاث ها برنامهن يا يرسد اجرا مي
ت يريگذاشـته اسـت. از آنجـا كـه مـد      يل آنها به نشر دانـش سـازمان  ياعتماد كاركنان و تما

درك  يد ابتـدا بـه بررس ـ  ي ـن بكاهـد، با از آ يتواند از مشكلات ناش ـ مي ها برنامهن يح ايصح
ن برنامـه  ي ـح ايتا با انجام صـح  ،پرداخت ها برنامهن يا يدر اجرا يعدالت سازمان كاركنان از

ن ي ـه كاركنان ايق كلين تحقيا يك شد. لذا جامعه آماريمورد انتظار از آن نزد يها به هدف
 يمناسب بـرا  يباشند. نمونه آمار مينفر  3000ن تعداد شامل يباشند، ا مي يميشركت پتروش

 500، تعـداد  0,05 ياز جامعه محدود و در سـطح خطـا   يريگ پژوهش براساس فرمول نمونه
نفـر   550ن يها، پرسشنامه پژوهش ب ـ داده يبه منظورگردآور). 1387(سرمد، نفر محاسبه شد

 510ن تعـداد  ي ـع شـد. از ا ي ـتوز 1389در سـال   ين شـركت بصـورت تصـادف   ياز كاركنان ا
قـرار گرفـت. نـرخ بازگشـت      يل آمـار ي ـه و تحلي ـپرسشنامه بازگشت داده شد ومـورد تجز 

 ر كـه عبارتنـد از  ي ـمتغ 5 ن پـژوهش از ي ـدرصد بوده است. پرسشـنامه ا  90پرسشنامه بالاتر از 
و نشـر دانـش    يسـازمان  يريادگي ـ، فرهنگ يعدالت تعامل، اي هي، عدالت رويعيعدالت توز

  ه (سوال) بوده است.يگو 39مل ل شده است و شاي، تشكيسازمان
و  نقات آموندس ـياز تحق يعدالت تعامل، اي هي، عدالت رويعيسنجش عدالت توز يارهايمع

) كه در 2002(همكاران و  3كولي) و ك2002( و همكاران 2كروسگارد )،2004( 1 همكاران
از  .انـد  هباشـند، گرفتـه شـد    يرو م ـي ـل نيتعـد  يها برنامه يدر اجرا يخصوص عدالت سازمان

                                                           

1- Amundson & et al, 2004  

2- Korsgard & et al, 2002  

3- Kickul & et al, 2002  
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از  يسـازمان  يريادگي ـفرهنـگ   گيري اندازه ي) برا2003(و همكاران  1رابينسونچهارچوب 
بـه   يسـازمان  يريادگي ـن مدل فرهنگ يبر اساس ا .) استفاده شده است2003( رابينسونمدل 

 ،شـود  مـي م يتقس ـ يريادگي ـ يها و مشوق يريپذ سكي، انسجام، ريپنج بعد اعتماد، همكار
استفاده شـده   ينشر دانش سازمان گيري اندازه ي) برا2004( 2و لي نين از چارچوب ليهمچن

  است.  
ت بهـره  يرينان از اعتبار محتـوا، از نظـر اسـتادان و خبرگـان در حـوزه مـد      ياطم يبرا

كرونبـاخ بهـره گرفتـه شـده      يز از آلفـا يپرسشنامه ن يياين پاييبه منظور تع .گرفته شده است
برابـر  اي  هيدرصد، عدالت رو 77برابر  يعيلت توزعدا يها سوال يكرونباخ برا ياست.آلفا

درصد و نشر  92برابر  يسازمان يريادگيدرصد، فرهنگ  76برابر  يدرصد، عدالت تعامل 78
 70بزرگتـر از   هـا  درصد بدست آمـده اسـت. از آنجـا كـه همـه آن      81برابر  يدانش سازمان

  ابزار پژوهش است.   يزم برات اعتماد لاياز قابل يها حاك افتهين يباشد، بنابرا ميدرصد 

