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Abstract: The present study aims to examine the role of justice in the 

organizational competence of the country's municipalities. The research is 

applied in terms of its objective and descriptive-exploratory in terms of data 

collection, and the method of gathering research information is of a mixed type 

(qualitative-quantitative). We collected data in the qualitative section through 

semi-structured interviews. Considering the limitations and conditions, the 

qualitative section's statistical population includes 17 elites, experts, and senior 

managers of municipalities, who were purposefully selected using the snowball 

sampling method. In the quantitative section, the statistical population of this 

research consists of all official administrative employees in the municipalities of 

Gorgan, Sari, and Rasht, from which 384 individuals were randomly selected as 

a sample based on the Cochran formula. To collect data, the researcher-

developed interview and questionnaire tools were used based on the results of 

the interview and content analysis. The validity of the questionnaire was 

assessed using the face validity method, and its content validity was evaluated 

with the CVR index. In contrast, the construct validity of the questionnaire was 

confirmed through confirmatory factor analysis. The reliability of the 

questionnaire was confirmed using the Cronbach's alpha test. To analyze the 

data, the codes and variables were first identified using the coding technique 

and the MAXQDA software, and then the structural equation modeling was 

applied using the SmartPLS software. The research results showed that, 

according to the criteria of organizational competence, the highest weight in the 

criteria of fairness was achieved by the criterion of resilience, and the highest 

weight in the criteria of trust-building was achieved by the criterion of self-

control. Based on the findings of this article, competence from the perspective 

of experts is defined by the establishment of justice. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Numerous studies have explored the role of various competencies, such as technological, 

marketing, and integration skills, in enhancing organizational performance. A company's 

performance is affected by many things, including its network, its ability to work with people from 

different cultures, its unity and intercultural communication (Ibrahim et al., 2016), its employees' 

computer and language skills, their feelings and morals, their ability to work as a team and lead 

others, and their knowledge and skills (Serirat, 2009). In today's work environment, organizations 

cannot achieve their goals without competent employees. In order to achieve their goals, 

organizations seek to establish systems to ensure a favorable environment for increasing the 

loyalty of their employees. One of the ways to increase employee loyalty to the organization is to 

select competent employees and improve their job performance. Improving job performance is 

one of the methods used to select, promote, and train people (Hosseini et al., 2018). Organizational 

competence is a set of qualities, skills, knowledge, and behaviors that creates a sustainable 

advantage for the organization. Also, it includes the characteristics that help the individual's 

performance (Babaee et al., 2018). They state that a successful organization has a characteristic 

by which it is recognized from an unsuccessful organization, and it is nothing but dynamic and 

effective management and leadership. If efficient, competent, skilled, experienced, and fully aware 

managers are placed at the head of organizations, the success of the organization in achieving 

organizational goals will be guaranteed (Robbins, 2020).            

Theoretical framework 

In this research, the researcher in line with the roadmap for modernization and transformation in 

the management and administrative system of the country's municipalities (2014) and the 

importance of the comprehensive model of competence to establish coordination and coherence 

in the functions of human resources management in the municipality and of course the necessity 

of preparing a framework for selection and appointment Managers have felt the need to develop a 

comprehensive competency model at the level of managers and intend to develop the 

organizational competency model using collective wisdom in a mixed (qualitative and 

quantitative) method, arising from its specific goals, values and culture in a codified manner and 

According to the knowledge, skills, characteristics and personal competences needed by municipal 

managers as an example of service organizations, so that this model can be used in the future for 

each of the human resources management functions in the organization, including recruitment and 

recruitment, promotion and appointment. , performance evaluation, etc. to be used. 

Competency models are considered as a solution to improve organizational accountability for two 

reasons. First, competency models define the conditions required for success, which are achieved 

through the combination of skills, abilities, and knowledge, as most jobs today require complex 

and collective skills to solve problems (Slater, 2015). Another thing is that competency models try 

to align both the future and current needs of job positions with the organization's strategy and thus 

enable the management to better predict, adapt and manage the speed of change required to 

respond to the work plan and organizational plan. That this in turn helps organizations to operate 

in the complex global environment common in the 21st century (Slater, 2010). 
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Methodology 

The present research is field research in terms of purpose, and in terms of method, it is qualitative 

and descriptive, using interviews. The sample size of the qualitative part is determined based on 

the adequacy and saturation of the data. The statistical population of the qualitative section 

includes experts (elite, experts and senior managers of municipalities in the field of organizational 

competence) who have the following conditions: 1- They have held an executive position in at 

least one of the organizational competence projects; 2- They have at least 15 years of relevant 

experience and 3- Professors who somehow have experience in at least one organizational 

competency project in public or private offices. According to the considered conditions, there are 

17 people in the qualitative section. To analyze the data, structural equation test was used using 

MAXQDA software.  

Discussion and Results 

Using the MAXQDA software, the appropriate model for designing the organizational 

competency model with an emphasis on fairness and trust building will be determined with a 

comparative comparison approach in the municipalities of northern Iranian cities (Rasht, Sari, 

Gorgan). A matrix questionnaire was used to measure the priority of the variables relative to each 

other.    

Conclusion 

The data analysis results led to the development of a model with three main dimensions: 

individual, organizational-individual, and organizational-supra-organizational. The 

variables of courage, self-confidence, loyalty, participation in decision-making, 

observance of order, fairness, benevolence, justice, thinking, self-control, ability, honesty, 

receiving rewards, and stability of perspective—speech—behavior had the highest 

frequency in the extracted data. According to the experts' opinion, it has been determined 

that in the criterion of justice, the endurance variable has the highest weight, and the power 

variable has the lowest weight. At 0.04, the inconsistency rate is less than 0.1, making this 

criterion's results acceptable. Based on the results from the trust-building criterion, it was 

found that the self-control variable has the most weight and the thinking variable has the 

least. This result can also be trusted, since the inconsistency rate is only 0.08.   
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  ی های شهردار   یسازمان  یستگیدر شا  یورزنقش عدالت   یبررس   ،هدف پژوهش حاضریده:  چک

-یفیها از نوع توصداده   یآور و به لحاظ جمع  یپژوهش به لحاظ هدف، کاربرد این  .  باشدیکشور م

  ی فی( است. در بخش کی کم  -یفی)ک ختهیاز نوع آم یاطلاعات پژوهش یو نحوه گردآور  یاکتشاف

بخش    یاستفاده شده است. جامعه آمار  افتهی  ساختار  مهیاز مصاحبه ن  هاداده   یآورجهت جمع 

نفر از نخبگان، خبرگان و    1۷شامل    ،درنظر گرفته شده  طیو شرا   هات یبا توجه به محدود  ،یفیک

با روش نمونه  های ارشد شهردار   رانیمد برف  یریگاست که به صورت هدفمند  انتخاب   یگلوله 

های  پژوهش را کلیه کارکنان رسمی اداری در شهرداری   نیا   یجامعة آمار   ، یشدند. در بخش کمّ

تعداد  گرگان، ساری و رشت تشكیل می  مبنا   ۳۸۴دهند که  بر  به ش  ینفر    وه یفرمول کوکران 

ها از ابزار مصاحبه و پرسشنامه  داده   یساده به عنوان نمونه انتخاب شدند. به منظور گردآور  یتصادف

پرسشنامه با استفاده از    ییمحتوا استفاده شد. روا  لیتحل  ومصاحبه    جینتا  یساخته برمبنا محقق 

  یعامل  لیسازه پرسشنامه توسط تحل  ییو روا  CVRآن با شاخص    ییمحتوا  ییو روا  یروش صور 

قرار    دییأکرونباخ مورد ت  یپرسشنامه با استفاده از آزمون آلفا   ییای شد. پا  بررسی و تأیید  یدییأت

تجز منظور  به  ابتداده  لیوتحل  هیگرفت.  بهره   داها  تكن  یریگبا  نرم   یکدگذار  کیاز  افزار  و 

MAXQDA  افزار  در نرم   یاز مدل معادلات ساختار  ،سپس  .انجام شد  رهایشناخت کدها و متغ

SmartPLS  ی سازمان  یستگیشا  یارها یپژوهش نشان داد که با توجه به مع  جیاستفاده شد. نتا ،  

مع  نیشتریب در  مع  یورزعدالت   یارها یوزن  ب  اریرا  و  مع  نیشتریاستقامت  در    ی ارها یوزن 

از    یستگیمقاله شا  نیا   یهاافتهیبه دست آورده است. بر اساس    یخودکنترل  اریرا مع  یاعتمادساز 

 . شودیمشخص م  یورزعدالت   جادیخبرگان با ا  دگاهید
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،  یاانهی رازبان و    ی هادانش و مهارت  ،(Ibrahim et al., 2016)   ی مشارکت درون سازمان  ی، فرهنگ  ن یو ارتباطات ب  د اتحا

  سته ی شا  کارکنان   با حضورها  . دستیابی به اهداف در سازمان(Serirat, 2009) اتیاخلاق   احساسات وی،  و رهبر  یم یکار ت

  ش یباعث افزاهایی را در خود تزریق کنند تا  بایستی سیستمبه اهداف خود    دستیابی  برایها  . سازمانگیردصورت می

  ش یافزا  ی هاراهآنان از    یبهبود عملكرد شغل و    سته یشا  یانسان  ی روین  نش یگز.  تعلق خاطر کارکنان نسبت به سازمان شوند

و آموزش افراد    شرفتیانتصاب، پ  زهیاست که با انگ  ییهااز جمله راه  یی بهبود سطح کارآ  .افراد به سازمان است  ی وفادار

  ییمهارت، دانش و رفتارها  ت،یف یاز ک   یامجموعه  یسازمان  یستگیشا  (.Hosseini et al., 2018)  شود یبه کار گرفته م

