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Article Info                        ABSTRACT 

 

Background and purpose: The significance of human resources within 

organizations is unequivocal, and the analysis of associated variables, such as 

organizational justice, assumes amplified importance. The objective of this research 

is to explore the organizational justice in Sepehr banking network. 

Research method: This research is practical in terms of purpose. The statistical 

population included all managers and experts working in private banks, and 120 

people were selected as the statistical sample of the research. A researcher-made 

questionnaire was used to collect data, and its validity and reliability were 

confirmed. 

Findings: The findings showed that the level of feeling of organizational justice is 

medium to high. The results of comparing the dimensions of organizational justice 

by two groups of experts and managers showed that in both groups, the highest 

level of sense of justice was related to informational justice and the lowest level 

was related to distributive justice. The results of the comparison of organizational 

justice indicators showed that experts had the highest sense of justice from "the 

presence of constructive communication" and managers from "improving the 

atmosphere of work groups". 

Conclusion: The implementation of organizational justice in the banking network 

can increase employee satisfaction, organizational commitment, and customer trust. 
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Introduction 

Organizations are undergoing rapid transformations, and the significance of human resources in 

these developments is paramount. Employees, encompassing both management and specialized 

personnel, are regarded as fundamental components of organizational success (Leso et al., 2023). 

Consequently, the examination of variables associated with employee perceptions has substantial 

research implications. Within this context, the construct of organizational justice emerges as a 

salient area for inquiry. 

Organizational justice is conceptualized as the frameworks governing management practices 

within an organization, which encompass equitable staff allocation, procedural decision-making, 

and interpersonal conduct (Jabob et al., 2023). Scholars posit that employees' perceptions of 

justice are critical for fostering engagement and commitment to their roles. The sustained active 

participation of individuals within organizations is intrinsically linked to their perceptions of 

fairness in organizational practices. Specifically, a favorable view of equitable treatment within 

the banking sector fosters enhanced employee commitment and engagement in work conditions. 

Hence, a comprehensive understanding of organizational justice, which encompasses behaviors 

centered on fairness and ethical conduct, is vital for motivating organizational personnel (Zwank 

et al., 2023).  

Moreover, a core element of effective performance management systems is the establishment of 

an equitable environment, which includes employees' perceptions of fairness in resource 

allocation and other factors influencing job satisfaction and employee empowerment. This has 

particular relevance in the context of organizational studies and specifically in research related to 

the banking sector. Therefore, there is a compelling necessity to investigate the dimensions of 

organizational justice within the banking industry. A review of the cited literature indicates the 

absence of research focusing on organizational justice within the banking sector, as previous 

studies have not addressed this topic. Conducting this research could enhance both the theoretical 

framework and practical applications concerning organizational justice, thus contributing to the 

academic discourse in this area. Furthermore, it aims to develop strategies for policymakers, 

planners, and managers in the banking industry by adopting a collaborative approach. 

Consequently, this research is imperative, as it seeks to bridge the existing theoretical and 

practical gaps. 

 

Research Method 

This study employs a quantitative research design, characterized by a practical purpose and a 

cross-sectional temporal framework. The implementation strategy adopted is survey research, 

which facilitates data collection via a structured questionnaire instrument. The statistical 

population comprises all managers and experts employed at a private bank located in Tehran. To 

determine the sample size, SPSS Sample Power software was utilized, yielding an estimated 

sample size of 100 respondents. To account for potential attrition, an additional 20 questionnaires 

were distributed, resulting in a final statistical sample of 120 participants. Data collection was 

conducted using a researcher-developed questionnaire designed to assess organizational justice 

across four dimensions: distributive, procedural, interactive, and informational. Each dimension 

was evaluated through five items, employing a five-point Likert scale (1 - very little; 2 - little; 3 - 
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to some extent; 4 - very much), culminating in a total of 20 items dedicated to the measurement 

of organizational justice. 

 

Findings   

The analysis of the relationships among the four dimensions of organizational justice was 

conducted using Pearson's correlation coefficient. The results of this analysis, presented in the 

correlation matrix, indicate a direct and statistically significant relationship among the 

dimensions of organizational justice. Specifically, enhancements in employees’ perceptions of 

one dimension of organizational justice are associated with corresponding improvements in 

perceptions of other dimensions. The analysis reveals that the strongest correlation exists 

between "interactive and procedural justice" (r = 0.814), while the weakest correlation is 

observed between "distributive and informational justice" (r = 0.607).   

To compare and prioritize the dimensions and indicators of justice across different workgroups, 

Friedman's test was employed, yielding an average organizational justice score of 3.14. This 

score demonstrates an upward trend in perceptions of organizational justice among managers and 

experts within private banks. Additionally, independent t-tests comparing the dimensions of 

organizational justice among experts and managers in a private banking context indicate no 

statistically significant difference in the evaluations of organizational justice between these two 

groups. Notably, managers reported an average score of 3.73, while experts reported a slightly 

lower average of 3.13; however, this difference does not reach statistical significance.  

The comparative analysis of the four dimensions of organizational justice, as assessed by two 

distinct groups—experts and managers in private banking—reveals that, in the dimensions of 

distributive justice and informational justice, managers provided more favorable evaluations. 

Conversely, in the dimensions of procedural justice and interactive justice, experts rendered 

superior evaluations. Furthermore, the analysis indicates that, with the exception of distributive 

justice, which received a lower average evaluation, both groups exhibited higher average 

evaluations in the remaining three dimensions of organizational justice. 

 

Conclusion  

The present study examined the perception of organizational justice within a private banking 

institution, revealing that the perceived sense of justice among bank managers and specialists 

was rated at an average level. This finding aligns with the research outcomes of Rahman et al. 

(2023) and Roudsaz and Sediqi (2016). A plausible explanation for this observation may be 

attributed to the typically higher levels of legal accountability, democratic processes, and access 

to rights and benefits in private banks compared to state and semi-state banks. The better 

conditions for career advancement and access to superior facilities in private institutions may 

contribute to this average assessment of employees' sense of justice. 

Another significant finding from this research is the strong correlation between the two 

dimensions of organizational justice—interactional justice and informational justice—within the 

studied private bank. This correlation is consistent with the findings of Sadeghi and Omranzadeh 

(2019) and Roudsaz and Sedighi (2016). It can be posited that the presence of organizational 
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justice in interactive communication fosters the exchange of information, which accounts for the 

notable relationship between interactional and informational justice. Furthermore, the obstruction 

of information flow within an organization may lead to self-censorship in opinions and 

behaviors, particularly when individuals refrain from opposing misleading information. This 

phenomenon may hinder the formation of critical thought and group thinking, which are essential 

indicators of interactional justice and may explain the observed correlation between interactional 

and informational justice. Additionally, intergroup interactions serve as a vital mechanism for 

acquiring information and sharing experiences among individuals. 

Given the comparatively low level of distributive justice relative to other dimensions of 

organizational justice, this research recommends that obstacles to the implementation of justice 

within organizations be addressed by clearly defining and operationalizing the concept of justice. 

