
 

  هاي خدماتي بندي عدالت سازماني براي ارتقاء عملكرد كاركنان سازمان اولويت
  هاي خدماتي شهر تبريز) (مورد مطالعه: سازمان

  1فرهمنددكتر ناصر فقهي 

  چكيده
 آنباره  گيري در تصميم كهپديده مبهمي و  گذارد اثر ميسازماني اي پويا است كه بر رفاه  مقولهسازماني  عدالت هدف:

است مسئله اين بررسي ثر ؤم يسازمان   عدالتدر گرو چگونگي كه موفقيت سازمان در تحقق اهداف . لذا ضروري است
   عـدالت  عملكـرد، ثر در افـزايش  ؤاز عوامـل م ـ  يكـي ايـن بررسـي كـه    ضـرورت   و اهميتبه توجه بدين دليل با  بوده كه
 و انگيـزه كاركنـان   همكـاري ، رضـايت با محوريـت  كاركنان  عملكرد اي ارتقاءبر يسازمان   عدالتتعيين  است، يسازمان
اسـان و كاركنـان   جامعه آماري ايـن بررسـي مـديران، كارشن    در اين راستا روش:بررسي بوده است. اين  اصلي هدف

جهـت   هـا  سـازمان هايي با انتخـاب شـش نمونـه از ايـن      به محدوديتتوجه بوده كه با  شهر تبريز هاي خدماتي  سازمان
در نهايت مطـابق نتـايج بـه دسـت      :ها يافتهمختلف مورد بررسي قرار گرفت.  يسازمان   هاي آوري اطلاعات، عدالت جمع

توانـد بـه    تيب اولويت به تفكيك براي هر سازمان بر اسـاس نـوع فعاليـت كـه مـي     به تر يسازمان هاي  آمده اعمال عدالت
تأثيرگذار باشـد،   و انگيزه كاركنان همكاري، رضايتمديران، كارشناسان و كاركنان سازمان با محوريت  عملكردارتقاء 

  مشخص شد.

    ي كليدي:ها واژه
  همكاري ،رضايت، انگيزشي، عملكرد سازماني كاركنان، سازمان   عدالت

                                                            
  دانشيار دانشگاه آزاد اسلامي، واحد تبريز، گروه مديريت صنعتي، تبريز، ايران - 1

E-mail: farahmand@iaut.ac.ir 



 هاي خدماتي ... بندي عدالت سازماني براي ارتقاء عملكرد كاركنان سازمان / اولويت 122

 

  مقدمه
در طول تاريخ يكي از آرزوهاي اساسي انسان، اجراي عدالت و تحقق آن در جامعه بـوده و  

هـاي متفـاوتي را بـراي    حـل هاي گوناگون بشري و الهـي راه يشهاند در اين خصوص مكاتب و
  ). 48، ص 1388تبيين و استقرار آن پيشنهاد شده است (مرداني و حيدري، 

اسـت كـه بـه طـور سـنتي بـه        (Proportionality) اسي مبتني بر تناسبديدگاه فيلسوفان سي
 شـود و ديـدگاه روانشناسـي بـه آن برابرخـواهي     ارسطو در كتاب اخلاق وي نسبت داده مي

(Egalitarianism) شود كه هر كسي بـه كـاري   است كه به نظر افلاطون عدالت وقتي حاصل مي
گونه انسان عادل انسـاني  ). به همان152 ، ص1383كه شايسته آن است بپردازد. (عريضي، 

گانه روح او يعني غضب، شهوت و عقل تحت فرمانروايي عقـل هماهنـگ   است كه اجزاي سه
باشند. از نظر ارسطو عدالت، داشتن  رفتاري برابر با افـراد برابـر اسـت (مردانـي و حيـدري،      

عمـل عادلانـه عملـي    ). علماي علوم اجتماعي و فلاسفه اتفاق نظر دارند كـه  48، ص 1388
توانـد   چنين آنان معتقدنـد يـك عمـل مـي     است كه احساس شود خوب يا صحيح است. هم

خوب باشد بدون اين كه منصفانه يا غير منصفانه باشد. ارسطو عقيـده داشـت يـك شـخص     
خوب بايد يك زندگي معتدل يا متعادلي داشـته باشـد و از ايـن ديـدگاه يـك آدم مسـت و       

بز عـدالت را جزيـي از قـانون    هـا  ).317، ص1385نيست (افجـه،  طلب، شخص صالحي  لذت
گويـد  كنـد و مـي  داند و آن را در حوزه عمل اشخاص و اعمال جامعه تفسير مـي طبيعي مي

عدالت وقتي بر آدميان اطلاق شود معني آن هماهنگي و انطباق يا عدم انطباق شيوه عمـل  
انطباق يا عدم انطبـاق اعمـالي     عني آنايشان با عقل است اما وقتي بر اعمال اطلاق شوند م

). در 10، ص1386زادگـان، خاص با عقل است نـه شـيوه عمـل يـا شـيوه زنـدگي ( شـريف       
هايي است كه حاكم بـر چگـونگي توزيـع نتيجـه      ها نيز عدالت درباره قوانين و ارزشسازمان

كنـان بـدون   هايي رفتـار كار  رود كه با بكارگيري روش است. در حالتي عدالت زير سئوال مي
 Bies & Tripp, 1995, p(نتيجه باشد و روشي را براي دستيابي بـه نتـايج نتـوان يافـت     

 شـود اصـطلاح عـدالت سـازماني    لذا از عدالت كه در محـيط سـازماني اسـتفاده مـي     ).247
(Organization Justice) كـه نظريـه  آن   21، ص 1387رود (امير خـاني و پـورعزت،   به كار مي (

) Colquitt et al, 2005, p 3ال است كه در ادبيات مديريت مطرح شـده ( بيش از چهل س
اي افـزايش يافتـه اسـت    و تحقيقات در اين زمينه در بيست سال گذشته بـه طـور فزاينـده   
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)Gilliland, 2008, p 271       در ادبيـات سـازمان و مـديريت، واژه عـدالت سـازماني ابتـدا .(
ظـر وي عـدالت سـازماني بـا ادراك كاركنـان از      برگ به كار گرفته شده كه به نتوسط گرين

  ). 56، ص 1387انصاف كاري در سازمان مرتبط است (سيد جوادين و ديگران، 
ــا كاركنــان در محــل انــد عــدالت ســازماني اشــاره بــه هــاي كــار دارد ازه رفتــار عادلانــه ب

)Moorman, 1991, pp 845- 855 (و رالز(Rawls) را يشـه  اند دركتاب تئوري عدالت، هدف
داند، چـارچوبي كـه در   هاي اجتماعي را نيل به عدالت مييابي به حقيقت و هدف نهاددست

داند يابند به اهدافشان نايل آيند. او كارآيي را با عدالت قرين مي آن افراد مختلف فرصت مي
هـاي متعـارض   وجه و ايجاد تعـادل واقعـي ميـان خواسـته    كه معطوف به حذف امتيازات بي

ترين مفهوم در حقوق انساني و ). لذا عدالت اساسي118، ص 1384ت (رستمي، ها اس انسان
اي خاص ميان اهـداف  ترين مفاهيم زندگي بشري است به طوري كه آن ايجاد رابطهاز عالي

بـرداري از مواهـب جامعـه چـون     ها مثل رفاه و معرفت بهرهعاليه انساني و نوع زندگي انسان
  ). 10، ص 1386زادگان، وف به عمل است (شريفاي معطثروت و منزلت و پديده

اي ها پيش به اهميت عـدالت سـازماني بـه عنـوان پايـه     متخصصان علوم اجتماعي از مدت
هـا پـي    اساسي و ضروري براي اثربخشي فرآيندهاي سازماني و خشنودي شغلي كاركنان آن

ست چون ادعا شـده كـه   اي نيها امر غير منتظرهاند. چنين توجهي به عدالت در سازمانبرده
، 1383شود (نعامي و شـكركن،  عدالت اولين عامل سلامتي مؤسسات اجتماعي محسوب مي