  ها ل دادهيه و تحليتجز

 يسـاختار  يهـا  معادلـه  يسـاز  و مدل يون خطيها از آزمون رگرس ل دادهيه و تحليتجز يبرا
هـاي آنـوا (خطـي بـودن      در رگرسيون خطي چندگانه ابتدا با استفاده از آزمـون  .استفاده شد
و  هـا  و نرمـال بـودن باقيمانـده    ) اخلال  جملات  دوربين واتسون (خود همبستگي، رگرسيون)

پردازيم. سپس با استفاده از ضرايب غير استاندارد معادله خط  ميعدم همخطي به تاييد مدل 
توانيم با استفاده از اين معادله مقدار متغير وابسـته را از   ميآوريم كه  ميرگرسيون را بدست 

  بيني نمائيم. روي متغيرهاي مستقل پيش
پـژوهش و   يها زان انطباق دادهيك طرف مياز  ،يساختار يها معادله يساز در مدل

ا از بـرازش مناسـب برخـوردار اسـت و از     ي ـخواهد شـد كـه آ   يپژوهش بررس يمدل مفهوم
بـرازش   يهـا  شود. شـاخص  يافته آزمون مي ن مدل برازشيروابط در ا يگر معناداريطرف د

2مناسب مدل شامل

χ ،GFI )ييشاخص نكو ،(برازش  AGFIشاخص تعد)ييكـو يل شده ني 

                                                           

1- Robinson & et al, 2003  

2- Lin & Lee, 2004 
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 ين صورت كه مـدل يباشد. بد يمانده) مين توان دوم باقيانگيشه مي(ر RMRSEAبرازش) و 
2از برازش مناسب برخوردار است كه نسبت

χ يبه درجه آزاد )df مقـدار  باشد، 3) كمتر از 
AGFI، GFIدرصد و مقدار 80شتر از يب RMRSEA 1388،ي(كلانتر باشد 0,07ر از كمت.(  

  استفاده شده است.  LISRELو  SPSS يآمار يافزارها ها از نرم لين تحليانجام ا يبرا
عـدالت  ، اي هي ـ، عـدالت رو يعير عـدالت تـوز  يتـاث  يق بـه منظـور بررس ـ  ين تحقيدر ا

چندگانه و  يون خطياز رگرس يو نشر دانش سازمان يسازمان يريادگيفرهنگ  يرو يتعامل
ون ياز رگرس ـ ينشـر دانـش سـازمان    يرو يسـازمان  يريادگي ـر فرهنـگ  يتاث ين بررسيهمچن

  ساده استفاده شده است. يخط
م دانـش  يتسـه  يبر رو ير ابعاد عدالت سازمانيتاث يون برايج آزمون رگرسيالف) نتا

 يسازمان يريادگيو فرهنگ  يسازمان
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ل يتعد يها برنامه يادراك شده از اجرا يعيعدالت توز :1ه يجه آزمون فرضيتن

  ر دارد.يتاث يسازمان يريادگيبر فرهنگ  يانسان يروين

اك ادر يعيدهنـد كـه عـدالت تـوز     مينشان  يدييتا يل عامليون و تحليجه آزمون رگرسينت
گـذار اسـت.    اثر يسازمان يريادگيبر فرهنگ  يانسان يرويل نيتعد يها برنامه يشده از اجرا

ل شـده را  يع كاركنـان تعـد  ي ـكه نحـوه توز  ين كاركنانيباشد. بنابرا مي 330/0ن اثر يزان ايم
  كنند. ميرا تجربه  يتر مناسب يسازمان يريادگيعادلانه بدانند، فرهنگ 

ل يتعد يها برنامه يادراك شده از اجرااي  هيالت روعد :2ه يجه آزمون فرضينت

  ر دارد.يتاث يسازمان يريادگيبر فرهنگ  يانسان يروين

ــتا يل عــامليــون و تحليجــه آزمــون رگرســينت اي  هيــدهنــد كــه عــدالت رو مــينشــان  يديي
اثرگـذار   يسازمان يريادگيبر فرهنگ  يانسان يرويل نيتعد يها برنامه يشده از اجرا ادراك
 يري ـگ ميند تصمير كردن كاركنان در فراين درگيباشد. بنابرا مي 095/0ن اثر يزان ايماست. 
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  فرهنگ يادگيري 

 سازماني

 

 تسهيم دانش

سازماني   

 