By moving away from abstract notions, practical solutions and procedures should be developed 

to promote justice across all dimensions, with a particular focus on enhancing distributive 

justice. To bolster organizational justice, it is advised that senior bank management explicitly 

demonstrate financial support for employees by allocating appropriate budgets for their benefit. 
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 چکیده     اطلاعات مقاله        

 

 مثل عدالت، غیرقابل انکار است و بررسی متغیرهای مرتبط با آن نقش نیروی انسانی در سازمان ها زمینه و هدف:

ی می در سپهر شبکه بانک یعدالت سازمان رامونیپ یشیمایپ یکنکاشهدف این پژوهش، اهمیت مضاعف پیدا می کند. 

 باشد. 

جامعه آماری شامل کلیه مدیران و کارشناسان شاغل می باشد.  این پژوهش از نظر هدف کاربردی :تحقیقروش  

 از آوری اطلاعات جمع براینفر به عنوان نمونه آماری پژوهش انتخاب شدند.  121در بانک های خصوصی بود که 

  روایی و پایایی آن ها  تایید شد. استفاده شد که پرسشنامه محقق ساخته 

عدالت سازمانی  باشد. نتایج مقایسه ابعاد عدالت سازمانی متوسط رو به بالا مییافته ها نشان داد میزان احساس  ها: یافته

بالاترین میزان احساس عدالت مربوط به عدالت  ،کارشناسان و مدیران نشان داد در هر دو گروهبه تفکیک دو گروه 

ت سازمانی نشان داد های عدال ایسه شاخصترین میزان مربوط به عدالت توزیعی بود. نتایج مق اطلاعاتی و پائین

بیشترین میزان احساس عدالت را « های کاری بهبود جو گروه»و مدیران از « وجود ارتباطات سازنده»کارشناسان از 
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 قدمهم

های انسان در همه  ها عمری طولانی دارد. یکی از مهم ترین مسائل و آرمان یک نیاز اساسی در زندگی انسان مثابهعدالت به 

ادوار تاریخی، برقراری قسط و عدل بوده است. برخی اندیشمندان معتقدند تحول در جان آدمی و جوامع بشری منوط و 

ها نیز حیاتی است، در حقیقت سازمان یک سیستمی  نمشروط به تحقق عدالت است. در این میان نقش عدالت در سازما

شود که حیات و دوام آن وابسته به وجود پیوند قوی میان اجزا و عناصر تشکیل دهنده آن است و  اجتماعی محسوب می

 بخش در و وحدت  اندیشمندان و محققان حوزه مطالعات سازمانی معتقدند که این عدالت است که به مثابه یک عامل انسجام

تواند موجب انفصال و انفکاک اجزاء در یک سازمان شود  کند و در مقابل عدم رعایت عدالت می سازمان ایفای نقش می

های جوامع امروزی به سرعت در حال  ها به عنوان یکی از ویژگی شایان ذکر است، سازمان(. 2123و همکاران،  1)دیپوسنتو

باشد و اگر کارکنان یک سازمان اعم از  در این تحولات غیرقابل انکار می روز شدن هستند و نقش منابع انسانی تغییر و به

(، واضح است 2123و همکاران،  2مدیران و کارشناسان آن سازمان به عنوان یکی از مهم ترین ارکان سازمان تلقی شوند )لسو

هوم عدالت سازمانی نیز یکی از که بررسی متغیرهای مرتبط با آن از لحاظ پژوهشی اهمیت مضاعف دارند و در این بین مف

 مفاهیمی است که از رهگذر همین توجه، قابل طرح و بررسی می باشد. 

در آخرین دهه قرن بیستم توجه بسیاری از اندیشمندان و محققان و متفکران حوزه مطالعات سازمانی حول محوری به نام 

وع قابل تأمل و تحقیق در روانشناسی صنعتی و سازمانی عدالت سازمانی متمرکز شد و از آن به عنوان یک مفهوم مهم و موض

و اعتقاد بر این است که رعایت عدالت، رمز بقاء و پایداری جریان توسعه و پیشرفت سازمان و  (1391اند )جوادی،  یاد کرده

چگونگی  شود که شامل (. عدالت سازمانی به قوانینی در مدیریت سازمان گفته می2122، 3کارکنان آن است )ها و لی

و  4)جابوب باشد گیری و چگونگی رفتارهای بین فردی در سازمان می های تصمیم ها در سازمان، رویه اختصاص دادن ستاده

و به باور اندیشمندان، ادراک و احساس عدالت از سوی کارکنان در یک سازمان از جمله ملزومات اصلی ( 2123همکاران، 

ها، به نحوی مبتنی و مقید بر  ست. در واقع استمرار حضور فعال افراد در سازمانهر نوع مشارکت، درگیری و تعهد شغلی ا

باشد. به طوری که هر چقدر کارکنان یک سازمان  میزان ادراک آنها از چگونگی رعایت انصاف و عدالت در آن سازمان می

کی داشته باشند، تعهد و درگیری بیشتری از جمله کارکنان بانک، ادراک و پنداشت بهتری نسبت به رفتار عادلانه در شبکه بان

شود اساساً درک عدالت سازمانی که  کنند، و به همین خاطر است که گفته می برای مشارکت در شرایط کاری خود پیدا می

به رفتار توأم با انصاف و اخلاق در یک سازمان اشاره دارد، فاکتوری اساسی برای ایجاد انگیزه در بین کارکنان سازمانی 

 (. 2123و همکاران،  1ت )زوانکاس

                                                           
1 Diposentono 
2 Leso 
3 Ha & Lee 
4 Jaboob 
5 Zwank 
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تا را اتی و اطلاع یتعامل یعی،توزرویه ای، اقدامات  ی اشاره به این نکته دارد که کارکنان سازمانعدالت سازمان ی،به طور کل

و  1آنسونگاست ) منصفانهاتخاذ می شود، تا چه اندازه ای  ءهمه اعضا یبرای که سازمان ، یا تصمیماتکنند یدرک ممیزان 

ناپذیری بر روحیه کار  عدالتی، اثرات مخرب و بعضاً جبران (. بایستی اذعان داشت که ادراک کارکنان از بی2124همکاران، 

عدالتی و  دهد. در واقع بی کند، زیرا اهتمام نیروی انسانی و انگیزه و علاقه کارکنان را تحت تأثیر قرار می جمعی وارد می

های سازمان موجب تضعیف روحیه کارکنان و تنزل و تقلیل روحیه تلاش و فعالیت و  ستاده توزیع غیرمنصفانه دستاوردها و

از آنجا که یکی از الزامات سیستم مدیریت عملکرد  .(2122، 2)کین و ژانگ شود درگیری شغلی در بین کارکنان سازمان می

بع و...( است و یکی از آن عوامل، ادراک کارکنان از انصاف در تخصیص منا)در مقیاس گروهی وجود احساس انصاف 

وری، رضایت شغلی، توانمندسازی  مقوله عدالت سازمانی است و عدالت عامل تأثیرگذاری بر متغیرهای مختلف از جمله بهره

های شبکه بانکی به صورت  باشد، به صورت ویژه مورد توجه مطالعات سازمانی به صورت عام و پژوهش کارکنان و ... می

 . لذا لازم است به بررسی عدالت سازمانی در شبکه بانکی پرداخته شود. باشد خاص می

های دولتی و افزایش شدت رقابت میان آنها موجب شده  در کنار بانک های خصوصی لازم به ذکر است که، ظهور بانک