بـه عنـوان يـك ارزش تلقـي     و خدمت زماني كه عدالت سازماني نهادينه گردد كار ). 58ص 
دانسته و از  آندر سطوح مختلف كار كردن را مسير توسعه موزون  سازمانشده و همه افراد 

 1383و رابينـز،   1385(الواني،  نمايند رست كار كردن به توسعه اقتصادي كمك ميطريق د
   ).1373، رابينز و

، گـذارد  اثر ميسازماني اي پويا دانست كه بر رفاه  را بايستي مقولهسازماني  عدالتبنابر اين 
تشخيص و تفكيك باورهـاي   آنباره  گيري در براي تصميم و پديده مبهمي استي كه عدالت

تـوان عـدالت    اساس ايـن رويكـرد مـي    بر. ضروري است ،اهنماي بنيادي از باورهاي روزمرهر
در يك سازمان ضـعيف ارزيـابي   اگر تري در نظر گرفت كه  سازماني را به عنوان پديده عامل

 ـ     د تمايـل نداشـته و در نتيجـه    شود بدين معنا است كه كاركنان به انجـام كـار مفيـد و مولّ
راندمان و اثربخشي كمتري برخوردار است و منابع به كار گرفتـه شـده    ها از هاي آن فعاليت

و صرف وقت جهت فهـم طبيعـت و ذات   توجه . مزيت حداكثر بازده ممكن را نخواهد داشت
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هـا و رفتارهـاي مختلـف    ها با يكديگر به خـاطر طرزتلقـي   ابعاد عدالت سازماني و ارتباط آن
هـاي مختلـف از   ت سازماني و بر اساس طـرز تلقـي  تواند از ناحيه عدال سازماني است كه مي

 Cohen-Charash & Spector, 2001, p( عدالت در بين كاركنان سازمان به وجود آيـد 

278; Colquitt et al, 2001 .(  
هـا  به مباحث مطرح شده، اهميت عدالت سازماني و تأثير آن بر كاركنـان سـازمان  توجه با 

هاي ارايه خدمات در هاي محيطي و پيچيدگيو پوياييكاملاً مشخص است. تغييرات مستمر 
ها مند، با انگيزه و ماهر را براي سازمانمحيط متنوع و متغير، ضرورت وجود كاركنان رضايت

رسد بـراي ايـن كـه بتـوان درك مناسـبي از ميـزان عـدالت        بيشتر ساخته است. به نظر مي
تا با آگاهي كـافي نسـبت بـه ميـزان      سازماني به دست آورد نياز است تا آن را بررسي نمود

عدالت سازماني، از اثرات منفي انواع عدالت سازماني بر كاركنان جلـوگيري نمـود. چـرا كـه     
هاي سازماني همراه است و مديران نياز دارند اي از پيامدعدالت سازماني با مجموعه گسترده

  از نوع عدالت سازماني حاكم بر سازمان آگاه شوند.   

  الت سازمانيانواع عد
 ,Greenberg, 1990(عدالت سازماني يه عنوان تركيب كيفيت تعاملات اجتماعي در كار 

p400; Konovsky, 2000, p491; Lind & Tyler,1988 (     محققـان آن را بـه دو نـوع
 ,Gilliland, 2008( (Procedural Justice) ايو رويـه  (Distributive Justice) عدالت توزيعي

p271 ،( اياي و مراودهبرخي نيز آن را به سه جزء توزيعي، رويه(Interact ional Justice)   تقسـيم
)Colquitt, 2001,427; Folger & Konovsky, 1989, pp115- 130(    و برخـي ديگـر

 & Colquitt( كننـد را بـه آن اضـافه مـي    (Informational Justice) عـدالت اطلاعـاتي  

Shaw, 2005(اي تقسـيم  اي و مـراوده ني اغلب به سه جزء توزيعي، رويـه عدالت سازما . اما
. اين اجزا در بسياري از تحقيقـات مربـوط بـه    )Elovainio et al, 2005, p2501(شود مي

 ,McFarlin & Sweeney, 1992(اي استفاده شده است عدالت سازماني به طور گسترده

p 628; van den Bos, 1997, pp 95-104 .( گيري ازهاند عدالت سازماني،با وجود اهميت
رسد. در تحقيقات مختلفي كه در زمينه عدالت سازماني انجـام گرفتـه   آن مشكل به نظر مي

اقـدام   )Colquitt et al, 2001(است، بسياري از پژوهشگران با اسـتفاده از طيـف ليكـرت    
گيري عدالت سازماني موضوعي پيچيـده اسـت   ازهاند اند.گيري عدالت سازماني نمودهازهاند به
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و اين پيچيدگي از يك طرف حاصـل  ) 1386و شريف زادگان،  1387(اميرخاني و پورعزت، 
وجود متغيرهاي كلامي است كه علتّ تعداد متغيرهاي دخيل در موضوع و از طرف ديگر به 

تحت تأثير عوامل  يمانرتقاء عدالت سازافزايد. به هر حال ا مي گيريمؤلفه ابهام را به تصميم
متعددي است كه در يك طرف آن عدالت، ساختار اجتماعي، سياسي، فني، مديريتي جامعه 

   و در طرف ديگر آن ساختار طبيعي و اقليمي وجود دارد.
هـاي   به مطالب مرتبط و مطالعات انجام يافته براي عـدالت توجه توان با  به طور خلاصه مي

 ;Elovainio et al, 2005(هاي زيـر را در نظـر گرفـت      بندي بندي و طبقه سازماني تقسيم

McFarlin & Sweeney, 1992; Colquitt, 2001; Folger & Konovsky, 1989; 
Gilliland, 2008 .(  

شـكل گرفتـه اسـت.     ) عدالت توزيعي: مفهوم عدالت توزيعي بر پايه تئوري برابري آدامـز 1
رفتارهايي كـه بـا كاركنـان ديگـري در سـازمان       تئوري برابري بر باورهاي كاركنان در مورد

هايي از قبيل سطح تحصيلات، تجربيات، سعي تأكيد دارد. بر طبق اين تئوري، كاركنان داده
گيرند و در مقابل از سازمان انتظار دريافت دستمزد و تلاش خود را در شغل خود به كار مي

هـاي ديگـران مقايسـه و    را بـا داده  هاي خـود  و پاداش دارند. در چنين حالتي كاركنان داده
نماينـد. نتيجـه ايـن مقايسـه،     دستمزد پرداخت شده به خود و ديگران را با آن مقايسه مـي 

زمـاني كـه   ). Stilwell, 2004, p 226 &DeConinck (تعيين برابري و يا نابرابري است 
زمينـه عـدالت    نماينـد در ها را ارزيـابي مـي  كاركنان مناسب بودن يا منصفانه بودن پرداخت

كاهش عدالت توزيعي  ).Folger & Cropanzano, 1998( نمايندگيري مي توزيعي تصميم
هاي رواني تواند موجب كاهش كارآيي كاركنان، كاهش كيفيت كار و حتي دزدي و فشارمي

ها و تفكرات كاركنان در ). البته اين نوع عدالت به نگرش330، ص1385در كار باشد (افجه، 
يشـان اشـاره دارد (سـيد جـوادين و ديگـران،      هـا ها و دريـافتي اسب بودن ستادهخصوص من

). تعداد زيادي از تحقيقات در مورد عدالت سازماني به طور تاريخي بر توزيـع  56، ص1387
نمايد اما عدالت توزيعي صرفاً محـدود بـه    هاي مرتبط با كار تمركز ميها و يا پاداشپرداخت

هـاي سـازماني از قبيـل    اي از پيامـد نيست بلكه مجموعـه گسـترده   هاعادلانه بودن پرداخت
گيرد. بـه  هاي عملكرد را در بر ميهاي كاري، مزايا و ارزيابيها، برنامهها، تنبيهارتقاء، پاداش

