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 چكيده

 

را از نوع ظر شیوه اجنها کمی و از وهش حاضر با توجه با ماهیت دادهانجام شده است. پژبررسی وضعیت عدالت سازمانی پژوهش حاضر با هدف 
ر بدست آمد نف 120گان بق جدول مورط. جامعه آماری شامل کلیه مدیران و کارشناسان شاغل در بانک دولتی و حجم نمونه بر باشدپیمایش می

و  وریروایی صاز  بررسی رواییامه محقق ساخته بود که جهت آوری اطلاعات پرسشنروش جمعای انتخاب شدند. گیری طبقهکه به روش نمونه
نتایج  استفاده شد. AMOSو  SPSSافزارهای برای تجزیه و تحلیل اطلاعات از نرمبرای بررسی پایایی از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید. 

ای و کمترین میزان بعد رویه دراک عدالت مربوط بهن میزان اباشد، بالاتریکه میزان عدالت سازمانی در سطح متوسط رو به پائینی مینشان داد 
فهومی عدالت و مدل مست ا« عدالت تعاملی و اطلاعاتی»ترین ارتباط بین قوی. همچنین نتایج نشان داد که مربوط به بعد عدالت اطلاعاتی است

می باشد و « بران خدماتجدن نحوه منصفانه بو» مربوط به  سازمانی از برازش مطلوب برخوردار است. بیشترین بار عاملی در بین کلیه شاخصها
 در تمامی ابعاد، ارزیابی مدیران بهتر از کارشناسان بوده است. 

 لتیهای کاری، صنعت بانکداری و بانک دوعدالت سازمانی، گروه :هاکليد واژه

 

 مقدمه
توان گفتت کته   قوی میان اجزا و عناصر تشکیل دهنده آن است. در واقع میسازمان سیستمی اجتماعی است که حیات و دوام آن وابسته به وجود پیوند 

تواند موجب جتدایی و دوری اجتزا از یکتدیشر شتود و در     کند و عدم رعایت عدالت میعدالت به مثابه یک عامل انسجام بخش در سازمان ایفا نقش می
هایشان بی نتیجه استت و  گ و از هم گسیخته، اگر کارکنان ملاحظه کنند که تلاشهای ناهماهنهای پیوند میان اجزا را بشسلد. در سازماننهایت رشته

عدالتی اثتر مخربتی بتر    ارتباطی میان تلاش و ترقی خویش ادراک نکنند، ممکن است نوعی رخوت و ناامیدی در سازمان تسری یابد. در واقع، ادراک بی
های دولتی ملزم به رعایتت آن  دلیل قوانینی که سازماندهد. اما بهرا تحت الشعاع خود قرار می روند توسعه سازمانی دارد، زیرا اهتمام و انشیزش کارکنان

هتای عملکتردی ماننتد افتزایش حقتو  و      توانند مشتو  های دولتی نمیگیرد، لذا سازمانهستند، فعالیت در بخش دولتی بیشتر در انظار عمومی قرار می
های دولتی نیز از این قاعده مستثنی های محدودی برای پاداش و تشخیص عملکرد دارند و بانکمدیران دولتی راه بنابراین های زیادی ارائه دهند،پاداش

یتزه در  نیستند. هر چند تنها افزایش حقو  و مزایا انشیزه نهایی کارکنان بانک برای ارتقاء عملکرد نیستت، لتذا یکتی از عتواملی کته باعت  کتاهش انش       
که شواهد نشانشر آن است که در بتین  عدالتی تنها منحصر به جنبه مالی و مادی نیست؛ بطوری، عدم وجود عدالت است . بیهای دولتی شده استبانک

تتر استت ینیتدهی و    ای و تعاملی ضتعی  های خصوصی میزان ادراک عدالت در ابعاد توزیعی، رویههای دولتی در مقایسه با کارکنان بانککارکنان بانک
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کته بته    2پژوهششرانی ماننتد هایتک   های کاری شامل گروه مدیران و گروه کارشناسان نمود بیشتری دارد.این مقوله بخصوص در گروه(. 12020کوماری،
ها تمایز قائتل شتوند، همیشته کستانی کته در      پذیرد. از نظر وی زمانی که بین گروههای مثبت یا قوانین خاصی را میبرابری معتقدند، به سختی تبعیض

هتا، تبعتیض   کنند و کسانی که خارج از گروه هستند، احساس تبعیض دارند. به عبارتی امتیاز برای گتروه ز یافتشی هستند، احساس رضایت میدرون تمای
 (.1398علاسوند، یبرای گروه دیشر است 

شود، بنتابراین  ان میتلاش و فعالیت در آنهای سازمان، موجب تضعی  روحیه کارکنان و تنزل روحیه بی عدالتی و توزیع غیرمنصفانه دستاوردها و ستاده
عایت عدالت به ویژه در برختی  ( ر264،2005رعایت عدالت رمز بقای و پایداری جریان توسعه و پیشرفت سازمان و کارکنان آن است یبلیکی و همکاران:

ه و ادی است. در حقیقت رفتارهای عادلانکنان حائز اهمیت زیها( برای کارصابارتقا و انت ها، روابط سرپرستی،رفتارهای مدیریت با کارکنان یتوزیع پاداش
ن ایتن امکتان را   ان، بته متدیرا  مهمتر از آن شکل دادن احساس عدالت کارکنان، شناخت چشونشی تأثیرگذاری رفتارهای مبتنی بر عدالت بر رفتار کارکن

 ریزی و مدیریت نمایند.مهتری را در جهت توسعه احساس عدالت در سازمان برنادهد تا اقدامات مناسبمی
هتای دولتتی(،   ها که مسئولیت گردش وجوه دولت را نیز بر عهده دارند یبخصتوص بانتک  های اقتصادی و نقش مهم بانکبا توجه به بروز بحران تحریم

کوکار، محمدی و ید ی صالحی، نیهای بهبودشان کمک شایانی به امر خدمت رسانی به مردم و هم مدیریت بانک می نماارتقاء حتی یک درصد در برنامه
پذیری اجتماعی و دسترسی عادلانه اقشار مختلت   ها فراهم کردن بستر مناسب برای تحقق مسئولیت(. چرا که یکی از اهداف مهم بانک1390نتاج، تقی

ها ودآوری بانکسرفی برای تحقق افزایش زدایی است. از طجامعه به تسهیلات و خدمات بانکی، پاسخشویی قانونی، اخلاقی، توانمند سازی و محرومیت
 دالت در بین کارکنتان ای برقراری علازم است بهره وری کارکنان افزایش یابد و این مقولات نیز مستلزم وجود قوانین و استانداردهایی است که در راست

 بانک به عنوان مهمترین سرمایه های انسانی صورت می گیرد.
و...( استت و   تخصتیص منتابع   ادراک کارکنان از انصاف دریتم مدیریت عملکرد در مقیاس گروهی وجود احساس انصاف از آنجا که یکی از الزامات سیس

وری، رضتایت شتیلی،   هتره بیکی از آن عوامل مقوله عدالت سازمانی است و مقوله عدالت بته عنتوان عامتل تأثیرگتذار بتر متییرهتای زیتادی از جملته         
هتای  باشد و بنابراین از آنجایی که صنعت خدمات مالی متشتکل از گتروه  ها میهای ناظر بر فعالیت بانکد توجه سازمانتوانمندسازی کارکنان  و ... مور
گروهتی پرداختته    نی با رویکردهای مربوطه است، لازم است به بررسی عدالت سازماهای متفاوتی در مقایسه با دیشر بخشمختلفی از کارکنان با ویژگی

 شود
ی و ابعاد سازنده آن باشد، در همین راستا ابتدا با مروری بر ادبیات نظری، عدالت سازمانش در جستجوی بررسی وضعیت عدالت سازمانی میلذا این پژوه

 کنتد، بته بیتانی دیشتر    پردازد و مدل تحلیلی برای آن ترسیم میبندی ادبیات به ارائه الشوی نظری عدالت سازمانی میتشریح شد و در ادامه ضمن جمع
باشد تا از این طریتق ضتمن بررستی    های دولتی شهر تهران میهدف از این پژوهش بررسی وضعیت عدالت سازمانی در بین کارشناسان و مدیران بانک

خصوص ی مناسبی در های دولتی شهر تهران به ارائه راهبردها و راهکارهاانعکاس تصویری از ادراک کارکنان از وضعیت موجود عدالت سازمانی در بانک
 خواهیم داد عبارتند دان پاسخیق بتقویت عدالت سازمانی بپردازد. لذا در همین راستا مهمترین سوالات بیان شده در پژوهش حاضر که در طی فرایند تحق

  :از

 آیا بین ابعاد عدالت سازمانی در بانکهای دولتی ارتباطی وجود دارد؟ 
  کافی برخوردار است؟آیا مدل مفهومی عدالت سازمانی از برازش و تناسب 

 های کاری در بانک دولتی چشونه است؟اولویت بندی عدالت سازمانی و ابعاد سازنده به تفکیک گروه 

 ارد؟ددولتی تفاوت وجود  های کاری در بانکآیا بین عدالت سازمانی و ابعاد سازنده به تفکیک گروه 

 توان ارائه داد؟ی به میچه راهکارها و راهبردهایی در پیشبرد و ارتقاء عدالت سازمان 

 

 پژوهش چهارچوب نظری
حقیقت عدالت و  لت است و دربی عداعدالت، والاترین ارزش انسانی و گوهری گرانبها در راه تحقق حقو  بشر است. یکی آرمان اصلی انسانها، دستیا

هم کرده است انسانی فرا جوامع ری مناسب جهت توسعهاجرای آن یکی از نیازهای اساسی و فطری انسان است که همواره در طول تاریخ وجود آن بست
تاکنون کشیده  ن و فلاسفهریات ادیا(. نظریات مربوط به عدالت به موازات گسترش و پیشرفت جامعه بشری تکامل یافته و دامنه آن از نظ1390یصفری،

تولد تا مرگ  انی از لحظههر انس بشر سایه افکنده اند کهشده است. پس از انقلاب صنعتی و مکانیزه شده جوامع بشری، سازمانها چنان بر زندگی 
امعه مقید به تحقق عدالت در ج اجرای ومستقیماً وابسته به آنهاس و امروز زندگی بدون وجود سازمانها قابل تصور نیست، بنابراین یک بخشی از تحقق 

