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 چکیده

سازمانی بر چابکی سازمانی با نقش میانجی بهروزی هدف اصلی این پژوهش بررسی تأثیر عدالت مقدمه و هدف پژوهش: 

 باشد.سازمانی می

نفر از کارکنان  661باشد. جامعه آماری پژوهش شامل توصیفی و از نوع همبستگی می -روش پژوهش کاربردی  روش پژوهش:

گیری نفر و از طریق نمونه 58های دولتی و خصوصی شهرستان هشترود بودند که با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه بانک

ها از ضریب ها از پرسشنامه و برای تجزیه و تحلیل دادهای انتخاب شدند. در این پژوهش جهت گردآوری دادهتصادفی طبقه

و آزمون فریدمن استفاده شده است. در این پژوهش برای دستیابی به  (ANOVA)رگرسیون خطی و روش آنالیز واریانس 

 به دست آمد.  556/1از روایی محتوایی استفاده گردید و پایایی پرسشنامه با ضریب آلفای کرونباخ ها اعتبار پرسشنامه

بر بهروزی سازمانی تأثیر  548/1بر چابکی سازمانی و با ضریب  599/1دهد که عدالت سازمانی با ضریب نتایج نشان میها: یافته

ان تأثیر بر چابکی سازمانی با نقش میانجی بهروزی سازمانی به ترتیب مثبتی دارد. بر اساس نتایج آزمون فریدمن بیشترین میز

 باشد.ای، میای، عدالت مراودهعدالت توزیعی، عدالت رویه

ای بر چابکی سازمانی با کنندهدستاورد کلی پژوهش بر این نکته دلالت دارد که عدالت سازمانی تأثیر مهم و تعیینگیری: نتیجه

های دولتی و خصوصی کارکنان دارد و ضرورت توجه به نقش عدالت سازمانی در بانک زمانی از نظرنقش میانجی بهروزی سا

 سازد.شهرستان هشترود را بیش از پیش نمایان می

 

 عدالت سازمانی، بهروزی سازمانی، چابکی سازمانی.واژگان کلیدی: 

. 

 مقدمه

عدالت به عنوان یک نیاز اساسی برای زندگی 

ها، همیشه در طول تاریخ مطرح بوده جمعی انسان

جانبه در است. امروزه با توجه به نقش فراگیر و همه

ها ها، نقش عدالت در سازمانزندگی اجتماعی انسان

بیش از پیش آشکارتر شده است. چنین توجهی در 

ای نیست، تظرهمنها امر غیرمورد عدالت در سازمان

کننده  که بیان 6شود که عدالت سازمانیچون ادعا می
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باشد، اولین عامل سلامتی شیوه رفتار با کارکنان می

شود )سیدین و مؤسسات اجتماعی محسوب می

که مطالعات اولیه در (. با وجود این6929همکاران، 

استیسی و کارهای جی 6261مورد عدالت به اوایل دهه 

گردد، با این حال بیشتر مطالعات درباره آدامز برمی

شروع شدند.  6221ها از سال عدالت در سازمان

تحقیقاتی را انجام  9116کاراش و اسپکتور در سال 

داده و در این تحقیقات به دنبال تعیین منابع یا 

اند؛ به این معنا که چه چیزی را های عدالت بودهکانون

لتی در سازمان عدایا چه کسی را کارکنان عامل بی

دانند. در نهایت نتیجه این تحقیقات شناخت سه نوع می

ای و عدالت عدالت، یعنی عدالت توزیعی، عدالت رویه

 (.6929ها است )فانی و همکاران، تعاملی در سازمان

بیشتر در ادبیات « 9بهروزی»که واژه رغم آنعلی

شناسی و اقتصاد مورد توجه قرار گرفته، ولی با روان

توان دریافت که نگاهی به مطالعات انجام شده، می

سازی اندیشمندان سازمان و مدیریت به مرور به مفهوم

اند. بخش های سازمانی پرداختهبهروزی در محیط

گذرد که تأثیر اعظمی از زندگی افراد در محیط کار می

شگرفی بر سطح بهروزی افراد چه در سطح شخصی و 

های امروزی سازمان چه در عرصه اجتماعی دارد.

شان فعال بوده و دارای ابتکار عمل انتظار دارند کارکنان

پذیر ای خود مسئولیتی حرفهباشند و در قبال توسعه

بوده و به حفظ استانداردهای بالای کیفیت در 

ها به کارکنانی نیاز عملکردشان متعهد باشند. سازمان

مقابل، دارند که احساس تعلق خاطر داشته باشند و در 

کارکنان نیز نیاز دارند که احساس کنند پرانرژی هستند 

)باکر و تا بتوانند خود را وقف کارشان کنند 

(. بنابراین بررسی پدیده بهروزی 9115، 9اسچوفلی

های ترین علائق جوامع، شرکتسازمانی یکی از مهم

های دولتی در هزاره سوم است خصوصی و سازمان

 (.9161)باکر و همکاران، 

مفهومی جدید است که  4چابکی سازمانی

ترین حالت سازمانی را با توجه به تحولات مطلوب

موجود در بردارد. چابکی، توانایی سازمان برای عرضه 

دهد و محصولات و خدمات با کیفیت بالا را ارتقا می

شود. وری سازمان میدر نتیجه عامل مهمی برای بهره

های تایج و موفقیتچابکی اهمیت فراوان دارد، زیرا ن

 های دولتی چابک جالب توجه و تحسینسازمان

ها دهد که این سازمانبرانگیز است. مطالعات نشان می

درصد( در اجرای  91ای )تقریباً نرخ موفقیت فزاینده

اقدامات تحولی نسبت به همتایان خود به دست 

 (. 6924آورند )فرزی و همکاران، می

ون درباره تأثیر عدالت نشان کرد تاکن باید خاطر

سازمانی و ابعاد آن و ارتباط آن با دیگر متغیرها، 

های زیادی صورت گرفته است، اما پس از پژوهش

جوی بسیار پژوهشگران، برای یافتن پژوهشی  و جست

در رابطه با تأثیر عدالت سازمانی بر چابکی سازمانی با 

نقش میانجی بهروزی سازمانی، پژوهشی یافت نشد. 