هـا و انصـاف ادراك شـده دربـاره توزيـع و      اي از نگرشعبارتي عدالت توزيعي طيف گسترده
دارد  هاي كاركنان اشارهازمان در مقايسه با عملكرد و آوردههاي سها و ستادهتخصيص پيامد

)Lambert, 2003, 471.(    
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اي، در واقع در عمل نوعي عـدالت درك شـده از فرآينـدي    اي: عدالت رويه) عدالت رويه2
) كه بر 26، ص1388شود (يعقوبي و ديگران، ها استفاده مياست كه براي تعيين نوع پاداش

 ,Cropazano & Schminke, 2001(ها تأكيد دارد بوط به نوع پاداشفرآيند تصميمات مر

pp 143-171(  دهـد كـه آن نقـش مهمـي در تعهـد       تحقيقات در اين زمينـه نشـان مـي   و
ايـن نـوع   ). Fields et al, 2000, p 574; Schaubroeck et al, 1994 (كاركنـان دارد  

هـاي عـدالت تـوزيعي در شـرح     مـدل عدالت در پي اثبات عدم توانايي نظريه برابري و ديگر 
ها در زمينه عدم عدالت است كه به انصاف ادراك شـده   هاي افراد به ادراكات آن العملعكس
 McDowall( يابند اشاره داردها پيامدها تخصيص مي هايي كه توسط آنها و فراگرداز رويه

& Fletcher, 2004, pp 121-123.( شـوند  منصفانه ادراك ميها زماني بر اين اساس رويه
كه به طور ثابت و بدون در نظر گرفتن منافع شخصي و بر مبنـاي اطلاعـات دقيـق بـه كـار      

كننـده مـد نظـر قـرار گيـرد و       هـاي سـازماني مشـاركت   گرفته شـوند، علايـق همـه بخـش    
در واقع اين  ).Lambert, 2003, p 471(استانداردها و هنجارهاي اخلاقي نيز رعايت گردند

ها در رعايت عدالت سازماني متمركز بوده و مشـابه بـا    بر رفتار سرپرستان و نقش آن عدالت
  كيفيت رسمي رفتار است.

اي شـامل روشـي اسـت كـه عـدالت سـازماني توسـط        اي: عدالت مـراوده ) عدالت مراوده3
هاي فرآيند ارتباطات شود. اين نوع عدالت مرتبط با جنبهسرپرستان به زيردستان منتقل مي

نند ادب، صداقت و احترام است. به خاطر اين كه عـدالت تعـاملي توسـط رفتـار مـديريت      ما
هاي شناختي، احساسي و رفتاري نسبت بـه  شود اين نوع عدالت مرتبط با واكنشتعيين مي

عـدالتي  مديريت يا به عبارت ديگر سرپرست است. بنابر اين زماني كه كاركنان احساس بـي 
دهنـد. از  ل زياد واكنش منفي به سرپرست به جاي سـازمان نشـان   كنند به احتمااي مراوده

شود كه كاركنان از سرپرست مستقيم به جاي سازمان ناراضي باشـد و  بيني مياين رو پيش
منفي كـه عمـدتاً    تعهد كمتري نسبت به سرپرست تا سازمان در خود احساس كنند، نگرش

  ). 21، ص1385اده، زنسبت به سرپرست است تا نسبت به سازمان (حسين
اي به كيفيت رفتـار ميـان اشـخاص كـه بـه وسـيله هـر فـردي         به طور كلي عدالت مراوده

و اين نوع عـدالت بـر مبنـاي انصـاف     ) 332، ص1385گردد (افجه، شود باز مياحساس مي
هاي سازماني و كيفيـت ارتباطـات بـين    ادراك شده از ارتباطات بين شخصي مرتبط با رويه

گيرنـدگان را در فراگـرد   كـه منصـفانه بـودن رفتـار تصـميم      )Sitter, 2003(شخصي است 
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هـا در   دهد. اين عدالت بر رفتار سرپرستان و نقش آنگيري سازماني، مد نظر قرار ميتصميم
  رعايت عدالت سازماني متمركز بوده اما مشابه با كيفيت غيررسمي رفتار است.

ر سراسـر دنيـا و بـه نسـبت بيشـتري در      هـاي روانـي امـروزه د    ) عدالت روانـي: بيمـاري  4
كشورهاي  در حال توسعه در حال افزايش است و طبق نظـر كارشناسـان سـازمان جهـاني     

ميليون نفر از جمعيت جهان از اختلالات عصبي، رواني و اجتمـاعي   1500بهداشت، بيش از
). رشـد روزافـزون جمعيـت، تغييـرات سـريع در سـاختارهاي       1380برند (حسـيني،  رنج مي

ها، تغييـر شـيوه زنـدگي مـردم، افـزايش مشـكلات اجتمـاعي و         اجتماعي، فروپاشي خانواده
هـاي روانـي و در نتيجـه سـلامت      شيوع بيماري توانند به اقتصادي از عواملي هستند كه مي

ويژگي بارز انسان تلاش براي درك معنـي و هـدف در    رواني جامعه و سازمان تأثير بگذارند.
ل پاسخ پيدا كند چرا در ايـن سـازمان هسـتم و از زنـدگي      به سئوا زندگي سازماني است تا

دهد؟. بديهي است هـر   خواهم و چه چيزي به زندگي سازماني من هدف مي سازماني چه مي
زنـدگي  تـر   تر باشد شادتر و مثبت مندي و با معنا بودن زندگي سازماني قوي چه حس هدف

هاي  وردار از عدالت رواني داراي ويژگيتوان گفت شخص برخ به طور خلاصه مي خواهد كرد.
  ):1375و فرانكل، 1967و شولتز،  1375زير است (فرانكل، 

  آزادي انتخاب عمل سازماني وجود دارد. -
  پذيرد. مسئوليت هدايت زندگي سازماني و سرنوشت خويش را مي -
  معلول نيروهاي خارجي نيست. -
  زندگي سازماني تسلط آگاهانه دارد.از زندگي سازماني معناي مناسبي يافته و بر  -
  سازد. هاي خلاقيت، تجربي و گرايشي سازماني را نمايان و آشكار مي ارزش -
  اي و شغلي دارد. نگر است و تعهد حرفه آينده -
  توانايي ايثار و دريافت عشق سازماني را دارد. -
فزايش رقابت جهاني، ها امروزه تحت تأثير عواملي از قبيل ا گيري: سازمان ) عدالت تصميم5

ي ناگهاني، نياز به كيفيت و خدمات پس از فروش و وجـود منـابع محـدود زيـر     ها دگرگوني
ها تجربه، دنيا به اين نتيجه رسيده كه اگر سـازماني   فشارهاي زيادي قرار دارند. پس از سال

از نيروي  بخواهد در اقتصاد و امور كاري خود پيشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب نماند بايد
انساني متخصص، خلاق و با انگيزه برخوردار باشد. منابع انساني اسـاس ثـروت واقعـي يـك     

اي مسـتقيم   ها رابطه وري در سازمان بين سرمايه انساني و بهره و دهند سازمان را تشكيل مي
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هاي اقتصادي موفق جهـان، گـردآوري سـرمايه انسـاني      هاي مهم بنگاه وجود دارد. از دغدغه
انـد، باشـند.    در سازماني كه به آن متعلقتحول ته و خردورزي است كه قادر به ايجاد فرهيخ

يشه و اهداف اند هايي با فرهنگ سازماني، اي است مركب از انسان يك سازمان موفق مجموعه
پذير سازمان، تجارب و دانش خود را با عشـق بـه    مشترك كه با كار گروهي در نظام انعطاف

  دهند. ازمان در اختيار مديريت خود قرار ميپيشرفت روزافزون س
دهد، احساس مالكيـت خواهـد    اي كه انجام مي بنابر اين هر فرد نسبت به سازمان و وظيفه

هاي بالقوه منابع انساني براي هر سـازماني مزيتـي بـزرگ بـه شـمار       كرد. استفاده از توانايي
هاي بـالقوه   گيري، سازمان از مجموعه استعدادها و توانايي تصميم وري فردي رود. در بهره مي