 عدالت تعاملي 

اي لت رويهعدا  

 عدالت توزيعي

33/0 
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33/0 
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توانـد بـه    مـي ارائـه نظـرات خـود     يو فرصت دادن به آنها برا يانسان يرويل نيتعد يو اجرا
  در سازمان كمك كند. يريپذ سكيو ر يحفظ جو اعتماد، همكار

 يرويل نيتعد يها برنامه ياز اجراادراك شده  ي: عدالت تعامل3ه يجه آزمون فرضينت

  ر دارد.يتاث يسازمان يريادگيبر فرهنگ  يانسان

 يدهنـد كـه عـدالت تعـامل     مـي نشـان   يدييتا يل عامليون و تحليجه آزمون رگرسينت
اثرگـذار   يسازمان يريادگيبر فرهنگ  يانسان يرويل نيتعد يها برنامه يشده از اجرا ادراك
نشان داده شده است كه نحوه برخـورد   يادياشد. در موارد زب مي334/0ن اثر يزان اياست. م

بـر   يادي ـر زيجـدا شـدن از سـازمان، تـاث     يت و سازمان با كاركنان انتخاب شـده بـرا  يريمد
ن يمهمتـر  ،لياز تعدمانده  باقيم سازمان داشته است. در اغلب موارد كاركنان يرفتن تصميپذ

ت بـا كاركنـان و   يرينحوه برخورد مد ينسازما سازي كوچك يها برنامه يعامل را در اجرا
ر قابـل  يه تـاث ، ك ـانـد  هدانسـت  مـي به كاركنـان   سازي كوچك يم سازمان براينحوه گفتن تصم

  داشته است. ها آن يها يبر خروجاي  ملاحظه

 يرويل نيتعد يها برنامه يادراك شده از اجرا يعي: عدالت توز4ه يجه آزمون فرضينت

  ر دارد.يتاث يبر نشر دانش سازمان يانسان

ادراك  يعيدهنـد كـه عـدالت تـوز     مينشان  يدييتا يل عامليون و تحليجه آزمون رگرسينت
زان ي ـاثرگـذار اسـت. م   يبر نشر دانش سازمان يانسان يرويل نيتعد يها برنامه يشده از اجرا

ل شـده را عادلانـه   يع كاركنـان تعـد  يكه نحوه توز ين كاركنانيباشد. بنابرا مي228/0ن اثر يا
سـازمان از سـازمان خـارج شـوند،      يآت ـ يهـا  برنامـه دهند كه در  مي ينند، احتمال كمتربدا

بـه نشـر دانـش     يشـتر يل بيت از دست نداده و تمايرين اعتماد خود را به سازمان و مديبنابرا
  دارند. يسازمان

 يرويل نيتعد يها برنامه يادراك شده از اجرااي  هي: عدالت رو5ه يجه آزمون فرضينت

  ر دارد.يتاث يبر نشر دانش سازمان يانسان

ادراك اي  هي ـدهنـد كـه عـدالت رو    مينشان  يدييتا يل عامليون و تحليجه آزمون رگرسينت
زان ي ـاثرگـذار اسـت. م   يبر نشر دانش سازمان يانسان يرويل نيتعد يها برنامه يشده از اجرا
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 سـازي  وچـك ك يو اجـرا  يري ـگ مينـد تصـم  يكـه در فرآ  يباشد. كاركنان مي 128/0ن اثر يا
رسـند   مـي جـه  ين نتيت داده شده است، به ايآنها اهم يها ديدگاهحضور داشته و به  يسازمان

رگـذار  يت سـازمان تاث ي ـدر سازمان بوده و نظرات آنهـا در سـازمان بـر موفق    يديكه افراد مف
  كنند. ميدا يل پيخود تما يشتر به نشر دانش سازمانين بيباشد. بنابرا مي

 يرويل نيتعد يها برنامه يادراك شده از اجرا ي: عدالت تعامل6ه يجه آزمون فرضينت

  ر دارد.يتاث يبر نشر دانش سازمان يانسان

ادراك شـده از   يدهند كه عدالت تعـامل  مينشان  يدييتا يل عامليون و تحليجه آزمون رگرسينت
 498/0ن اثـر  يزان اياثرگذار است. م يبر نشر دانش سازمان يانسان يرويل نيتعد يها برنامه ياجرا
ل ي ـل شـده را عادلانـه بداننـد، تما   يكه نحوه برخورد با كاركنـان تعـد   ين كاركنانيباشد. بنابرا مي