 (.2004باشد یکاسترو و همکاران، عدالت در سازمانها می
های رفتاری آنها به چنین ادراکی های دریافت شده از سوی سازمان و واکنشانی ادراک شده به درک افراد از رعایت انصاف در کنشمفهوم عدالت سازم

( مورد بررسی قرار گرفت یابراهیمی و اعظمی، 1973( و والستر ی1965( و سپس توسط آدامز ی1961اشاره دارد. مفهوم عدالت سازمانی ابتدا توسط هومنز ی
به عبارت  (. شایان ذکر است آدامز نظریه برابری را ارائه کرد. طبق این نظریه افراد مایل هستند در قبال انجام کار پاداش منصفانه دریافت کنند.1399
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س کنند که شود که کارکنان احسامند شوند. برابری طبق نظریه آدامز زمانی حاصل میهای انجام کار بهرهدیشر به اندازه همکارانشان از پاداش
 (1392ها( با همین نسبت در همکارانشان برابر باشد یرجبی، وثو  و قلندری،هایشان یپاداشها( به خروجیها یتلاشهای ورودینسبت

بر سایر  یر منصفانهچشونشی تأث کار و در واقع عدالت سازمانی به رعایت انصاف در محیط کار و به طور خاص، ادراک کارکنان از رعایت انصاف در محیط
ده نها منصفانه رفتار شدارند با آ ه باورکمتییرهای رفتاری کارکنان اشاره دارد. پژوهش در مورد عدالت سازمانی با این تصور توسعه یافت که کارکنانی 

 (1395لی،تری را در قبال سازمان بروز میدهند یاحمدی، اسماعیلی و خزتر به سازمان خدمت کرده و رفتارهای مثبتاست، مشتاقانه
ین دارد، در واقع تمرکز اصلی ا . عدالت توزیعی: انصاف درک شده از نتیجه یا تصمیم ملموس اشاره1کنند؛ عدالت را بر اساس عوامل متعددی ادراک می

های درک شده از رویه ای: به انصاف. عدالت رویه2ها و جایشاه شیلی است. بعد از عدالت بر رعایت انصاف در تخصیص عواید سازمانی، نظیر پرداخت
ا رانند پژواک صدای خود کند که کارکنان بتوای در سازمان هنشامی ارتقا پیدا میمورد استفاده برای رسیدن به نتیجه اشاره دارد. در حقیقت عدالت رویه

ازمان مرتبط میباشد، اینکه برخورد با کارکنان در س. عدالت تعاملی: به عدالت درک شده از نحوه 3گذارد ابراز کنند. هایی که بر آنها اثر میدرباره رویه
که کارکنان عدالت  شان داده استنشود. عدالت اطلاعاتی: در نهایت مطالعات اخیر چقدر با کارکنان رفتار توأم با احترام متقابل و صداقت برخورد می

ه در ادامه به توضیح ( ک1400انی، کنند یآندرواژ و آشتیت ارزیابی میسازمانی را با توجه به عادلانه بودن توضیحات و توجیهات صریح در مورد تصمیما
 بیشتر هر یک از ابعاد چهارگانه پرداخته شده است.

 عدالت توزیعی با رویکرد گروهی:  
اصل، نصر اصفهانی و خصیص بهینه منابع است یقائمی های کلان اقتصاد مقاومتی، تسازی سیاستها در راستای پیادهها و وظای  بانکاز جمله نقش
ت. تجربه باط پولی اسوری، مدیریت منابع و انض( و راهکارهای موثر جهت تحقق آن عبارتند از: مدیریت اصلاح مصرف، افزایش بهره1397پیرزادی، 

ستفاده قرار گیرد. نوین مورد اهای ها به روشکارشناسان صنعت بانکداری نشان داده است باید معیارهای خاص پولی و مالی برای ارزیابی عملکرد بانک
وزش بانکداری وسسه عالی آمباشند که توسط مکیفیت خدمات و سودآوری به ترتیب از جمله معیارهای مرتبط با عملکرد غیر مالی و عملکرد مالی می

اقتصاد  ارهایی در راستای تحققمعیحال برای افزایش کیفیت خدمات و سودآوری نیاز به تدوین  (.1397مطرح گردیده است یقائمی اصل و همکاران، 
ها در ایجاد ارزش با تاکید بر افزایش سهم ها سهم بری عادلانه عوامل در زنجیره تولید تا مصرف متناسب با نقش آنباشد که یکی از آنمقاومتی می

راری نظام عادلانه در بین از عوامل موثر بر آن برق که یکی گیرد؛یموری در نظام بانکی صورت طریق افزایش بهره باشد و این مهم ازنیروی انسانی می
 باشد.های کاری این صنعت میگروه

شود یشریفی، لشکری، ترابی و سیروس کبیری، وری کارکنان می( حقو  و دستمزد باع  افزاش بهره1395زاده یهمچنین بر اساس پژوهش ابراهیم
می در صنعت ریت منابع انسانی اسلانظام جبران خدمات اثرپذیرترین معیار از معیارهای مدی(، 1399(. از طرفی بر اساس پژوهش ترکی و فیضی ی1398

بنابراین افراد دوست  ؛کندیماجتماعی نقش مهمی در تاثیرگذاری بر عملکرد فردی ایفا  پذیریهای دولتی مسئولیتباشد. در بانکبانکداری ایران می
 (.1400رزقی،  ولویر، حقیقی کخوشحال یتواند به گسترش روابط تیمی در بانک منجر شود ند که این نیز میصورت گروهی مورد تشویق قرار گیردارند به

لات نظام حقو  و نابراین مشکب ؛نبال افزایش سود بانک تحت امر خود نیستندمند هستند و چندان دهای دولتی عمدتا از حمایت دولت بهرهمدیران بانک
 (.1393اصیری، یخورد ار بیشتر به چشم میوری نیروی کدستمزد و بهره

ها علاوه بر شمولیت ن شاخصهای استاندارد و جامع برای ارزیابی و مدیریت عملکرد کارکنان است که البته ایمهمترین دغدغه مدیران ایجاد شاخص
 حداقلی باید نشاهی به تعالی کارکنان داشته باشند.

شوند، عبارتند از: های دولتی میخصوص در نظام بانکمنجر به هدردهی منابع به نظمی سازمانیز بیبعضی از عواملی که بدلیل برودر این بین 
فیایی خاص های رقیب در منطقه جیرایابی نادرست شعبه یا تمرکز بیش از حد در یک منطقه جیرافیایی خاص، ضع  بررسی و شناخت شعب بانکمکان

از های مدیریتی، جو سازمانی نامطلوب، عدم نیبازیگرا به جای نیروهای کارآفرین در ستاد بانک، باندای وظیفهقبل از اقدام به تاسیس شعبه، وجود نیروه
ندازه حیطه اترش بیش از رای گسبه کارکنان متخصص با تحصیلات بالا، تراکم بالای نیروی انسانی در برخی از واحدها، تلاش برخی از مدیران ب

های تبلییاتی رنامهبصیلی، اجرای ای ناکارا به جای ساختارهای فرآیندی کارا، ضع  تناسب ساختار کلان با ساختار تفظیفهنظارت، حاکمیت ساختارهای و
ین زمینه اقدامات لازم که باید در ا (؛1390فرد و خداداد حسینی، دلخواه، مشبکی، دانایییهای بالا به بانک ها و تحمیل هزینهغیر اثربخش از سوی بانک

 از نظام جبران خدمات های مختلفی اعمتواند در حوزهی اصلاح فرآیندها صورت پذیرد. فرآیندهای مورد نظر در زمینه جلوگیری از هدر رفتن منابع میبرا
 (.1390دلخواه و همکاران،یو تامین اعتبارات و تسهیلات باشد 

 ای با رویکرد گروهی: عدالت رویه
 سکیر رشیپذ. باشدمی کار و کسب سیتاس الزامات و ندهایفرآ ،یادار مقررات و نیقوان شامل که است یحقوق هایاستیس کلان، یهااستیس از یکی

 دولت یقتصادا و یاجتماع طیشرا و ابترق ،یفناور ها،استیس ن،یقوان مانند یرونیب طیمح عوامل به بلکه ،یداخل طیمح طیشرا به تنها نه هابانک توسط
 (.1391 زاده،یعباس دارد یبستش

 یخصوصهای بانک با هستند مواجه آن با یدولتهای بانک که ییهاتیمحدود و مقررات و نیقوان( 1395بر اساس نتایج پژوهش شریفی و همکاران ی
 نفوذ، یذ مقامات هیتوص ،ییآشنا و یشاوندیخو مانند یعوامل. ستندین مقررات و نیقوان تابع ارتقاء و انتصاب در یدولتهای سازمان. است متفاوت اریبس

 یاجرا. است افراد قهیسل تابع یانسان منابع تیریمد یطیشرا نیچن در. است اشتیال یمبنا ،یشخص روابط و یسازمان بالاتر سطوح به یوابستش
 شود یسازمان  یضع عملکرد به منجر تینها در و ببرد نیب از را آنها یمیت کار هیروح کنند، یانصاف یب احساس کارکنان شودمی باع  یشاوندیخو
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 ممکن که است ییهاکنترل ریسا ای  یوظا ناکارآمد کیتفک مدت،کوتاه عملکرد بر یمبتن حد از شیب که یجبران یهاطرح(. 1397یسلطانی و مصباحی، 
 اهداف ژهیوبه ،یاتیعمل جینتا ریسا ای عملکرد اهداف بر حد از شیب دیتأک کند، پنهان را  یضع عملکرد ای کند فراهم را منابع از سوءاستفاده امکان است
محمد علی پور، ی شوند اصلاح دیبا که هستند یاشتباه یهااستیس جمله از ،یاصطلاح یهاسکیر. است بلندمدت اهداف گرفتندهیناد که مدتکوتاه
1392.) 