(. 1399ه و همکاران، کورند وری خود صرف کنند )بلوکی ها انرژی و توان بسیاری برای بهبود عملکرد و بهره است که بانک

وجود آمدن  ویژه به بخش تولید و به سازی، هدف آن است که با ورود بخش خصوصی واقعی به اقتصاد و به در خصوصی

(. 2123، 3ها افزایش یابد و رشد و توسعه اقتصادی واقعی در کشور اتفاق بیافتد )عبدالکریم وری این بنگاه امنیت سرمایه، بهره

(، از جمله عوامل 2111) 4باشد. بر اساس پژوهش کینگستون نظام بانکداری خصوصی مهار پولشویی مییکی از اثرات مفید 

موثر بر پولشویی مقوله عدالت سازمانی است. لذا برای مهار پولشویی باید اصلاح سیستم بانکی صورت پذیرد که یکی از 

تواند بررسی عدالت سازمانی در  معیارهای گروهی می تر شدن نقش عوامل آن  با در نظر گرفتن نقش منابع انسانی و پررنگ

نظام بانک خصوصی باشد. چرا که ادراک از ابعاد مختلف عدالت سازمانی روی عملکرد کارکنان تأثیر گذاشته و طبیعتاً 

الغ کمتر دلیل ارائه تسهیلات با مب های خصوصی که به روی جذب مشتری و بازاریابی بانک نیز موثر خواهد بود و برای بانک

های دولتی بیشتر است، این امر از اهمیت بیشتری برخوردار می  به مشتریان بیشتر، سرانه تسهیلات شعب آنها نسبت به بانک

 .  (1399ترابیان و همکاران شود )

 ،یدر سپهر شبکه بانک یعدالت سازمان رامونیپ یشیمایپ یکرد، از آنجا که کنکاش انیب توان یمطالب مذکور م یبند با جمع

 ینظر یمبان یباعث ارتقا تواند یپژوهش م نیاند و انجام ا آن نپرداخته بهگذشته  یها صورت نگرفته است و پژوهش یپژوهش

 رانیو مد زانیر برنامه گذاران، استیس یبراهایی راهکار جادیباعث اپژوهش در این زمینه  نیموضوع شود و همچن لیو عم

بوده و از  تیاهم یپژوهش دارا نیلذا انجام ا دد،گر یکار یها گروه کردیبا رو یعدالت سازمان نهیدر زم یصنعت بانکدار
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کرد  انیبگونه   نیا توان یپژوهش را م یآن را پوشش داد. لذا سؤال اصل یو عمل یکیخلأ تئور توان یپژوهش م نیا قیطر

 ؟گونه استچ رانیدر ای در سپهر شبکه بانک یعدالت سازمان وضعیتکه 

 

 مبانی نظری 

های اخیر رشد فزاینده و چشمگیری داشته و مطالعه در موضوع عدالت و  های کاری، در سال مطالعه عدالت در محیط

ها ضامن شیوه رفتار با  های کاری در باب نظریه تساوی آغاز شده است. توجه به عدالت در سازمان انصاف در فعالیت

ابتدا (. 114: 1412)بنی هاشمی و همکاران،  شود ها محسوب می سلامت در سازمانکارکنان است و اولین عامل 

 یمبادلات اجتماع بایست یرا مطرح کردند و معتقد بودند که م یعدالت اجتماع یه، نظر2و آدامز 1هومنز یرنظ پردازانی یهنظر

 یماتدرک شده از تصم یبرابر یگری،قان دمحق تفسیر شود و در ادامهعادلانه  کنند، یم یافتدر کارکنان در یک سیستمکه 

قلمداد  یبرابر یهاز نظر و استنباطی در واقع استنتاج یعیمنابع را در کانون توجه خود قرار دادند و عدالت توز یصتخص

صورت گرفت  یکه در خصوص عدالت سازمان یبعد یقاتعادلانه منابع است. تحق یعتوز یا تخصیص به معنایکه  شود یم

که  های یهو رو یندهافرا ینکهمنوط و مشروط به ا یرند،پذ یرا م یاز نابرابر ینیکه، افراد سطح مع این مطلب بودبیانگر 

مدنظر قرار گرفت  ای یهآن صورت گرفته است، توأم با عدالت باشد که بر اساس آن، عدالت رو یبر مبنا یعتوز یماتتصم

 (. 2123، 3)استینسما

تاکنون  ،محققانهای موجود  گویای این مطلب است که در پژوهش حوزه عدالت سازمانیمروری بر مطالعات گذشته در 

و  ای یهعدالت رو یعی،سه بعد عدالت توز آنها، یناندکه پربسامدتر را در نظر گرفته یابعاد مختلف ی،عدالت سازمان یبرا

اختصاص  ینهکارکنان در زم یدر سازمان، ادراک انصاف از سو یعی. مقصود از عدالت در بعد توزباشد یم یعدالت تعامل

 یقت. در حق(2124و همکاران   4)کنل ان استوار استکنکار یسهمقا یبر مبنا یعی،ادراک از عدالت توز ینمنابع است که ا

با  یگرد طرفز و ا یسهمقا خوددر سازمان  فعال کارکنان دیگرسو خود را با  یکدائماً از  کناناست که کار ینمنظور ا

 یابیارزمقایسه و از  به بیانی دیگر، ترکیبی کنند. یم قیاس یگرد یها در سازمان شرایط شغلی مشابه با خودکارکنان شاغل در 

 ییمبناتواند مثبت و یا حتی منفی باشد  که می یسهمقا ینا یجهو نت دهند یرا انجام م رون سازمانیو ب سازمانی درون یبرابر

بعد دیگر عدالت سازمانی، عدالت  (.2111، 1شود )الأمین و الومیم یموجود م یکارکنان از عدالت سازمانک اادر یبرا

یندهای فراها و  ها، رویه روشعبارت از درک عدالت در  ای یهعدالت رو(. 2124و همکاران   6ای است )ویسبورد رویه

ها در اخذ  ها و روش هیروخواهند داشت که عدالت  مطلوبی از ابن بعد ازادراک  یکارکنان زمان گیری است و یمتصم
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لازم به کنند.  یابیارز و توأم با انصاف را عادلانهباشد  سایر پرسنل سازمانیمرتبط به خود و تواند  سازمانی که می یماتتصم

و  وجود انصاف و عدالت در دستورهامثل طرق مختلف  را بهحاکم بر سازمان  ای یهکارمندان عدالت روذکر است 

مورد و...  یماتتصم سازی یادهو جامع بودن پ یو سازگار یاخلاق کاربرد یاستانداردها ها، یفها و شرح وظا دستورالعمل

عدالت  عدالت سازمانی بعد سومی هم دارد که از آن تحت عنوان(. 2111الأمین و الومیم، ) دهند قرار می یابیارزبررسی و 

توسط سرپرستان و  یاست که عدالت سازمان یروش که منظور از آن، (،2123و همکاران،  1شود )رمدهانی یاد می یتعامل

 ینارتباطات ب یندچقدر در فرا به عنوان مثال، یعنیشود،  یمنتقل م و کارشناسان زیرمجموعه به کارکنان یسازمان یرانمد