  د ینمایاست که به عملكرد فرد کمک م   یی ها یژگیو  شامل  ن، ی. همچنکندیم  جاد یا  داری پا  تیسازمان مز  یبراکه  است  

(Babaee et al., 2018.)  اکثر سازمان بر موقعیت است که  این شیوه  عامل موفقیت سازمان تئوری رهبری مبتنی  ها 

برند و این شیوه یک روش اقتضایی است که زیر دستان یک رهبر مورد توجه قرار گیرند و چهار  رهبری را به کار می

ران  یكه مدیی از آنجا  (.Robbins, 2020)  شاخص دارند که عبارتند از دستور دادن، عرضه کردن، مشارکت و تفویض اختیار

  ی هاهیها نظریستگیلذا درباره شا  باشند،یها م ها و مهارتیستگیاز شا  ی ف ی ط  یبرخوردار  ازمند ین  ییداشتن کارا  یبرا

ها عنوان  آن  از ی موردن  یاساس  یهایستگی به عنوان شا  رانیمد  یرا برا  ی اتی مطرح شده است و هر کدام خصوص  یمتفاوت 

شایستگی یک   شود.یاطلاق م فهی وظ کی  قیو دق  عیفرد در انجام سر تمرمس تیبه قابل  قت یدر حق ، یستگیاند. شاکرده

ها است که یک شخص برای انجام وظایف  ها، رفتارها و دیگر ویژگیگیری از دانش، مهارت، تواناییالگوی قابل اندازه

  (.Rodriguez et al., 2002)  شغلی خود به طور موفقیت آمیز به آن نیاز دارد 

ها جهت ایجاد مزیت رقابتی، نوآوری و اثربخشی، کلیدی توانمندساز سازمانشایستگی به عنوان یكی از عوامل    امروزه،

یک مدیر باید قادر باشد که در کارمندان خود ایجاد انگیزه کرده و ارتباطات را ارتقاء  ها شناخته شده است.  در سازمان

در این صورت در شكست و    و  اهمیت دهد و همچنین دارای ابتكار، پیشتازی، بینش و تمرکز باشد ها  آن  بخشد و به

داشت نقش خواهد  مدیران  .موفقیت سازمان  آموزش  زمینه  در  نوین  رویكردهای  از  ها جهت  کاربرد شایستگی  ، یكی 

در توسعه و عمران شهرها    ها نظام مدیریت شهری ایران، نقش شهرداری  در  دیریت است.های توسعه م طراحی برنامه

ی مختلف یكی از عواملی است که  هامهم و اساسی است. منابع انسانی کارآمد، متخصص و با انگیزه در مشاغل و جایگاه

های  مهمترین سازمان  ننیز به عنوا  هابه اهداف از پیش تعیین شده دارد. شهرداری  هانقش راهبردی در رسیدن سازمان

ارزشمندترین سرمایه انسانی جزء  منابع  و  نبوده  قضیه مستثنی  این  از  به حس محلی   ,Mousavi)  آیداب میهایشان، 

، تجربیات، علایق، کارایی و دانش تخصصی افراد خود در انتصاب سازمانی آنها،  هادر صورت عدم توجه به توانایی(.  2020

  ها شود. در این بین مدیریت و نظام اداری در شهرداریسازمانی و تضعیف عملكرد آنان می  ضعف  ،موجب نارضایتی   عموماً

توجهی به آن موجب ایجاد  رود که بیی توسعه شهری به شمار میهاترین زیرساختترین و حیاتیبه عنوان یكی از مهم

توان  و مشكلات می هاگردد. از جمله این آسیبای در مسیر شهری و جلب رضایت مردم میو مشكلات عدیده هاآسیب

به تراکم بیش از نیاز نیروی انسانی غیرمتخصص و ناکارآمد، تشكیلات حجیم و غیرمنطقی، نیروی انسانی نامتاسب با  

، عدم توجه به شایسته گزینی در جذب و بكارگیری نیروی انسانی اشاره نمود.  های فعلی شهرداریهاموریتأوظایف و م
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ی توسعه ایفای  هاترین محركبایست به عنوان یكی از مهمکه نظام مدیریتی و اداری شهرداری که می  است این در حالی  

نوسازی و ایجاد تحول در نظام اداری و مدیریت    ،به مانعی برای توسعه تبدیل شده است. بنابراین  نقش نماید، بعضاً

ترین  برگزیدن شایسته جهتنه یک انتخاب بلكه به یک ضرورت اجتناب ناپذیر تبدیل شده است. از این رو  هاشهرداری

  (.Razavi Saeedi, 2020) های سازمانی را به عهده بگیرندی است تا افراد واجد شرایط پستی افراد نیاز به معیارها

(  1۳۹۴ی کشور )هاراستای نقشه راه نوسازی و تحول در مدیریت و نظام اداری شهرداری  محقق در   ،این پژوهش  در

و اهمیت مدل جامع شایستگی جهت برقراری هماهنگی و انسجام در کارکردهای مدیریت منابع انسانی در شهرداری و  

ضرورت تدوین یک مدل جامع شایستگی در سطح مدیران را    ن،انتصاب مدیرالزوم تهیه چارچوبی به منظور انتخاب و  

احساس نموده و قصد دارد تا مدل شایستگی سازمانی را با استفاده از خرد جمعی به روش آمیخته )کیفی و کمی(،  

ی  هاها و صلاحیت، ویژگیهاای مدون و با توجه به دانش، مهارتها و فرهنگ خاص آن به شیوهبرخاسته از اهداف، ارزش

های خدماتی تدوین کند، تا این مدل در آینده برای  ای از سازمانشخصیتی مورد نیاز مدیران شهرداری به عنوان نمونه

.. .هر یک از کارکردهای مدیریت منابع انسانی در سازمان از جمله جذب و استخدام، ارتقاء و انتصاب، ارزیابی عملكرد، و

 مورد استفاده قرار گیرد.

جهت نیل  شرایط مورد نیاز    (1).  هستندحلی جهت ارتقای پاسخگویی سازمانی  راه  های شایستگی  مدلبه دو دلیل  

نیازهای آتی و فعلی    (۲)  (.Slater, 2010)  شودها و دانش، محقق میها، تواناییموفقیت که از طریق ترکیب مهارت  به

ات بهتری را  سازد تا اقداممیسازد و بدین ترتیب مدیریت را قادر  میهای شغلی را با استراتژی سازمان همسو  موقعیت

 ,Slater)  طرح کار و طرح سازمانی نماید جهت پاسخگوییسرعت تغییر مورد نیاز  یتپیش بینی، انطباق و مدیرجهت 

2010.)  

. (Sarayani et al., 2024) افراد اساات  نیترسااتهیشااا  انتخاب در هر شااغل،  ماتیمسااائل و تصاام  نیتراز مهم  یكی

و   ییاجرا  ،یسااتاد  رانیرهگذر، مد نیاساات و در ا  طهیح نیاز موضااوعات مطرح در ا  یكی  هایدر شااهردار  تیریمد

انتخاب و انتصااب افراد   یبرا ،نیبنابرا  دارند. ییبسازا  تیاهم  هایدر عملكرد شاهردار  یرگذاریشاهر به سابب تأث  یشاوراها

قابل    هایکه در شاهردار  طوری باشاند  دیبا  معیارها  نیو ضاابطه وجود داشاته باشاد و ا  اریمع  یساتیبا  یتیریمد  یهادر رده

اسااس    نید که بر همنشاویدر نظر گرفته م  رانیدر انتصااب مد  یساتگیشاا  عیارهایها و ملفهؤم  ،سانجش باشاند. لذا

  م یترساا  یدر حال حاضاار مهم اساات که برا ،. بنابراینندیسااازمان انتخاب نما یبرا  سااتهیو شااا  قیلا ریمد  ک یبتوانند 

شود.   و بررسی مرور  ازیمورد ن  یهاها و نقشمهارت  ها،یستگیشا  ،کلان شهرهادر  ها  یمطلوب شهردار  ای  نهیبه  تیوضع

  رى یمنابع انسااانب بكارگ  تیریمد  هاىتیفعال  سااازىكپارچهیبراى   كردهایرو  نیترو مناسااب نیاز بهتر  یكی  نیهمچن

  ی منابع انساان  یهاتیفعال  یتمام یهساته مرکز  انتویرا م  یساتگیها اسات. در واقع، شاادر ساازمان  یساتگیشاا  كردیرو

مشااغل    ازیمورد ن  یهایساتگیشاا  یمنابع انساان تیریمد یها قبل از هرگونه اقدام براساازمان قرار داد. لازم اسات ساازمان

 یهاامادل  یسااااز  ادهیا و پ  یریمتعادد در حاال بكاارگ  یهااشااارکات  لیا دل  نیکنناد و باه هم  نییو تب فیمهم خود را تعر
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به   یمنابع انساان  تیریاقدامات مد  تیموفق   یدر راساتا  یمنبع مهم  یساتگیهساتند. چارچوب و مدل شاا  یساتگیشاا

  (.Poor Abedi et al., 2016) کارکنان است  هایستگیشا  تیریخصوص مد

باشد و  ثر نمیؤها مناسب و مهای پیشین برای شهرداریهای عمومی ارائه شده در پژوهشبا توجه به اینكه شاخص

  دارد. بنابراین،  کیدأت  ورزی و اعتمادسازیالتدعهای  شاخصپژوهش حاضر بر  ،  شوده رضایت بخش حاصل نمیجنتی

ورزی و اعتمادسازی با رویكرد  التدکید بر عأمدل شایستگی سازمانی با تاینكه:  از است عبارت  پژوهش این اصلی سؤال

 های کلان شهرهای شمالی ایران )رشت، ساری و گرگان( چگونه است؟در شهرداری  مقایسه تطبیقی