رورت این پژوهش در راستای پر کردن بخشی از ض

خلاء دانش موجود در این حوزه در ایران کاملاً مشهود 

است. از این رو هدف اصلی این پژوهش بررسی تأثیر 

عدالت سازمانی بر چابکی سازمانی با نقش میانجی 

های دولتی و بهروزی سازمانی از نظر کارکنان بانک

د و سؤال اصلی در باشخصوصی شهرستان هشترود می

این پژوهش این است که آیا عدالت سازمانی بر چابکی 

سازمانی با نقش میانجی بهروزی سازمانی از نظر 

های دولتی و خصوصی شهرستان کارکنان بانک

 هشترود مؤثر است؟

عدالت سازمانی، چابکی سازمانی و بهروزی 

سازمانی از جمله متغیرهای اساسی و مهم در این 

ند که در این بخش مرور مختصری از پژوهش هست

تعاریف هر یک از متغیرهای مورد بررسی، صورت 

 گیرد.می

 



 تأثیر عدالت سازمانی بر چابکی سازمانی با نقش میانجی بهروزی سازمانی 

 

 
 33 9316 پاییز/ 37شماره / میازدهسال  مجله مدیریت فرهنگی

 پژوهش و پیشینه مبانی نظری

 عدالت سازمانی

های متعالی تمامی توان بالقوه کارکنان خود سازمان

را در سطوح فردی، سازمانی و تیمی مدیریت کرده و 

داده و کنند عدالت و برابری را ترویج تلاش می

کارکنان را در امور مشارکت داده و آنها را توانمند 

(. در ادبیات 6926سازند )یارمحمدیان و همکاران، 

سازمان و مدیریت، واژه عدالت سازمانی ابتدا توسط 

دوال و )مک( به کار گرفته شده است 6258) 8گرینبرگ

( عدالت 9161) 8تنووا نادری و (.9119، 6فلیتچر

سازمانی را ادراک افراد در خصوص منصفانه بودن 

های رفتاری آنها برخورد سازمان با کارمندان و واکنش

بابلان و کنند )زاهدبه چنین ادراکی توصیف می

عدالت سازمانی متغیری است که  (.6928پور، کریمیان

های به توصیف عدالت که به طور مستقیم با موقعیت

رود؛ به خصوص در ط دارد، به کار میشغلی ارتبا

شود که باید به چه عدالت سازمانی مطرح می

هایی با کارکنان رفتار شود تا احساس کنند که به شیوه

، 5)کلوزرای با آنها رفتار شده است صورت عادلانه

عدالت سازمانی بیانگر ادراکات کارکنان از  (.9115

و  2)کمبلاست  برخورد و رفتار منصفانه سازمان با آنان

بندی انواع عدالت (. در تقسیم9114همکاران، 

ای و سازمانی، سه مفهوم عدالت توزیعی، عدالت رویه

 ای مطرح شده است. عدالت مراوده

: عدالت توزیعی به منزله 61عدالت توزیعی -6

ادراک کارکنان از منصفانه بودن نتایج کاری در سازمان 

، مانند رضایت از آن است و بیشتر با نتایج فردی کار

ارتباط دارد. این گونه از عدالت مبتنی بر نفع شخصی 

ها و تفکرات (. به نگرش6928است )جزنی و سلطانی، 

ها و کارکنان در خصوص مناسب بودن ستاده

عدالت  (.9119، 66هایشان اشاره دارد )سیتردریافتی

توزیعی به قضاوت برابری توزیع نتایج مانند سطح 

های ارتقاء در یک بافت مقیاس و فرصت پرداخت یا

(. 6929کار، سازمانی اشاره دارد )مرتضوی و نیک

دهد که های انجام یافته نشان میبسیاری از پژوهش

های مربوط ها و یا پاداشعدالت توزیعی در پرداخت

شود. زمانی که کارکنان به کار از تئوری برابری منتج می

پیامدها مناسب، درست یک سازمان در مورد میزانی که 

کنند، در واقع میزان و اخلاقی هستند، قضاوت می

رعایت عدالت توزیعی در سازمان را مورد داوری قرار 

 (. 6929دهند )فانی و همکاران، می

ای به معنای : عدالت رویه69ایعدالت رویه -9

های تخصیص پاداش، تنبیه، حقوق و عادلانه بودن رویه

شتر با نتایج و پیامدهای سازمانی باشد و بیمزایا می

گیری مبتنی بر چنین دارای جهتمرتبط است؛ هم

احترام و ارزش گروهی است )جزنی و سلطانی، 

ای به وجود عدالت و انصاف در (. عدالت رویه6928

گیری از جهت توزیع و تخصیص های تصمیمرویه

ها و ترفیعات به کارکنان ها، پاداشامکانات، فرصت

(. بیوگر معتقد 6929کار، دارد )مرتضوی و نیکدلالت 

ای بر اینکه فراگرد نیل افراد به است که عدالت رویه

نتایج عادلانه، باید عادلانه باشد؛ یعنی افراد حق ندارند 

عادلانه به ها و فراگردهای غیرو نباید بتوانند از روش

، 69)لامبرتنتایج عادلانه دست پیدا کنند، دلالت دارد 

ای در پی اثبات عدم توانایی نظریه عدالت رویه (.9119

های عدالت توزیعی در شرح برابری و دیگر مدل

های افراد به ادراکات آنها در زمینه عدم العملعکس

عدالت، مطرح شد. این نوع عدالت، به انصاف ادراک 

ها و فراگردهایی که توسط آنها، پیامدها شده از رویه

مک دوال و فلیتچر، )دارد یابند، اشاره تخصیص می

9114.) 

ای، : در عدالت مراوده64ایعدالت مراوده -9

کارکنان عدالت را از برخوردی که در روابط متقابل 

گونه از کنند. اینشود، استنباط میشخصی با آنان می

های سازمانی به ویژه عدالت بر حیطه فردی فعالیت

رکز است و رفتارها و ارتباطات مدیریت با کارکنان متم
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گویای رفتار توأم با صداقت و احترام در ارتباطات 

باشد. از این روی، هنگامی که کارکنان ادراک می

ای داشته باشند با همکاران مناسبی از عدالت مراوده

کنند )جزنی و سلطانی، خود ارتباط صحیحی برقرار می

ای، بر مبنای انصاف ادراک شده (. عدالت مراوده6928

های سازمانی و شخصی مرتبط با رویه طات بیناز ارتبا

شود )سیتر، شخصی تعریف می کیفیت ارتباطات بین

(. این نوع عدالت سازمانی، منصفانه بودن رفتار 9119

گیری سازمانی گیرندگان را در فراگرد تصمیمتصمیم

عدالت (. 9116، 68دهد )کریتنر و کینیکیمدنظر قرار می

که کیفیت تعامل و رفتار کند ای مطرح میمراوده

های انصاف مهم و مؤثر شخصی در تعیین قضاوتبین

ای، (. عدالت مراوده6929کار، است )مرتضوی و نیک

هایی از فرایند ارتباطات از قبیل ادب، صداقت و جنبه

گیرد کننده را در بر میاحترام بین منبع و دریافت

افراد از  ای بر ادراکات(. عدالت رویه9115)عبدالکریم، 

ها شخصی، در طول اجرای رویهکیفیت رفتارهای بین

 (.6929کند )فانی و همکاران، تمرکز می

 