 (.2119، 2)سوا شود یم یتمتقابل رعاادب، صداقت و احترام  یرنظ یو کارکنان موارد یرانمد

 

 پژوهشپیشینه 

شده بر رفتار کاری  تأثیر حمایت سازمانی و عدالت سازمانی ادراکشی با عنوان پژوه( 1412بنی هاشمی و همکاران )

پژوهش از نظر انجام دادند. های آستان قدس رضوی  نوآورانه با نقش میانجی هوش فرهنگی، در حوزه معاونت کتابخانه

رود. نتایج حاصل از این  همبستگی بوده و از نظر هدف کاربردی به شمار می -های توصیفی  پژوهشماهیت و روش، از نوع 

شده بر رفتار کاری نوآورانه و هوش فرهنگی کارکنان، تأثیر مثبت و معناداری  پژوهش نشان داد که حمایت سازمانی ادراک

در نهایت هوش د. رهنگی تأثیر مثبت و معناداری دارشده بر رفتار کاری نوآورانه و هوش ف عدالت سازمانی ادراکد. دار

( 1411استعدادی و همکاران ). دکن شده و رفتار کاری نوآورانه را میانجیگری نمی رابطه بین عدالت سازمانی ادراک فرهنگی،

این  قرار دادند.را مورد بررسی  ثیر فرهنگ و عدالت سازمانی بر انسجام سازمانی در سازمان پژوهش و برنامه ریزی آموزشیتا

جامعه آماری، خبرگان و متخصصان حوزه بود و  نظر رویکرد، از انواع تحقیقات آمیخته پژوهش ازنظر هدف کاربردی و از

عدالت سازمانی و یافته ها نشان داد ند. بودریزی آموزشی  مدیریت و رفتار سازمانی و کارکنان سازمان پژوهش و برنامه

ای و تعاملی بر عدالت سازمانی  عدالت توزیعی، رویه  سازمانی تأثیر مثبت و معنادار دارند. سه مؤلفهسازمانی بر انسجام  فرهنگ

  .انسجام عاطفی، اجتماعی و ابزاری بر انسجام سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارند  و سه مؤلفه

ی کارکنان و الگوی رهبری مدیران شعب ( پژوهشی با عنوان مطالعه رابطه بین ادراک عدالت سازمان1399قدیری و صمدی )

با نگرش شغلی کارکنان شمال غرب بانک تجارت انجام دادند. نتایج این پژوهش که با روش کمی و راهبرد پیمایش انجام 

شده، حاکی از این است که بین ادراک عدالت سازمانی کارکنان و الگوی رهبری مدیران با نگرش شغلی کارکنان رابطه 

همچنین بین عدالت سازمانی به عنوان یتاک سازه کلی و ابعاد آن با نگرش شغلی کارکنان رابطه مستقیم و وجود دارد، 

 یور در بهره ینقش عدالت سازمان یشپا( در پژوهشی به بررسی 1399زاده ) معناداری وجود دارد. همچنین صادقی و عمران

روش کمی انجام شده بود، حاکی از آن بود که بین کلیه  پرداختند. نتایج این پژوهش که به کارکنان شعب بانک تجارت
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وری کارکنان شعب بانک تجارت تبریز رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. به این  های عدالت سازمانی و بهره ابعاد و مؤلفه

ر تحقیق دیگری رودساز یابد. د وری آنها افزایش می معنا که با افزایش عدالت سازمانی در همه سطوح از سوی کارکنان، بهره

( پژوهشی با عنوان تأثیر عدالت سازمانی بر چابکی سازمانی با نقش میانجی بهروزی سازمانی انجام دادند. 1396و صدیقی )

 11دادند که از این جامعه  های دولتی و خصوصی شهرستان هشترود تشکیل می جامعه آماری این پژوهش  را کارکنان بانک

ای انتخاب شدند. نتایج این پژوهش نشان داد که عدالت سازمانی بر چابکی سازمانی و  یری تصادفی طبقهگ نفر به شیوه نمونه

 وری سازمانی تأثیر مثبتی دارد. بر بهره

عدالت  یرتأث( اشاره داشت که به بررسی 2123) و همکاران 1توان به پژوهش رحمان از جمله تحقیقات خارجی مرتبط می

پرداختند. این پژوهش با استفاده از  در بنگلادش یکارکنان بخش بانک یاندر م یشغل یتبر رضا یو خودکارآمد یسازمان

های آن از کارکنان سیزده بانک تجاری منتخب واقع در شهرهای دامل و  روش پیمایش و به صورت مقطعی انجام شد و داده

ای تأثیر مثبت و معناداری بر  توزیعی و رویه آوری شد. نتایج این مطالعه نشان داد که عدالت چتیاگونگ بنگلادش جمع

( 2123) 2رضایت شغلی دارند که در آن عدالت تعاملی با رضایت شغلی رابطه مثبت و ناچیزی داشتند. هایاتی و کانیاگو

های این  انجام دادند. داده گذارد؟ یم یرتأث یشغل یت: چگونه بر عملکرد و رضایعدالت سازمانپژوهشی تحت عنوان 

نشان داد که  یجنتا آوری شد. نفر از کارمندان بانکی در بندر لامپونگ اندونزی جمع 111ش با توزیع پرسشنامه بین پژوه

و  ی. عدالت تعاملنشان نداد یریتأث یشغل یتاما بر رضا ،گذارد یم یرها تأث و عملکرد کارکنان بانک یفهبر وظ یعیعدالت توز

که  یکارمنداندر واقع گذارد.  ینم یرتأث ای ینهو زم ای یفهبر عملکرد وظ یماًاما مستق ،گذارد یم یرتأث یشغل یتبر رضا یا یهرو

 یا یوهکه به ش یبا کارمندان و و عملکرد خود را انجام خواهند داد یفشود، وظا یبا آنها رفتار م یکنند به طور نسب یاحساس م

 گذارد. یم یرآنها تأث یفهو بر عملکرد و وظ یابد یم یشاآنها افز یشغل یتشود، رضا یمنصفانه رفتار م یا یهو رو یتعامل

 گری اعتماد سازمانی بر مشارکت کارکنان پرداختند. ( به بررسی تأثیر عدالت سازمانی با میانجی2122و همکاران ) 3مباشار

 بوداز آن  یحاک ها یافتهآوری و تحلیل شدند که  نفر از کارکنان بانکی در کشور پاکستان جمع 211های این پژوهش از  داده

دهد که ممکن است تعامل  یشها افزا اعتماد آنها را به سازمان تواند یها با کارکنانشان م بر عدالت سازمان یکه تعاملات مبتن

ینی چ یدر بانک ها یعدالت سازمان( به بررسی 2121و همکاران ) 4فنگو آنها را بهبود بخشد. یو مشارکت سازمان یشغل

ین انجام ( از سه نوع مختلف بانک در چنفر 22( و مصاحبه )نفر 311) ینظرسنج یها با استفاده از دادهین پژوهش ا پرداختند.