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

 ی سازمان  یستگیشا

لازم برخوردار    ییکه فرد باور دارد از مهارت و توانا  یزانی م   یعنی  یستگی شا  مفهومکه    کنندیم  انیاز محققان ب  یتعداد

اشاره دارد که مهم و    ییدر کارا  لتیو فض  تیمؤلفه به احساس موفق  نیا  .مد نظر خود برسد  یها تیاست تا به موفق 

ها  تیقابل  محققان،   (.Cooper, 2018)  شودیم  زیها نضعف  رشیها و پذییها و توانایرومندیباشد و شامل نیارزشمند م 

  ن یبنابرا ؛کرد یداریرا از بازار خرها آن توانیکه نم   کنندیم  فیتوص ینامشهود جالب  یها ییرا به عنوان دارا هاییو توانا

توسعه داد. برخها  آن  دیبا بر شا  ی را در داخل سازمان  کنند که در  یم   د یتأک  ییهایستگ ی محققان در مطالعات خود 

همكا  یكپارچگ ی  لیتسه زنج  هاشرکت  نیب  یرو  اعتمادساز  نیا.  هستند  یاتیح  نی تأم  رهیدر  شامل    جاد ی ا  ،یموارد 

  نه ی در زم  قات ی اند که تحق کرده  د ی از پژوهشگران در مطالعات خود تأک  ی شود. تعدادیمتقابل و توازن قدرت م  یوابستگ

ن  یهایستگ یشا زنج  ازی مورد  در صورت  نیتأم  رهیدر  است،  ا  یکم  ب  هایستگ یشا  نیکه  تقو  هاسازمان  نیروابط    ت یرا 

موفق وجود دارد که   نیتأم رهیزنج  یهاستمیس یبرا ازیمورد ن یهایستگیشا یتجرب یبه بررس  ازین جه،یکنند. در نت یم

تجرب به صورت  نگ  هایبررس   نیا  ی اگر  ا  یبرا  یفاقد شواهد کاف  رد یصورت  م  ن یاثبات   & Vankireddy)   باشدیادعا 

Baral, 2019 .) 

و    یکار   یدر مشاغل و فضا  یع یطب  طوربه    یگرید  یها یستگی . البته شامرتبط است  یبه مهارت و خبرگ   یستگ یشا

ارائه شده است.    یاوت متف   ی هایبندمیتقس   هایستگیشا  اتیدر ادب  .(John et al., 2014)  وجود دارد  یافهی وظ  نیب  یفضاها

توان و مهارت    ی به معنا  ی محور  ی ستگی اند. شاکرده  تقسیم  زیو متما  یمحوردو دسته  به    را  هایستگ یشا نویسندگان  

به    زین  ز یمتما  یستگ ی. شادهدیم   لیرا تشك   سازمان بودن    یو رقابت   یاست که محور استراتژ  ی داخل  تیدادن فعال  مانجا

.  (Daneshgar et al., 2021)   دهد یخود انجام م   یآن را بهتر از رقبا  سازمان است که    ی قابتبا ارزش ر  ت یمفهوم فعال

سازمانی،   سازمانتعهد  اعتماد    ی عدالت  حاز  و  شهروند  یاتی عوامل  رفتار  بر  خود ی  سازمان  یمؤثر  نوبه  به  که  هستند 

به عدالت سازمانی و اعتماد جهت دستیابی به نتایج    د. مشارکت و تعهد کارکنانندهیم   ش یرا افزا  یسازمان   یستگ یشا

بر اعتماد و    ی به طور قابل توجه  ی عدالت سازمان.  (Harianto & Meilani, 2023)  است  یضرور  مطلوب سازمان مؤثر و
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تأث افزا  یسازمان  یستگ یگذارد و شامی  ریرفتار کارکنان  ا  .دهدیم  شیرا  باعث  مثبت و    طیمح   ک ی   جادی رفتار عادلانه 

نهاد  ی ابی دست  جهت شود که  یم  ی و همكار   ت یخلاق   قیتشو اهداف  بهبود عملكرد کل  ی به    ی رقابت   ی هانهیدر زم   یو 

 . (Alhamad et al., 2022)  است یضرور

 یعدالت ورز

  ی کارکنان از انصاف و رفتارها   دركاست و به    یشغل  ت یعدالت مرتبط با موقع  فیتوصجهت    یمفهوم   ی عدالت سازمان

  ی ازها یبه برآورده شدن ن یسازمان  طیدر مح  یاحساس عدالت و برابر  .(Nix & Wolfe, 2016)  اشاره دارد  یعادلانه شغل 

و مهم بودن در سازمان کمک    یریو احساس تعلق پذ  یستگ ی احساس شا  ،یهمچون احساس معنادار   ،انسان  یاساس

کرد. واژه    فیسازمان تعر  ک ی منابع در    ص یکارمند از انصاف تخص  ک ی توان به عنوان درك  یرا م   ی کند. عدالت سازمانیم

برا به تصم  «عدالت»،  «انصاف»  یمترادف  اقدامات مد  مات ی است، که  از نظر معنو  یت یریو  با    یاشاره دارد که  مطابق 

مانند حقوق    ، یمالریو غ  ی مال  ی هاتواند به پاداشیها مقانون است. عدالت در سازمان  ای و    ی نی د  ، یاخلاق   یستانداردها ا

فرصت  ی هاو مشوق برا  یهامنصفانه،  و ارتقا  یبرابر  بنابرا  ی ابی ارز  ی هاهیرو  نی همچن  ء  باشد.  مربوط  واژه    ،نیعملكرد 

اشاره داشته    ،منصفانه است  یت یریو اقدامات مد  ماتیکه تصم  یحد  زتواند به ادراك کارمندان ایم  ی«عدالت سازمان»

عدالت   .(Yean, 2016)  قرار دهد  ریثأرا تحت ت  تیریتواند نگرش کارکنان نسبت به مدیادراك به نوبه خود م  نیباشد. ا

  ی شود. فرض اصل یم كو ادرا  ر یآن حس اعتماد و فقدان اعتماد کارکنان به طور کامل تفس ق یاست که از طر یچارچوب

برا  نیا  ی عدالت سازمان  هینظر تع   یافراد محور اصل   یاست که رفتار منصفانه  به  آن  یها کننده واکنش  نییاست و  ها 

دارد،    یکار جمع   هیبر روح  ی اثرات مخرب  یعدالت   یادراك ب  .(Ranjdoust & Kazemi, 2019)  سازمان است  ماتیتصم

دستاوردها    رمنصفانهیغ  ع یو توز  یعدالت   یدهد. بیالشعاع خود قرار م  تکارکنان را تح  زشیو انگ  یانسان  یرویاهتمام ن  رایز

دهد. بر اساس مفهوم  یها را تنزل مآن  تیتلاش و فعال  هی و روح  کندیم  فیکارکنان را تضع  هیسازمان، روح  یهاو ستاده

ها احساس کنند مورد  ای با کارکنان رفتار شود که آنوهیبه چه ش  د ی ها باشود در سازمانیمشخص م   ی عدالت سازمان

  و بهبود عملكرد سازمان شود  یغل و ش  ی فرد  ی تواند منجر به خشنود یاحساس م   ن یقرار نگرفته و در واقع ا  ی عدالت   یب

(Robbins, 2020) . 

نشان    این پژوهش  .مهم است  اریاعتماد کارکنان بس   تی و تقو  هایدر بهبود ارائه خدمات شهردار  ینقش عدالت سازمان 

حس    یکه کارگران شهردار  یهنگام .  است  یضرور  اریمحل کار منصفانه بس   ک ی   جادیا  یکه درك عدالت برا  دهدیم

کند که بسیار حیاتب براى  منابع به طور منصفانه توزیع شده است و مدیریت شفاف است، اعتماد را تقویت مب  کنندیم

 Isabirye)   شود ، نابرابرى و عدم شفافب سبب ضعف کلب سازمانب و روحیه کارکنان مببر عكس   .خدمات اثربخش است

& Moloi, 2023).  بخشد، یکارمندان را بهبود م   نیاعتماد ب  یکنند که عدالت سازمانمی  دیتأک  (،۲۰۲۴)  1ا یخان و فرمانس  

  ت، یانصاف و شفاف  جی. با ترو(Khan & Firmansyah, 2024)   شود یم  ی ن یامر به نوبه خود موجب کاهش بدب  ن یکه ا

 
1 Khan & Firmansyah 
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  ی رومثبت تر و بهبود بهره   یکار  طی مح  ک یکارکنان شوند که منجر به    یستگ یشا  شی موجب افزا  توانندیها م سازمان

  ی ریادراك شده و درگ   یعدالت سازمان  نیب  یاعتماد سازمان   ریتأث  یدر پژوهش   (۲۰۲۲)  1و همكاران  مبشر  خواهد شد.  یکل

ها با کارکنانشان  بر عدالت سازمان  یاز آن است که تعاملات مبتن  یحاک   جیکردند. نتا   یکارکنان را بررس  یو سازمان  یشغل

آن  تواندیم افزااعتماد  سازمان  به  را  ت  شیها  است  ممكن  که  سازمان  ی شغل  عامل دهد  مشارکت  بخشد   ی و  بهبود    را 

(Mubashar et al., 2022) . 