 61بهروزی سازمانی

ای از مفهوم بهروزی، کانون توجه شاخه

رو گرا است. از اینشناسی مثبتشناسی به نام روانروان

شناسی، از بهروزی به های رواندر بسیاری از پژوهش

، 68)داینر و همکارانشود سلامت ذهنی یاد میعنوان 

گرا در دهه شناسی مثبتبا ظهور نهضت روان(. 9119

های علمی توجه خود را به نود میلادی، دیدگاه

ها معطوف داشته و پارادیم های مثبت انسانظرفیت

اندیشی در عرصه سازمانی با ظهور سه نهضت مثبت

گرا و انی مثبتگرا، رفتار سازمپژوهش سازمانی مثبت

شناختی مثبت تکامل یافت. نقطه اوج سرمایه روان

های مرتبط با پارادایم ها و پژوهشپردازینظریه

شود. گرایی در حیطه بهروزی متجلی میمثبت

های مبتنی بر بهروزی، ابزار و تجهیزات مورد سازمان

نیاز برای انجام کارها را فراهم ساخته، فرصتی ایجاد 

های شخصی خود در نیروی انسانی به آرمانکنند تا می

فرد و کنار حفظ تعادل کار و زندگی دست یابد )دانایی

گرا به علم مطالعه شناسی مثبت(. روان6929همکاران، 

، 65سلیگمن و همکاران)عملکرد بهینه انسان اشاره دارد 

و بر چگونگی شکوفایی زندگی انسان متمرکز  (.9111

در پرتوی این  (.9118سلیگمن، ؛ 9118، 62)فوهیاست 

های منفی های مثبت و کاهش حالتعلم افزایش حالت

شود ها به عنوان بهروزی تعریف میدر انسان

 (. 9116، 91)ویترس

تحت عنوان  Well Beingشناسی واژه در علم روان

علم اقتصاد، علوم اجتماعی و  بهزیستی و در

است. ولی شناسی به عنوان رفاه برگردان شده جامعه

برای اولین بار در علوم سازمانی برگردان جدیدی به 

اندازی روشن عنوان بهروزی ارائه شده که بیانگر چشم

اندیشانه در این حوزه علمی است )امراللهی و مثبت

گران مختلف با (. پژوهش6929بیوکی و همکاران، 

رویکردهای متفاوتی مفهوم بهروزی سازمانی را مطالعه 

موضوع را به صورت کلی و عام بررسی  کرده و این

(، بهروزی سازمانی 9161و همکاران ) 96اند. باکرکرده

و ارزیابی شناختی از ماهیت شغل و  را رضایت شغلی

و  99داند. آدام، گرنتمثبت می ی مکرر عواطفتجربه

(، کارکرد و تجارب ذهنی فرد در 9118همکاران )

دم و جوامع و محیط کار، کیفیت روابط کارکنان با مر

 99تمرکز بر تعاملات بین فردی. هارتر، اسمیت و کییز

ه (، کمک به کارکنان برای کسب هر آنچه که ب9119)

چون: تعلق خاطر شغلی هاست، همطور طبیعی حق آن

)ترکیبی از متغیرهای شناختی و عاطفی محیط کار(، 

مندی شغلی، تعهد، عواطف مثبت درونی )رضایت

فایی، علائق( و عواطف مثبت شادی و سرور، شکو

های نگهداشت نیروی ناشی از اثربخشی در کار، برنامه

(، بهروزی را 6222) 94انسانی و خلاقیت. دانا و گریفین

ای متشکل از رضایتمندی از زندگی شخصی سازه
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، )نظیر رضایت از زندگی اجتماعی و زندگی خانوادگی

 وجود تفریح و معنویت( و رضایت از زندگی کاری

)نظیر رضایت از سیستم پرداخت، وجود فرصت 

ارتقاء، رضایت از ماهیت شغل و همکاران( و سلامت 

دانند. در پژوهش حاضر برای سنجش جسمی می

بهروزی سازمانی از مدل جامع بهروزی سازمان 

(، که شامل ابعاد 6929امیراللهی بیوکی و همکاران )

 باشد، استفاده شده است.زیر می

شناختی: تلاش برای کمال در انبهروزی رو -6

های بالقوه واقعی فرد. تلاش جهت شکوفایی توانایی

برای استعلا و ارتقاء که در تحقق استعدادها و 

شود )امراللهی بیوکی و می های فرد متجلیتوانایی

 (.6929همکاران، 

بهروزی ذهنی: نوعی شادکامی است که تحت  -9

زندگی خویش تأثیر ادراک و قضاوت فرد نسبت به 

قرار دارد. تلاش برای پاسخ به سوالات چه کسی 

کند خوشبخت است، چه چیزی انسان را خوشبخت می

و اجزاء متفاوت خوشبختی چگونه با یکدیگر ارتباط 

 (.6929کنند )امراللهی بیوکی و همکاران، برقرار می

ش شخصی فرد از بهروزی اجتماعی: گزار -9

ران، ادراک فرد از ها با دیگکیفیت ارتباطات آن

یکپارچگی آنها با جامعه، پذیرش دیگران، پیوستگی با 

اجتماع و احساس فرد از مشارکت با جامعه )امراللهی 

 (.6929بیوکی و همکاران، 

بخش فرد بهروزی معنوی: میزان ارتباط رضایت -4

های والای انسانی در با خدا و برخورداری از ارزش

و داشتن معنا و هدف در پرتوی ارتباط با خالق هستی 

 (.6929زندگی )امراللهی بیوکی و همکاران، 

 

 چابکی سازمانی

واژه چابکی در فرهنگ لغت به معنای حرکت 

سریع، چالاک، توانایی حرکت سریع و آسان و قادر 

بودن به تفکر سریع با یک روش هوشمندانه به کار 

گرفته شده است که برای واکنش نسبت به تغییرات 

ها برداری از آن تغییرات به عنوان فرصتبهرهمحیط و 

. (9111و همکاران، 98 )هارنبیمعرفی گردیده است 

چابکی، توانایی سازمان برای پاسخگویی به تغییر است 

شود، هایی را که براساس این تغییر ایجاد میتا فرصت

ها در مواجهه با برداری قرار دهد. سازمانمورد بهره

)بازار، رقابت، نیازهای مشتری، فناوری تغییرات محیط 

و فاکتورهای اجتماعی( نیاز به ایجاد توانایی و 

های چابکی از طریق دخیل کردن این تغییرات قابلیت

های درونی و برونی خود، جهت ایجاد در فعالیت

ترین زمان ممکن هستند )رهنورد و حل در کوتاهراه

  (.6928علیجانی، 

 یریپذانعطاف یتبه مفهوم قابل یسازمان یچابک

است. در واقع  ییراتبه انجام تغ یازبالا بدون ن یاربس

 یهارا در ساختار و روش یتیظرف تواندیسازمان م

و  ییرتغ یری،پذخود به وجود آورد که انعطاف یاتیعمل

 یسر یکبه انجام  یازرا بدون ن یرمتغ یطبا شرا یقتطب

حمیدی ) یدنما یجادا یانیو بن جباریا ی،دائم ییراتتغ

ترین کید و همکاران یکی از جامع (.9112و همکاران، 

کنند: گونه ذکر میهای چابکی سازمانی را اینتعریف

کار با سرعت، سازگار و  و سازمان چابک، یک کسب

آگاهانه است که قابلیت سازگاری سریع در واکنش به 

بینی نشده، پیشتحولات و وقایع غیرمنتظره 

های مشتری را دارد های بازار و نیازمندیتفرص

 (.9111، 96کید)

( معتقدند چابکی یک مفهوم 9169) 98یانگ و لی

پیچیده و چند بعدی است که شامل توانایی احساس 

تغییرات محیطی و پاسخگویی سریع به تغییرات 

(. 9169باشد )یانگ و لی، بینی میغیرقابل پیش

( چابکی سازمانی را توانایی تشخیص 9169) 95خارابه

ها و تهدیدهای محیطی با و پاسخگویی به فرصت

داند و از نگاه او این می سهولت، سرعت و مهارت

تعریف سه ویژگی سرعت تغییر، سهولت تغییر و 
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ارزیابی، احساس محیطی و پاسخگویی را برجسته 