ای از حیث ادراک عدالت سازمانی وجود  شد و این نتیجه حاصل شد که بین سه نوع مختلف بانکی تفاوت قابل ملاحظه

 داشتند،خود  یو خارج یشهر یتجار یاننسبت به همتاکمتری های دولتی احساس عدالت  دارد، به نحوی که کارکنان بانک

 مرتبط بود.  یدرون سازمان یها به تفاوت ینها و همچن آن یها در اهداف سازمان بانک ینبه نوبه خود با تفاوت بکه این تفاوت 
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حوزه عدالت سازمانی باشد که اولاً در  گفتنی است وجه تمایز تحقیق حاضر با پیشینه مطالعاتی موجود از آن جهت می

شود  اند و در واقع کمتر پژوهشی دیده می تحقیقات موجود بیشتر به بررسی پیشایندهای و پسایندهای عدالت سازمانی پرداخته

همچنین در اکثریت تحقیقات حوزه  .تری بررسی کند که با تمرکز به مفهوم عدالت سازمانی، همین پدیده را به طور جامع

اند، اما نگارندگان در پژوهش  ای و تعاملی پرداخته ه بعد عدالت تحت عنوان عدالت توزیعی، رویهعدالت سازمانی به س

لذا  .حاضر و بر اساس ادبیات نظری موجود، بعد چهارم عدالت تحت عنوان عدالت اطلاعاتی را نیز مورد بررسی قرار دادند

  . تر به مفهوم عدالت سازمانی شود امعسعی شده است ضمن ارائه مدل چهار بعدی عدالت سازمانی، نگاهی ج

 

  تحقیقروش 

دنبال ارائه  شود چرا که به از نظر هدف، کاربردی محسوب میو  ها یک تحقیق کمی می باشد این تحقیق از نظر ماهیت داده

راهکارهایی به منظور تقویت ادراک و احساس عدالت سازمانی در شبکه بانکی است و با توجه به افق زمانی یک پژوهش 

آوری  که با استفاده از ابزار پرسشنامه اقدام به جمعمی باشد مقطعی و از حیث راهبرد اجراء، در زمره تحقیقات پیمایشی 

به منظور بانک خصوصی در شهر تهران است و کلیه مدیران و کارشناسان شاغل در یک  اطلاعات کرد. جامعه آماری شامل

( 1ها در آن مورد توجه قرار گرفت:  فرض شد که این پیشاستفاده   SPSS Sample Power افزار برآورد حجم نمونه از نرم

ها برابر با  از نمونه یکدر هر  یارانحراف مع( 3% باشد.؛ 99( توان آزمون برابر با 2% باشد؛ 1احتمال خطای نوع اول حداکثر 

نفر محاسبه گردید که با  111. حجم نمونه بر مبنای پارامتر میانگین برابر با ( باشد1عدد  ینجا)در ا یعیطب یامقدار متوسط 

 شکیل داد. نفر نمونه آماری تحقیق حاضر را ت 121پرسشنامه بیشتر توزیع و در نهایت  21توجه به ریزش احتمالی، تعداد 

 

 
 تعیین حجم نمونه . 1 شکل

آوری اطلاعات از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد به نحوی که برای سنجش عدالت سازمانی، چهار بعد  به منظور جمع

.کم؛ 2کم؛  .خیلی1ای ) ای، تعاملی و اطلاعاتی( و برای هر بعد نیز پنج گویه در قالب طیف لیکرت پنج درجه )توزیعی، رویه

سوال برای سنجش عدالت سازمانی مورد استفاده قرار  21مجموع   زیاد( در نظر گرفته شد و در .خیلی1.زیاد؛ 4.تاحدودی؛ 3
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های استفاده شده برای سنجش هر یک از ابعاد عدالت سازمانی توضیح  نحوه عملیاتی شدن و گویه 1گرفت که در جدول 

 داده شده است. 

 

 . تعریف عملیاتی1جدول 

 تعریف عملیاتی متغیر

 عدالت توزیعی
( منصفانه بودن نحوه 3ها؛  ( توزیع عادلانه منابع و امکانات بین گروه2بین اعضا گروه؛ ( شفافیت در تقسیم کار 1

 ( تخصیص نیرو متناسب با وظایف و اهداف گروه1( پاداش بر اساس عملکرد اعضای گروه؛ 4جبران خدمات؛ 

 ای عدالت رویه

از  یبرخوردار( 3؛ کلان ماتیاجماع نظر در خصوص اتخاذ تصم( 2ی؛ و مقررات بانک ینقوان یساز یبوم( 1

 یشغل یو ارتقا یور پاداش بهره یسمبودن روند و مکان ( یکسان4ی؛ کار یها  همه اعضا گروه یحق اعتراض برا

 دور از تعصب ها یهرو( 1؛ در شعبه و ستاد

 عدالت تعاملی
( 4؛ گروه یبا اعضادر برخورد  یریانعطاف پذ( 3؛ اعضا یاز تفکر گروه ( استفاده2ی؛ تلاش گروه یشافزا( 1

 یکدیگردر برابر  یاعضا یشناس یفهوظ( 1ی؛ کار یها  احساس تعلق به گروه

عدالت 

 اطلاعاتی

به موقع  یرسان یآگاه( 3؛ اطلاعات یدقت و درست( 2؛ ها گروه ینب یبه اشتراک گذاشتن اطلاعات کار( 1

 یکار یها  به گروه یاتارائه جزئ( 1؛ ها در گروه یها تنوع ارتباط شبک( 4ی؛ کار یها  به گروه یاطلاعات کار

 

 ها یافته

%( مدیر بودند و از نظر 21چهارم ) %( کارشناس و یک71از نظر پست سازمانی، نتایج نشان داد که سه چهارم از پاسخگویان )

چهارم پاسخگویان  سهتحصیلات بیش از   باشند، از نظر وضعیت %( مرد می61ترکیب جنسی بیش از دوسوم پاسخگویان )

 %( و بیش از نیمی از پاسخگویان دارای سابقه کاری بین یازده تا بیست سال بودند.76ارشد ) دارای تحصیلات کارشناسی

 
 ای های زمینه توزیع نسبی پاسخگویان برحسب ویژگی. 2 جدول

 % F متغیر
متغ

 یر
F % 

ت
پس

س 71 91 کارشناس 
جن

 3/61 12 مرد 

 7/31 31 زن 21 31 مدیر

ت
صیلا

تح
ت  7/16 21 کارشناسی 

سنوا

ت
خدم

 3/33 41 سال 11-1 

 1/12 63 سال 11-21 1/71 91 ارشد کارشناسی

 2/14 17 سال 21بالای  1/7 9 دکتری 

 133 123 کل 133 123 کل
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نمایش داده است. با ، نتایج بررسی روابط بین ابعاد چهارگانه عدالت سازمانی را به کمک ضریب همبستگی پیرسون  3جدول 

توان گفت که بین ابعاد عدالت سازمانی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. به  توجه به نتایج در این ماتریس همبستگی، می

ک کارکنان از بعد دیگر هم افزایش ارانی، ادبیانی دیگر، با افزایش مطلوبیت ادراک کارکنان از یک بعد عدالت سازم

دهد  دست آمده نشان می ابعاد عدالت سازمانی مستقیماً با یکدیگر دارای همبستگی هستند. همچنین نتایج بهیابد و در واقع  می