كنـد و بـا بالفعـل در آوردن نيروهـاي بـالقوه و       خود به منظور پيشرفت سازمان استفاده مي
سويي با سـازمان خواهـد    استعدادهاي شگرف در جهت سازندگي، موجب پيشرفت فرد و هم

ان، مديريت مؤثر اين منابع با ارزش است. در هاي سازم شد. بنابراين لازمه دستيابي به هدف
توجه گيري كاركنان مورد  هاي تصميم اين راستا رشد پيشرفت، شكوفايي و ارتقاي توانمندي

ها به مقابلـه بـا    گونه كه سازمان متخصصين و كارشناسان مديريت منابع انساني است. همان
اند، نياز بيشتري بـه   لويت قرار دادهخيزند و بهبود مستمر را در او هاي سازماني بر مي چالش

  شود. گيري احساس مي ها در تصميم حمايت و تعهد كاركنان و درگير كردن آن
) عدالت فرهنگي: هر سازماني در راه مـوفقيتش بـا عوامـل بسـياري در داخـل و خـارج       6

تـرين عوامـل درونـي سـازمان، فرهنـگ و فضـاي آن        سازمان مواجه است كه يكـي از مهـم  
اي برخوردار است. زيرا اگر سازمان در اين دو عامـل  اسـت كه از اهميت بسيار ويژه سازمـان

ضعف داشته باشد به طور يقين نخواهد توانست خود را به حد مطلـوب برسانــد. مطالعـات    
دهد كه موفقيت هر سازماني در عملكردش به طور معناداري تحت تـأثير فرهنـگ    نشان مي

اي اسـت كـه از رسـالت و     فـرهنگ سازمـاني مطلـوب بـه گونـه   گيـرد. سازماني آن قرار مي
 اعضـاي  واقعـي  شـيوه زنـدگي   گـر  نمايان به عنوان استراتژي سازمان حمايت كنـد. فرهنگ

هـاي آن از قبيـل    هـاي خـدماتي از ويژگـي    سازمان با هدف بررسي درك كاركنـان سـازمان  
هدايت ، پذيري مسئوليت، ر فرديابتكاهويت، تعهد، ثبات، رفتار، وظايف، كنترل، هماهنگي، 

  است. ارتباطاتو  مديريتي حمايت، انسجام، و سرپرستي
مـؤثر توانمندسـازي بـراي      رود از تكنيـك  ) عدالت توانمندسازي: از سـازمان انتظـار مـي   7

ها در  هاي فردي و گروهي آن وري كاركنان و استفاده بهينه از ظرفيت و توانايي افزايش بهره
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زماني گام بردارد. بديهي است اين امر بـا توانمندسـازي منـابع انسـاني بـا      راستاي اهداف سا
هاي بهتـر و اتخـاذ بهتـرين تصـميمات ممكـن و       بكارگيري افكار كاركنان براي يافتن شيوه

هاي جديد و حل مشكلات از طريق تأمل و نيروزايي  چنين شايستگي به منظور خلق ايده هم
توانمندسـازي منـابع انسـاني كـه اجـراي عوامـل آن در        پذير است. لذا بـا  اعضاي تيم امكان

شود، لازمـه اجـراي آن،    وري آن و كاركنان مي سازمان بسيار مفيد بوده و باعث افزايش بهره
پشتيباني مديران ارشد و همكاري با كاركنان و عوامل اجرايي در پيشبرد امور است. بـه هـر   

ركنـان در سـازمان بـا بسترسـازي اوليـه و      حال فنون و ابزارهايي به منظور توانمندسازي كا
مناسب در محيط سازمان مورد نياز است كه براي اجـراي ايـن عوامـل در ايـن بررسـي بـه       

هاي كاري، ايجاد و بكارگيري سيسـتم   اجراي نظام پيشنهادها، تشكيل دواير كيفيتي و گروه
باورهـاي  و  يخودكارآمـد سـازي شـغلي،    مناسب ارزيابي عملكرد و امكانات انگيزشي، غنـي 

  توان اشاره كرد. يابي در سازمان مي مهارتو  خودشناسي، كارآمدي
هاي موفق، رشد نيروي انساني  هاي فكري مديران سازمان ) عدالت دانشي: يكي از دغدغه8
ه  محوري افراد خود بايد  ها است. سازمان براي بسترسازي تفكر توسعه آن داشـته باشـد   توجـ

است كه اهميت ايـن مطلـب بايـد بـراي       اني خود گام برداشتهكه چقدر در رشد نيروي انس
هـا نشـده و بسـياري از     مديران سازمان جا بيافتد. زيرا اين مسئله هنـوز دغدغـه فكـري آن   

اند. از طرفي  هاي لازم را در كارها گمارده ها، افراد نامناسب را بدون آمادگي و مهارت سازمان
د شغله بودن مديران و پرداختن بـه مشـاغل فرعـي،    ممكن است افراد توانمند باشند اما چن

ها نتوانند بـه امـر توسـعه و آمـوزش نيـروي انسـاني خـود         جزيي و روزمره باعث شده تا آن
بپردازند چون بر اساس انقلاب تكنولوژيكي اطلاعاتي، زبان رفتاري مديريت در جهان تغييـر  

ها نيست بلكه بـه معنـاي    ت در سازمانيافته است. مثلاً امروز ديگر كار به معناي انجام فعالي
ها براي بهتر كردن كار است. آن ديگر به معناي شرح وظايف نيسـت بلكـه بـه     انجام فعاليت

ترين تغييراتي كه در مفاهيم مديريتي رخ داده، تغيير در  معناي فرصتي ديگر است زيرا مهم
وس ديگر منسوخ شـده و  رابطه مدير و زير مجموعه او است. امروزه تفكر سنتي رئيس و مرئ

بحث همكاري مطرح است كه در چنين فضـايي متعـادل اگـر بـه توسـعه منـابع انسـاني و        
هـاي رقـابتي بـه شـكل توانـايي       يابد. زيرا كه مزيت يشه شود، يادگيري معنا مياند افزايي هم

هاي فيزيكـي و مـالي، جـاي     گر شده و سرمايه ها در مديريت دانش و اطلاعات جلوه سازمان
اند تا در حلقه يادگيري خلاق و توليد دانش، افراد  داده هاي فكري و ذهني  د را به سرمايهخو
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از ايـن رو يكـي از    كننـد.  بازي را در سطوح مختلف سازمان نقش متفاوت اما مرتبط به هم 
چـه كـه    هاي اساسي مديريت دانش، واداشتن افراد بـراي بـه اشـتراك گذاشـتن آن     چالش

گذاري دانش امـري طبيعـي اسـت امـا در      ها، به اشتراك رخي از سازمان. در باستدانند  مي
كند. بسـياري از   فرمايي مي حكم ،برخي ديگر هنوز اين نگرش قديمي كه دانش قدرت است

هاي منسـوخ شـده آغـاز     هايي را با هدف تغيير اين نگرش هاي روشن فكر، استراتژي سازمان
اند تا نشان دهند در زمينه تسـهيم دانـش در    فتهعوامل انگيزشي متنوعي را بكار گر و  كرده

سازمان خود مصمم و جدي هستند. در تشكيلات تجاري امروزي كه به كار گروهي و دانش 
كي وجود دارند كه دانش خود را براي حفظ بقاي خود در اند جمعي  وابسته است تنها تعداد

  اند. سازمان نگه داشته
هـا رخ   ها در سـازمان  ها و نوآوري تپيدايش خلاقيتحول سالاري: امروزه  ) عدالت شايسته9

داده و ديگر ايـن تفكـر اسـتبدادي كـه مـدير بهتـرين فكـر را دارد منسـوخ شـده و تفكـر           
سالاري آن چـه كـه در حـال     سالاري جاي آن را گرفته است. در كنار تفكر شايسته شايسته

نيازهـاي سـازمان و بحـث    هـاي افـراد بـا     گزينـي، تناسـب توانمنـدي    تكوين است شايسـته 
هايي نگران هسـتند   ها كه غالباً از محدوديت پروري است. به هر حال مديران سازمان شايسته

هاي خود را دانشـي بسـازند، فرصـت خواهنـد      اگر از دانايي زاينده برخوردار شوند و سازمان
ا براي خود ه ها غلبه و از آن هاي حساس و كليدي بر اين محدوديت يافت تا با شناخت نقطه
  امكانات و منابع بسازند. 