ابتی های رقکند و نیز بر بعد تعاملی میان نیازمندیمی

پور و ابرهیم (.9169خارابه، ) برای سازمان تأکید دارد

( بر این باورند که چابکی، توانمندی و 9169همکاران )

پذیری سازمانی برای واکنش به تنوع و تغییرات انعطاف

از  (.9169پور و همکاران، ابراهیم) محیط استفزاینده 

( چابکی پاسخی به 9118و همکاران ) 92دیدگاه زین

کار  و های تحمیل شده از طرف محیط کسبشچال

اطمینان احاطه شده است )زین است که با تغییر و عدم

( 9119(. جکسون و جوهانسون )9118و همکاران، 

تواند به عنوان معتقدند چابکی تمرکز منافع است و می

مدت که قدرت ابتکار  توانایی برای لمس تغییرات بلند

گیرد، تعریف شود ار میو نوآوری را در سازمان به ک

 (.9119، 91)جکسون و جوهانسون

ترین عامل برای چابکی سازمان داشتن قابلیت مهم

گیری و اجرای سریع است. برای افزایش تصمیم

گیری سرعت در این زمینه، باید قدرت و اختیار تصمیم

تا حد ممکن و مناسب به سطوح پایین منتقل شود و 

گیری به وضوح مشخص شود. های تصمیمتمام قدرت

الا رود، چابک در ضمن، برای اینکه چابکی سازمان ب

گشتن عملیاتی که مستقیماً با مشتریان در ارتباط 

)طبرسا و هاست تر از سایر عملیاتهستند، مهم

 (. 6928همکاران، 

در این پژوهش برای سنجش چابکی سازمانی از 

 ابعاد زیر استفاده شده است:

شایستگی: عبارت است از مجموعه وسیعی از  -6

را در جهت رسیدن به ها توری فعالیها که بهرهتوانایی

و همکاران،  96کند )لتیسیااهداف سازمان تضمین می

9169.) 

پاسخگو بودن: عبارت است از توانایی سازمان  -9

برای پاسخگویی به تغییرات و عدم اطمینان محیطی به 

، 99صورت کنشی و واکنشی )گانسکاران و یوسف

9119.) 

توانایی تولید و  پذیری: عبارت است ازانعطاف -9

ارائه محصولات متنوع و دستیابی به اهداف مختلف با 

منابع و تجهیزات یکسان )علیرضایی و هولاسو، 

6928.) 

دادن  است از توانایی انجامسرعت: عبارت  -4

پذیری در ترین زمان و یا انطباقعملیات در کوتاه

مواجهه با تغییرات ناشی از ادراک )علیرضایی و 

 (.6928هولاسو، 

های صورت گرفته در در ادامه به برخی پژوهش

 مورد متغیرهای پژوهش حاضر اشاره شده است.

ای تحت عنوان ( در مقاله6928بساک و همکاران )

بررسی تأثیر عدالت سازمانی و تعهد سازمانی بر 

کنند که گیری میسازی منابع انسانی، چنین نتیجهچابک

سازی منابع چابک عدالت سازمانی و تعهد سازمانی بر

انسانی کارکنان سازمان صدا و سیمای جمهوری 

 اسلامی ایران تأثیر دارد.

( در پژوهشی با عنوان 6926رو و شیدا )سبک

بررسی تأثیر عدالت سازمانی ادراک شده بر بهروزی 

شناختی کارکنان جمعیت هلال احمر استان یزد، روان

ادراک  کنند که عدالت سازمانیگیری میچنین نتیجه

شناختی شده تأثیر مثبت و معناداری بر بهروزی روان

کارکنان دارد و تأثیر مثبت ابعاد عدالت توزیعی و بین 

 شناختی نیز تأیید شد. فردی بر بهروزی روان

نامه خود با عنوان بررسی ( در پایان6928شیدا )

تأثیر عدالت ادراک شده بر بهروزی کارکنان چنین 

که عدالت سازمانی ادراک شده تأثیر کند گیری مینتیجه

 مثبت و معناداری بر بهروزی کارکنان دارد. 

( در پژوهشی با عنوان 6928ساکی و همکاران )

شناختی بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر سلامت روان

 کنند کهگیری میمحیط کار در مدارس، چنین نتیجه

هایش تأثیر مثبتی بر سلامت عدالت سازمانی و مؤلفه

  شناختی محیط کار دارند.روان

 ای با عنوان ( در مقاله6924صابری و همکاران )
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شناختی از بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر سرمایه روان

کنند که گیری میطریق سرمایه اجتماعی، چنین نتیجه

شناختی رابطه معنادار عدالت سازمانی با سرمایه روان

 دارد. 

( در پژوهشی با 6929)امراللهی بیوکی و همکاران 

عنوان طراحی الگوی بهروزی سازمانی: تبیین نقش 

های شناختی مثبت در سازمانمحوری سرمایه روان

کنند که بهروزی سازمانی دولتی ایران، چنین بیان می

باشد. هدف گرا میهای مثبتهای پژوهشیکی از جلوه

این پژوهش، تبیین این پدیده در پرتو نقش کلیدی 

شناختی مثبت است. این پژوهش مدعی روان سرمایه

شناختی مثبت در است که وجود سرمایه روان

های دولتی موجد فضیلت سازمانی و رفتار سازمان

گیری شهروندی است که این دو نیز باعث شکل

شوند ها میشناختی در سازمانای به نام جو روانپدیده

 آورد آن بهروزی سازمانی خواهد بود.و ره

نامه خود با عنوان بررسی ( در پایان6929ی )جابر

تأثیر عدالت سازمانی بر بهروزی روانشناختی کارکنان 

شرکت آب و فاضلاب روستایی استان هرمزگان، چنین 

کند عدالت سازمانی بر بهروزی سازمانی گیری مینتیجه

تأثیرگذار است. بیشترین و کمترین تأثیر عدالت 

رفت در کار و احساس توزیعی به ترتیب بر بعد پیش

ای نامهشایستگی، بیشترین و کمترین تأثیر عدالت آیین

به ترتیب بر بعد عجین شدن در کار و به رسمیت 

شناخته شدن و بیشترین و کمترین تأثیر عدالت تعاملی 

فردی و پیشرفت در کار به ترتیب بر بعد تناسب بین

 است.

 نامه خود با عنوان( در پایان6929فر )صادقی

بررسی رابطه عدالت سازمانی با چابکی سازمانی در 

گیری ای استان اصفهان، چنین نتیجهشرکت آب منطقه

کند که بین عدالت سازمانی و چابکی سازمانی در می

 این شرکت رابطه معناداری وجود دارد.

 ( در پژوهشی با 6929پور مطلق )الیاسی و شفیع
 

و چابکی  عنوان تعیین رابطه بین عدالت سازمانی

طلبی گری انگیزه توفیقسازمانی ادراک شده با میانجی

کنند که بین عدالت گیری میشغلی، چنین نتیجه

ای و گانه )توزیعی، رویهسازمانی در ابعاد سه

ای( با چابکی سازمانی ادراک شده رابطه مراوده

 معناداری وجود دارد.