 های کاری:عدالت اطلاعاتی با رویکرد گروه
و  1یعمر هاستهیرو یاجرا ایو  جینتا عیبه کارکنان در خصوص توز شدهارائه ریتفاسمتمرکز بر صحت و دقت اطلاعات و  یاطلاعات عدالت

 ظهور تواندیم اطلاعات و دانش گذاشتن اشتراک به قیطر از که سازمان در شرانید لهیوسبهی ارزشمند احساس ،یاطلاعات(. عدالت 2018همکاران،
نتایج  (.1397 طهران، معمارزاده پور،یقل ؛یوردیالهو، پوربیحب... یوی آموزشهای دورهی گزاربری، داری اهابخشنامه گذاشتن اشتراک به. مثلاً ابدی

 (.1398و اشتراک دانش وجود دارد یامیرحسنی، قربانی و حسنی،  ها نشان داده رابطه معناداری میان کار گروهیپژوهش
سمی و غیر رسازی و به اشتراک گذاشتن اطلاعات از طریق منابع م یکپارچهپذیری دارند که مستلزها برای کسب مزیت رقابتی نیاز به ریسکبانک

 (.1391پذیری دارد یعباس زاده،رفتار ریسک رسمی جهت ترغیب
باشد و میزان های خصوصی بالاتر میهای اطلاعات در بانکهای دولتی از سطح استفاده از سیستمهمچنین سطح استفاده از سیستم اطلاعاتی در بانک

(. با این 1394قرار داشته است یولی ا... جعفرزاده، های خصوصیهای دولتی در سطح بالاتری از بانکگیری در بانکتفاده از سیستم پشتیبانی تصمیماس
ر به حال دلایل اقتصادی، ترس از لو رفتن، از دست دادن مزیت رقابتی، تمایل به حفظ وضع موجود و حفظ تسلط تمامی متییرهایی هستند که منج

گذاری (. از جمله عوامل دیشری که منجر به کاهش به اشتراک2001و همکاران،  2شوند یویلمنهای دانش محور میانباشتشی اطلاعات در سازمان
ضاء سازمان فکری اعای جمعی است که مانع ارائه نظرات، فعالیت و همتوان به سکوت سازمانی اشاره نمود. سکوت سازمانی پدیدهشوند، میاطلاعات می

های جدید و کند؛ طوری که یک جو منفی را بر ضد ابراز ایدهشود. در نهایت سکوت سازمانی به طر  مختل ، عملکرد سازمانی را دچار اختلال میمی
(. از طرفی 1400و فیضی، شود یمعصومی کند و با جلوگیری از دریافت بازخورد منفی، مانع تیییرات و توسعه سازمانی موثر میتسهیم اطلاعات فراهم می

 یکل طور به(. 2018، 3ژانگ و وانگیشود نظر و سکوت سازمانی کمتر میعدالتی ناشی از عدم اظهارهرچه عدالت در گروه بیشتر برقرار باشد، نتایج بی
تواند باع  بود و این می خواهد کارکنان یهوش بیضر مجموع از بالاتر سازمان یواقع بالقوه یهوش بهره شود، جادیا کارکنان ذهن نیب ییافزاهم اگر

 (.1396کریمی، یافزایی در سازمان شود تسهیم دانش و هم

 های کاری:عدالت تعاملی با رویکرد گروه
. دشومی احساس جینتا وقوع از قبل هاهیرو اعمال طول در یتعامل رفتار با رابطه در کارکنان از یگروه توسط که است یعدالت درک یتعامل عدالت
 تعاملات و ارتباطات جادیا. (2020، 4سیسوانتی و همکارانی پردازدمی آنها با برخورد نحوه به مربوط عدالت مورد در پرسنل از یگروه درک به نیهمچن
و فرهادی فرد، یروحانی  کندمی کمک یاجتماع اجتناب کاهش ای حذف به که است ییهاشاخص نیمهمتر از گروه در عدالت و اعتماد بر یمبتن تیفیباک

 یدولت بانک در بعد نیا نیبنابرا. دارند ازین شتریب ارتباطات در هادهیا ادغام و یهماهنش به یدولت یهاسازمان ،یخصوص یهاسازمان با سهیمقا در(. 1394
 عنوان به تواندمی یمیت هیروح فقدان ،یگروه بعد در که گفت توانمی عملکرد، و یتعامل عدالت رابطه به توجه با شر،ید یسو از. دارد یادیز تیاهم

(. ابعاد عملکرد گروهی شامل 2017، 5یتومازویج و همکاران کند جادیا یمشکلاتها سازمان یبرا ،یسازمان عملکرد بر موثرهای جنبه نیمهمتر
مدیران یا  بنابراین ؛(1399همکاران،  باشد یمحمدی وهای گروهی میهای گروهی، اهداف گروهی، خلاقیت تیمی، مدیریت مشارکتی و پاداشمشارکت

(. مربیشری مدیران ارشد تاثیر 1399بشارت و مالمیر، یگیرند کنند کمتر هدف کج رفتاری زیردستانشان قرار میسرپرستانی که مانند مربی عمل می
ذکر است (. لازم به1397میری و رضا زاده، حسینی ایمعناداری بر عملکرد رفتاری، خودکارآمدی و همچنین بر خروجی عملکرد کارکنان بانک دارد 

پذیری اجتماعی پذیری و عدم تبعیض بین کارکنان و مواردی که به مسئولیتتر است، مباح  مسئولیتها نمایانشناسی در آنمدیرانی که ویژگی وظیفه
 (.1400ذبیحی شیخ رجه، فیانی و ذبیحی، یها بیشتر مورد توجه است شود، در آنمربوط می

، 6دهد، در صنعت بانکداری، عدالت تعاملی در مقایسه با عدالت توزیعی تاثیر قوی تری بر رضایت دارد یپتزرو همکارانها نشان میز طرفی نتایج پژوهشا
 (.1391( و لذا با ارتقای رضایت، تمایل به جابجایی گروهی و ترک کار نیز کاهش خواهد یافت یشاه حیدری پور و کمالیان، 2017
 وجه به ادبیات نظری مذکور ، مدل نظری پژوهش به شرح زیر ارائه شده است.با ت

                                                 
1. Omar & et al 
2. Willman & et al 
3. Zhang & wang 
4. Siswanti & et al 
5. Tomazevic & et al 
6. Petzer & et al 
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 پیشینه پژوهش. مدل نظر ی عدالت سازمانی 1شکل 

 شود:مطرح گردیده که اشاره می 1رویکرد گروهی مواردی طبق جدول در خصوص پژوهش با عنوان عدالت با 
 های کاریبا رویکرد گروه خلی و خارجی. پیشینه تحقیق دا1جدول 

                                                 
1. Ha & Moon 

 نتیجه عنوان پژوهش سال نام محقق

ایمن 
قوشچی و 
 همکاران

1402 
 رب عمل یآزاد و یسازمان عدالت ریتاث یبررس

 کارکنان یسازمان تعهد و یشیل عملکرد
و  مثبت أثیرعدالت سازمانی بر عملکرد شیلی و تعهد سازمانی کارکنان ت

 داری دارد.معنی

ی و حساس
 زبار

1401 
 یانسازم عدالت از کارکنان ادراک ریتأث یبررس
 نیتأم اداره کارکنان در یسازمان اعتماد بر

 همدان شهر یاجتماع

یلی شایت ادراک کارکنان از عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی و رض
 داری دارد.ها تأثیر معنیآن

حاتمی و 
 معظمی

1401 
 بر ینسازما تعهد و عدالت ریتأث یبررس

 کارکنان یاثربخش
ن ارکنانی کای و تعاملی( بر تعهد سازماعدالت سازمانی یتوزیعی، رویه

 دارد.

خطیبی و 
 همکاران

1390 
بررسی ارتباط بین عدالت ادراک شده با 

های انسجام گروهی و موفقیت تیمی در تیم
 لیگ برتر والیبال کشور

 انسجامی یگروه سجامان بعد دو و یتعامل و یا هیرو عدالت بعد دو نیب
 .اردد وجود یمعنادار و مثبت رابطه( یا فهیوظ انسجام و یاجتماع

موسوی 
مجد و 
 همکاران

1394 
مدل یابی روابط بین عدالت سازمانی، کار 
تیمی و وفاداری سازمانی: مطالعه موردی 

 کارکنان دانششاه شهید بهشتی تهران

صورت سازمانی بهمدل سازی معادلات ساختاری نشان داد که عدالت 
تایج گذارد. نیمستقیم و با واسطه کار تیمی بر وفاداری سازمانی تاثیر م

وابسته  انیبعد عدالت سازم 4مدلسازی معادلات ساختاری آشکار کرد که 
 به عدالت گروهی است

گودرزی و 
 همکاران

1397 
رابطه بین عدالت سازمانی ادراک شده با 

های تربیت تمایل اعضاء هیات علمی دانشکده
 بدنی شهر تهران به شرکت در کار تیمی

بیت های تربا تمایل اعضاء هیات علمی دانشکده ابعاد عدالت سازمانی
 ارند.داری بدنی شهر تهران به شرکت در کار تیمی رابطه مثبت و معناد

 2023 1ها و مون
 رد کارکنان داوطلبانه بتیغ و یسازمان عدالت
 یهانقش کیتفک: یدولت بخش یها سازمان

 یکار زهیانش کننده لیتعد

 داوطلبانه بتیغ و یسازمان عدالت نیب مثبت رابطه یرونیب یکار زهیانش
 و یازمانس عدالت نیب مثبت رابطه یدرون کار زهیانش دهد،یم کاهش را
 .دهدیم شیافزا را داوطلبانه بتیغ

 عدالت سازمانی

 عدالت توزیعی

 ایعدالت رویه

 عدالت تعاملی

 طلاعاتیعدالت ا

. توزیع عادلانه منابع و امکانات بین 2. شفافیت در تقسیم کار بین اعضا گروه؛ 1
. پاداش بر اساس عملکرد اعضا 4. منصفانه بودن نحوه جبران خدمات؛ 3ها؛ گروه

 . تخصیص نیرو متناسب با وظای  و اهداف گروه5گروه؛ 

ر خصوص اتخاذ تصمیمات . اجماع نظر د2بومی سازی قوانین و مقررات بانکی؛ . 1
. یکسان 4های کاری؛ . برخورداری از حق اعتراض برای همه اعضا گروه3کلان؛

 ها دور از تعصب. رویه5وری و ارتقای شیلی؛بودن روند و مکانیسم پاداش بهره

. انعطاف پذیری در برخورد با 3. تفکر گروهی اعضا؛ 2افزایش تلاش گروهی؛ . 1
. وظیفه شناسی اعضای در 5های کاری؛ علق به گروه. احساس ت4اعضای گروه؛ 