هـاي متفـاوتي را در    توانـد سـبك   در نقش رهبري سازمان مـي  مدير) عدالت مديريتي: 10
هاي افراد براي مديريت سازماني اهميـت   شنگراز طرفي  .انتخاب كند انيهدايت نيروي انس

دهند، به ويژه  قرار ميها هستند كه رفتار سازماني  را تحت تأثير  زيادي دارد زيرا اين نگرش
يكـي از  شوند. در ايـن رابطـه    اي سازماني مربوط مي هايي كه به عملكرد و تعهد حرفه نگرش

فـراهم نمـودن   و  ها، شناسايي استعدادهاي بـالقوه كاركنـان    وظايف مهم مديران در سازمان
در واقـع  . كنـد  مي وري را فراهم هاي رشد و شكوفايي آنان است كه زمينه ارتقاي بهره زمينه

ثر رهبـري  ؤهاي م موفقيت سازمان در تحقق اهداف در گرو چگونگي اعمال مديريت و سبك
ايـن   اصـلي  كاركنان هـدف  عملكرد اي ارتقاءهاي مديريت بر تعيين سبكبدين دليل . است

هاي مديريتي مناسب براي سازمان بر اساس نوع فعاليـت   نوع عدالت است تا با اعمال سبك
  مديران، كارشناسان و كاركنان سازمان تأثيرگذار بود. عملكردقاء آن بتوان به ارت
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  عملكرد سازماني كاركنان 
هـاي نـو، بازسـازي سـاختارهاي گذشـته و       در كنار استفاده از روش به منابع انسانيتوجه 

اسـت و   سـازمان از زمره فاكتورهاي توفيق اهـداف  ، استفاده بهينه از امكانات بالقوه و بالفعل
و مبتني بر اهداف و وجود نيروي انساني مطلوب و آ مرهون استقرار سيستم كارآن موفقيت 

و  114، ص1388و فقهـي فرهمنـد،    214، ص 1382(فقهـي فرهمنـد،    باشـد  متناسب مي
در ايفاي وظايف و تحقـق   هر سازمانيبدون ترديد،  )،1385و جعفرنژاد،  1385فيروزجايي، 

 افـراد بهترين  ،و هدفمند آي كارمديريت قرار سيستماهداف خود موفق است كه علاوه بر است
هاي افراد بـراي   شنگر)، از طرفي 251، ص 1384(فقهي فرهمند، .را در اختيار داشته باشد

ها هستند كه رفتار سـازماني  را تحـت    مديريت سازماني اهميت زيادي دارد زيرا اين نگرش
دهـد كـه متغيرهـاي زيـادي بـا       مـي دهند. به هر حال مطالعات مختلف نشان  تأثير قرار مي

، 1377و مورهـد،   89، ص 1372هـا عبارتنـد از (علـوي،     عملكرد مرتبط است كـه اهـم آن  
  ):29، ص 1386و خليل،  148، ص 1378ژاد،    و جعفرن 1382و فيتزسيمونزاي،  103ص
) عوامل اجتماعي سازماني: به عنوان منبع عملكرد شامل حقـوق و دسـتمزد، ترفيعـات،    1
  ط اجتماعي سازماني. ضواب
  ) عوامل محيطي: شامل سبك مديريت، گروه كاري و شرايط كاري.2
  ) ماهيت فعاليت: شامل ميزان مسئوليت و تنوع فعاليت.3
) عوامل فردي: افرادي كه به طور كلي داراي نگرش منفي هسـتند هميشـه از هـر چيـز     4

  مربوط به شغل شكايت دارند. 
ها، شناسايي استعدادهاي بالقوه كاركنان   مديران در سازمانيكي از وظايف مهم به هر حال 

 را فـراهم عملكـرد  هاي رشد و شكوفايي آنان است كه زمينـه ارتقـاي    فراهم نمودن زمينه و
عوامـل   و بدون آگـاهي از  سازمانوري در  به ميزان بهرهتوجه توان بدون  كند. امروزه نمي مي

). لذا 1386(سيدحسيني و صفاكيش، ار گام برداشتموثر بر افزايش آن، به سوي توسعه پايد
از  ازمانيتوسـعه س ـ در نقـش كليـدي   به عنـوان  روحي و رواني افراد  برطرف كردن نيازهاي

، ص 1390و فقهـي فرهمنـد،    1373، ايـچ  كنـت هرسـي و  (اي برخوردار اسـت   اهميت ويژه
173.(  
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  انگيزش
دارد.  ائه يك فعاليت خاص وا مـي دروني است كه انسان را به شروع و ارمحرك ه يك انگيز

دهي كافي نيست و در هركاري برانگيختن و ايجـاد انگيـزه    داشت كه تنها سازمانتوجه بايد 
دهند يكي از شرايط مهم و اساسي براي رسيدن بـه هـدف    در افرادي كه آن كار را انجام مي

ي كـه مسـئول   ). افراد114، ص 1382و فقهي فرهمند،  1377باشد (مورهد و گريفين،  مي
انجام يك كار هستند اگر داراي انگيزه كافي باشند بر كليه مشكلات آن چيره خواهنـد شـد   
چون سرمايه اصلي يك سازمان چيزي جزء كاركنانش نيست و اين سـخن اهميـت نيـروي    

از موضـوعات و مفـاهيم اساسـي در مـديريت      هانگيـز دهد. لـذا   انساني را به خوبي نشان مي
هاي بسياري در خصوص انگيزش از سوي دانشـمندان   بوده و آثار و نوشته اي انساني سرمايه

فنون انگيزشي مورد  ها هم از نظر تئوريك و هم از نظر تجربي مختلف مطرح شده كه در آن
، 1382(فقهـي فرهمنـد،   ه اسـت  شداستفاده توسط مديران براي بهبود عملكرد افراد بحث 

ايـن يكـي از    بنابر .)227، ص 1373، ايچ نتك وهرسي  و 1373 ،نايليو  284 -295صص 
هـاي سـازماني    هايي با نيازهاي متعدد براي نيل بـه هـدف   مدير، انگيزش انسان وظايف مهم

. گيرد ها در سه گروه فيزيكي، اجتماعي و رواني قرار مي بندي كلي انگيزه در يك طبقه. است
، هـاي فيزيكـي   انگيـزه  را نيازهاي انسان در محيط كار مانند تسهيلات رفـاهي محـيط كـار   

هـاي اجتمـاعي و    انگيـزه  رارفتار ديگران به ويـژه مـديريت سـازمان     مرتبط با نيازهاي افراد
انگيـزش يـك   نامند. در واقـع   ميهاي رواني  رضايت روحي افراد را انگيزهمربوط به نيازهاي 

شـود،   يم ـ اي است كه با احساس نياز يا احساس كمبود و محروميـت شـروع   يند زنجيرهآفر
 شود كه محصول آورد و موجب تنش و كنش بسوي هدفي مي سپس خواست را به دنبال مي

 بنـابر . يند ممكن است منجر به ارضاي نياز شـود آآن، رفتار نيل به هدف است. توالي اين فر
حـالي كـه    شـود در  ها موجب تشويق و تحريك فرد به انجام يك كار يا رفتار مـي  اين انگيزه

  نمايد.  ت كلي را منعكس ميانگيزش يك خواس

  رضايت
رود و در  اجتماعي از مشخصات جوامع انساني به شمار مي يها گسترش روز افزون سازمان