( در پژوهشی با عنوان 9166) 99سینگساهای و 

دهنده بهروزی ذهنی، چنین عدالت سازمانی افزایش

نوع عدالت سازمانی  کنند که بین سهگیری مینتیجه

ای( با بهروزی ذهنی رابطه ای و رویه)توزیعی، مراوده

 داری وجود دارد.معنی

 آیا که سؤال این با( 9169سینگ و همکارانش )

 شناختی روان بهبود بهروزی بر شده ادراک عدالت

 ارتباط بررسی این به نه یا دارد تأثیر اجرایی مدیران

 مثبت و رابطه تأیید پژوهش آن ماحصل که پرداختند

 شناختی روان بهروزی بر ابعادش و عدالت معنادار

 (.6926هست )سبکرو و شیدا، 

با توجه به مبانی نظری موضوع و آنچه که تاکنون  

پژوهش در در این مقاله اشاره گردید، الگوی مفهومی 

 ( به نمایش در آمده است.6شکل )

 

 چارچوب نظری پژوهش

در این چارچوب، عدالت سازمانی به عنوان متغیر 

مستقل و چابکی سازمانی به عنوان متغیر وابسته و 

 باشند. بهروزی سازمانی به عنوان متغیر میانجی می

 

  های اصلیفرضیه

H1 عدالت سازمانی بر چابکی سازمانی از نظر :

های دولتی و خصوصی شهرستان کارکنان بانک

 هشترود تأثیر دارد. 

H2 عدالت سازمانی بر بهروزی سازمانی از نظر :

های دولتی و خصوصی شهرستان کارکنان بانک

 هشترود تأثیر دارد. 
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H3 بهروزی سازمانی بر چابکی سازمانی از نظر :

های دولتی و خصوصی شهرستان کارکنان بانک

 هشترود تأثیر دارد. 

H4 عدالت سازمانی بر چابکی سازمانی با نقش :

های وزی سازمانی از نظر کارکنان بانکمیانجی بهر

 دولتی و خصوصی شهرستان هشترود تأثیر دارد.

 

 
 (6333؛ شریفی و ژانگ، 6331؛ نیهوف و مورمن 6131پژوهش )منبع: امراللهی بیوکی و همکاران مدل مفهومی - 6شکل 

 

 های فرعیفرضیه

کارکنان از نظر ای بر بهروزی سازمانی عدالت رویه

های دولتی و خصوصی شهرستان هشترود تأثیر بانک

 دارد.

عدالت توزیعی بر بهروزی سازمانی از نظر کارکنان 

های دولتی و خصوصی شهرستان هشترود تأثیر بانک

 دارد.

ای بر بهروزی سازمانی از نظر عدالت مراوده

های دولتی و خصوصی شهرستان کارکنان بانک

 هشترود تأثیر دارد.

ای بر چابکی سازمانی از نظر کارکنان عدالت رویه

های دولتی و خصوصی شهرستان هشترود تأثیر بانک

 دارد.

عدالت توزیعی بر چابکی سازمانی از نظر کارکنان 

های دولتی و خصوصی شهرستان هشترود تأثیر بانک

 دارد.

ای بر چابکی سازمانی از نظر کارکنان عدالت مراوده

تأثیر  خصوصی شهرستان هشترودهای دولتی و بانک

 دارد.

 

 روش پژوهش

از آنجا که در پژوهش حاضر سعی شده است به 

بررسی و توسعه دانش کاربردی در یک زمینه خاص 

های توان آن را از نوع پژوهشتوجه و کمک شود، می

بندی کاربردی به شمار آورد. ملاک دیگر در تقسیم

از این  هاست کهروش تحقیق، نحوه گردآوری داده

همبستگی  - حیث، پژوهش حاضر را باید توصیفی

دانست. جامعه آماری در این پژوهش، شامل کارکنان 

شهرستان و خصوصی بانک دولتی  66شاغل در 

نفر بودند که  661 باشد کهمی 6926هشترود در سال 

شد و  58با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه برابر 

ای گیری تصادفی طبقهنمونهگیری، از روش برای نمونه

ها از سه هآوری داداستفاده شده است. به منظور جمع

. برای سنجش عدالت پرسشنامه استفاده شده است

که  (6225) 94سازمانی از پرسشنامه نیهوف و مورمن

گویه است استفاده گردیده است و برای  91شامل 

سنجش بهروزی سازمانی از پرسشنامه تهیه شده توسط 

گویه و برای  88( که شامل 6929رالهی و همکاران )ام

( 6222) 98چابکی سازمانی از پرسشنامه شریفی و ژانگ

 گویه است. در این پژوهش 95استفاده گردید که شامل 
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ها از روایی یابی به اعتبار پرسشنامهجهت دست

محتوایی استفاده شده است و برای برآورد پایایی 

باخ استفاده شده است. پرسشنامه از روش آلفای کرون

، بهروزی سازمانی 214/1میزان پایایی عدالت سازمانی 

باشد. سه می 529/1و چابکی سازمانی  569/1

به  556/1هم تلفیق شد و ضریب پایایی  پرسشنامه با

دست آمد. با توجه به این که ضریب پایایی به دست 

توان گفت است، پس با اطمینان می 81/1آمده بالاتر از 

ابزارهای مورد استفاده در پژوهش حاضر از پایایی که 

 قابل قبولی برخوردار هستند. 

ها و بررسی تأثیر و رابطه به منظور آزمودن فرضیه

متغیرها روی یکدیگر، از روش رگرسیون خطی و برای 

های عدالت سازمانی از آزمون بندی مؤلفه رتبه

 بندی فریدمن استفاده شده است. رتبه

 

 هایافته

 های اصلی پژوهشبررسی فرضیه

فرضیه اول: با توجه به نتایج بدست آمده از جدول 

فرضیه اصلی با  18/1شماره یک در سطح معناداری 

مورد پذیرش و عدالت سازمانی بر  599/1ضریب 

 های دولتی و چابکی سازمانی از نظر کارکنان بانک

 

 خصوصی شهرستان هشترود تأثیر مثبتی دارد.

با توجه به نتایج بدست آمده از جدول فرضیه دوم: 

فرضیه اصلی با  18/1شماره دو در سطح معناداری 

مورد پذیرش و عدالت سازمانی بر  548/1ضریب 

های دولتی و بهروزی سازمانی از نظر کارکنان بانک

 خصوصی شهرستان هشترود تأثیر مثبتی دارد.

فرضیه سوم: با توجه به نتایج بدست آمده از جدول 

فرضیه اصلی با  18/1ه سه در سطح معناداری شمار

مورد پذیرش و بهروزی سازمانی بر  896/1ضریب 

های دولتی و چابکی سازمانی از نظر کارکنان بانک

 خصوصی شهرستان هشترود تأثیر مثبتی دارد.