 ی اعتمادساز

است و اگرچه کسب و    رییحال تغ . اعتماد به طور مداوم در  ستین  یثابت سازمان  یژگ یو و  داری پا  صهیاعتماد، خص

  ی گذشته با موارد انی در سال نكهی. کما اافتدیاتفاق م  یدشوار است، اما از دست دادن آن به راحت  اریبس  یآن کار جادیا

را وارونه جلوه دادن و...،   ق یبر منافع مشترك، حبس اطلاعات، حقا  ینبودن ادعا و عمل، تقدم منافع فرد  كسانی   لیاز قب 

  ی منابع انسان  تیریدر مد  یستی و بادارد    یاژهیو  تیاعتماد اهم  ،بنابراینبر سر سازمان افكنده شد.    یاعتمادیب  هیسا

  ، ی احترام به افكار عموم  ها از جملهاز شاخصه  ی برخ  بایدراستا    نیدر ا  رانیداشته باشد. مد  ی اژهیو  گاهیجا  ها سازمان

شهامت    ،یجمع   یهارسانه  قیامور از طر  یسازشفاف  ،یو اجتماع  ی صنف   یهاو تشكل  یمدن   یتعامل صادقانه با نهادها 

  ی مفهوم  یاعتماد سازمان   . (Shams Morkani et al., 2015)  را در نظر بگیرند  سعه صدر و    هاضعف  ها وخطا  رشیدر پذ

  ی ستگی با توجه به شا  ینی بشیقابل پ   ای  افتهیسازمان  یهاستمیسازمان از س   ی اعضا  یابیارز  انگری است و ب  یچند سطح 

است. محققان    نفعان یدر تعامل با ذ  شده  رفتهیپذ  ی به اصول اخلاق   ی بندیخود و پا  یهاتی ها در تحقق اهداف و مسئولآن

 Hashemiamin et)  ستندین ی قادر به حفظ خود بدون اعتماد سازمان  یادیمعاصر تا حد ز ی هانباورند که سازما نیبر ا

al., 2023).  بررس  یدر پژوهش   (۲۰۲۳)  و همكاران   یشهرود  رضازاده   یو تعلق سازمان   یسازمان  یستگ ی رابطه شا  یبه 

  ی و تعلق سازمان  ی سازمان  ی ستگی شا  ن یداشته که ب  نینشان از ا  جی شهرستان قائمشهر پرداختند. نتا  یکارکنان شهردار

دارد  وجود  همكاران  گلمكانی.  (Rezazadeh Shahroodi et al., 2023)  رابطه  پژوهش  (۲۰۲۲)  و  تب   یدر  اثر    نییبه 

، نشان داد که  هاآن پژوهش جی دانش پرداختند. نتا م یکارکنان با نقش واسطه تسه یبر عملكرد شغل یسازمان یستگ یشا

و عملكرد    یسازمان   یستگیشا  نیدانش در روابط ب  میتسهو    دانش کارکنان اثرگذار است   م یبر تسه   ی سازمان  یستگ یشا

 . (Golmakani et al., 2022)  دینما یم  فایرا ا  یانجی کارکنان نقش م  یشغل

  و   هیتجز  . گوناگون انجام داده اند  ی و عملكرد در بسترها  یبا عنوان اعتماد سازمان  یپژوهش   (۲۰۲1)  ۲ر یوانهالا و تزافر

  ی بزرگ فناور  یهاداده حاصل از استخراج نظرات پاسخ دهندگان در شرکت  ی بر دو سر  ی پژوهش مبتن   ن یا  ی کمّ  لیتحل

ارتباطات و صنا و  نتا  یجنگلدار  ع یاطلاعات  بود.  فنلاند  ب  نیج مبیدر  اعتماد  اعتماد مؤسسه  یفرد   ن یارتباط  با  و  ای 

خاص صنعت    اتیاز خصوص  یدر عملكرد بر برخ  یستگی بود که ضمن توجه بر نقش ابعاد مرتبط با شا  یعملكرد سازمان

 
1 Mubashar et al. 
2 Vanhala & Tzafrir 
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  ر یتأث  (۲۰۲۲)  1باقرو    یبلیش  .(Vanhala & Tzafrir, 2021)  داشت  د یای تأکو مؤسسه  ی فرد  نیاعتماد ب  ریدرمورد تأث

  ی دارینشان داد که رابطه مثبت معن   جیکردند. نتا   یبررس  یاردن   مهی ب  یهارا در شرکت  یبر اعتماد سازمان   ی عدالت سازمان

ها شامل تمرکز بر عدالت و    ه یدهد. توص می  ش یاثر را افزا  ن یا  ی شغل  ت یو اعتماد وجود دارد و امن  ی عدالت سازمان  نیب

 Al Shibly)  قابل اعتماد بود   ی کار  ط یمح   کی  ت یجهت تقو  ی منابع انسان  ی ها  یاستراتژ  ق یطر  زا   یشغل   ت یبهبود امن

& Bakir, 2022).  ی ارتقا  یو اعتماد برا  یکند که عدالت سازمانیم   دیکأت  (۲۰۲۲)  ۲اسكوفت -کوگورو،  در پژوهشی دیگر  

و    یریگمیبر تصم   رگذاریتأث  یشخص  لتیفض  کیمهم است. عدالت به عنوان    ار ی بس  هایدر شهردار   ی ت یریمد  یهاوهیش

با هم    ها وجود آنکه    است  یچسب سازمانبرکه اعتماد به عنوان    یکند، در حال یشرکت کنندگان عمل م   ان یادراك در م

توانند  یها میها، شهردارشود. با درك تعامل آنمی  ی منجر به بهبود عملكرد سازمانو    باشدمی  داریپا  تیریمد   یبرا  ی اهیپا

ها  آن  یکل   یو اثربخش  تی صلاح  تیکند و در نهایم  جیرا ترو  یو اجتماع   ی اقتصاد  یداری را پرورش دهند که پا  ی طیمح

 . (Cugueró-Escofet, 2022)  دهد یم  شیرا افزا

کید  أبا ت  یسازمان  یستگی مدل شا  ی جامع در مورد طراح  یکه تاکنون مدل بوم  یی پژوهش و از آنجا  نةی شیپ   یبررس  با

  ، یشمالی ایران )رشت، سار  یشهرهاکلان  یهایبا رویكرد مقایسه تطبیقی در شهردار  یو اعتماد ساز   یورزبر عدالت

به حساب    زین  یپژوهش کنون  یوجه نوآور  نیتریو اصل  رسدیبه نظر م  یورضر  ی، انجام پژوهش کنوندهگرگان( ارائه نش

 .دیآیم

 روش پژوهش 

لحاظ نحوه   از  ن یهمچنو  ی اکتشاف-ی ف ی ها از نوع توصآوری دادهجمع از نظر و  یکاربرد ، هدف حاضر از نظرپژوهش 

میکم - یفی)ک   ختهیآم  ی پژوهش  ،هاداده  یگردآور ک  . باشدی(  بخش  دادهجمع  یبرا  ی ف ی در  از آوری  مصاحبه    ها 

درنظر گرفته شده    طیو شرا  تیتوجه به محدود  با   یفیدر بخش ک  یجامعه آمار و    استفاده شده است  افتهیساختارمهین

از   و مد  1۷متشكل  نخبگان، خبرگان  از  انتخاب  باشند  می  هایارشد شهردار  رانینفر  به صورت هدفمند  و  که  شدند 

  ۲۰حداقل    - ۲اند؛  داشته یی سمت اجرا  ،یسازمان   یهایستگ یشا  ی هااز پروژه  یك یحداقل در   -1اند:  شرایط زیر را داشته

  ا ی  یدر ادارات دولت   یسازمانیستگ یپروژه شا   کیحداقل در    ی که به نوع  ید یاسات  - ۳اند و  مرتبط داشتهکار  سال سابقه  

پژوهش    نیا  ی جامعه آمار  یبخش کمّ   در.  بوده است  یبرفگلوله  ی ریروش نمونه گ  باشند.  هداشتکار  سابقه    یخصوص

که    دهند یم   لیو رشت را تشك  ی سار  گان، گر   یهایمقاطع مختلف درشهردار  لاتیبا تحص  یکارکنان رسم   هیشامل کل 

  لیو تحل  هیجهت تجزند.  ساده به عنوان نمونه انتخاب شد  یتصادف  وهیفرمول کوکران و به ش  یمبنا  بر  نفر  ۳۸۴تعداد  

  یافتادامه    زمانی  تا  هااستفاده شد. انتخاب نمونه   MAXQDAبا استفاده از نرم افزار    ساختاری  معادلات آزمون  از  هاداده

  بوسیله ها  داده یآورنخواهند گذاشت. جمع  ی و  ار یدر اخت   ی نیو نو  زیما اطلاعات مت  یبعد  هاینمونه  ابد یدر   گرپژوهش که

 
1 Al Shibly & Bakir 
2 Cugueró-Escofet 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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پرسشنامه مورد سنجش قرار گرفت.   ییایو پا  یی . رواانجام گردیدپرسشنامه محقق ساخته و مصاحبه   ،یدانی م  یهاوشر

استفاده شد    باخلفا کرونآاز    ییای سنجش پا  یقرار گرفت. برا  د ییأپنل نخبگان سنجش انجام شد و مورد ت  قیاز طر  ییروا

  های ها با استفاده از آزمونداده  ل یو تحل   ه یبوده است. در بخش تجز  قیابزار تحق  یی ایدرصد نشان از پا  ۷۸  بیکه ضر

بودن داده  ی بررس  یبرا  رنوفیاسم  -کولموگروف   یآمار بررس  ی دییأت  ی عامل   لتحلی  ها،نرمال  سازه    یی روا  ی به منظور 

به منظور ارائه مدل در    یشده و مدل معادلات ساختار  ییعوامل شناسا   د یی أت  نظوربه م   یا تک نمونه  tپرسشنامه، آزمون  

 استفاده شد. Smart PLSنرم افزار 

 جستجو و انتخاب متون مناسب

منبع که بر اساس واژگان    1۸۲  نیب  نشان داده شده است، از  1و نمودار شماره    1همانطور که در جدول شماره  

  ی بررس  رانیو مگ   یدانشگاه  جهاد  ، یانسان  منابع  یكینومجله الكترامرالد،    رکت، یدا  نسی معتبر سا  های تیدر سا  ی دیکل