گوناگون مكـاني و زمـاني، خلقيـات و نيازهـاي هـر جامعـه،        به عواملتوجه اين گسترش با 
مـل پـاي   هـاي موجـود بـه سـوي توسـعه و تكا      آيند و بـا سـازمان   به وجود مي هايي سازمان
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 ،هـا  به عوامل تشكيل دهنده آن كـه تركيبـي از انسـان   توجه با  گذارند. هدف هر سازمان مي
چه بيشتر و كارآيي مطلوب  تسهيل كننده براي خدمت هر وسايل و ابزار كار و سرمايه است

جايگزين در خدمات سازماني بـر عهـده    تكنولوژي نقشي حساس و حاضر كهاست. در عصر 
انسان اولين عامل تشكيل دهنده يك سازمان اجتمـاعي و ايفـا كننـده نقـش     هنوز اما دارد 

هميشـه و همـه جـا افـراد     علـّت  بـه همـين   . باشد هاي مورد نظر مي اساسي در انجام هدف
كـه بـا تحصـيلات، تجـارب و      شـوند  هـاي مختلـف اجتمـاع مشـاهده مـي      گوناگون از بخش

اي گوناگون گرد هم آمده و در انجام ه ها، استعدادها و شخصيت ها، نيازها و خواست تخصص
اما در اين بين نيازهـاي اجتمـاعي و شـرايط محيطـي      شوند. مقاصد سازماني بكار گرفته مي

ول  چيزي نيست كه پيوسته سـاكن و يكنواخـت باشـند بلكـه مـدام در حـال تغييـر و         تحـ
تغييـر و   بايـد خـود را بـا ايـن     ها به عنوان عنصري از عناصـر اجتمـاعي   باشند و سازمان مي

( بشـارت و  .خود دچـار تغيـر و دگرگـوني گردنـد     ،بنا به اقتضاء امر تاتطبيق دهند  تتحولا
  براي  عملكرد سازماني در تلاش  پردازان نظريه بدين دليل اكثر )170، ص 1358 ،صادق پور

زيـرا   انـد  پرداختـه   آن  سـازنده   و عوامل عملكرد  هنظري  تبيين  به ييها پرسشچنين   به  پاسخ
يت شغلي نيز بخشي از عملكرد است و سرشـت پيرامـون بيـرون از فعاليـت انسـان بـر       رضا

هر موفقيت  . لذا رمز(Sriyan, 1998, p 174) گذارد  هاي انسان در فعاليت اثر مي احساس
هـا   با وجود حركت سريع سازمان ست و بدين دليلا ثر نيروي انساني ؤر مديريت مدسازماني 

نقش انسان به عنوان عامل حياتي و اسـتراتژيك سـازمان بـيش از بـيش      آوري، به سوي فن
رضـايت كاركنـان و علاقمنـد كـردن     و افزايش رو جلب  از اين .قرار گرفته استتوجه مورد 

ها به شغل مورد تصدي و در نتيجه برآورده شدن اهداف سازماني از اهميت خاصي  بيشتر آن
. )1377و ريكي،  1373و عباسي،  291 -315، صص 1390(فقهي فرهمند، .برخوردار است

 عـدالت ســازماني نشــان داده اسـت كــه نقــش مهمـي را در ســلامت و رفــاه كاركنــان دارد   
)Brockner & Wiesenfeld, 1996, p 191; Elovainio et al, 2001, p 418.(  عدالت

 ,Wong et al(تواند تعهد و اعتماد را در بين كاركنان يك سازمان ايجاد نمايد سازماني مي

2006, p 344.( اند كـه مفهـوم عـدالت در عـدم رضـايت و      هاي بسياري نشان دادهپژوهش
  ).Rasinski, 1987, pp201- 211(ها اهميت دارد ها در بين كاركنان سازمانتعارض
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  همكاري
همكاري سازماني و همكاري شغلي به نوعي حالت هيجاني مثبت است كـه نظـر شخصـي    

سازد و نقـش مـديريت    د كار خود يا جو حاكم در محيط كار منعكس ميمور كاركنان را در
در اين رابطه طرح ريزي محيطي است كه از لحاظ مادي و اجتماعي خشنود كننـده باشـد.   

سازمان و خـود را   يها در واقع همكاري با سازمان نگرشي است كه بر طبق آن شخص ارزش
، 1375، آرمـن و  ، محمـدزاده 118، ص 1374، رهد(مو كند و دو نوع است همانندسازي مي

  :)1377،  مشبكي و 55ص 
هـاي   ) همكاري عاطفي: كسي كه دوسـت دارد در سـازمان بـاقي بمانـد، هـدف و ارزش     1

هاي  داند، براي اداره هر چه بهتر سازمان تلاش هاي خود مي ها و ارزش سازمان را مثل هدف
سـازمان   كار است و نفع زمان باشد، درستكند وابسته به سا گيرد، آرزو مي لازم را به كار مي

  .(Frenkel, 1995, p 59) دهد  را بر منافع شخصي خود ترجيح مي
ترسد كـه   ماند و مي تواند انجام دهد، در سازمان مي توافقي: كار ديگري را نمي ) همكاري2

  هاي به دست آمده در طول زمان را از دست بدهد. مبادا امتيازها و برتري

  تحقيقات پيشين 
هاي گوناگون رضايت شغلي بررسي شناخت نحوه تأثيرگذاري ابعاد عدالت سازماني بر جنبه

دهـد كـه عـدالت     پـردازي ايـران نشـان مـي     و سازماني با آزمون همبستگي در شـركت داده 
رضـايت از كـار رابطـه    و سازماني با تعهد سازماني، رضـايت شـغلي، رضـايت از سرپرسـتان     

اما رابطه آن با رضايت از حقوق و رضايت از ارتقاء اين تأييد نگرديده اگـر چـه   مستقيم دارد 
در بررسي عدالت توزيعي، رابطه بين رضايت از حقوق و رضايت از ارتقاء تأييـد شـده اسـت    

  ). 1387(سيد جوادين و همكاران، 
ر بـين  بررسي تأثير عدالت سازماني بر تعهد شغلي و رضايت از كار و رضايت از سرپرست د

نفر از كاركنان بخش عمومي كشور فنلاند بـا اسـتفاده از تحليـل مسـير و معـادلات       3200
دهد كه ابعاد مختلف عدالت سازماني با ضرايب مشخصي بر تعهد شـغلي   ساختاري نشان مي

). بررسي رابطه بين عدالت 2008و رضايت از سرپرست و رضايت از كار تأثير دارد (گيليلند، 
دانشـكده در ايـالات متحـده بـا در نظـر گـرفتن        23كارمنـد   174رس روي سازماني و است

اي و تعـادلي  تعارض كار و خانواده به عنوان يك متغير ميانجي نشان داد كـه عـدالت رويـه   
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گيـرد و  ترين رابطه را با استرس دارند و اين رابطه تحت تأثير كـار و خـانواده قـرار مـي    قوي
شـان را اداره كننـد   ها، بهتر زندگي شـغلي و خـانوادگي   شود آزمودني وجود عدالت باعث مي

-گيري با عدالت رويه). پژوهشي نشان داد كه مشاركت در تصميم2004(جادج و كالكويت، 

-چنين عدالت رويه هاي سازماني ارتباط منفي دارد. هماي ارتباط مثبتي دارد اما با سياست

سـازماني و عملكـرد ارتبـاط مثبـت      ي سازماني مرتبط نبود و بـين عـدالت  ها اي با سياست
اي، تـوزيعي و  ). بررسي سه نوع عدالت رويـه 2004داري وجود دارد (آري و همكاران،  معني

دهـد كـه ايـن     ها روي عملكرد شغلي و رفتار توليدي در سازمان نشان مي تعاملي و تأثير آن
گذارنـد   يم ـ سه عامل بر روي عملكـرد شـغلي و رفتـار توليـدي در سـازمان تـأثير مثبتـي       