( و در مقابل 114/1باشد ) می« ای عدالت تعاملی و رویه»ترین همبستگی مستقیم بین  که در نمونه آماری این تحقیق، قوی

 (.617/1باشد ) می« اتیعدالت توزیعی و اطلاع»ترین همبستگی مستقیم بین  ضعیف

 
 ماتریس همبستگی پیرسون بین متغیرهای پژوهش. 3 جدول

 2 3 2 1 متغیر

    1 (1عدالت توزیعی )

   1 772/1** (2ای ) عدالت رویه

  1 114/1** 711/1** (3عدالت تعاملی )

 1 712/1** 671/1** 617/1** (4عدالت اطلاعاتی )

 

 

هکای ککاری از آزمکون فریکدمن ککه       های عدالت به تفکیکک گکروه   در ادامه و به منظور مقایسه و اولویت بندی ابعاد و شاخص

شکده   14/3( میکانگین عکدالت سکازمانی برابکر بکا      1-1با توجه به دامنه تغییرات )مشخص شده است.  4جدول نتایج آن به شرح 

شود و مبیین این مطلب است که میزان عدالت سکازمانی در بکین مکدیران و     می 11/13برابا با  111است که این میانگین در بازه 

 کارشناسان بانک خصوصی در سطح متوسط رو به بالا بوده است.

 
 های کاری مقایسه عدالت سازمانی و ابعاد سازنده به تفکیک گروه. 2 جدول

 متغیر
 مدیر کارشناس

 Sig آماره آزمون اولویت میانگین Sig آماره آزمون اولویت میانگین

 4 11/2 عدالت توزیعی

19/11 112/1 

96/2 4 

37/19 111/1 
 3 12/3 3 16/3 ای عدالت رویه

 2 19/3 2 21/3 عدالت تعاملی

 1 41/3 1 26/3 عدالت اطلاعاتی

 14/3 (1-1میانگین سازه کلی عدالت سازمانی در بازه )

 11/13 (1-111در بازه ) میانگین سازه کلی عدالت سازمانی
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به  امتیازخصوصی بیشترین  از دید کارشناسان و مدیران بانک نشان می دهد که   ،1همچنین نتایج بدست آمده در جدول 

همچنین نتایج حاصل از آزمون فریدمن به منظور مقایسه و  است.« عدالت توزیعی»و کمترین امتیاز به « عدالت اطلاعاتی»

 باشد.  می 1های کاری به شرح جدول  های سازمانده عدالت سازمانی به تفکیک گروه مؤلفهبندی  اولویت

 
 های کاری های عدالت سازمانی به تفکیک گروه مقایسه مؤلفه. 5 جدول

 متغیر
 مدیر کارشناس

 اولویت میانگین
آماره 
 اولویت میانگین Sig آزمون

آماره 
 Sig آزمون

 6 91/2 تخصیص کار و مسئولیت

291/12 111/1 

91/2 7 

711/11 111/1 

 1 91/2 7 14/2 جبران خدمات گروهی
 6 16/3 1 13/2 تخصیص منابع، امکانات و تسهیلات

 2 11/3 3 11/3 تصمیم سازی گروهی
 1 11/3 2 21/3 رویه انجام امور

 3 13/3 1 3 توجه به چارچوب گروه
 1 21/3 4 11/3 های کاری بهبود جو گروه

 4 13/3 1 21/3 ارتباطات سازنده

 

های کاری در  همچنین نتایج حاصل از آزمون تی مستقل به منظور مقایسه عدالت سازمانی و ابعاد سازنده به تفکیک گروه

 باشد. می ،6خصوصی به شرح جدول   بانک

 
 های کاری تفکیک گروهخصوصی به   مقایسه عدالت سازمانی و ابعاد سازنده در بانک .6 جدول

 T  Df  Sig انحراف استاندارد میانگین گروه متغیر

 عدالت توزیعی
 12/1 11/2 کارشناس

479/1-  111 633/1  
 77/1 96/2 مدیر

 ای عدالت رویه
 74/1 16/3 کارشناس

263/1  111 793/1  
 11/1 12/3 مدیر

 عدالت تعاملی
 14/1 21/3 کارشناس

116/1  111 911/1  
 72/1 19/3 مدیر

 عدالت اطلاعاتی
 92/1 26/3 کارشناس

722/1-  111 472/1  
 12/1 41/3 مدیر

 عدالت سازمانی
 73/1 13/3 کارشناس

211/1-  111 799/1  
 72/1 17/3 مدیر
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  حاکی از این است که بین ارزیابی از عدالت سازمانی در بین کارشناسان و مدیران بانک ،6نتایج بدست آمده در جدول 

( 13/3( تاحدودی بیشتر از کارشناسان )با میانگین 17/3خصوصی تفاوت معناداری وجود ندارد، البته مدیران )با میانگین 

باشد. همچنین نتایج حاصل از مقایسه ابعاد  ادار نمیاند، اما این تفاوت به لحاظ آماری معن عدالت سازمانی را ارزیابی کرده

های خصوصی نیز حاکی از این است که در دو  چهارگانه عدالت سازمانی به تفکیک دو گروه کارشناسان و مدیران بانک

هتر بوده ای و تعاملی ارزیابی کارشناسان ب بعد )عدالت توزیعی و اطلاعاتی( ارزیابی مدیران بهتر و در دو بعد عدالت رویه

جز در بعد  خصوصی به  است، همچنین مقایسه نتایج بدست آمده گواه این موضوع است که کارشناسان و مدیران بانک

اند.  عدالت توزیعی که ارزیابی متوسط رو به پائین داشتند، در سه بعد دیگر عدالت سازمانی ارزیابی متوسط رو به بالا داشته

زار آموس به بررسی اجزای مدل عدالت سازمانی پرداخته شده است. مدل در حالت ضرایب در ادامه و با استفاده از نرم اف

های عدالت سازمانی به  نتایج حاصل از بار عاملی مدل عاملی ابعاد و گویه .نمایش داده شده است  3شکل استاندارد شده در 

 .باشد می ،7 جدولشرح 

 

 
 استاندارد(مدل عدالت سازمانی )در حالت . 2 شکل 
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 های سازنده مدل عدالت سازمانی  بارعاملی ابعاد و گویه. 7 جدول

 بارعاملی شاخص بارعاملی مؤلفه مفهوم
ی

ت سازمان
دال

ع
 (

J
O

) 

  عدالت توزیعی
 

12/1 

 11/1 (DIS1) شفافیت در تقسیم کار بین اعضا گروه
 69/1 (DIS2) ها توزیع عادلانه منابع و امکانات بین گروه

 73/1 (DIS3) منصفانه بودن نحوه جبران خدمات
 16/1 (DIS4)پاداش بر اساس عملکرد اعضا گروه

 63/1 (DIS5)تخصیص نیرو متناسب با وظایف و اهداف گروه

 71/1  ای عدالت رویه

 77/1 (PRO1)بومی سازی قوانین و مقررات بانکی
 12/1 (PRO2)اجماع نظر در خصوص اتخاذ تصمیمات کلان

 61/1 (PRO3)های کاری برخورداری از حق اعتراض برای همه اعضا گروه
 79/1 (PRO4)وری و ارتقای شغلی یکسان بودن روند و مکانیسم پاداش بهره