 برابر یکدیشر

. 3. دقت و درستی اطلاعات؛2ها؛ به اشتراک گذاشتن اطلاعات کاری بین گروه. 1
ای . تنوع ارتباط شبکه4های کاری؛ آگاهی رسانی به موقع اطلاعات کاری به گروه

 های کاری. ارائه جزئیات به گروه5ها و در گروه
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 نجام نشده وی به صورت مستقیم اهای کاردهد که پژوهشی تحت عنوان عدالت سازمانی با تأکید بر گروههای داخلی و خارجی نشان میبررسی پژوهش
تی انجام شده است. بنابراین ر بانک دولدهای کاری یا عین آن انجام نشده است. لذا نوآوری این پژوهش در آن است که عدالت سازمانی با تأکید بر گروه

-ا تأکید بر گروهت سازمانی برد عدالهای زیادی انجام شده است، ولی در موذکر این نکته لازم است که درست است که در مورد عدالت سازمانی پژوهش

 .پر نماید نه راتواند خلأهای نظری و عملی موجود در این زمیهای کمی وجود دارد که انجام این پژوهش میهای کاری پژوهش
 

 پژوهش شناسی روش
صورت مقطعی  و به شپیمای تحقیق حاضر در زمره تحقیقات کمی است که از حی  هدف کاربردی، از حی  ماهیت توصیفی و تحلیلی که با راهبرد

 سنادی و پیمایشی استفاده شده است. ااز دو روش آوری اطلاعات منظور جمعبهدر این پژوهش انجام شده است. 
بدون احتساب افراد غیر یفر ن 761هش این تحقیق شامل کلیه مدیران و کارشناسان شاغل در بانک دولتی است. تعداد افراد در جامعه پژوجامعه آماری 

ه گیری باشند و روش نمونمی دیرمنفر  41نفر کارشناس و  79نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شد که شامل  120اداری( است که طبق جدول مورگان 
است و تکنیک  رجوع شده سناداها و کسب اطلاعات به منابع و رای مطالعه نظریهب باشد.صورت طبقه بندی متناسب میمورد استفاده در این پژوهش  به

 استفاده شده در بخش میدانی، پرسشنامه محقق ساخته است

                                                 
1 Mubashar & et al 
2 Mushtaq & et al 
3 Unal & et al 
4 Turhan & et al 
5 Fujimoto &Azmet 
6 Patel & et al 

مبشر و 
 1همکاران

2022 
: کارکنان مشارکت بر یسازمان عدالت ریتأث

 یسازمان اعتماد یا واسطه نقش

 اهآن اعتماد تواندیم کارکنانشان با هاسازمان عدالت بر یمبتن تعاملات
 شارکتم و یشیل تعامل است ممکن که دهد شیافزا هاسازمان به را

 .بخشد بهبود را آنها یسازمان

مشتا  و 
 2همکاران

2019 
تاثیر عدالت سازمانی، حمایت سرپرست و 

ی بر تعهد سازمانی: نقش انسجام گروه
 میانجی رفتار اخلاقی

طه راب بین عدالت ادراک شده، حمایت اجتماعی و انسجام گروه کاری
ایت ، حموجود دارد. انسجام گروهی، عدالت توزیعی و عدالت رویه ای
ی ازمانهد سسرپرست و رفتار اخلاقی بطور معناداری با یکدیشر و با تع

 همبستشی دارند.

آنال و 
 3انهمکار

2017 
های عدالت و اثربخشی تیم مدیریت: نقش جوّ

 توازن( گروهییکانونی هماهنشی 

ت طه مثبای تیم و رفتار حمایتی تیم رابتوازن گروهی با عملکرد وظیفه
الت  عددارد همچنین با سه جوّ عدالت شامل جوّ عدالت توزیعی، جوّ

 زیعی،الت توای و جوّ عدالت تعاملی رابطه مثبت دارد. سه جو عدرویه
ا د. ضمنای و تعاملی از عوامل پیش بینی کننده توازن گروهی هستنرویه

 رابطه مثبت جو عدالت تعاملی با توازن گروهی قوی تر است

 2014 4تورهان
 وعیخویشاوند گرایی یپارتی بازی( سازمانی: ن
 رانمقیاس توسعه و اعتباریابی از دیدگاه دبی

اد ایج لت، تعهد، رضایت، عملکرد وخویشاوندگرایی به کاهش حس عدا
 وردگی،شود. به ایجاد تضاد، سرخمحیط کاری غیر قابل اعتماد منجر می

شود زیرا در کاهش بازدهی و کارایی و عملکرد کارکنان منجر می
انش و ربه، دآورد که با توجه به مهارت  تجکارکنان این باور را بوجود می

 برخورد نشده است.ها با آن صورت عادلانهاستعداد به

فوجیموتو 
 5و آزمت

2014 

زندگی  -عدالت سازمانی مشتمل بر تعادل کار
و گروه غیر  برای گروه مدیریتی/ تخصصی

 تخصصی در استرالیا: ایجاد سازمان جامع و
 منص 

های غیر تخصصی های حرفه ای/ مدیریتی در مقایسه با گروهگروه
ویه رزیعی، توی امی ابعاد عدالتسطوح بالاتری از عدالت سازمانی را در تم

نشر کنند که نشاکار درک می –توازن زندگی  /(ای، تعاملی و اطلاعاتی
 .باشدهای شیلی مختل  میفراگیر( بین گروهیتفاوت وضعیت قدرت نافذ 

حور م زندگی عدالت -اهمیت تلاشهای تعادل کار این تحقیق در بردارنده
های جامع و منص  جاد سازمانایهای شیلی به منظور برای تمامی گروه

 باشد.می

پاتل و 
 6همکاران

2012 
عدالت گروهی، هویت گروه کاری و نتایج 

 ای تعدیل شدهکاری: آزمون فرآیند واسطه

 عدالت کلی بطور مثبت با هویت گروه کاری مرتبط است.

ی ارهانتایج آشکار ساخت که هویت گروهی بطور ویژه برای درک رفت
 مری ضروری استکاری ضد مولد ا
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زیاد( کم، کم، متوسط، زیاد و خیلیای یخیلیدرجه 5الب طی  لیکرت شایان ذکر است پرسشنامه پژوهش حاضر در چهار بعد و بیست گویه و در ق
سوال محاسبه شد و نمره بالاتر به معنای ادراک عدالت  20عملیاتی شده است و به منظور ساخت عدالت سازمانی میانشین نمرات پاسخشویان در این 

اصلاح تفاده از نظر کارشناسان و متخصصان ذیربط( استفاده شده است و به یاس 2ابراز سنجش از روایی صوری 1بیشتر بوده است. برای بررسی روایی
فاده شد که مقدار آن در پرسشنامه برای همه مفاهیم است 4آلفای کرونباخضریب  از 3انجام شد و برای بررسی پایاییمحتوایی و تناسب متییرها با سؤالات 

دهنده همبستشی درونی بین متییرها برای سنجش مفاهیم مورد نشان 70/0تر از ضرایب بیش دست آمد و از آنجا که مقداربه 70/0تر از تحقیق بزرگ
 است. اراز قابلیت اعتماد و یا پایایی لازم برخورد ابزارهای سنجشتوان گفت که و بدین ترتیب می استنظر 

 بررسی پایایی ابزار سنجش .3جدول 

 
 
 
 
 
 
 
 

 پژوهش هاییافته

 های توصیفییافته

 ( سیمای آماری پاسخگویان1
ه سنسی بیش از جنظر ترکیب سوم مدیر بودند و از دوسوم از پاسخشویان کارشناس و یک حدودا ( از نظر پست سازمانی،2برحسب نتایج جدول شماره ی
ند. نتایج بدست آمده نشان ( بود%62تحصیلات بیشتر پاسخشویان دارای تحصیلات کارشناسی ارشد یباشند، از نظر وضعیت چهارم پاسخشویان مرد می

 دهد که بیش از نیمی از پاسخشویان دارای سابقه کاری بین یازده تا بیست سال هستند.می

 ایهای زمینهپاسخگویان برحسب ویژگی. توزیع نسبی 2جدول 

 % F متییر % F متییر

ت
پس

 65.8 79 کارشناس 

س
جن

 76.7 92 مرد 

 23.3 28 زن 34.2 41 مدیر

 100 120 کل 100 120 کل

ت
لا
صی
تح

ت 28.3 34 کارشناسی 
ت خدم

سنوا
 

 29.2 35 سال 10-5

 55.8 67 سال 11-20 62.5 75 ارشد

 15 18 سال 20بالای  9.2 11 دکتری 

 100 120 کل 100 120 کل

 های توصیفی عدالت سازمانی( یافته2
بدست  ( و میانشین1-5ی ه دامنه تیییراتب( نتایج توصیفی عدالت سازمانی و ابعاد سازنده حاکی از این است که با توجه 3بر طبق اطلاعات جدول شماره ی

ز مقایسه باشد و نتایج حاصل ان بانک در در سطح متوسط رو به پائینی میز سوی کارکناتوان گفت میزان ادراک عدالت سازمانی ا( می2.70آمده ی
( بدترین ارزیابی را 2.64شین ( بهترین و در مقابل از عدالت اطلاعاتی یبا میان2.78ای یبا میانشین های ابعاد نشان داد که پاسخشویان از عدالت رویهیافته

 داشتند.
 دولتیعدالت سازمانی و ابعاد سازنده در بانک های توصیفی. آماره3جدول 

                                                 
1Validity . 
2Face Validity . 
3Reliability . 
4Cronbach's alpha . 