اي، تعاملي، حمايت ادراك شده  ). بررسي رابطه بين عدالت رويه2006(كالكويت و همكاران، 
سازماني و اعتماد به سرپرست نشان داد كه تحت شرايط ساختاري متفاوت عدالت تعاملي و 

هاي متفاوت مهمي در تعيين تعامـل اجتمـاعي بـه عنـوان حمايـت سـازماني       اي، نقشرويه
-تعامل با سرپرست به عنوان اعتماد به سرپرست دارند. رابطه بين عدالت رويه ادراك شده و

تـر اسـت و رابطـه بـين     گـرا قـوي  هاي ماشيناي و حمايت سازماني ادراك شده در سازمان
تـر باشـد (مـاروين و    گرا بايد قوي هاي انسانعدالت تعادلي و اعتماد به سرپرست در سازمان

  ). 2003مارشال،
نوان چرا بايد مديران مواظب انصاف باشند، تأثير ادراك عدالت متراكم به هم پژوهشي با ع

 4539هـاي سـطوح فـردي و گروهـي      پيوسته روي پيامدهاي سازمان با تحليل عوامل داده
هتل در آمريكا نشان داد كه دو نوع عدالت تأثير واحـدي روي   97بخش از  783كارمند در 

). پژوهشـي بـا   2003لكردي دارد (سيمونز و رابرسـون، تعهد سازماني كارمندان و اهداف عم
عنوان تركيب عدالت سازمان، وضعيت شغلي، رضايت از حقوق و رضايت از سرپرست در بين 

بيني كننـده   اي پيشمدير تبليغاتي در كشور ايالات متحده نشان داد كه عدالت رويه 1100
بيني كننده رضايت از دستمزد    مستقيم و مهم رضايت از سرپرست ولي عدالت توزيعي پيش

است. هر دو متغير عدالت به طور مستقيم و هم بـه طـور غيرمسـتقيم از طريـق رضـايت از      
بيني كننده رضـايت از سرپرسـت، تـأثير مسـتقيمي     سرپرست بود اما ابهام نقش فقط پيش

). پژوهش رابطه بـين عـدالت   2004ول،  كونيك و استيل گيري داشت (ديروي ادراك كناره
ازماني، خوشنودي شغلي و رفتار مدني سازماني كه به بررسـي ايـن سـه عامـل پرداخـت،      س

هاي مهم رفتار مـدني در   بيني كننده نشان داد كه خوشنودي شغلي و عدالت سازماني پيش
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). تحقيق بررسي عدالت سـازماني ادراك شـده و   2005شوند (تانسكي،  سازمان محسوب مي
- بيني كننده زمان به اين نتيجه رسيد كه اين متغيرها پيشرفتار سرپرست بر رفتار مدني سا

شوند و تحليل رگرسيون نشان داد كه اثر  هاي مهمي براي رفتار مدني سازماني محسوب مي
دار اسـت   معنـي  05/0ها در تبيين واريانس رفتار سـازماني مـدني در سـطح     هر كدام از آن

هاي منجر بـه مشـكل در    كه مكانيزم). تحقيق ديگري نشان داد 2004(اشنيك و همكاران، 
). در كشـور تـايوان   2002دهنـد(راپ و كروپـانزانو،    مـي  محيط كار عملكرد شغلي را كاهش

پرستار براي بررسي رفتـار مـدني سـازماني بـا تحليـل نتـايج بـا         314پژوهشي با مشاركت 
اي، تأثيرات گيري از آناليز رگرسيون چندگانه نشان داد كه رضايت شغلي و عدالت رويه بهره

اي )، در مطالعـه 2005اند (چو و همكـاران،  هاي سازماني پرستاران داشتهمعناداري بر رفتار
ها، حقوق دهد كه عدالت تعاملي و عدالت توزيعي با ابعاد مزايا، پاداشنتايج بررسي نشان مي

يعقـوبي و  اي با ابعاد شرايط كار و همكـاران رابطـه دارد (  چنين عدالت رويه و دستمزد و هم
). نتايج مشابهي نيز در خصوص رابطه عدالت سازماني با خشـنودي شـغلي   1387همكاران، 

  )، 1383به دست آمده است (نعامي و شكركن، 
هايي كه كاركنان بر اين باورند كـه  گر آن است كه در سازمان ها نشانبه طور كلي پژوهش

كاري، جابجايي سازماني كاهش، كم گيري، ناعادلانه است، به تدريج تعهدفراگردهاي تصميم
و ترك كار افزايش، و نهايتاً عملكرد سازماني نيز كاهش يافته است (سيد جوادين و ديگران، 

  ).57، ص 1387

  روش 
ي بـه منظـور دسـتيابي بـه     زمانثر منابع سـا ؤم يسازمان عدالتمديريت با  زمانمديريت سا

 ـسكه  بايست به دنبال اين باشد  مياهداف سازماني  مـديران و كاركنـان اثـربخش و     اازمان ب
موفقيت در واقع كارآمد بتواند به اهداف خود در جهت رشد و توسعه همه جانبه دست يابد. 

مسئله ايـن بررسـي    ،ثرؤم يسازمان   عدالتدر گرو چگونگي مربوطه سازمان در تحقق اهداف 
  .بوده است

ثر ؤاز عوامل م ـ يكيتوان گفت كه  اين بررسي ميضرورت  و اهميتبدين دليل در رابطه با 
در افزايش عملكرد  به اهميتي كه آنتوجه است و لذا با  يسازمان   عدالت، عملكرددر افزايش 

عملكرد كاركنان ضـروري اسـت.    افزايشمناسب براي  يسازمان   كاركنان دارد، تعيين عدالت
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ثر در افـزايش  ؤاز عوامـل م ـ  يكـي اين بررسـي كـه   ضرورت  و اهميتبه توجه بدين دليل با 
، رضـايت با محوريـت  كاركنان  عملكرد اي ارتقاءبر آن تعييناست،  يسازمان   عدالت، عملكرد
  بررسي بوده است. اين  اصلي هدف و انگيزه كاركنان همكاري

در واقع بررسي حاضر از نظر هدف از نوع كاربردي بوده و بر اساس ماهيـت و روش انجـام   
هـاي   باشد. از آن جايي كـه در تحقيقـات توصـيفي ويژگـي    ت توصيفي ميكار از نوع تحقيقا

گيرد، تحقيق حاضر يك  مي جامعه مورد مطالعه از طريق پيمايش مورد بررسي و آزمون قرار
  باشد.  تحقيق توصيفي از نوع پيمايشي مي

تي هاي خدما سازمانجامعه آماري اين بررسي مديران، كارشناسان و كاركنان  در اين راستا
پـذيري بررسـي كليـه     هـايي ماننـد عـدم امكـان     بـه محـدوديت  توجه بوده كه با  شهر تبريز 

، نياز به مباحـث تـوجيهي   ها سازمانبه دليل عدم دسترسي، تنوع اين  هاي خدماتي سازمان
هـايي از   ي، با انتخاب نمونهسازمان   تخصصي و عدم آشنايي با مفاهيم نوين مديريت و عدالت

مختلـف مـورد بررسـي قـرار      يسـازمان    هاي آوري اطلاعات، عدالت جهت جمع ها سازماناين 
آوري  كـه جهـت جمـع    مقدور شـد  هاي خدماتي سازمانگرفت و تنها انتخاب شش نمونه از 

ي انتخـاب شـدند كـه امكـان تشـكيل جلسـات آموزشـي، پژوهشـي و         هـاي  سازماناطلاعات 
  شود. ملاحظه مي 1جدول اي وجود داشت كه در مجموع و به تفكيك در  مشاوره
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  حجم نمونه 1جدول 

رده 
  كاركنان كارشناسان  مديران  شغلي

تعداد 
  105  210  146  نمونه

ش سازماني
بخ

  

درصد كل
  

  تحصيلات  تجربه (درصد)
  (درصد)