باشـد.   مـي همسـان   )1999( 1لاولافتـه بـا مطالعـات    ين يدارند. كه ا يبه نشر دانش سازمان يشتريب
و طــرز  دهنـد كـه رفتارهـا    مـي در مطالعـات خـود نشـان     )2002( همكـاران و  2كـول ين كيهمچن ـ

در مانـده   بـاقي كاركنان  يها يموثر بر خروج يل شده عامليت با كاركنان تعديريمد يبرخوردها
  باشند. ميسازمان 

  ر دارد.يتاث يبر نشر دانش سازمان يسازمان يريادگي: فرهنگ 7ه يجه آزمون فرضينت

 يزمانسا يريادگيدهند كه فرهنگ  مينشان  يدييتا يل عامليون و تحليجه آزمون رگرسينت
كـه   ين كاركنـان يباشـد. بنـابرا   مي 516/0ن اثر يزان اياثرگذار است. م يبر نشر دانش سازمان

 يبه نشر دانش سازمان يشتريل بيباشند، تما مي يتر مناسب يسازمان يريادگيفرهنگ  يدارا
 يو بطـور كل ـ  يريادگي ـ يها و مشوق يريپذ سكين ريو اعتماد، همچن يدارند. جو همكار

ل ي ـكند كه در آن كاركنـان تما  ميجاد يرا در سازمان ا يطيشرا، يسازمان يريادگيفرهنگ 
  با همكاران خود دارند. يبه نشر دانش سازمان يشتريب

                                                           

1- Lowel, 1999  

2- Kickul & et al, 2002  
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  يريگ جهيبحث و نت

ر و بـه خصـوص در   ي ـاخ يهـا  سـال  يط ـ يانسـان  يروي ـل نيتعـد  يهـا  برنامـه  يبا وجود اجرا
 ي، بررس ـانـد  هواگـذار شـد   يبه بخـش خصوص ـ  يقانون اساس 44كه طبق اصل  ييها سازمان
ل كمتـر مـورد توجـه قـرار گرفتـه      ياز تعـد مانـده   باقيكاركنان  يرو ها برنامهن يا يآثار منف

از مانـده   بـاقي كاركنـان   يعدالت ادراك شـده از سـو   ين پژوهش به بررسين اياست. بنابرا
 فرهنـگ  يگـر  يانجي ـبـا درنظـر گـرفتن نقـش م     ير آن بـر نشـر دانـش سـازمان    يل و تاثيتعد

سـاده و   يون خط ـين پژوهش بـا اسـتفاده از رگرس ـ  يج ايپرداخته است. نتا يسازمان يريادگي
قـرار گرفـت. وجـود شـواهد      يمـورد بررس ـ  يديي ـل عامل تاين روش تحليچندگانه و همچن

كننـد كـه    يشـنهاد م ـ ي، پيبر نشـر دانـش سـازمان    ير ابعاد عدالت سازمانيدر مورد تاث يتجرب
ر ابعـاد عـدالت   يدر مورد تـاث  يانجير ميك متغيتواند به عنوان  يم يسازمان يريادگيفرهنگ 

  ف شود.يتعر يبر نشر دانش سازمان يسازمان
 ،يعيتـوز ( يدهند، هـر سـه بعـد عـدالت سـازمان      ميج پژوهش نشان يهمانطور كه نتا

و فرهنـگ   ينشـر دانـش سـازمان    يبـر رو اي  ر قابـل ملاحظـه  يتـاث  ي) دارايو تعـامل اي  هيرو
ر را ين تـاث يشتريب بيبه ترت ميانن يدر اعدالت تعاملي و توزيعي باشند.  مي ينسازما يريادگي

نشـان   يادي ـ. در مـوارد ز انـد  هداشت يسازمان يريادگيو فرهنگ  ينشر دانش سازمان يبر رو
جداشدن  يت و سازمان با كاركنان انتخاب شده برايريداده شده است كه نحوه برخورد مد