منابع بر    ،ی مورد بررس  هایپژوهش  ترقیدق  نشیو گز  یاب یبه منظور ارز  زیو ن  تیدقت، اعتبار و اهم  نییشد به لحاظ تع 

  ی بررس  ها، افتهیو    لیتحل  ی هاروش  یبه منظور بررس  دهیچك   یحاضر، بررس   قیعنوان با تحق   یو همخوان  ینگ اساس هماه

  ختهیو آم  یکم   ،یف ی ک  یها مقاله با روش  ۳۴  تیشدند و در نها  یحاضر بررس  قیبا تحق  یبه منظور همخوان   عبمنا  یمحتو

 شدند. قی تحق  ندیآ( وارد فری ف ی ک/ ی)کم 

 (Source:By author) مقالات یبررس هیاول یارهایها و معشاخص. ۱جدول 

 معیار عدم پذیرش  معیار پذیرش ها شاخص

دوره زمانی 

 انجام پژوهش

یا    1۴۰۲الی  1۳۹۲از سال  های چاپ شده پژوهشمقالات و 

 ۲۰۲۴الی  ۲۰1۴
 اند.ی یادشده به چاپ رسیده هاهای که قبل از سالپژوهش

 های دیگر به غیر از فارسی و انگلیسیزبان فارسی و انگلیسی  زبان پژوهش

 چاپ شده( ها  ها و وبلاگسایر)مانند مقالاتی که در روزنامه های علمیهای چاپ شده در پایگاهپژوهش نوع مقالات

 موضوعاتی غیر از ابعاد عدالت، شاستگی، عدالت و اعتمادسازی  عدالت، شایستگی، اعتماد سازی  موضوع 

 سایر  های علمی ایندکس شده در پایگاه نوع مجله 

 

 منابع مورد بررسی هانتایج بررسی

 تعداد منابع  1۸۲  

  ۸۴  =های رد شده بر اساس عنوانمقاله

 ۹۸=برای بررسی چكیدهها  تعداد مقاله 

  ۵۷=های رد شده بر اساس چكیدهمقاله

 ۴1=ها برای بررسی محتوای کاملتعداد مقاله 

  ۷=های رد شده بر اساس محتوامقاله

 ۳۴  =نهاییهای  کل مقاله 

 (Source:By author)  های نهایی. الگوریتم انتخاب مقاله۱نمودار 
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 های پژوهش یافته 

به همراه سال انتشار مقاله    سنده،ینو  خانوادگی  نام  و  نام   شامل  مقاله  هر  به  مربوط  مرجع  اساس  بر  هامقالهاطلاعات  

به دست آمده    جیاستخراج شد که نتا   م یقسمت مفاه  نیشد. در ا   بندیشده در هر مقاله طبقه  ان یب  یهماهنگ  یو اجزا

 نشان داده شده است.  ۲  شماره  مرحله در جدول نیاز ا

 ( Source:By author) . استخراج مفاهیم از مطالعات۲جدول  

 معرفی مقالات  سال نام محقق  ردیف 

 تحقیقات داخلی 

 ی آموزشی هاارزیابی جامعه شناختی عدالت سازمانی و رابطه آن با سازمان 1۳۹۹ بزمی و وحیدا  1

۲ 
انصاری و  

 حقیقتیان
 ی آموزشی هاعدالت سازمانی در سازمانواکاوی علل ضعف  1۴۰۰

 ی دولتیهانقش عدالت سازمانی در تقویت اعتماد سازمانی در سازمان 1۴۰۰ منصور و بزمی  ۳

 تاثیر جو اخلاقی بر اعتماد در کارتیمی با نقش میانجی رفتار اخلاقی  1۳۹۶ رحیمی و بهارلویی  ۴

۵ 
قموشی و  

 پورکریمی 
 فراترکیب ای مدیران دانشگاهی : مطالعهی اخلاقی هاشایتسگی 1۴۰۰

 ی اخلاقی اسلامی از منظر اساتید دانشگاهی هابررسی شایستگی 1۴۰1 قموشی و عزتی ۶

 بررسی رابطه مدیریت اسلامی منابع انسانی با عدالت سازمانی  1۴۰۰ رضائیان و همكاران  ۷

 شایستگیبررسی ارتباط عدالت سازمانی و  1۳۹۹ حقیقی و همكاران  ۸

 ارزیابی تعدیل گری ابعاد عدالت با قصد خرید مجدد  1۳۹۷ رنجبر و همكاران  ۹

 ی اقتصادی خصوصیهاو عدالت تعاملی در بنگاه ی عدالت توزیعیهابررسی ویژگی 1۴۰1 محمدی وهمكاران  1۰

11 
پارسائیان و  

 همكاران 
 مشتریان بررسی نقش وفاداری و اعتمادسازی در بازخرید  1۴۰۲

 بررسی تطبیقی اعتمادسازی از منظر غرب و شرق  1۴۰1 صمدی و همكاران  1۲

 ی اسلامی هاشناسایی عوامل اعتمادسازی در سازمان با تاکید بر آموزه 1۴۰۰ یوسفی و نژادی  1۳

 بررسی عوامل موثر عدالت سازمانی در شهرداری  1۳۹۷ وحیدنیا و احمدی  1۴

 بررسی تاثیر ادارك کارکنان بر عدالت سازمانی و اعتمادسازمانی  1۳۹۸ یعقوبی و بابایی  1۵

 مدل عملی رهبری خدمتگزار با تاکید بر بعد عدالت  1۳۹۷ دوستی و نظری  1۶

1۷ 
حمزه نژاد و  

 معتمدی 
 ی دولتی براساس اعتمادسازی هاتبیین الگوی اثربخشی سازمان 1۳۹۶

 1۳۹۹ حسینی و رضایی  1۸
در سازمان از دیدگاه مدیریت اسلامی و مدیریت  ای ی عدالت توزیعی و رویههامطالعه تطبیقی شاخص

 غربی 

 بررسی تاثیر عدالت سازمانی بر عملكرد کارکنان  1۳۹۵ صادقی و رشیدی  1۹

 تحقیقات خارجی 

۲۰ 
تریوالس و  

 همكاران 
 و تحقیقات درباره عدالت سازمانی  هاسیر تاریخی نظریه ۲۰1۷

 تاثیر برداشت کارکنان از عدالت سازمانی بر رفتارهای شهروندی  ۲۰1۸ ویتون و همكاران  ۲1

 ی گوناگون شایستگی هاشناخت نحوه تاثیرگذاری ابعاد عدالت سازمانی برجنبه ۲۰1۹ پولینگ ۲۲

۲۳ 
عارف حسن و  

 همكاران 
 ی بین الملل مسلمان هاشایستگی در سازمانپیامد جذب برحسب   ۲۰1۹

 نقش رفتارشهروندی در ایجاد اعتمادسازی ۲۰1۷ کوهن و همكاران  ۲۴

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 معرفی مقالات  سال نام محقق  ردیف 

۲۵ 
بلوم کیست و  

 همكاران 
 ایجاد اعتماد در سازمان  ۲۰1۶

 ی ورشكسته ایجاد اعتماد نمود؟ هاتوان در سازمانچگونه می ۲۰۲۰ کنی ۲۶

 ی معتمد هاقضاوتی )نگرش، اجتماع، تردید( در سازمانبررسی ابعاد  ۲۰۲۲ مورونی  ۲۷

 نقش ارتباط میان کارکنان با ابعاد شایستگی سازمانی  ۲۰1۹ لوی و هانگ  ۲۸

 ارتباط میان اعتمادسازمانی و رضایت شغلی و ترك شغل  ۲۰۲1 اورتلیپ و همكاران  ۲۹

 اعتماد سازمانی و فردی نقش رفتارسازمانی مثبت گرا در ایجاد  ۲۰۲۰ کینگ و بروم  ۳۰

 نقش سازمان اخلاق مدار در ترویج عدالت سازمانی  ۲۰1۸ مونرو و همكاران  ۳1

 تعارض استرس و شایستگی فردی سازمانی ۲۰۲۰ اوکپارا و همكاران  ۳۲

 ی بهره ور هابررسی اثر تربیت مدیریت شایسته محور در توسعه سازمان ۲۰1۷ مورمن و همكاران  ۳۳

 ی اسلامی بر مدیران شایسته هااثر آموزه ۲۰۲۳ حضراتی و سیدی  ۳۴

و   ییبر اساس قرابت معنا  ، سپس .باز در نظر گرفته شد  ی کدها ،استخراج شده  ایرهی متغ  ی تمام   یمرحله برا  ن یدر ا

  بندی دسته  زین  یمحور  یمربوط مشخص شدند. کدها   یمحور   یکدهاها  آن  یشده و برا بندیباز دسته  یشباهت کدها

انتخاب شدند    یی مقالة نها  ۳۴مقالات،    یمحتوا  ل یحلصورت گرفته و ت  های لتحلی  اساس  بر .  گرفت  شكل   ها شده و مقوله

مرحله نشان داد    ن یدر ا  ها افتهی.  باشندیم  ۳  شماره   شرح جدولکه به   اند شده  ن ییباز تب  ی و کدها  ها و در مجموع مقوله

 انجام نگرفته است. مندی مطالعة نظام نی در مطالعات گذشته تاکنون چن

 ( Source:By author) ها. تجزیه و تحلیل و تلفیق یافته۳جدول 

 كد باز  كد محوری  مقوله

ی 
ی از منظر اعتماد ساز

شایستگ
 

ی
فرد

 