فرضیه چهارم: به منظور آزمون فرضیه چهارم 

که به بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر ( H4)تحقیق 

چابکی سازمانی با نقش میانجی بهروزی سازمانی 

افزار اموس استفاده پردازد، از روش بوت استرپ نرممی

گردید که طی آن با توجه به معنادار شدن اثر عدالت 

سازمانی بر چابکی سازمانی به واسطه حضور بهروزی 

توان نتیجه ( میPvalue=0/000 , β= 0/73سازمانی )

درصد، فرضیه چهارم مبنی بر  28گرفت که با احتمال 

گری بهروزی سازمانی در تأثیر عدالت نقش میانجی

 گیرد.سازمانی بر چابکی سازمانی مورد تأیید قرار می

 تأثیرش بر چابکی سازمانینتایج تحلیلی آزمون آنالیز واریانس و ضریب رگرسیون خطی برای متغیر عدالت سازمانی و  - 6جدول 
bANOVA 

 مدل مجموع مربعات df مجذور میانگین F سطح معناداری

 رگرسیون 828/62 6 828/62 462/696 000/1

 باقی مانده 588/69 59 688/1  

 کل 489/99 54   
aCoefficients 

 

 سطح معناداری
 

t 

  ضرایب غیر استاندارد ضریب استاندارد

 مدل
B  استانداردخطای B 

 ضریب ثابت 66/1 462/1  152/1 114/1

 عدالت سازمانی 564/1 184/1 599/1 924/66 000/1
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 نتایج تحلیلی آزمون آنالیز واریانس و ضریب رگرسیون خطی برای متغیر عدالت سازمانی و تأثیرش بر بهروزی سازمانی - 2جدول 
bANOVA 

 مدل مربعاتمجموع  df مجذور میانگین F سطح معناداری

 رگرسیون 489/65 6 489/65 686/698 116/1

 باقی مانده 952/66 59 696/1  

 کل 846/91 54   
aCoefficients 

 

 سطح معناداری
 

t 

  ضرایب غیر استاندارد ضریب استاندارد

 مدل
B خطای استاندارد B 

 ضریب ثابت 15/1 946/1  189/1 111/1

 عدالت سازمانی 596/1 182/1 548/1 826/69 000/1

 
 نتایج تحلیلی آزمون آنالیز واریانس و ضریب رگرسیون خطی برای متغیر بهروزی سازمانی و تأثیرش بر چابکی سازمانی - 1جدول 

bANOVA 
 مدل مجموع مربعات df مجذور میانگین F سطح معناداری

 رگرسیون 924/68 6 924/68 646/668 116/1

 ماندهباقی  588/61 59 691/1  

 کل 686/96 54   
aCoefficients 

 

 سطح معناداری
 

t 

  ضرایب غیر استاندارد ضریب استاندارد

 مدل
B خطای استاندارد B 

 ضریب ثابت 65/1 991/1  146/1 111/1

 بهروزی سازمانی 869/1 169/1 896/1 982/66 000/1

 پژوهش های فرعیبررسی فرضیه

با توجه به نتایج به دست آمده از جدول شماره 

فرضیه فرعی اول با  18/1چهار در سطح معناداری 

ای بر مورد پذیرش و عدالت رویه 889/1ضریب 

 بهروزی سازمانی از نظر کارکنان تأثیر دارد.

به دست آمده از جدول شماره  با توجه به نتایج

فرضیه فرعی دوم با  18/1چهار در سطح معناداری 

مورد پذیرش و عدالت توزیعی بر  561/1ضریب 

 بهروزی سازمانی از نظر کارکنان تأثیر دارد.

با توجه به نتایج به دست آمده از جدول شماره 

فرضیه فرعی سوم با  18/1چهار در سطح معناداری 

ای بر پذیرش و عدالت مراودهمورد  564/1ضریب 

 بهروزی سازمانی از نظر کارکنان تأثیر دارد.

با توجه به نتایج به دست آمده از جدول شماره 

فرضیه فرعی چهارم با  18/1چهار در سطح معناداری 

ای بر مورد پذیرش و عدالت رویه 516/1ضریب 

 چابکی سازمانی از نظر کارکنان تأثیر دارد.

به دست آمده از جدول شماره  با توجه به نتایج

فرضیه فرعی پنجم با  18/1چهار در سطح معناداری 

مورد پذیرش و عدالت توزیعی بر  599/1ضریب 

 چابکی سازمانی از نظر کارکنان تأثیر دارد.
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با توجه به نتایج به دست آمده از جدول شماره 

فرضیه فرعی ششم با  18/1چهار در سطح معناداری 

ای بر پذیرش و عدالت مراودهمورد  882/1ضریب 

 چابکی سازمانی از نظر کارکنان تأثیر دارد.

 
 های فرعی پژوهشو سطح معناداری برای فرضیه tضریب رگرسیون خطی، مقدار آماره  - 4جدول 

 های عدالت سازمانیمؤلفه t B سطح معناداری

 ای بر بهروزی سازمانیتأثیر عدالت رویه 889/1 168/1 116/1

 تأثیر عدالت توزیعی بر بهروزی سازمانی 561/1 159/1 111/1

 ای بر بهروزی سازمانیتأثیر عدالت مراوده 564/1 184/1 119/1

 ای بر چابکی سازمانیتأثیر عدالت رویه 516/1 182/1 111/1

 سازمانیتأثیر عدالت توزیعی بر چابکی  599/1 168/1 116/1

 ای بر چابکی سازمانیتأثیر عدالت مراوده 882/1 186/1 111/1

 

ی آماری است که هاآزمون فریدمن یکی از آزمون

برای مقایسه چند گروه کاربرد دارد و از نظر میانگین، 

ها ند که آیا این گروهکها را معلوم میای گروههرتبه

توانند از یک جامعه باشند یا نه؟ مقیاس در این می

 ای )ترتیبی( باشد.آزمون باید حداقل رتبه

 
بندی نتایج میانگین رتبه آزمون فریدمن جهت رتبه - 5جدول 

گری بهروزی های تأثیرگذار بر چابکی سازمانی با میانجیمؤلفه

 سازمانی

 میانگین رتبه های تأثیرگذارمؤلفه

 18/9 ایعدالت رویه

 49/9 عدالت توزیعی

 56/9 ایعدالت مراوده

 

براساس جدول شماره پنج، بیشترین میزان تأثیر 

های عدالت سازمانی بر چابکی سازمانی با نقش مؤلفه

دهندگان به میانجی بهروزی سازمانی از دید پاسخ

ای و عدالت ترتیب عدالت توزیعی، عدالت رویه

 باشد.ای میمراوده

دهد که عدالت توزیعی بیشترین شکل دو نشان می

ای کمترین تأثیر را بر چابکی تأثیر و عدالت رویه

 سازمانی با حضور بهروزی سازمانی دارند. 
 

 
های تأثیرگذار بر بندی مؤلفه: آزمون فریدمن جهت رتبه2شکل 

 چابکی سازمانی با نقش میانجی بهروزی سازمانی

 

  گیریبحث و نتیجه

اصلی در این پژوهش تأثیر عدالت سازمانی  فرضیه

بر چابکی سازمانی با نقش میانجی بهروزی سازمانی از 

های دولتی و خصوصی شهرستان نظر کارکنان بانک

باشد. براساس نتایج بدست آمده از جدول هشترود می

و با ضریب  18/1شماره یک، در سطح معناداری 

از نظر  ، عدالت سازمانی بر چابکی سازمانی599/1

شهرستان  و خصوصی های دولتیکارکنان بانک

 هشترود تأثیر مثبتی دارد. 