م سازمان داشـته اسـت. در اغلـب مـوارد كاركنـان      يرفتن تصميپذبر  يادير زياز سازمان، تاث
نحـوه   ،يسـازمان  سـازي  كوچك يها برنامه ين عامل را در اجرايمهمتر ،ليمانده از تعد يباق

بـه كاركنـان    سازي كوچك يم سازمان برايت با كاركنان و نحوه گفتن تصميريبرخورد مد
  داشته است.   ها آن يها يجبر خرواي  ر قابل ملاحظهيكه تاث ،اند هدانست مي

خـود را در  مانـده   بـاقي كاركنـان   ،دهنـد  مي) نشان 2004( 1همانطور كه آموندسن و بورگن
ل شده عادلانه نباشد، يدانند و اگر انتخاب كاركنان تعد ميل شده مقصر يبرابر كاركنان تعد

م بـه تـرك   يند گناهكـار دانسـته و تصـم   ين فرايخود را در امانده  باقيممكن است كاركنان 

                                                           

1- Amundson & et al, 2004  
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 سـازي  كوچـك  يهـا  برنامهر يكه تحت تاث يريادگين عامل فرهنگ يرند. مهمتريسازمان بگ
 يافـراد انتخـاب شـده بـرا     ،كه كاركنـان  يباشد. در صورت ميرد، اعتماد يگ ميسازمان قرار 

ت از دسـت  يريل ندانند، اعتماد خود را به سازمان و مـد يسته تعديجدا شدن از سازمان را شا
  دهند. مي

نشـر دانـش    يبـر رو اي  ر قابل ملاحظهيتاث يدارا يسازمان يريادگين فرهنگ يهمچن
 يتـر  مناسـب  يسـازمان  يريادگي ـفرهنـگ   يكـه دارا  ين كاركنـان يباشد. بنـابرا  مي يسازمان

پژوهش  يات نظريدارند. همانطور كه در ادب يبه نشر دانش سازمان يشتريل بيباشند، تما مي
و  يريادگي ـ يهـا  و مشـوق  يريپـذ  سـك ين رياعتماد، همچن ـ و ينشان داده شد، جو همكار

كنـد كـه در آن    مـي جـاد  يرا در سـازمان ا  يطيشـرا  يسـازمان  يريادگي ـفرهنـگ   يبطور كل
ن بـا توجـه بـه    يبا همكاران خود دارنـد. بنـابرا   يبه نشر دانش سازمان يشتريل بيكاركنان تما

 يريادگي ـر فرهنـگ  ين تاثيهمچن و يسازمان يريادگيبر فرهنگ  ير ابعاد عدالت سازمانيتاث
توانـد نقـش    مي يسازمان يريادگيفرهنگ  كه توان گفت مي يبر نشر دانش سازمان يسازمان

  فا كند.يا يبر نشر دانش سازمان ير ابعاد عدالت سازمانيرا در تاث يانجيم
 يروي ـل نيحاصـل از تعـد   ياز اثـرات منف ـ  ياريتواند بس ميت سازمان يرين مديبنابرا

 يهـا  د دورهيبرطرف كند. سازمان با يارتباط يها د و توجه برمهارتيق تاكيا از طرر يانسان
ن ي ـاموزنـد و ا يرا ب يارتبـاط  يهـا  ران بتواننـد مهـارت  يارائه دهد كه مد يرا به نحو يآموزش
فراهم كند كه بتـوان بـه كاركنـان     ينحو را به ها كيش دهند و ابزار و تكنيرا افزا ها مهارت

رسـاند.   ياري ـكمـك و   يانسـان  يروي ـل نيهمچـون تعـد   يو دشـوار  ط سختيدرطول شرا
ن ين شـركت، كمتـر  ي ـدهند كه كاركنان بـا سـابقه در ا   ميق حاضر نشان يج تحقين نتايهمچن

د ي ـبا يانسان يرويل نيتعد يها برنامه ين در اجراي. بنابرااند هداشت يدرك را از عدالت تعامل
 ين موضـوع بـرا  يمهمتـر  ،ن سـن ي ـرا در اي ـت. زبا كاركنان بـا سـابقه داش ـ   يمناسب يرفتارها