 متغیر ضریب آلفای کرونباخ
 عدالت توزیعی 0.745

 ایعدالت رویه 0.789

 عدالت تعاملی 0.733

 عدالت اطلاعاتی 0.792

 عدالت سازمانی 0.745

 متییر میانشین انحراف معیار کمترین نمره بیشترین نمره

 عدالت توزیعی 2.69 0.70 1 5

 ایعدالت رویه 2.78 0.70 1 5
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 ای استنباطیهیافته

 بررسی روابط بین ابعاد سازنده عدالت سازمانی:  (1
ماری سنجیده آن ملاحظات ر نظر گرفت، نتایج بررسی روابط بین ابعاد چهارگانه عدالت سازمانی را به کمک ضریب همبستشی پیرسون با د4جدول شماره 

دیشر با افزایش  د، به بیانیود دارزمانی رابطه مستقیم و معناداری وجاست. ضرایب همبستشی مندرج در این جدول حاکی است که بین ابعاد عدالت سا
عدالت تعاملی و »ترین همبستشی مستقیم بین دولتی قوی دهد که در بانکدست آمده نشان مییابد. همچنین نتایج بهیکی، دیشری هم افزایش می

 (r=  0.753باشد یمی« عدالت توزیعی و اطلاعاتی»قیم بین ترین همبستشی مست( و در مقابل ضعی r=  0.910باشد یمی« اطلاعاتی
 . ماتریس همبستگی پیرسون بین متغیرهای پژوهش4جدول 

 4 3 2 1 متییر

    1 (1عدالت توزیعی ی

   1 0.832** (2ای یعدالت رویه

  1 0.861** 0.797** (3عدالت تعاملی ی

 1 0.910** 0.840** 0.753** (4عدالت اطلاعاتی ی

 0.01معنادار در سطح خطای **                                  

 های کاری در بانک دولتیاولویت بندی عدالت سازمانی و ابعاد سازنده به تفکیک گروه (2
یج آن به شرح جدول های کاری از آزمون فریدمن  استفاده شده است که نتابندی عدالت سازمانی و ابعاد سازنده به تفکیک گروهمنظور مقایسه و اولویت

 باشد؛( می8ی
 های کاری. مقایسه عدالت سازمانی و ابعاد سازنده به تفکیک گروه8جدول 

 مدیر کارشناس متییر بانک

 Sig آماره آزمون اولویت میانشین Sig آماره آزمون اولویت میانشین

دولتی
 

 0.032 8.81 2 2.80 0.573 1.99 3 2.63 عدالت توزیعی

 1 2.93 1 2.70 ایعدالت رویه

 3 2.75 2 2.65 عدالت تعاملی

 4 2.74 4 2.60 عدالت اطلاعاتی

« ایعدالت رویه» عدالت را از دولتی، بیشترین ادارک مقایسه نتایج حاصل به تفکیک نوع بانک هم مؤید این مطلب است که کارشناسان و مدیران بانک
 داشتند.« عدالت اطلاعاتی»از  و در مقابل کمترین ادارک عدالت را

 دولتی های کاری در بانکمقایسه عدالت سازمانی و ابعاد سازنده به تفکیک گروه (3

ه نتایج آن به شرح کدولتی از آزمون تی مستقل استفاده شده است  های کاری در بانکبه منظور مقایسه عدالت سازمانی و ابعاد سازنده به تفکیک گروه
 باشد؛( می9جدول شماره ی

 های کاریدولتی به تفکیک گروه . مقایسه عدالت سازمانی و ابعاد سازنده در بانک9جدول 
 T df Sig انحراف استاندارد میانشین گروه متییر

 0.206 118 -1.272 0.69 2.63 کارشناس عدالت توزیعی

 0.71 2.80 مدیر

 0.097 118 -1.672 0.68 2.70 کارشناس ایعدالت رویه

 0.73 2.93 دیرم

 0.539 118 -0.616 0.74 2.65 کارشناس عدالت تعاملی

 0.85 2.75 مدیر

 0.462 118 -0.738 0.95 2.60 کارشناس عدالت اطلاعاتی

 1.07 2.74 مدیر

 0.273 118 -1.102 0.71 2.65 کارشناس عدالت سازمانی

 عدالت تعاملی 2.69 0.78 1 5

 عدالت اطلاعاتی 2.64 0.99 1 5

 عدالت سازمانی 2.70 0.74 1 5
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 T df Sig انحراف استاندارد میانشین گروه متییر

 0.79 2.80 مدیر

دولتی تفاوت معناداری وجود  نکشود بین ارزیابی از عدالت سازمانی در بین کارشناسان و مدیران باور که ملاحظه میبر طبق نتایج بدست آمده همانط
باشد، اما این تفاوت در سطح خطای پنج درصد ( می2.65با میانشین ی( تاحدودی بیشتر از کارشناسان 2.80ندارد، البته ادراک عدالت مدیران یبا میانشین 

ولتی نیز مؤید این دیران بانک دباشد. همچنین نتایج حاصل از مقایسه ابعاد چهارگانه عدالت سازمانی به تفکیک دو گروه کارشناسان و میمعنادار نم
ت و عنادار نبوده اسحاظ آماری مت به لمطلب است که هر چند در تمامی ابعاد مدیران، ادارک عدالت بیشتری نسبت به کارشناسان داشتند، اما این تفاو

 دهد در تمامی ابعاد عدالت سازمانی، ادراک از عدالت در سطح متوسط رو به پائین است.ها نشان میهمچنین مقایسه میانشین

 مدلسازی معادلات ساختاری
ج تحلیل معادلات های دولتی پرداخته شده است. نتایبه آزمون تجربی مدل عدالت سازمانی در بانک 1آموسدر این قسمت و با استفاده از نرم افزار 
 ( نمایش داده شده است.1. مدل در حالت ضرایب استاندارد شده در مدل یساختاری در نمودار زیر منعکس شده است

 
 . مدل عدالت سازمانی در صنعت بانک دولای )در حالت استاندارد(1شکل 

 باشد؛( می6ل، مطابق جدول ییذهای عدالت سازمانی به شرح نتایج حاصل از بار عاملی مدل عاملی ابعاد و گویه
 های سازنده مدل عدالت سازمانی. بارعاملی ابعاد و گویه6جدول 

 رتبه بارعاملی شاخص بارعاملی ابعاد متییر

عدالت 
سازمانی با 
تأکید بر 

های گروه
 کاری

(OJ) 
(Organi

zational 

Justice) 

 (DISعدالت توزیعی ی
 (Distributive justiceی

 DIS1) 0.81 2سیم کار بین اعضا گروه یشفافیت در تق 0.85

 DIS2) 0.73 5ها یتوزیع عادلانه منابع و امکانات بین گروه

 DIS3) 0.85 1منصفانه بودن نحوه جبران خدمات ی

 DIS4) 0.80 3پاداش بر اساس عملکرد اعضا گروه ی

 DIS5) 0.74 4تخصیص نیرو متناسب با وظای  و اهداف گروه ی

 (PROای یلت رویهعدا

 (Procedural justiceی

 PRO1) 0.69 5بومی سازی قوانین و مقررات بانکی ی 0.81

 PRO2) 0.79 1اجماع نظر در خصوص اتخاذ تصمیمات کلان ی

 PRO3) 0.70 4های کاری یبرخورداری از حق اعتراض برای همه اعضا گروه

 PRO4) 0.73 3ی یی و ارتقای شیلوریکسان بودن روند و مکانیسم پاداش بهره

 PRO5) 0.78 2ها دور از تعصب یرویه

                                                 
1Analysis of Moment Structures)( AMOS 
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 رتبه بارعاملی شاخص بارعاملی ابعاد متییر

 (INTعدالت تعاملی ی
 (Interactive justiceی

 INT1) 0.72 3افزایش تلاش گروهی ی 0.76

 INT2) 0.75 1پرهیز از تفکر گروهی اعضا ی

 INT3) 0.74 2انعطاف پذیری در برخورد با اعضای گروه ی

 INT4) 0.69 4های کاری یتعلق به گروهاحساس 

 INT5) 0.62 5وظیفه شناسی اعضاء در برابر یکدیشر ی

 (INFعدالت اطلاعاتی ی

 (Informational justiceی

 INF1) 0.70 4ها یبه اشتراک گذاشتن اطلاعات کاری بین گروه 0.79

 INF2) 0.72 2دقت و درستی اطلاعات ی

 INF3) 0.65 5های کاری یع اطلاعات کاری به گروهآگاهی رسانی به موق

 INF4) 0.71 3ها یای در گروهتنوع ارتباط شبکه

 INF5) 0.74 1های کاری یارائه جزئیات به گروه

مقدار تمامی بارهای عاملی  توان گفتباشد، فلذا میمی 0.40ها بزرگتر از شود مقدار بارعاملی همه ابعاد و گویههمانطور که در جدول فو  مشاهده می
 و0.85زیعی با مقدار به عدالت تو ار عاملی به ترتیب مربوطتوان بیان کرد که از بین ابعاد سازنده، بیشترین و کمترین بباشند. از طرفی میمطلوب می

ان ودن نحوه جبرمنصفانه ب»به شاخص  های عدالت توزیعی، بیشترین بار عاملی مربوطها یا گویهباشد. از بین شاخصمی 0.76عدالت تعاملی برابر با 
باشد. همچنین در می 0.79برابر با « هاهگرو نیب امکانات و منابع عادلانه عیتوز» ، و کمترین مقدار بار عاملی مربوط به شاخص 0.85با مقدار « خدمات

و کمترین بار عاملی مربوط به  0.79با مقدار « نظر در خصوص اتخاذ تصمیمات کلاناجماع»به شاخص ای، بیشترین بارعاملی مربوط بعد عدالت رویه
با « عضاءتفکر گروهی ا»بوط به شاخص است. در بعد عدالت تعاملی، بیشترین بار عاملی مر 0.69با مقدار « سازی قوانین و مقررات بانکیبومی»شاخص 
د. نتایج نشان داد که در بعد عدالت باشمی 0.62با مقدار « شناسی اعضاء در برابر یکدیشروظیفه»وط به شاخص ، و کمترین بار عاملی مرب0.75مقدار 

رسانی آگاهی»ر عاملی مربوط به شاخص و کمترین با 0.74با مقدار « های کاریارائه جزئیات به گروه»اطلاعاتی، بیشترین بار عاملی مربوط به شاخص 
های سه بارعاملی در بین شاخصاست. همچنین بر طبق نتایج بدست آمده در خصوص مقای 0.65با مقدار « های کاریه گروهبه موقع اطاعات کاری ب

شناسی وظیفه»ه شاخص بو کمترین آن مربوط « منصفانه بودن نحوه جبران خدمات»توان گفت، بیشترین بار عاملی مربوط به شاخص بیست گانه می
 باشد.یم« اعضاء در برابر یکدیشر

 های برازش مدل عدالت سازمانی پرداخته شده است؛در ادامه به ارائه نتایج حاصل از شاخص
 های برازش مدل سنجش عدالت سازمانی. شاخص7جدول 