 61/1 (PRO5)ها دور از تعصب رویه

 72/1 عدالت تعاملی

 13/1 (INT1)افزایش تلاش گروهی
 61/1 (INT2)اعضاپرهیز از تفکر گروهی 

 74/1 (INT3)انعطاف پذیری در برخورد با اعضای گروه
 19/1 (INT4)های کاری احساس تعلق به گروه

 64/1 (INT5)وظیفه شناسی اعضای در برابر یکدیگر

 69/1 عدالت اطلاعاتی

 11/1 (INF1)ها به اشتراک گذاشتن اطلاعات کاری بین گروه
 61/1 (INF2)اطلاعاتدقت و درستی 

 71/1 (INF3)های کاری آگاهی رسانی به موقع اطلاعات کاری به گروه
 76/1 (INF4)ها ای در گروه تنوع ارتباط شبکه

 11/1 (INF5)های کاری ارائه جزئیات به گروه

 

توان گفت  باشد، لذا می می 41/1ها بزرگتر از  مقدار بارعاملی همه ابعاد و گویه ،شود مشاهده می ،7 همانطور که در جدول

 ، 1جدول های برازش مدل عدالت سازمانی به شرح  نتایج حاصل از شاخصدر ادامه باشند.  تمامی بارهای عاملی مطلوب می

 گزارش شده است. 

 
 های برازش مدل  شاخص. 2 جدول

 تفسیر حد مطلوب مقدار اختصارینام  معیارهای برازش مدل

 مطلوب <χ2/df 16/2 3 نسبت کای دو به درجه آزادی
 مطلوب >TLI 974/1 91/1 شاخص تاکر لوئیس

 مطلوب >NFI 931/1 91/1 شاخص برازش هنجار شده

 مطلوب >CFI 942/1 91/1 شاخص برازش تطبیقی

 مطلوب <RMSEA 114/1 11/1 ریشه میانگین مربعات خطای تقریب
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مفکدار مطلکوب ایکن    ، شده اسکت  16/2 برابر با (دو نسبی کای) نسبت کای دو به درجه آزادیمقدار  برطبق نتایج بدست آمده 

باشکد   11/1بایست کمتر از  میکه ( RMSEAبرآورد )مربعات خطای  میانگین خطای ، همچنین ریشهاست 3کمتر از  شاخص

(، شاخص برازش هنجکار  TLIتاکر لوئیس ) های نکویی برازش میزان شاخصپ است.  114/1برابر  در مدل اجرا شده پژوهش

و  974/1بکه ترتیکب برابکر     ایکن پکژوهش  باشد که در  91/1بیشتر از  بایست مینیز  (NFI) شاخص برازش تطبیقی و( CFIشده )

آوری شده به خوبی مدل مفهکومی   های جمع توان گفت، داده می مذکورهای  شاخصبرآیند است، با توجه به  942/1و  931/1

 باشد. توان گفت مدل تحقیق از برازش مناسبی برخوردار می دهند و به بیانی دیگر می را مورد حمایت قرار می

 

 گیری نتیجه

پژوهش حاضر با هدف کنکاشی پیرامون عدالت سازمانی در سپهر شبکه بانکی با تأکید بر بانک خصوصی انجام شد. عدالت 

شود کارکنان یک سازمان دور یک محور مشترک جمع شوند و با یکدیگر  سازمانی همانند چسبی است که باعث می

شکند. از این روست که  ر گونه انسجام سازمانی را از در هم میهمکاری مؤثر داشته باشند و در مقابل بی عدالتی سازمانی، ه

دهد،  الشعاع قرار می شود احساس عدالت در سازمان نه تنها، نگرش، عملکرد و رفتارهای درون سازمانی را تحت گفته می

 ست. بلکه در نحوه برخورد و تعامل کارکنان با ذینفعان برون سازمانی بالاخص مشتریان نیز بسیار مؤثر ا

در پژوهش حاضر نتایج حاصل از بررسی عدالت سازمانی در بانک خصوصی حاکی از این بود که احساس عدالت مدیران و 

( و رودساز و 2123کارشناسان بانکی در سطح متوسطی بود. این یافته پژوهشی همسو با نتایج تحقیق رحمان و همکاران )

های خصوصی میزان  توان گفت از آنجا که معمولاً در بانک یافته می باشد و در تبیین احتمالی این ( می1396صدیقی )

پاسخگویی قانونی، روندهای دموکراتیک، برخورداری از حقوق و مزایای بالاتر، شرایط پیشرفت بهتر و برخورداری از 

کارکنان در سطح متوسط رو میزان احساس عدالت  های دولتی و نیمه دولتی است، از این امکانات بالاتر  و ... بیش از بانک

 رو به بالا ارزیابی شده است.

توان به وجود تعامل قوی بین دو بعد عدالت سازمانی )تعاملی و اطلاعاتی( در بانک  های پژوهش حاضر می از دیگر یافته

یقی ( و رودساز و صد1399زاده ) خصوصی مورد پژوهش اشاره داشت. این یافته پژوهشی همسو با نتایج صادقی و عمران

توان گفت اگر عدالت سازمانی در ارتباطات تعاملی در شبکه بانکی جاری باشد،  باشد و در تبیین این یافته می ( می1396)

لذا از این روست که عدالت تعاملی همبستگی معناداری برای عدالت اطلاعاتی  تبادل اطلاعات نیز صورت خواهد گرفت،

با ایجاد مانع در دسترسی به جریان تبادل اطلاعات در یک سیستم، پدیده تحت توان اذعان داشت که  شده است. همچنین می

عنوان خودسانسوری در عقاید و رفتار رقم خواهد خورد و از آنجایی که خودسانسوری عقاید در نتیجه عدم مخالفت با 

مل بین اعضاء گروه کاری گیری تفکر گروهی شود که در تعا تواند زمینه ساز عدم شکل دهد، می اطلاعات نادرست رخ می

باشد، بنابراین اینجاست که  های تشکیل دهنده عدالت تعاملی می دهد، لازم به ذکر است تفکر گروهی از شاخص رخ می
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توان به همبستگی عدالت تعاملی و عدالت اطلاعاتی پی برد. همچنین تعاملات بین گروهی یک مکانیسم مهم برای  می

 شود.  های دیگران قلمداد می دستیابی به اطلاعات و تجربه

نتایج حاصل از مقایسه ابعاد سازنده عدالت سازمانی به تفکیک دو گروه کارشناس و مدیر مؤید این مطلب بود که در بانک 

خصوصی مورد مطالعه، بهترین ارزیابی را هر دو گروه از عدالت اطلاعاتی و بدترین ارزیابی را از عدالت توزیعی داشتند. به 

حتی ارزیابی هر دو گروه از عدالت توزیعی کمتر از حد متوسط بوده است. به بیانی دیگر کارشناسان و مدیران  نحوی که

ای ارزیابی متوسط رو به بالا دارند و در مقابل از عدالت توزیعی، ارزیابی  بانک خصوصی از عدالت اطلاعاتی، تعاملی و رویه