 خودکنترلی

 اعتماد به نفس 

 شجاعت 

 توانایی 

ی 
سازمان

- 
ی

فرد
 

 رعایت نظم 

 انصاف 

 هدفمندی 

 رفتار   –گفتار   –ثبات منظر 

 خیرخواهی 

 وفاداری 

ی 
سازمان

ی   -
فراسازمان

 عدالت  

 پیشینه مثبت 

 صراحت و شفافیت 

 اندیشه ورزی 

ی از منظر  
شایستگ

ی 
ت ورز

عدال
 

ی
ویژگ

ها
ی 

ی فرد
 

 استقامت 

 استقلال 

 ماموریتی وظایف پذیرش 

 صداقت 
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 كد باز  كد محوری  مقوله

 یكپارچگی 

 سازگاری 

 تعهد 

 های سازمان ها و آرماننگرش مناسب به ارزش
ی

ویژگ
ها

ی 
ی سازمان

 
 دریافت پاداش 

 صراحت و شفافیت 

 احترام 

 مشارکت در تصمیم گیری 

 ادب 

 قابلیت اصلاح و تغییر 

 جامعیت اخلاقی بودن 

 عدم تعصب 

 دقت در اطلاعات 

 موجه و معقول بودن 

 مساوات نیاز 

 انصاف 

ی
ویژگ

ها
ی 

ی فرد
 -  

ی 
سازمان

 مسئولیت 

 ثبات و پایداری 

 تناسب و سنخیت 

 قدرت 
 

  های داده ب،یپس از انجام مراحل فراترک  یاصل هایاستخراج شده، ابعاد و مؤلفه یو کدها نیشی بر اساس مطالعات پ

منتقل و نقشه    MAXQDAافزار  به نرم  بندیو دسته  لی و تحل  هیتجز  یبرا  ۳  شماره  شده مندرج در جدول  یکدگذار

 باشد. یآن م  انگریب ۲ شماره  شده است که نمودار  دهیشده ارائه گرد  یی شناسا ی کدها

 
 (Source:By author)ی صورت گرفته هاحاصل از شناسایی مولفه MAXQDA. خروجی نرم افزار ۲نمودار  
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میزان    ،هاهای لازم و فراترکیب دادههای صورت گرفته براساس استخراج دادهدر ادامه براساس اطلاعات و تحلیل

 گردد. ارائه می ۳ شماره های استخراج شده در تحلیل در نمودار لفهؤتكرار م

 
 ( Source:By author) ی استخراجی از تحلیلها. تکرار داده۳نمودار 

 ی آزمون معادلات ساختار

سئوالات پرداخته    انی م  ی و بارعامل  رها یمتغ  ان یبه سنجش ارتباط م   SmartPLSاز نرم افزار    یریگهرها بب ن  آزمو  نیدر ا

  زیدرصد بوده است که محقق ن  ۹۵فرض برابر    شیآزمون بصورت پ  نیدر ا  نانیاطم  بیضر   زانیم   ،نیهمچن  .شده است

 حاصل ننموده است. نانیطما بیضر زان یدر م یریینموده است و تغ ت یامر را رعا نیا
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 ( Source:By author)  رهایمتغ انیم ریمس بی. ضر۴نمودار 

بوده، مشخص    رهایالات و متغؤس  انیم  ر یمس  بیکه همراه با ضر  ۴  شماره   بدست آمده در نمودار  ریمقاد  براساس

با توجه به مقدار    زیکه نشان از حذف درست سئوالات بوده و ن  باشند یم   ۶/۰فراتر از    ها یشده است که تمام بارعامل 

  م یها مثبت و مستقآن  انی ارتباط موجود م  تماماً   هداشت ک  انی ب  توانیم  رها یمتغ  ان یبدست آمده در م  ی رهایمس  بیضر

بدست   ۹۲۸/۰. که برابر با  باشدیدقت م   ریعدالت با متغ  ی برمبنا  یستگیشا  ریارتباط مربوط به متغ  نیشتریکه ب  باشدیم

 شده است.  دهیگرد  انی بدست آمده از آزمون فوق بصورت خلاصه ب ج ینتا ۴ شماره  آمده است. در جدول

 ( Source:By author) . خلاصه نتایج آزمون معادلات ساختاری۴جدول 

 معیار تصمیم T انحراف معیار ضریب مسیر 

۷۷۷/۰ شایستگی عدالت  <- هدف  ۰۰۰/۰  ۲1۲/1۹  ۰۰۰/۰  

۷۹۳/۰ شایستگی اعتماد  <- هدف  ۰۰1/۰  ۳۴۰/۹۷  ۰۰۰/۰  

۹۲۸/۰ دقت در اطلاعات  <- شایستگی عدالت  ۰۰۸/۰  ۰۹1/۲۲  ۰۰۰/۰  

۸۵۴/۰ سازگاری  <- شایستگی عدالت  ۰1۶/۰  ۵1۹/۵۴  ۰۰۰/۰  

۸۶1/۰ تناسب و سنخیت  <- شایستگی عدالت  ۰1۵/۰  ۲۷1/۵۶  ۰۰۰/۰  

۸۵1/۰ نگرش مناسب به ارزش  <- شایستگی عدالت  ۰1۶/۰  ۶۵۰/۵۴  ۰۰۰/۰  

۸۲۹/۰ انصاف  <- شایستگی عدالت  ۰1۷/۰  ۵۵۰/۴۹  ۰۰۰/۰  

۸۶۵/۰ قابلیت اصلاح و تغییر <- شایستگی عدالت  ۰1۳/۰  ۹۰۴/۶۶  ۰۰۰/۰  

۸1۶/۰ صراحت و شفافیت مداری  <- شایستگی عدالت  ۰1۶/۰  ۹۵۴/۴۹  ۰۰۰/۰  

۹۲۲/۰ تعهد  <- شایستگی عدالت  ۰۰۷/۰  ۳۲۹/1۴  ۰۰۰/۰  

۹۳۸/۰ مساوات نیاز  <- شایستگی عدالت  ۰۰۶/۰  ۹۵۶/1۶  ۰۰۰/۰  
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 معیار تصمیم T انحراف معیار ضریب مسیر 

۸۷۹/۰ صداقت  <- شایستگی عدالت  ۰1۳/۰  ۷۶۵/۷  ۰۰۰/۰  

۸۹۶/۰ استقلال  <- شایستگی عدالت  ۰1۰/۰  ۵۵۲/۳  ۰۰۰/۰  

۸۳۸/۰ استقامت  <- شایستگی عدالت  ۰1۷/۰  ۶۰۴/۵  ۰۰۰/۰  

۹۰۶/۰ پذیرش ماموریت  <- شایستگی عدالت  ۰۰۹/۰  ۵۲1/۸  ۰۰۰/۰  

۸۳۴/۰ اخلاق  <- شایستگی عدالت  ۰1۹/۰  ۶۶۶/1۴  ۰۰۰/۰  

۸۵۲/۰ قدرت  <- شایستگی عدالت  ۰1۶/۰  ۷۲۳/۵۲  ۰۰۰/۰  

۸۵۳/۰ ادب  <- شایستگی عدالت  ۰1۶/۰  ۰۶۹/۵۴  ۰۰۰/۰  

۷۰۶/۰ موجه و معقول بودن <- شایستگی عدالت  ۰۲۷/۰  ۵۹۲/۲۶  ۰۰۰/۰  

۸۸۰/۰ احترام  <- شایستگی عدالت  ۰1۳/۰  1۴۷/۶۸  ۰۰۰/۰  

۸۴۶/۰ مسئولیت  <- شایستگی عدالت  ۰1۶/۰  ۸1۰/۵1  ۰۰۰/۰  

۸۲۶/۰ پاداش دریافتی  <- شایستگی عدالت  ۰1۸/۰  ۹۶۵/۴۴  ۰۰۰/۰  

۸1۴/۰ ثبات و پایداری  <- شایستگی عدالت  ۰۰۸/۰  ۴۲۴/11  ۰۰۰/۰  

تعصب عدم  <- شایستگی عدالت  ۸۰۵/۰  ۰۰۹/۰  ۶۸۵/۹۵  ۰۰۰/۰  

۸۹۳/۰ یكپارچگی  <- شایستگی عدالت  ۰1۰/۰  ۷۹۷/1۹  ۰۰۰/۰  

۸۰۲/۰ مشارکت در تصمیم گیری <- شایستگی عدالت  ۰1۲/۰  1۵۲/۷۲  ۰۰۰/۰  

۸۲۷/۰ توانایی  <-شایستگی اعتماد  ۰۰۸/۰  ۶۴۴/۲۲  ۰۰۰/۰  

۸۲۲/۰ شجاعت  <-شایستگی اعتماد  ۰۲۰/۰  ۶۷۳/۴1  ۰۰۰/۰  

۸1۶/۰ صراحت و شفافیت  <-شایستگی اعتماد  ۰11/۰  ۸۷1/۸۰  ۰۰۰/۰  

۸1۸/۰ انصاف  <-شایستگی اعتماد  ۰۰۹/۰  ۹۷۸/1۸  ۰۰۰/۰  

۸۷1/۰ هدفمندی  <-شایستگی اعتماد  ۰1۲/۰  ۲۶۳/۷۲  ۰۰۰/۰  

۸۶۷/۰ خودکنترل  <-شایستگی اعتماد  ۰1۳/۰  ۲۸۷/۶۵  ۰۰۰/۰  

۸۴۵/۰ ثبات منظر گفتار  <-شایستگی اعتماد  ۰11/۰  ۴۹۷/۸۴  ۰۰۰/۰  

۸۳۴/۰ اندیشه ورزی  <-شایستگی اعتماد  ۰1۸/۰  ۶۴۵/1۷  ۰۰۰/۰  

۸1۵/۰ عدالت  <-شایستگی اعتماد  ۰۰۹/۰  ۷۵۳/1۰  ۰۰۰/۰  

۸۶1/۰ وفاداری  <-شایستگی اعتماد  ۰1۰/۰  ۹۰۶/1۵  ۰۰۰/۰  

۸۳۹/۰ خیرخواهی  <-شایستگی اعتماد  ۰1۷/۰  ۸۸1/۴۸  ۰۰۰/۰  

۸۸۸/۰ رعایت نظم  <-شایستگی اعتماد  ۰11/۰  ۷۷1/۸۳  ۰۰۰/۰  

۸1۸/۰ پیشینه مثبت <-شایستگی اعتماد  ۰۰۷/۰  ۶۰۰/۲۴  ۰۰۰/۰  

۸۳۸/۰ اعتماد به نفس  <-شایستگی اعتماد  ۰11/۰  ۰۶۸/۷۸  ۰۰۰/۰  

 