 ( در 6928بساک و همکاران )طوری که همان
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کنند، عدالت سازمانی بر گیری میپژوهش خود نتیجه

سازی منابع انسانی تأثیر دارد. پژوهش دیگری چابک

نامه خود چنین ( در پایان6929فر )که صادقی

های عدالت سازمانی کند که، بین مؤلفهگیری مینتیجه

الیاسی و و چابکی سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. 

( در پژوهشی با عنوان تعیین 6929پور مطلق )شفیع

رابطه بین عدالت سازمانی و چابکی سازمانی ادراک 

طلبی شغلی، چنین گری انگیزه توفیقشده با میانجی

کنند که بین عدالت سازمانی در ابعاد گیری مییجهنت

ای( با چابکی ای و مراودهگانه )توزیعی، رویهسه

 سازمانی ادراک شده رابطه معناداری وجود دارد.

نتایج بدست آمده از جدول شماره دو، در سطح 

، عدالت سازمانی بر 548/1و با ضریب  18/1معناداری 

های دولتی و بانک بهروزی سازمانی از نظر کارکنان

 خصوصی شهرستان هشترود تأثیر معناداری دارد. 

( در پژوهش خود 6926رو و شیدا )سبک

ای کنند که ابعاد عدالت توزیعی و مراودهگیری مینتیجه

ساکی و )شناختی تأثیر مثبتی دارد. بر بهروزی روان

  (6928همکاران 

های عدالت کنند، همه مؤلفهگیری میچنین نتیجه

شناختی محیط کار تأثیر سازمانی بر سلامت روان

 نامه خودپایان تایجن( در 6928مستقیم دارند، شیدا )

شده تأثیر مثبت و  دهد عدالت سازمانی ادراکنشان می

چنین عدالت معناداری بر بهروزی کارکنان دارد و هم

بعد بهروزی  4توزیعی و عدالت بین فردی، بر هر 

شناختی، معنوی و ذهنی تأثیر مثبت و رواناجتماعی، 

بعد بهروزی  9ای تنها بر معناداری دارد اما عدالت رویه

شناختی تأثیر مثبت و اجتماعی و بهروزی روان

(، چنین 6924صابری و همکاران ) .معناداری دارد

کنند، عدالت سازمانی با سرمایه گیری مینتیجه

نامه بری نیز در پایانشناختی رابطه معنادار دارد. جاروان

کند که گیری میارشد خود چنین نتیجهکارشناسی

عدالت سازمانی بر بهروزی سازمانی تأثیرگذار است. 

( هم در پژوهش خود نشان 9166ساهای و سینگ )

های عدالت سازمانی با دهند که بین همه مؤلفهمی

بهروزی ذهنی کارکنان رابطه معناداری وجود دارد، 

 د.مطابقت دار

همچنین بر اساس نتایج بدست آمده از جدول 

و با ضریب  18/1شماره سه، در سطح معناداری 

، بهروزی سازمانی بر چابکی سازمانی از نظر  896/1

های دولتی و خصوصی شهرستان کارکنان بانک

با توجه به جستجوی  هشترود تأثیر مثبتی دارد.

ا پژوهشگران، پژوهشی در این زمینه یافت نشد تا ب

نتایج پژوهش حاضر مقایسه شود، ولی نتایج پژوهش 

نشان داد که بهروزی سازمانی بر چابکی سازمانی تأثیر 

 مثبتی دارد. 

های فرعی پژوهش از ضریب برای بررسی فرضیه

رگرسیون خطی ساده استفاده شده است. نتایج به دست 

آمده از جدول چهار حاکی از آن است که همه 

 18/1ش در سطح معناداری های فرعی پژوهفرضیه

ای و مورد پذیرش و عدالت توزیعی، عدالت مراوده

ای بر بهروزی سازمانی و چابکی سازمانی عدالت رویه

از نظر کارکنان تأثیر دارند. نتایج به دست آمده از 

های آزمون فریدمن نشان داد که بین میانگین رتبه مؤلفه

و بیشترین داری وجود ندارد مورد مطالعه تفاوت معنی

میزان تأثیر بر چابکی سازمانی با نقش میانجی بهروزی 

دهندگان به ترتیب عدالت سازمانی از دیدگاه پاسخ

ای ای و در آخر عدالت مراودهتوزیعی، عدالت رویه

 باشد.می

های پژوهش پیشنهاد در مجموع براساس یافته

شود به دلیل اهمیت و تأثیرگذاری ابعاد عدالت می

بر چابکی سازمانی و بهروزی سازمانی از نظر سازمانی 

های دولتی و خصوصی شهرستان کارکنان بانک

هشترود، مدیران بهتر است به مسأله عدالت و اجرای 

آن در سازمان بیش از پیش اهمیت دهند و زمینه را 

برای افزایش رعایت عدالت سازمانی در همه ابعاد به 
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ورند. مدیران ای فراهم آخصوص ابعاد توزیعی و رویه

باید با تخصیص درست منابع، امکانات، امتیازات و 

ها به کارکنان باعث بهبود احساس عدالت پاداش

ای توزیعی در کارکنان شوند. در رابطه با عدالت مراوده

مدیران باید در ارتباط خود با کارکنان انصاف، ادب، 

چنین باید احترام و صداقت را رعایت کنند، هم

هایی که به اعطای منابع، امکانات، یاستها و سروش

شود به صورت ها اختصاص داده میامتیازات و پاداش

عادلانه باشد. با توجه به نتایج پژوهش لازم است که 

ها زمینه لازم را برای عدالت سازمانی مدیران بانک

ها و ایجاد نمایند تا از از این طریق به پیشبرد بانک

چنین مدیران ک کنند. همکارکنان به سمت چابکی کم

ها در راستای تقویت بهروزی سازمانی، در مورد بانک

عدالت سازمانی اطلاعات کافی را اخذ کنند و توجه 

ویژه به مفهوم بهروزی و عوامل مؤثر بر آن و نحوه 

ها مورد مطالعه و بررسی قرار اجرای آن را در بانک

 دهند. مدیران باید با دقت در رفتار خود، اجرای

های جاری سازمان، های سازمان، روابط و رویهسیاست

باعث ایجاد انگیزه و امید کارکنان در انجام دادن کارها 

آوری کارکنان را در مواجهه با شده و میزان تاب

 مشکلات افزایش دهند.

که پژوهش حاضر در شهرستان  با توجه به این

های دولتی و هشترود صورت پذیرفته و بانک

دادند، خصوصی جامعه آماری پژوهش را تشکیل می

پذیری گردد برای غلبه بر محدودیت تعمیمپیشنهاد می

هایی مشابه در سایر جوامع آماری صورت آن، پژوهش

پذیرد، بلکه بتوان تا حد امکان بر محدودیت مذکور در 

ها غلبه نمود. در ها و تعمیم قضاوتگیریمتصمی

های گوناگون برای بررسی نهایت به دلیل وجود مدل

متغیرهای وابسته و متغیر مستقل پژوهش، پیشنهاد 

ها و ابعاد موجود نیز در گردد از سایر مدلمی

هایی مشابه استفاده گردد تا بتوان اعتبار پژوهش

کمک آنان بهتر های حاصل از این پژوهش را به یافته

 تعیین نمود.