( 2123) 1توزیعی در این پژوهش همسو با نتایج تحقیق هایاتی و کانیاگو متوسط رو به پایین داشتند. پایین بودن عدالت

ها بر مبنای بعد توزیعی نسبت به بعد  توان گفت از آنجا که ادراک تفاوت باشد و در تبیین احتمالی این یافته پژوهشی می می

های مختلف درآمدی )با توجه به مطلوبیت بیشتر پول برای افراد کم درآمدتر( تا حدودی  ای انصاف برای گروه رویه

ضاوت سریعتری از سوی کارکنان همراه است، لذا ممکن است کمبود آن بیشتر به چشم تر است، و با ق تر و ملموس محسوس

تواند منجر  های کاری می توان گفت طراحی یک پلان جبران خدمت با رویکرد عملکرد محور در گروه بخورد. همچنین می

ریزی نیروی انسانی در سطح کلان  های مناسب برای برنامه به جبران کمبود این شاخص شود. برای تخصیص نیرو باید از مدل

استفاده شده و به روزرسانی شود که به احتمال زیاد در بانک خصوصی مورد مطالعه به موارد مذکور اهمیت زیادی داده 

شود. در واقع باید استانداردسازی،  ها احساس می نشده است. همچنین برای توزیع عادلانه منابع نیاز به استانداردسازی شاخص

ریزی یکی از اصول مهم،  ورانه رشد داده شود. در نظام مالی و بودجه سازی، تعادل آفرینی و نگاه بهره سازی، تناسب ظرفیت

اصل عدالت در تخصیص است، ولی ظاهراً وضعیت این فاکتورها در بانک خصوصی مورد مطالعه در حد استاندارهای 

 پائین نمونه مورد مطالعه در بعد توزیعی عدالت شده است. متعارف نبوده است که منجر به احساس عدالت متوسط رو به

توان به پائین بودن احساس عدالت سازمانی در بین کارشناسان نسبت به مدیران اشاره  های این پژوهش می از دیگر یافته

یزان احساس داشت، البته تفاوت بین میزان احساس عدالت دو گروه به لحاظ آماری معنادار نبوده است، ولی تاحدودی م

فنگو عدالت مدیران بیشتر از کارکنان بوده است. در توضیح و تبیین این یافته پژوهشی که تاحدودی همراستا با نتایج تحقیق 

اگر کارشناس در محیط کار مرتکب خطایی شود،  توان گفت باشد، می ( می2122( و مباشار و همکاران )2121و همکاران )

کنند و چنانچه  ها عموماً در ارتقا، این معیارها را لحاظ می شود، چرا که سازمان مواجه می در ارتقاء مسیر شغلی با مشکل

 دلیل نداشتن سابقه خوب مورد حمایت مدیران واقع نشوند. بخواهند بخش کاری را تغییر دهند، ممکن است به

یین بودن میزان عدالت توزیعی نسبت به سایر با توجه به پا: به منظور تقویت عدالت سازمانی راهکارهایی پیشنهاد شودنهایتاً 

ها، عدالت به طور واضح و  شود برای رفع موانع اجرای عدالت در سازمان می پیشنهادابعاد عدالت سازمانی در پژوهش حاضر 

حقق در راستای تهای عملی برای انجام امور  دقیق تعریف شده و از حالت یک واژه انتزاعی خارج گشته و راهکارها و رویه

شود  می پیشنهاددر راستای تقویت عدالت سازمانی  ها بخصوص در بخش عدالت توزیعی تدوین گردد. عدالت در همه زمینه

                                                           
1 Hayati & Caniago 
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مدیران ارشد بانکی با در نظر گرفتن بودجه مناسب برای کارکنان بانک، حمایت مالی خود را از افراد به وضوح نشان دهند. 

ها و  های بانک به طور کاملاً منصفانه و برمبنای مهارت، تخصص، تجربه، توانایی از سوی دیگر باید توجه کرد که پرداختی

دانش فردی صورت گیرد. همچنین تلاش در جهت منصفانه کردن پاداش به کارکنان بانک و طراحی سیستم جبران خدمات 

شود. همچنین به  توصیه می مبتنی بر عملکرد نیز به منظور تقویت ادراک و احساس عدالت توزیعی در بین پرسنل بانکی

های  ای که وظایف و مسئولیت شود هر گونه تلاش در جهت طراحی مجدد مشاغل به گونه مدیران ارشد بانک پیشنهاد می

ود و لذا در این  کارکنان با حقوق پرداختی به آنها متناسب باشد نیز تقویت کننده عدالت توزیعی در بین پرسنل بانکی میش

 طلبد. ای از سوی مدیران بانکی را می ویژهخصوص نیز اهتمام 

های منصفانه و ایجاد شرایطی یکسان و برابر برای تمامی افراد، بکارگیری  ای، بکارگیری رویه به منظور تقویت عدالت رویه

 ورزی های مناسب ارزیابی و مدیریت عملکرد، تلاش مدیران برای رفع مشکلات افراد و اتخاذ تصمیمات بدون غرض سیستم

یت عدالت سازمانی در باشد. همچنین به منظور تقو ای در بانک می مورد از جمله راهکارهای بهبود عدالت رویه و تعصب بی

شود از برخورد مؤدبانه و توأم با احترام مدیران نسبت به کارکنان، تشریح تصمیمات اتخاذ شده در  می بعد تعاملی پیشنهاد

های  ت اتخاذ شده در خصوص کارکنان به آنان، تشویق و قدردانی از فعالیتخصوص کارکنان به آنان، تشریح تصمیما

درست و انجام مناسب وظایف و اعتماد مدیران به کارکنان، به عنوان راهکارهای بهبود عدالت تعاملی نام برد. در نهایت به 

ی، تقویت روابط درون بخشی از های دانش های تحقیق و توسعه، ایجاد گروه منظور تقویت عدالت اطلاعاتی، تشکیل گروه

تواند به برطرف شدن این مشکل کمک کند. فراهم آوردن امنیت  ای می طریق انعقاد قراردادهای همکاری و جلسات دوره

هایی برای  گذاری اطلاعات، شناسایی کانون های پاداش به ازاء زمان صرف شده برای اشتراک شغلی و ارائه و تجهیز سامانه

باشد.  ها و اهداف استراتژیک نظام بانکی از دیگر موارد پیشنهادی می به روز رسانی آن متناسب با فعالیتتمرکز دانش و  

های  همچنین در خصوص لزوم تقویت بعد عدالت اطلاعاتی مدیران باید تجربیات خود را در زمینه های کاری در قالب گروه

تواند مفید  ره ای و بیان نقطه نظرات و مشکلات مشترک نیز میتعاملی افزایش دهند. تشکیل اتاق فکر، برگزاری جلسات دو

 باشد.

 منافع تعارض

 .ندارد وجود منافعی تضاد هیچگونه حاضر، مطالعه انجام در

 موازین اخلاقی

 .است گردیده رعایت اخلاقی اصول و موازین تمامی پژوهش این انجام در

 ها داده شفافیت

 خواهد ارسال رایت کپی اصول رعایت ضمن و مسئول نویسنده از درخواست صورت در حاضر پژوهش مآخذ و داده ها

 .شد

 مالی حامی

 .است نداشته مالی حامی پژوهش این
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