 تفسیر حد مطلوب مقدار نام اختصاری معیارهای برازش مدل

 مطلوب <df2χ 2.447 3/ نسبت کای دو به درجه آزادی

 مطلوب >TLI 0.949 0.90 شاخص تاکر لوئیس

 مطلوب >NFI 0.928 0.90 شاخص برازش هنجار شده

 مطلوب >CFI 0.954 0.90 شاخص برازش تطبیقی

 مطلوب <RMSEA 0.062 0.08 ریشه میانشین مربعات خطای تقریب

توان گفت در مجموع مدل باشد، لذا میار میهای برازش برقر( و با عنایت به اینکه مقدار مطلوب همه شاخص8با توجه به نتایج حاصل از جدول شماره ی
 کنندهای جمع آوری شده  به خوبی از مدل نظری حمایت و پشتیبانی میارائه شده مدل مناسبی است و داده

 یريگ جهيبحث و نت
نتایج بدست آمده نشان داد که  های دولتی تهران در زمینه عدالت سازمانی مورد بررسی قرار گرفت.این پژوهش ادراک مدیران و کارشناسان بانکدر 

توان باشد که در تبیین احتمالی این یافته پژوهش میپائین می های دولتی در سطح متوسط رو بهمیزان عدالت سازمانی جمعیت مورد مطالعه در بانک
هستند و فعالیت در بخش دولتی بیشتر در انظار  های دولتی ملزم به رعایت آندلیل قوانینی که سازمانگفت همانطور که قبلاً نیز گفته شد از یک سو به

های محدودی برای های دولتی راهفلذا مدیران بانک های عملکردی زیادی ارائه دهند،توانند مشو های دولتی نمیگیرد، لذا سازمانعمومی قرار می
کارکنان بر مبنای مقایسه استوار است به این معنا که کارمندان دهی و تقویت انشیزه پرسنل دارند و از سوی دیشر ادراک انصاف و عدالت از سوی پاداش

های مشابه در کنند و از سوی دیشر با کارکنان شاغل در شیلدائماً از یک سو خودشان را با سایر پرسنل حاضر در سازمان محل کارشان مقایسه می
دهند و نتیجه این مقایسه هر چه که باشد ی مثبت یا منفی( ی و بیرونی را انجام میکنند، یعنی تلفیقی از ارزیابی برابری درونهای دیشر مقایسه میسازمان

های دولتی از یک طرف و های موجود در بانکتوان گفت، محدودیتشود، لذا بر این مبنا میمبنایی برای ادارک کارکنان از عدالت سازمانی موجود می
های دولتی در سطح پائین شود که معمولاً ادراک عدالت سازمانی در بانکدولتی احتمالاً باع  می های خصوصی و نیمهمقایسه با وضعیت کارکنان بانک
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کنند، وضعیت عدالت های دولتی وجود دارد و آن هم این است که همیشه فکر میگیرد، در واقع یک برساخت ذهنی در بین پرسنل سازمانتری قرار می
 مراتب بهتر از آنهاست. های خصوصی و نیمه دولتی بهدر سازمان

به این معنا که اگر عدالت در ارتباطات تعاملی وجود داشته باشد،  عدالت تعاملی و اطلاعاتیبین های این مطالعه وجود رابطه قوی یکی دیشر از یافته
و  1د. این نتایج همسو با نتایج پژوهش موزامداربنابراین عدالت تعاملی اثر مثبت قابل توجهی بر عدالت اطلاعاتی دار ؛شودمبادله اطلاعات نیز انجام می

 4( و دیپا2020یهمکاران  و 3(، لی2004ی2(، مایر و همکاران2020(، نیدهی ی1393(، کهندلان و خوشبختی ی1387(، اسلامپرست ی2012همکاران ی
با ایجاد مانع در دسترسی به جریان اطلاعات، پدیده  تبیین در بیان همبستشی بین عدالت تعاملی و عدالت اطلاعاتی این است که کی باشد.می (2022ی

(. از آنجایی که خودسانسوری عقاید نیز در نتیجه عدم مخالفت با 2011، 5خودسانسوری عقاید و خودسانسوری اقدمات رخ خواهد داد یهالپرین و بارتال
و از طرفی پرهیز از تفکر گروهی از  دهدین اعضاء گروه کاری رخ میتواند زمینه ساز تفکر گروهی شود که در تعامل بدهد، میاطلاعات اشتباه رخ می

توان به همبستشی عدالت تعاملی و عدالت اطلاعاتی پی برد. همچنین تعاملات باشد؛ بنابراین از اینجا میهای تشکیل دهنده عدالت تعاملی میشاخص
با توان بیان کرد که عدالت تعاملی شود به همین دلیل مییشران محسوب میهای دمیان گروهی مکانیسم مهمی برای دستیابی به اطلاعات و تجربه

ها عدالت تعاملی و اطلاعاتی مورد تفکیک قرار نشرفته است و زیر یک تری دارد و از این رو هست که در بعضی از پژوهشعدالت اطلاعاتی ارتباط قوی
 گیرد. مورد بررسی قرار می« عدالت تعاملی»عنوان 

ای و در کمترین نتایج این مطالعه نشان داد که از دید کارشناسان و مدیران بانک دولتی، بیشترین میزان ادراک از عدالت مربوط به بعد رویههمچنین 
( ناهمسو یبه لحاظ 1394ادراک از عدالت مربوط به بعد اطلاعاتی است، که نتایج این بخش از پژوهش با نتایج پژوهش صنعت جو و محمودی ی

(، 1394و دامیانیان و همکاران ی (1394ای( و در مقابل با نتایج پژوهش فرجی خیاوی و همکاران یرداری از بالاترین امتیاز برای بعد عدالت رویهبرخو
دالت ( به لحاظ پایین بودن امتیاز ع2021ی 7( و دیپاک1397از طرفی نتایج پژوهش عباسی و همکاران ی باشد.( همسو می2009ی6آمبروس و اشمینک

 باشد.ای با نتایج پژوهش فعلی ناهمسو میرویه
( ناهمسو 1400ی ر و همکارانمضان پودر سطح متوسط رو به پائین ارزیابی شده است، با نتایج پژوهش ر از این نظر که عدالت توزیعی در بانک دولتی

( مهمترین 1392همکاران ی وت. بر اساس نتایج پژوهش پور عزت ئین تر از مدیران اسدولتی پا باشد. بعد اطلاعاتی در گروه کارشناسان در بانکمی
کاهش وفاداری آنان  اند منجر بهایین بمپبنابراین اگر عدالت اطلاعاتی در سطح کارشناسان  ؛عامل اثر گذار بر وفاداری کارکنان، عدالت اطلاعاتی است

شناسان در خصوص توان گفت ارزیابی مدیران در مقایسه با کارط به بالا، میر نظر گرفتن ارزیابی متوسشود. در خصوص بعد عدالت اطلاعاتی با دمی
ن در مقایسه با روه کارشناساگای و اطلاعاتی این بعد بهتر بوده و سطح آن پایین تر از حد متوسط است. در مجموع در سه بعد عدالت توزیعی، رویه

 مدیران امتیاز کمتری ارائه دادند.
ابعاد  باشد و در تمامینمی اری معنادارحاظ آم، در تمامی ابعاد ارزیابی مدیران بهتر از کارشناسان بوده است، اما این تفاوت به لهمچنین نتایج نشان داد

ج پژوهش قنبری و مسو با نتایدودی هحعدالت سازمانی ارزیابی از میزان توجه به عدالت در سطح متوسط رو به پائین بوده است. نتایج این پژوهش تا 
 باشد..( تا حدودی ناهمسو می1391باشد و با نتایج پژوهش جعفر پور و صحت یمی (2014(، فوجیموتو و آزمتی1399مکاران یه

مامی بارهای عاملی تشان داد که نحاصل  در نهایت به کمک نرم افزار آموس به اجرای مدل عاملی مرتبه دوم عدالت سازمانی پرداخته شد که اولاً نتایج
های برازش مدل ستانه شاخصقدار آو ثانیاً م بیشترین بار عاملی مربوط به شاخص منصفانه بودن نحوه جبران خدمات بوده استد، البته مطلوب هستن

آوری شده پژوهش حاضر به های جمعتوان گفت دادهریشه میانشین مربعات خطای برآورد در آستانه مطلوب است، لذا میبرقرار بوده و همچنین مقدار 
 ست.توان نتیجه گرفت که مدل تحقیق از برازش مناسب برخوردار اکند و اصطلاحاً میی مدل ارائه شده عدالت سازمانی را حمایت میخوب

 های تحقیق به ارائه یکسری راهکارها و پیشنهادات ارائه شود.در پایان سعی شده است مبتنی بر یافته
ئین ارزیابی کردند. سط رو به پاطح متوورد مطالعه،  عدالت سازمانی را در شبکه بانکی دولتی در س( نتایج مطالعه نشان داد که در مجموعه جمعیت م1

ن عقیده از سوی کارکنا های تشویقی و فراهم آوردن بستر مناسب ارتباطی و اطلاعاتی، شرایط لازم برای ابرازشود تا با اجرای طرحبنابراین پیشنهاد می
ان مند شوند و افراد را برای بیها و پیشنهادها در سازمان بهرهدهی متناسب برای بیان نظرها، ایدهتوانند از نظام پاداشفراهم شود. همچنین مدیران می

توانند به ها، میگیریها و تصمیمح ها و مشکلات سازمانی تشویق کنند. همچنین مدیران، با درگیر کردن افراد در ارتباطات و وارد کردن آنها در بایده
 تقویت عدالت سازمانی کمک کنند. 