همچنین برای اطمینان به نتایج خروجی آزمون صورت گرفته از آزمون برازندگی مدل )روایی واگرا و همگرا( استفاده  

 باشد.قابل مشاهده می  ۵ شماره ده است که نتایج آن در جدولش

 ( Source:By author) . آزمون روایی واگرا و همگرا ۵جدول 

 AlphaC rho_A CR AVE 

 0/679 0/894 0/844 0/842 توانایی 

 0/618 0/890 0/848 0/845 دقت در اطلاعات 

 0/803 0/891 0/756 0/855 یكپارچگی 

 0/764 0/866 0/794 0/894 تناسب و سنخیت 
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 AlphaC rho_A CR AVE 

 0/611 0/876 0/716 0/886 ها نگرش مناسب به ارزش

 0/765 0/867 0/795 0/892 منصف بودن 

 0/764 0/866 0/795 0/891 شجاعت 

 0/694 0/872 0/781 0/880 اصلاح و تغییر قابلیت 

 0/700 0/875 0/785 0/885 صراحت و شفافیت 

 0/749 0/856 0/769 0/866 صراحت و شفافیت مداری 

 0/650 0/881 0/822 0/820 تعهد 

 0/643 0/900 0/862 0/861 مساوات نیاز 

 0/714 0/882 0/800 0/800 انصاف 

 0/691 0/870 0/777 0/876 صداقت 

 0/671 0/860 0/758 0/856 استقلال 

 0/762 0/865 0/790 0/888 استقامت 

 0/718 0/884 0/804 0/803 پذیرش ماموریت 

 0/765 0/867 0/793 0/893 جامعیت اخلاقی بودن 

 0/778 0/875 0/718 0/896 قدرت 

 0/792 0/884 0/738 0/837 ادب 

 0/624 0/833 0/799 0/899 هدفمندی 

 0/659 0/839 0/729 0/854 موجه بودن معقول و 

 0/703 0/877 0/791 0/889 احترام 

 0/761 0/865 788/0 882/0 مسئولیت پذیری 

 0/760 0/863 0/784 0/894 دریافت پاداش 

 0/699 0/874 0/787 0/887 خود کنترلی 

 0/630 0/872 0/804 0/804 ثبات و پایداری 

 0/691 0/870 0/778 0/876 ثبات منظر گفتار 

 0/750 0/857 0/768 0/897 اندیشه ورزی 

 0/693 0/871 0/784 0/878 عدم تعصب 

 0/696 0/873 0/783 0/862 سازگاری 

 0/709 0/880 0/796 0/892 عدالت 

 0/675 0/861 0/760 0/857 وفاداری 

 0/770 0/870 0/702 0/862 خیرخواهی 

 0/674 0/861 0/765 0/858 رعایت نظم 

 0/692 0/871 0/778 0/897 تصمیم گیری مشارکت در 

 0/739 0/895 0/824 0/823 پیشینه مثبت 

 0/680 0/864 0/765 0/866 اعتماد به نفس 

 

 اندبوده  ۷/۰نیز بیش از    CRباشد، در  می  ۷/۰براساس مقادیر بدست آمده برای متغیرها که در آلفا کرونباخ فراتر از  

  باشند. ید میأیی خروجی نرم افزار مورد تهاتوان بیان نمود که مدلاست می  ۵/۰که بیش از    AVEو نیز باتوجه به مقادیر  

در گام نهایی پیش از ترسیم مدل، از خبرگان خواسته شد که نظر خود را نسبت به متغیرهای شناسایی شده بیان دارند  

 شود.صورت گرفته شده است که در ادامه به بیان آن پرداخته می AHPکه این امر از طریق تكنیک  
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 AHP  لیتحل

م   یبرا به    رهایمتغ  تیاولو  زانیسنجش  ماتر  گریكدی نسبت  پرسشنامه  از خبرگان    یس یاز  که  است  استفاده شده 

  گر یكدینسبت به    ز یتما  نیشتریب  ۹و    تیبودن اولو  كسان ی  1از    رهایاز متغ  کیخواسته شد که نظر خود را نسبت به هر

ابتدا پرسشنامه  رهایمتغ با م  عیزخبره پژوهش تو  1۷  انیم   هابدهند. در  به    ی هندس  یریگ  نیانگی شد و سپس  اقدام 

 Export Choiceبا استفاده از نرم افزار    کیوزن مربوط به هر  هانهیو گز  ارها ی نرمال شده و در گام بعد مع  س یماتر  م یتنظ

 شود.یها پرداخته م به آن ادامهمشخص شد که در  ها شاخص یی وزن نها زین تیبدست آورده و در نها 

 
 ( Source:By author) . وزن معیار شایستگی بر مبنای عدالت۵نمودار 

 

شماره   نمودار  به  توجه  معیار    ۵با  در  را  وزن  بیشترین  استقامت  که  است  شده  مشخص  خبرگان  نظر  براساس 

بدست    1/۰باتوجه به میزان نرخ ناسازگاری که کمتر از    .کمترین میزان را داشته استورزی داشته و نیز قدرت  عدالت

 توان بیان داشت که نتایج مرتبط با این معیار مورد قبول است.است می ۰۴/۰آمده که برابر با 

 
 (Source:By author) . وزن معیار شایستگی بر مبانی اعتماد سازی6نمودار 
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براساس نتایج بدست آمده در معیار اعتماد سازی مشخص شد که بیشترین وزن مربوط    ۶نمودار شماره  با توجه به  

توان به  می  ۰۸/۰باشد و همچنین باتوجه به میزان نرخ ناسازگاری  ورزی میبه خودکنترلی و کمترین مربوط به اندیشه

نشان داده    ۷در نمودار شماره  این نتیجه نیز اعتماد نمود. در نهایت برحسب نظر خبرگان کلیت عوامل از منظر اوزان  

 شده است.

 
 AHP (Source:By author ). كلیت اوزان 7نمودار 
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ی امروزی بهره گیری از قدرت منجر به زوال خواهد شد و بیشترین اثر در  هادهد که در سازماناین امر نشان می

بهره جست. کارکنان  استقامت  از  باید  را  الگوی    شایستگی  برای  که  معیاری  دو  که  نیز مشخص شد  کلی  حالت  در 

 مشخص است. ۸ شماره  باشند که در نموداره وضعیتی میچدارای   اندشایستگی شناسایی شده

 
 (Source:By authorشایستگی بر مبنای عدالت ورزی و اعتماد سازی ). 8نمودار  

بر    یستگیپژوهش که شا  یی توان مدل نهایگذشته م   یاز نمودارهابدست آمده    جی و نتا  ۸شماره    براساس نمودار

خبرگان    دگاه ی از د  یستگی مشخص شد که شا  ۸نمود. )ضمنا در نمودار    می است را ترس  یو اعتماد ساز   یعدالت ورز  یمبان

توان  یم  یاز شاخصه اعتمادساز یاثنا با بهره مند نیاست و در ا ۸۵۷/۰شود که برابر یمشخص م  یعدالت ورز جادیبا ا

 حالت ممكن را اجرا نمود(.  نیترییاجرا

 بحث و نتیجه گیری 

  ، امروزه با آن مواجه هستند  هایمختلف از جمله شهردار  یهاکه سازمان  یمنابع انسان  تیریمد  یهابا توجه به چالش

  ، یانسان  ی روین  یحفظ و ماندگار   ی برا  ک یاستراتژ  یازهایاز جمله ن  ی سازمان  ی ستگی شا  ی و ارتقا  یعدالت سازمان   ت یرعا

و    ی ورزعدالت  ی رگذاریبه شناخت مناسب از نحوه تأث   ی ابی باشند. دستمیو بقا در بلندمدت    ت یموفق   ، یرسانخدمت

و کارکنان    رانیبه مد   ،یسازمان   یستگیمؤثر بر شا  یرهایعوامل و متغ   یی شناسا  زیو ن  یسازمان  یستگ یدر شا  یاعتمادساز

  ت یریو مد  یزیرمهرا برنا  ها یدر شهردار  ی سازمان  ی ستگی در جهت ارتقاء شا  یترکه اتفاقات مناسب  دهد یامكان را م  نیا

   رشت و گرگان پرداخته است.   ،یسار  یهایکارکنان شاغل در شهردار  نیمهم در ب  نیا  ی . پژوهش حاضر به بررسندینما

و نحوه برخورد با    کنند یم   فا یرا در سازمان ا  ی عدالت نقش مهم  ی ندهایپژوهش نشان داده است که فرآ  ی ها افتهی

  ی قرار دهد. رفتار عادلانه از سو  رتأثی  تحت   را  کارکنان   رفتار  و  هانگرش  احساسات،  باورها،  است  ممكن  ها افراد در سازمان

. طبق  شودیها م فرانقش آن  یها نسبت به سازمان و رفتار شهروندآن  ترسازمان با کارکنان عموماً منجر به تعهد بالا

هستند که به    ی سازمان  یمؤثر بر رفتار شهروند  ی ات یو اعتماد از عوامل ح  یعدالت سازمان  ، یپژوهش تعهد سازمان  ج ینتا