 

 منابع و مأخذ:

 (.6929) .پور مطلق، فرهادفرنگیس و شفیع ،الیاسی

تعیین رابطه بین عدالت سازمانی و چابکی سازمانی 

طلبی شغلی گری انگیزه توفیقمیانجی با ادراک شده

دیدگاه اساتید دانشگاه آزاد اسلامی  مطالعه؛ )مورد

ها مللی مدیریت، چالشال، کنفرانس بین(واحد محلات

  شیراز، و راهکارها،

فرد، حسن، اصغرفانی، امراللهی بیوکی، ناهید، دانایی

(. طراحی الگوی بهروزی 6929علی و رضائیان، علی )

شناختی سازمانی: تبیین نقش محوری سرمایه روان

های دولتی ایران، فصلنامه مطالعات مثبت در سازمان

 (.2و  5)پیاپی  9و  6سال سوم، شماره  ،رفتار سازمانی

 نرگس و جلیلی،، مرتضی؛ حسن مرادی ،بساک

ثیر عدالت سازمانی و تعهد أبررسی ت (.6928) سودابه

سازی منابع انسانی مورد مطالعه: سازمانی بر چابک

ششمین  سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران،

ومین المللی حسابداری و مدیریت و سکنفرانس بین

تهران،  ،های بازکنفرانس کارآفرینی و نوآوری

 .همایشگران مهر اشراق

(. بررسی تأثیر عدالت 6929جابری، عبدالحمید )

شناختی کارکنان شرکت آب سازمانی بر بهروزی روان

ارشد، دانشگاه نامه کارشناسیو فاضلاب روستایی. پایان

 هرمزگان، دانشکده ادبیات و علوم انسانی.

(. بررسی 6928سرین و سلطانی، شاروخ )جزنی، ن

تأثیر عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی در پرتو اعتماد 

 .98سازمانی. مجله مدیریت توسعه و تحول، 

فرد، حسن، امراللهی بیوکی، ناهید، اصغرفانی، دانایی

(. کنکاشی پیرامون 6929علی و رضائیان، علی )

گیری پدیده بهروزی آیندهای مؤثر بر فرایند شکلپیش
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فصلنامه های دولتی(. سازمانی )مورد مطالعه: سازمان
 .62، شماره 6سال  ،های مدیریت عمومیپژوهش

(. تأثیر 6928اله و علیخانی، زهرا )رهنورد، فرج

 فناوری اطلاعات بر چابکی سازمانی در پرتو فرهنگ 
 

 . 94سازمانی. مجله مدیریت توسعه و تحول، 

(. 6928پور، غفار )دل و کریمیانزاهدبابلان، عا

نقش اعتماد سازمانی و عدالت سازمانی در سکوت 

پژوهشی مطالعات مدیریت -سازمانی. فصلنامه علمی

 .51، شماره 98سال  ،)بهبود و تحول(

ساکی، رضا، آذرشیب، ابراهیم و نصری، صادق 

(. بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر سلامت 6928)

در مدارس شهر تهران، دو شناختی محیط کار روان

پژوهشی مدیریت بر آموزش  -فصلنامه علمی 

 .6، شماره 8دوره  .هاسازمان

(. بررسی تأثیر 6926رو، مهدی و شیدا، علی )سبک

شناختی عدالت سازمانی ادراک شده بر بهروزی روان

کارکنان جمعیت هلال احمر استان یزد، دو ماهنامه 

، شماره 66جلد  ،پژوهشی طلوع بهداشت یزد -علمی 

4. 

نژاد، بهمن، تورابی، سیدین، سیدحسام، احدی

(. رابطه عدالت 6929فرد، فاطمه )سوگند و رجبی

های وری در بیمارستانسازمانی ادراک شده و بهره

، 4دانشگاه علوم پزشکی ایران، اخلاق زیستی، سال 

 . 69شماره 

(. بررسی تأثیر عدالت ادارک 6928شیدا، علی )

ارشد، نامه کارشناسیبهروزی کارکنان. پایانشده بر 

 دانشگاه یزد.

حسینی، محمد، ایزدی، بهزاد صابری، علی، سلطان

(. بررسی تأثیر عدالت 6924و وزیریان، بهنوش )

شناختی از طریق سرمایه سازمانی بر سرمایه روان

اجتماعی )پیمایشی در اداره کل ورزش و جوانان استان 

، 9دوره  ،ریت سرمایه اجتماعیاصفهان(، فصلنامه مدی

 .9شماره 

(. بررسی تأثیر عدالت 6929فر، نیلوفر )صادقی

ای سازمانی با چابکی سازمانی در شرکت آب منطقه

دانشگاه  ،ارشدنامه کارشناسیاستان اصفهان. پایان

 شناسی و علوم تربیتی.اصفهان، دانشکده روان

طبرسا، غلامعلی، شریفی، صدیقه و حسینی، 

(. بررسی تأثیر سواد اطلاعاتی کارکنان 6928احمد )سید

های مدیریت منابع بر چابکی سازمان. فصلنامه پژوهش

سال هشتم،  ،انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع(

 (.94)شماره پیاپی  9شماره 

(. 6928علیرضایی، ابوتراب، پاشایی هولاسو )

های چابکی بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر قابلیت

های نیروهای مانی )مطالعه موردی: یکی از سازمانساز

دوره ، های مدیریت در ایرانمسلح(، فصلنامه پژوهش

 .9، شماره 91

فرد، حسن و زکیانی، شعله اصغر، داناییفانی، علی

(. بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر رفتار 6929)

شهروندی سازمانی و تبیین نقش شخصیت سالم 

دوره  ،های مدیریت در ایرانپژوهشسازمانی، فصلنامه 

 . 6، شماره 68

فرزی، حامد، عباسی، همایون و زردشتیان، شیرین 

(. تبیین رابطه هوش سازمانی و چابکی سازمانی 6924)

با کارآفرینی سازمانی در وزارت ورزش و جوانان 

 .8، شماره 8دوره  ،ایران، فصلنامه مدیریت ورزشی

(. نقش 6929) کار، امیرمرتضوی، سعید و نیک

گری عدالت سازمانی در رابطه میان سبک میانجی

آفرین و کیفیت زندگی کاری کارکنان، رهبری تحول

 .66، شماره 6ی مدیریت اجرایی، سال پژوهشنامه

پور مطلق، فرهاد، یارمحمدیان، محمدحسین، شفیع

ی بین عدالت سازمانی، (. رابطه6926فولادوند، مریم )

اد سازمانی و تعهد سازمانی با رضایت شغلی و اعتم

خودارزیابی از تعالی سازمانی به منظور ارائه یک مدل 

پژوهشی رهیافتی نو در  -پیشین، فصلنامه علمی 

 .4، سال 6مدیریت آموزشی، شماره 
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