های مرتبط با ابعاد عدالت متناسب رسانی استانداردها و شاخصبرای ارتقاء ارزیابی کارشناسان در خصوص ابعاد عدالت، بروزشود ( همچنین توصیه می2
و سعی شود فضای متعادل ایجاد کنند. در حوزه  باشد. در حوزه عدالت تعاملی از ارتباط گریزی جلوگیری شودبا سیستم بانکداری و در سطح کلان می

های مناسب در حوزه فناوری های به روز متناسب با نظام بانکی تدوین شود. در حوزه عدالت اطلاعاتی، بسترسازیای استانداردها و شاخصعدالت رویه
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های کاری متناسب با ورت گیرد. با در نظر گرفتن ارزشاطلاعات انجام شود و در عین حال در حوزه منابع انسانی اقدامات پشتیبانی و تشویقی ص
مثلا در حوزه میزان ساعات اضافه کاری استانداردها به روز  ؛های متفاوت در گروه کارشناسان، اقدامات پیششیرانه و پشتیبانی لازم صورت گیردنسل

محول کردن وظای  روزمره به ساعات اضافه کاری است که جهت های دولتی با آن روبرو هست، رسانی شود. یکی از مشکلاتی که هم اکنون سازمان
 های غیر ضروری را با استفاده از استانداردسازی مجدد تنظیم کنندشود میزان اضافه کاریحل مشکلات مربوط به آن پیشنهاد می

قویت بعد خصوص لزوم ت درالت را داشتند که عدالت اطلاعاتی کمترین میزان احساس عد های دولتی از( همچنین نتایج نشان داد کارکنان بانک3
ای و اری جلسات دورههای تعاملی افزایش دهند. تشکیل اتا  فکر، برگزهای کاری را در قالب گروهعدالت اطلاعاتی مدیران باید تجربیات خود در زمینه

ها مانواسطه آن سازمندی رقابتی استفاده شود که باز هوش شودهمچنین پیشنهاد می تواند مفید باشد.بیان نقطه نظرات و مشکلات مشترک می
قع مقتضی در کنند و در مواتر و با دقت بیشتری تجزیه و تحلیل کرده و نتایج را به روشی سودمند ذخیره میاطلاعات محیط اطراف خود را سریع
گیری جمعی را بهبود کند و فرآیند تصمیمان تسریع میتبادل اطلاعات و دانش را در سازم دهند، این امر جریاندسترس تصمیم گیرندگان قرار می

 بخشد.می
و راز این ی وجود دارد، یزان همبستشمشترین ( نتایج حاصل از بررسی روابط بین ابعاد عدالت سازمانی نشان داد بین دو بعد عدالت تعاملی و اطلاعاتی بی4

 تواند از طریق متواضعمی اد و اینتعاملی، عدالت اطلاعاتی را در سازمان افزایش دهای مربوط به عدالت با توجه قرار دادن شاخصشود پیشنهاد می
 و نانکارک یانسان کرامتوجه به حفظ ت ، همچنینکارکنان به یکاف حاتیتوض و اطلاعات ارائه و گفتار در صراحت بودن مدیران در تعاملات با کارکنان،

 .از سوی مدیران سازمان اتفا  افتد کار در اخلاص
بالاترین بار  گانه عدالت سازمانی، شاخص منصفانه بودن نحوه جبران خدمات ازهای بیست( نتایج حاصل از اجرای مدل نشان داد که در بین شاخص5

 ن خصوص ت، که در ایانی اسعاملی برخوردار بوده است و این موضوع نشان دهنده نقش پر رنگ این متییر در عملیاتی کردن سازه عدالت سازم
 البه عنوان مث اشته باشند،به آن د های دولتی به صورت منصفانه انجام گیرد و مدیران اهتمام بیشتری نسبتشود جبران خدمات در بانکپیشنهاد می
 ران خدمات مبتنی بر عملکرد در بانک پیاده سازی شودشود در بانک، سیستم جبتوصیه می

. لذا در این کردندبیشتری می ازمانید عدالت سازمانی، مدیران نسبت به کارشناسان، احساس عدالت س( نتایج این مطالعه نشان داد که در همه ابعا6
 ک کنند. لازم به ذکرازمانی را درشود در جهت تقویت عدالت سازمانی کارکنان بکوشند تا آنها هم سطوح بالاتری از عدالت سزمینه به مدیران توصیه می

کنان همواره رفتار ن دارند. کارکنند، زیرا مدیران با رفتار خود، نقش اساسی در شکل دهی احساس عدالت در سازمامی است مدیران نقش حساسی را ایفا
ه عمل مدیران است همی که نتیجاقعه ممدیران نظیر عدالت، تکبر، تبختر، تفرعن، محبت و دیشر خصایص مثبت و منفی مدیران را زیر نظر دارند و هر و

 ه عنوان هنجارهای کاربهای کاری این قوانین را دهد و گروهارند. همه این رفتارها مجموعه قوانین نانوشته رفتاری در کار را شکل میسپرا به خاطر می
شد و پیشرفت و های رها اولاً برای کارکنان خود الشو باشند و ثانیاً زمینهشود که در همه زمینهگیرند، لذا به مدیران توصیه میپذیرفته و آنها را یاد می

 .نندارتقاء کارکنان را بیش از گذشته برای آنان فراهم کند تا از طریق به تقویت عدالت سازمانی آنها نیز کمک ک

 منابع
 فرانسهای دولتی آذربایجان غربی(. تهران: کنانکمطالعه موردی: بیوری سازمانی (. بررسی نقش حقو  و دستمزد در بهره1395زاده، یحیی ی میابراه

 بین المللی اقتصاد و مدیریت.

لوم مه عپیرو، فصلنا -شر مبادله رهبر(. مثلت تاریک شخصیت رهبران و عدالت سازمانی ادرام شده: نقش تعدیل1399ابراهیمی، الهام و اعظمی، سامان ی

 .53-78، 56مدیریت ایران، سال چهاردهم، شماره 

 رشته مدیریت . پایان نامه مقطع دکتری.ار مرشدانه مدیران در شرکت پالایش نفت اصفهانهای رفت(.کش  ویژگی1394ی زهرانی، مریم. بهمن یاحمد

 گرایش مدیریت منابع انسانی. دانششاه فردوسی مشهد، دانشکده علوم اداری و اقتصادی.

ا نقش بازمانی بر تعهد سازمانی، س (. ارائه الشوی معادلات ساختاری رابطه عدم سکوت1395احمدی، علی اکبر، اسماعیلی، احمدرضا و خزلی، سعید ی

 .35-64، 1میانجی عدالت سازمانی در بانک قوامین، نشریه مدیریت منابع در نیروی انتظامی، سال چهارم، شماره 

پایان  (.مطالعه موردی بانک ملی شهرستان اردبیلیهای دولتی های خصوصی با کارکنان بانکنکوری کارکنان با(. مقایسه بهره1393ی، کریم یاصیر

 نامه مقطع کارشناسی ارشد مدیریت دولتی. دانششاه آزاد اسلامی واحد آستارا. دانشکده علوم انسانی.

 -ری دانش در یک محیط آموزشی(. بررسی تاثیر عدالت سازمانی بر اشتراک گذا1398امیرحسنی، مصطفی؛ قربانی، سعید؛ زاهدی، محمدرضا. بهمن ی

 . 180-153(، 4ی2اهبردی دانش سازمانی.، دانششاهی. نشریه علمی مدیریت ر

 کارکنان سازمانی تعهد و شیلی ردعملک بر عمل آزادی و سازمانی عدالت تاثیر بررسی. (1402محمد ی حسنی، بهناز و مهاجران، نسرین؛ قوشچی، ایمن

 .174-151( 2ی12 ها،سازمان آموزش بر مدیریت نشریه ،(ارومیه پرورش و آموزش یک ناحیه اداره: مطالعه موردی

لمی ید، نشریه عات و رفتارهای پس از خر(. تأثیر عدالت ادراک شده مشتریان بر رضایت از بازیابی خدم1400آندرواژ، لیلا، لطفی آشتیانی، محمدحسین ی

 .147-168، 17، شماره 28راهبردهای بازرگانی، سال 
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نی مطالعات ت شیلی. مجله ایراکج رفتاری در محل کار: نقش میانجی پیشرف (. ارتباط بین مربیشری مدیریتی و1399، رضا، عالیه، احمد یبشارت

 .494-467(، 13ی 3مدیریت، 

 های دولتی و خصوصی. کنفرانس بین المللی مدیریت و حسابداری(. تفاوت ارتباط سازمانی در سازمان1395ی موزری، سعید یبهزاد

ری ای نقش ابعاد گوناگون عدالت در جو سازمان و وفادا(. تحلیل مقایسه1392ضا؛ فائز، کوکب یپور عزت، علی اصیر؛ احسانی مقدم، ندا؛ یزدانی، حمیدر

 .88-65. صص 1. شماره 5سازمانی: پژوهشی پیرامون یک سازمان فناوری اطلاعات. مدیریت دولتی. دوره 

تخصصی  تل. فصلنامه علمینکداری با رویکرد دیم(. طراحی مدل مدیریت منابع انسانی اسلامی در صنعت با1399ترکی، اکبر و فیضی، عمار ی

 . 25-1(، 15ی4رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، 

یزی شده عهد به تیییرات برنامه ر(. بررسی نقش مقاومت فردی و عدالت سازمانی در برابر ت1391جعفر پور، محمود؛ صحت، سعید. پاییز و زمستان ی

 . 91-71(، 8ی4های دولتی، عمومی و خصوصی کشور(. پژوهشنامه مدیریت تحول، انمورد مطالعه: سازمیسازمان 

د ارشناسی ارشکهای دولتی و خصوصی. پایان نامه مقطع (. مقایسه میزان استفاده از سیستمهای اطلاعاتی در بین بانک1394جعفرزاده، ولی الله ی

 آزاد اسلامی واحد فیروزکوه.مدیریت دولتی، گرایش مدیریت سیستمهای اطلاعاتی. دانششاه 

. های خصوصی و دولتی. پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریتهای مدیریت دانش در بانک(. بررسی و مقایسه وضعیت مولفه1394ی، شیرین یجعفر

 دانششاه آزاد اسلامی واحد مشهد

 های ینوآور آباد، خرم واحد سلامیا آزاد دانششاه کارکنان خشیاثرب بر سازمانی تعهد و عدالت تأثیر بررسی(. 1401ی مجتبی معظمی، مهوش و حاتمی،

 .72-59 ،(1ی18 آموزشی، مدیریت

ه فصلنامه آموزش وتوسع. نعت بانکداریصطراحی مدل مدیریت استعدادها در (. 1397ی حبیب پور ،الهویوردی؛ قلیپور، آرین و معمارزاده طهران، غلامرضا

 . 1-28(، 19ی5منابع انسانی، 

همدان،  شهر اجتماعی تأمین اداره کنانکار در سازمانی اعتماد بر سازمانی عدالت از کارکنان ادراک تأثیر (. بررسی1401نادر و زبار، حامد ی حساسی،

 .886-902(، 20ی6پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، 

کید بر نقش تایج عملکرد بانک با تاشد بر عملکرد رفتاری و ن(. بررسی تاثیر مربیشری مدیران ار1397ی امیری، سید محمود؛ رضا زاده، آمنه ینیحس

 میانجی خودکارآمدی کارکنان. همایش ملی پژوهشهای مدیریت و علوم انسانی در ایران.