  ی ابیجهت دست   اعتماد و    ی . مشارکت و تعهد کارکنان به عدالت سازماندهندیم   شیرا افزا  یسازمان   یستگ ینوبه خود شا

در ثبات سازمان    تیعنصر با اهم  ک ی  گریكدیها به  افراد و گروه  اعتماد  است.  یمطلوب سازمان مؤثر و ضرور  جیبه نتا

  ت یف ی بهبود ک  ،یکه ممكن است به نوآور  دی بلندمدت تمرکز نما  ی هاتیکه بر فعال  دهد یاست. اعتماد به سازمان اجازه م 

 و ترك خدمت منجر شود.   بتی کارکنان و کاهش غ  یروح  یخدمات، ارتقا
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ها  آن  کنند یکه کارکنان به سازمان اعتماد م  یسازمان است و زمان   ی اثربخش  ر ییتغ  یابر  ی عنصر ضرور  ک ی اعتماد،  

مشكلات    طیشرا  نیها را از خدمات لازم محروم سازد. اآن  ای رفتار کند    رمنصفانهیکه سازمان با آنها غ  ستندینگران ن

از جهت .  (Harianto & Meilani, 2023)  کندمی  قیعملكرد تشو  در  و کارکنان را به تمرکز  دهدیرا کاهش م  یسازمان

و بهبود عملكرد کارکنان منطبق و هم راستا بوده    یشغل  یارتقا  ی و راهكارها  یهر دو پژوهش بر صحت نوآور  دیتأک

ها با کارکنانشان  بر عدالت سازمان  یاز آن است که تعاملات مبتن   یحاک   (۲۰۲۲)  مطالعه مبشر و همكاران  جینتا  است.

  نیرا بهبود بخشد. ا  یو مشارکت سازمان  یدهد که ممكن است تعامل شغل  شیها را به سازمان افزااعتماد آن  تواندیم

  ریمطالعه وانهالا و تزافر  ج ی نتا  دارد.    یهم خوان  زیگرفته ن  جامها انیپژوهش که در شهردار  نیحاصل از ا  جیبا نتا  افتهی

قش ابعاد مرتبط  بود که ضمن توجه بر ن  ی با عملكرد سازمان  ی او اعتماد مؤسسه  ی فرد  نی ارتباط اعتماد ب  نیمب  (۲۰۲1)

داشت.   دیای تأکو مؤسسه  ی فرد  نیاعتماد ب  ریخاص صنعت در مورد تأث  اتیاز خصوص  یدر عملكرد بر برخ  یستگ یبا شا

 .  باشدیامر مهم م نی ا دیمؤ زیپژوهش حاضر ن  جینتا

  ی سازمان-ی فرد  ،یفرد  یشامل سه بعد اصل   یپژوهش حاضر، مدل   یهاداده  لیو تحل  هی حاصل از تجز  جیتوجه به نتا  با

مشارکت   ،یشجاعت، اعتماد به نفس، وفادار  ی رهایتكرار مربوط به متغ  نیشتریبدست آمد. که ب  ی فراسازمان  - یو سازمان 

پاداش،    افتیصداقت، در  ، ییتوانا  ، یخودکنترل   ،یورزشهی اندعدالت،    ،یرخواهینظم، انصاف، خ  تیرعا  ،یریگ می در تصم

، مدل  MAXQDAشده و استخراج شده با استفاده از نرم افزار  ان ی. باتوجه به مطالب بباشدیرفتار م-گفتار - ثبات منظر

برا تأک   ی سازمان  ی ستگی مدل شا  ی طراح  یمناسب  عدالت  دیبا  اعتمادساز  یورزبر  رو  ی و  در    ی ق ی تطب  سهی مقا  كردی با 

 و گرگان( مشخص شد.   ی)رشت، سار   رانیا یشمال  یشهرهاکلان  یهایشهردار

استفاده شده    یسیپرسشنامه ماتر  جادیاز نظر خبرگان و ا  گر،یكدی نسبت به    رهایمتغ  تیاولو  زانیجهت سنجش م 

  نیاستقامت  و کمتر  ریوزن را متغ  نیشتریب  ی ورزعدالت  ار ینظر خبرگان مشخص شده است که در مع  براساساست.  

  . است ۰۴/۰بدست آمده که برابر با  1/۰که کمتر از  ینرخ ناسازگار زانیقدرت داشته است و با توجه به م   ریوزن را متغ

  ی اعتمادساز  اری بدست آمده در مع  جی. براساس نتااستمورد قبول    اری مع  نیمرتبط با ا  جیداشت که نتا  انیتوان بمی

و با    باشدیم  ی ورزشهیاند  ریوزن مربوط به متغ  نیو کمتر  یخودکنترل   ریوزن مربوط به متغ  نیشتریمشخص شد که ب

م به  ناسازگار  زانیتوجه  ا  توانیم   ۰۸/۰  ی نرخ  نتا  زین  جه ینت  ن یبه  براساس  نمود.  نمودارها    ج ی اعتماد  از  آمده  بدست 

  نكه ینمود. با توجه به ا  می است را ترس  ی و اعتمادساز  یورز عدالت  ی بر مبان   یستگ ی پژوهش که شا  یی مدل نها  توانیم

  بخش تیرضا  حه یو نت  باشدیمناسب و موثر نم  هایشهردار  یبرا  نیش یپ  یهاارائه شده در پژوهش  یعموم  یهاشاخص

و    یورزبر عدالت  دیبا تأک  یسازمان  یستگ یمدل شا  یطراح  بهپژوهش حاضر که به طورخاص    جینتا،  شود یحاصل نم

 باشد.   ینوآور یدارا تواندیم ، پردازدیو گرگان م ی رشت، سار ی هایدر شهردار ی ق ی تطب سه یمقا كرد یبا رو یاعتمادساز

تحق با سایر  مقایسه  در  آمده  به دست  م  قات ینتایج  متغ  دهدینشان  و  عوامل  پژوهش  این  به    ی جدید  یرهایکه 

  ، الحمد و همكاران (۲۰۲۳)   هاشمیان و همكاران  یهاافزوده است. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش  نیشی پ  قات ی حق ت

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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و    ، گلمكانی(۲۰۲۳)  و همكاران  ی رضازاده شهرود،  (۲۰۲۲)  مبشر و همكاران ،  (۲۰۲۳)   ایسابیریه و مولویی  ،(۲۰۲۲)

 باشد. همسو و هم راستا می (،۲۰۲۴)  ایخان و فرمانسو  (۲۰۲۲) همكاران 

 : گرددیارائه م ل یذ شنهادات یپژوهش حاضر پ   جی براساس نتا ان یپا در

عدالت و اعتماد در سازمان و نقش آن    تیشود که با توجه به اهمبه مسئولان و مدیران سازمان توصیه می •

مناسب    یو طراح  یکار  یزندگ   ت یف یبهبود ک   نه یو زم  یشغل   یارتقا  یهافرصت  جادیو ا  یشغل  تیدر رضا

 . ندی خصوص را فراهم نما نیدر ا ی آموزش یهادوره  ی کارکنان برگزار یمشاغل برا

به کارگیری    ،ی سازمان  تیحما  ،یعدالت سازمان   تیو رعا  ض یهمچون عدم تبع  یی هازمیبا به کارگیری مكان •

توان جهت و ارتقاء مناسب، می  ع یسبک رهبری مؤثر، نظام ارزشیابی بر اساس عملكرد، طراحی نظام ترف 

 سازمانی کارکنان گام مؤثری برداشت. ی ستگیبهبود شا

  ی ها سازمان  یبرا یآت  یهاپژوهش یهاتیاولو  شودیم شنهاد یپ  هایشهردار یبا توجه به مدل پژوهش برا •

 هستند انجام گردد. هایبه ساختار شهردار ه یشب ی که از جهات

  ها یدرشهردار  یسازمان  یستگ ی شا  یهارا متناسب با اهداف توسعه مؤلفه  یسبک رهبر  شودیم   شنهادیپ •

 . ندیاستفاده نما هایشهردار  ریحوزه و سا نینوآورانه در ا یها دهیو از ا ند ینما یساز  اده یپ

عدالت و اعتماد    تیمتناوب با توجه به تخصص و تعهد با محور  ایبه طور مستمر    یاز چرخه و گردش شغل  •

 ها استفاده شود. در سازمان ی سازمان ی ستگیشا ی ارتقا یبرا

  ی رو ین  ی،رمنطق یو غ  می حج  لات یو ناکارآمد، تشك  رمتخصصیغ   یانسان  یروی ن  ازی از ن  ش یبا توجه به تراکم ب •

ها و  لفهؤگردد با استفاده از میم   شنهادی ها پیدر شهردار  یفعل   یهاتیو مامور  ف ینامناسب با وظا  یانسان

 درنظر گرفته شوند.   یسازمان ی ها پستبرای  ط یافراد واجد شرا ی، سازمان ی ستگی شا ی ارهایمع

 نویسندگان   مشاركت 

دکتر  نیا رساله  از  مستخرج  »طراح  یقاسم   ی مصطف   یمقاله  عنوان  شا  یبا  تأک  ی سازمان  ی ستگ یمدل  بر    دی با 

و    ی )رشت، سار  رانیا  یشمال   ی کلان شهرها  یهایدر شهردار  یقیتطب   سه یمقا  كردیبا رو  یو اعتمادساز  ی ورزعدالت

  سته یشا  ده یو دکتر س  یجان ی کلار  ی جعفر  حمدا  د یدکتر س  یی شهر با راهنما واحد قائم  ی گرگان(« دانشگاه آزاد اسلام

 . باشدیو مشاوره دکتر اسدالله مهرآرا م یوارد

 تأیید اخلاقی

 ناشناس آنها در این مقاله اخذ شده است.رضایت کتبی آگاهانه از افراد برای انتشار اطلاعات 

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. هیچ
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