بـه منظـور ارتقـاء     هـا  سـازمان ن يباشـد. بنـابرا   مـي  ها كاركنان احترام و نگهداشتن حرمت آن
  د:يبا يساز كوچك يها برنامه يدر اجرا يعدالت تعامل

 ق آموزش ارتقاء دهند.يران را از طريمد يارتباط يها مهارت .1

 استفاده كنند. سازي كوچك يم برايقال محترمانه تصمبه منظور انت يتيريمد يها كياز تكن .2
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 تفاوت قائل شوند. يانسان يرويل نيتعد يها برنامه ير رسميو غ يرسم يندهاين فرايب .3

با كاركنان برخورد كند، كـه او را مقصـر    يد به نحويم كاركنان جدا شده بايسرپرست مستق .4
 جدا شدن از سازمان قلمداد نكنند. ياصل

ت را در نحوه انتخاب كاركنان از خود نشـان  ين حساسيشتريد بيبا ها سازمانن يهمچن
جـدا شـدن از سـازمان     يتـوان بـا مشـاركت دادن كاركنـان در انتخـاب افـراد بـرا        ميدهند. 

 يش داد و هـم بـا بازخوردهـا   يمات اتخاذ شده را افـزا يزان تعهد آنها به تصميم  همزمان، هم
م را در خصـوص انتخـاب   ين تصـم يبهتـر  تـوان  مـي مـنظم   يري ـگ ميمستمر و جلسـات تصـم  

بـه منظـور ارتقـاء عـدالت      ها سازمانن يجدا شدن از سازمان اتخاذ كرد. بنابرا يكاركنان برا
  د:يبا يانسان يرويل نيتعد يها برنامه يدر اجرا يعيتوز

ح كاركنـان جـدا شـده    يق از انتخاب صحيدق يها يابيمنظم و ارز يها ريزي برنامهبا  .1
 ند.نان حاصل كنياطم

م را در ين تصـم يبهتـر  ها آن يها دهيل جلسات منظم با كاركنان و توجه به ايبا تشك .2
رد، ي ـگ مـي تعلق  ها كه بعد از جدا شدن به آن يخصوص انتخاب كاركنان و خدمات

 را اتخاذ كنند.

ر كاركنان نشـان دهنـد   يمناسب به كاركنان جدا شده به سا يبانيبا ارائه خدمات پشت .3
 باشد. ميبرخوردار  يت خاصياز اهم ها آن ينان براكارك يآت يكه زندگ

ن اصـل  يز از اين پژوهش نيروبرو است كه ا ييها تيمحدود يكسريبا  يهر پژوهش
بوده اسـت. علـت    يدا كردن جامعه آمارين پژوهش پين مشكل انجام اينبود. مهمتر يمستثن

ن يد مهمتـر يباشـد. شـا   مـي  يانسان يرويل نيتعد يها برنامه ياز اجرا ها سازمانن امر انكار يا
باشـد.   مـي بـر دوش دولـت    يكـار يبه اضـافه كـردن بـار ب    ها ل آنيعدم تما ها ل انكار آنيدل

ش از يپ ـ يبازنشسـتگ ، اخـراج (بـه طـرق مختلـف     يانسـان  يرويل نين از آنجا كه تعديهمچن
كنـد كـه عـدالت     مـي قـا مشـخص ن  يق دقي ـن تحقي ـرد، ايگ ميصورت  )...و ييجابجا، موعد

  رفته است.  ير پذيشتر تاثيب يليكاركنان از چه نوع تعد يشده از سوادراك 
ت و تعهـد  يرياز جمله اعتماد به سازمان و مـد  ييرهايق اثر متغين تحقينكه، در ايان ايدر پا

 يانسـان  يروي ـل نيحاصل از تعـد  يج منفيتوانند نتا ميرها ين متغي، ااند هدر نظرگرفته نشد يسازمان
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 ياثـرات منف ـ  تـر  حيگردد به منظور درك صح ميشنهاد يپ ين به محققان آتيال كنند. بنابريرا تعد
  داشته باشند.اي  ژهيگر، توجه و ليتعد يرهايبه نقش متغ يانسان يرويل نيحاصل از تعد

  خذĤمنابع و م
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