لیگ برتر  هایموفقیت تیمی در تیم و(. بررسی ارتباط بین عدالت ادراک شده با انسجام گروهی 1390محمد ی ی، امین؛ غرباوی، ایوب و بختیاری،بیخط

 .1-18(، 11ی3 -دو ماهنامه مطالعات مدیریت ورزشی -والیبال کشور

های دولتی و خصوصی دی در سازمان(. ارائه مدل برای عوامل موثر بر عملکرد فر1400کلویر، علی؛ حقیقی، مسعود و رزقی رستمی، علیرضا ی خوشحال

(، 1ی4ی ایران، شناسی سیاس های دولتی و خصوصی(. فصلنامه علمی جامعه: بانکمورد مطالعهیبه منظور بهبود عملکرد سازمان در جامعه ایران 

386-411 . 

های خصوصی های دولتی در مقایسه با بانک(. ارزیابی کارایی بانک1390دلخواه، جلیل؛ مشبکی، اصیر؛ دانایی فرد، حسن و خداداد حسینی، سید حمید ی

 . 115-93(، 7ی10، در ایران. نشریه چشم انداز مدیریت بازرگانی

فصلنامه  یانجی شایستشی آنان.(. بررسی تاثیر خویشاوندگرایی بر عملکرد کاری کارکنان با نقش م1397دهقانی سلطانی، مهدی؛ مصباحی، مریم ی

 . 109-85(، 4ی7مطالعات رفتار سازمانی، 

مدلسازی  ری اجتماعی شرکتها با رویکردناسی مدیران بر مسئولیت پذی(. تاثیر وظیفه ش1400ی شیخ رجه، کیا؛ فیانی ماکرانی، خسرو؛ ذبیحی، علی یحیذب

 . 78-63(، 27ی12معادلات ساختاری. مطالعات رفتاری در مدیریت، 

ی علوم انک مرکزی ایران، پژوهشهاب(. بررسی رابطه میان عدالت سازمانی و سلامت اداری در 1392رجبی، زینب، وثو ، آرزو، قدمی قلندری، پروین ی

 .131-154، 31نی دانششاه اصفهان، سال پنجم، شماره انسا

ت رشته مدیری های خصوصی و دولتی در شهر قم. پایان نامه کارشناسی ارشد(. بررسی وضعیت هوشمندی رقابتی مدیران بانک1395ی، طیبه یرزاق

 اجرایی گرایش استراتژیک. دانششاه آزاد اسلامی واحد خمین. دانشکده علوم انسانی.

های منتخب ه بیماران در بیمارستآنب(. بررسی ارتباط بین عدالت سازمانی و پاسخشویی 1400ور، مختار؛ جمالی، مریم و روشن روان، مصطفی یرمضان پ

 . 19-9(، 2ی7خراسان شمالی. مجله تحقیقات سلامت در جامعه، 

 -های گروهیدالت سازمانی در کاروی اجتماعی با میانجیشری ع(. اثر کیفیت روابط انسانی بر طفره ر1394روحانی، مژگان و فرهادی نژاد، محسن ی

 .21دومین کنفرانس بین المللی مدیریت در قرن 
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 -های انسانی در کار گروهی. فصلنامه علمیوری سرمایه(. راهکارهای افزایش بهره1397زاهدی، محمدرضا؛ جعفری ساروئی، پونه و حکیمی، حسین ی

 . 17-6(، 4ی8یت، ترویجی مدیریت استاندارد و کیف

ختی. دانش یانجی نقض قرارداد روانشنا(. رابطه قلدری سازمانی و سکوت سازمانی با نقش م1399سپهوند،ر؛ عارف نژاد،م؛ فتحی چشنی، ف و سپهوند، م ی

 .84-92(، 21ی 80و پژوهش در روانشناسی کاربردی، 

مورد یوری اقتصادی ی بهبود بهرهنظام مدیریت عملکرد منابع انسانی در راستا(. طراحی 1397سلامت، شادی؛ میرسپاسی، ناصر؛ رشادت جو، حمیده ی

 . 141-125(، 3ی7مطالعه: بانک آینده(. فصلنامه علمی اقتصاد و مدیریت شهری، 

قش فتاری با تاکید بر نبر پیامدهای ر (. بررسی تاثیر مدیریت تنوع1396شاکر اردکانی، محمد؛ ابزری، مهدی؛ شائمی برزکی، علی؛ فتحی، سعید. بهار ی

 . 68-43(، 1ی15تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی در صنعت فولاد ایران. مدیریت فرهنگ سازمانی. 

م. ت استان ایلار شعب بانک ملد(. بررسی رابطه بین عدالت ادراک شده و رضایت مشتریان با نقش میانجی بخشش مشتریان 1398امیری، زینب ی شاه

 رشد. رشته مدیریت. موسسه آموزش عالی گلستان. دانشکده علوم انسانی.پایان نامه کارشناسی ا

یت پژوهشی مدیر -ی. مجله علمی(. بررسی رابطه عدالت سازمانی و توانمندسازی روان شناخت1391حیدری پور، رضوان و کمالیان، امین رضا ی شاه

 . 201-175(، 1ی10فرهنگ سازمانی، 

نک های نوظهور در صنعت بانکداری ایران: مطالعه موردی با(. تدوین راهبرد بانک1395ی گواری، ونوس یشریفی، سحر؛ عبدالشاه، محمد و رحمت

 . 25-7(، 31ی8پاسارگاد. فصلنامه مدیریت کسب و کار، 

با هدف نشهداشت ر صنایع خلا  د(. آسیبهای نظام حقو  و دستمزد 1398ی، سید مهدی؛ لشکری، سعید؛ ترابی، مریم و سیروس کبیری، سپیده. یفیشر

 . 55-33(، 32ی4های دیداری و شنیداری، مورد مطالعه: صدا و سیمای مرکز فارس(. فصلنامه علمی رسانهیکارکنان دانشی 

عملکرد شعب بانکها و موسسات  (. طراحی الشوی ارزیابی1390صالحی، سید مرتضی، نیکوکار، غلامحسین، محمدی، ابوالفضل؛ تقی نتاج، غلامحسن ی

 127-7،142. شماره 3اعتباری ی مورد مطالعه: بانک قوامین(. نشریه مدیریت بازرگانی. دوره  مالی و

 انششاه تهرانازرگانی، دته مدیریت ب(. بررسی رابطه عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی ، پایان نامه کارشناسی ارشد رش1390صفری، نسرین ی

. های دانششاه فردوسی مشهدنهرسی رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در کتابخا(. بر1394صنعت جو، اعظم و محمودی، حسن ی

 .235-254(. 1ی 5پژوهشنامه کتابداری و اطلاع رسانی. 

ان نامه وصی(. پایهای خصطالعه بانکمورد می(. طراحی الشوی عوامل موثر بر گرایش به کار آفرینی در نظام بانکی کشور 1391زاده، حسن. مهر ی عباس

 مقطع دکتری تخصصی رشته مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی. دانششاه پیام نور.

یانجی مظرفیت نوآوری با تاکید بر نقش  (. تبیین تاثیر ابعاد عدالت سازمانی بر1397پاییز ی عباسی، طیبه؛ ابویی اردکانی، محمد؛ دستی گردی، زهرا.

 . 105-87(، 1ی1اه علوم پزشکی بیرجند. نشریه مطالعات مدیریت دولتی ایران، تسهیم دانش. مورد مطالعه: دانشش

(، 3ی52ی، ات حقو  عمومهای عدالت و عدالت جنسیتی. فصلنامه مطالع(.  واکاوی مفهومی معیارهای برابری و نابرابری در نظریه1401، فریبا یعلاسوند

 . 52. دوره 1391-1412

نابع مهای کشاورزی و دی دانشکدهرش اعضاء هیات علمی پیرامون تسهیم دانش در موسسات آموزش عالی: مطالعه مور(. بررسی نش1388علیزاده، ندا ی

 نامه کارشناسی ارشد. دانششاه تربیت مدرس. انیپا طبیعی دانششاه تهران.

و  های خصوصی و دولتی شهرستان کاشاندر بانکوری نیروی انسانی (. بررسی تطبیقی تاثیر مدیریت عملکرد بر بهره1389فخری آرانی، محمد جواد ی

 آران و بیدگل. پایان نامه کارشناسی ارشد. رشته مدیریت دولتی. دانششاه آزاد واحد نرا .

ار شهروندی سازمانی در (. رابطه بین عدالت سازمانی و رفت1394فرجی خیاوی، فرزاد، بهرامی، فاطمه، شریفی، سمیرا و محمدی، مصطفی ی

 . 802-795، 14نجان، شکی رفسهای آموزشی دانششاه علوم پزشکی جندی شاپور اهواز: یک گزارش کوتاه. مجله دانششاه علوم پزبیمارستآن

ها در سیستم بانکداری بدون ربا در (. تاثیر خصوصی سازی بر عملکرد بانک1397قائمی اصل، مهدی؛ نصر اصفهانی، محمد و پیرزادی، محمود ی

 . 124-111(، 57ی17قاومتی. نشریه مدیریت فردا. چارچوب نشرش اقتصاد م

ای در سیستم وضعیت عدالت رویه (. مقایسه دیدگاههای دانشجویان و اعضاء هیات علمی درباره1399قنبری، امین؛ عباسی، طیبه و امیری، مجتبی ی

 .1-27هارم. صص ژوهشی آموزش عالی ایران. سال دوازدهم. شماره چپ -گزینش دانشجو در ایران. فصلنامه علمی

های ای بین بانکمطالعهیها انکاحساسی در ب -(. طراحی مدلی جهت سنجش و مقایسه میزان هوش سازمانی با رویکرد رفتاری1396ی، مهناز یمیکر

مدیریت و ه ات. دانشکدتحقیق ودولتی و خصوصی(. رساله مقطع دکتری رشته مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی. دانششاه آزاد واحد علوم 

 اقتصاد.
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پرورش  دنی ادارات آموزش وب(. رابطه بین عدالت سازمانی با اثربخشی کارشناس مسئولان تربیت 1393کهندلان، فضل احمد و خوشبختی، جعفر ی
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