درصد كل
  

  تحصيلات  تجربه (درصد)
  (درصد)

كل
صد 

در
  

  تحصيلات  تجربه (درصد)
  (درصد)

كمتراز
5 

سال
  

بيشتراز
5 

سال
  

كمتر 
ازديپلم

بيشتراز ديپلم  
  

كمتراز
5 

سال
  

بيشتراز
5 

سال
كمتر ازديپلم  
بيشتراز ديپلم  
  

كمتراز
5 

سال
  

بيشتراز
5 

سال
كمتر ازديپلم  
بيشتراز ديپلم  
  

  13  20  11  9  13  9  21  19  9  13  26  10  10  11  8  اداري
  26  16  29  31  19  16  19  10  26  19  8  12  24  8  6  مالي

  18  20  10  15  16  16  20  21  15  16  18  11  10  22  29  مشتريان
  19  17  19  14  6  33  26  7  10  6  14  26  19  26  26  مهندسي

  15  9  12  15  7  9  5  26  12  7  16  9  22  7  16 بازرگاني   
  9  18  19  16  39  17  9  17  28  39  18  32  15  26  15  عملياتي

  100  100  100  100  100  100  100  100  100  100  100  100  100  100  100  جمع

  
 يسازمان   هاي هاي عدالت روش كار بدين صورت بوده كه در جلسات اشاره شده ابتدا ويژگي

اي و حضـوري   هاي مباحثه شد تا نتايج به دست آمده پس از چالش به طور كامل تشريح مي
از سطح اطمينان بالاتري برخوردار باشد كه بتوان به نتايج قابـل قبـولي دسـت پيـدا كـرد.      

در حـال حاضـر در سـازمان     يسـازمان    هاي كدام يك از عدالت وال كهسپس با طرح اين سئ
مـديران، كارشناسـان و كاركنـان سـازمان بـا       عملكردافزايش  محل كار جاري است و براي

داده  تـرجيح   يسـازمان    هاي ، كدام يك از عدالتو انگيزه كاركنان همكاري، رضايتمحوريت 
آوري اطلاعات سئوالات مربـوط   جمع و فرضيه برايبه هدف توجه شود؟. در اين راستا با  مي

 1386و حداقل امتياز صفر تعيين شد (خـاكي،   10با حداكثر امتياز  يسازمان   هاي به عدالت
براي هر نـوع فعاليـت بـه تفكيـك هـر بخـش        يسازمان   ) كه ميانگين عدالت1385و دلاور، 

 كاري هاي واحدها و بخش اني درسازماني بر اساس نظر مديران، كارشناسان و كاركنان سازم
اداري، مالي، مشتريان، فني مهندسي، بازرگاني، توليدي جامعه آماري مديران، كارشناسان و 

  كاركنان اطلاعات لازم اخذ و به تفكيك نوع فعاليت هر سازمان ثبت گرديد.
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  هاي پژوهش يافته
هـاي   پيشـنهادي در سـازمان   يسازمان   هاي انتخابي براي تشخيص عدالت به نمونهتوجه با 

پيشنهادي را بـراي هـر    يسازمان   عدالت 7تا  2خدماتي مختلف، اطلاعات حاصله در جداول 
هـاي مختلـف    به نوع فعاليت براي هـر سـازمان و بـه تفكيـك بـراي بخـش      توجه سازمان با 

  دهد. سازماني همان سازمان نشان مي

  ها تحليل يافته
پيشـنهادي بـراي هـر     يسـازمان    شود عـدالت  هده ميهمان طور كه در جداول مذكور مشا

هـاي مختلـف    به نوع فعاليت براي هـر سـازمان و بـه تفكيـك بـراي بخـش      توجه سازمان با 
شود كه  ملاحظه مي 2شود. به عنوان نمونه در جدول  داده مي سازماني همان سازمان نشان 

كارشناسان شـاغل در ايـن    ،27/6مديران شاغل در واحد و بخش سازماني اداري با ميانگين 
انـد   اعلام نموده 82/5و كاركنان شاغل در اين واحد  هم با ميانگين   96/6واحد با ميانگين 

، رضـايت مـديران، كارشناسـان و كاركنـان سـازمان بـا محوريـت        عملكردافزايش  كه  براي
ران شاغل در توزيعي بهتر است. در مجموع مدي يسازمان    از عدالت و انگيزه كاركنان همكاري

و كارشناسان شاغل در اين واحد با ميـانگين   49/7واحد و بخش سازماني اداري با ميانگين 
افـزايش   انـد كـه بـراي    اعـلام نمـوده   92/4و كاركنان شاغل در اين واحد با ميـانگين   54/8

و انگيـزه   همكـاري ، رضـايت مديران، كارشناسان و كاركنـان سـازمان بـا محوريـت      عملكرد
  شود. توزيعي اعمال  يسازمان   بهتر است در سازمان عدالت، كاركنان



 هاي خدماتي ... بندي عدالت سازماني براي ارتقاء عملكرد كاركنان سازمان / اولويت 140

 

  

  پيشنهادي براي سازمان خدماتي با نوع فعاليت غذايييسازمانعدالت2جدول

  عملياتي  بازرگاني  مهندسي مشتريان مالي اداري  حرافنا  ميانگين بخش سازماني  رده سازماني  يسازمان   عدالت

  توزيعي
 40/1 27/6  21/7 90/4 21/5 92/4 91/7 49/7  مدير

 96/0 96/6 54/7 30/6 78/6 81/6 81/5 54/8  كارشناس
 95/0 82/5 37/6 32/6  21/7 90/4 21/5 92/4  كارمند

  ايرويه
 43/1 84/5 01/6 14/6 27/3 88/6 36/7 42/5  مدير

 66/1 52/5 73/4 27/3 22/8 11/6 94/5 87/4  كارشناس
 88/1 73/5 81/4 19/7 58/6 25/7 21/6 34/2  كارمند

  ايمراوده
 43/1 84/5 01/6 14/6 27/3 88/6 36/7 42/5  مدير

 18/2 35/5 34/2 21/6 41/6 87/2 52/7 79/6  كارشناس
 92/0 74/5 94/5 87/4 32/6  21/7 90/4 21/5  كارمند

  رواني
 84/1 73/5 22/5 23/6 12/4 41/3 29/8 11/7  مدير

 59/1 25/6 35/6 22/5 56/4 21/5 78/8 38/7  كارشناس
 59/1 54/5 27/3 88/6 36/7 42/5 22/6 12/4  كارمند

  گيري تصميم
 327/1 265/6 23/4 79/6 86/4 93/7 45/7 33/6  مدير

 042/2 653/6 78/8 38/7 54/3  73/4 61/7 88/7  كارشناس
 765/0 961/5 33/6 33/6 30/6 78/6 22/5 81/4  كارمند

  فرهنگي
 20/2 093/5 87/2 52/7 64/3 25/7 41/6 87/2  مدير

 558/1 226/7 69/4 65/7 45/7 33/6 99/7 25/9  كارشناس
 635/1 293/6 54/3 22/5 61/7 64/7 39/6 36/7  كارمند

  توانمندسازي
 81/0 55/5 63/5 33/6 81/5 22/5 23/6 12/4  مدير

 428/1 750/4 42/5 56/4 37/6 12/4 34/2 69/5  كارشناس
 480/1 488/5 33/6 81/5 81/5 41/3 45/7 12/4  كارمند

  دانشي
 644/0 135/7 89/6 78/6 22/8 38/7 33/6  21/7  مدير

 21/1 023/6 92/4 91/7 81/6 37/6 21/5 92/4  كارشناس
 59/1 54/5 27/3 88/6 36/7 42/5 22/6 12/4  كارمند

  سالاري شايسته
 94/0 00/6 35/6 22/5 56/4 37/6 32/6  21/7  مدير

 81/0 78/6 22/8 11/6 94/5 97/6 52/6 94/6  كارشناس
 16/1 19/6 50/7 12/6 41/7 35/6 22/5 56/4  كارمند

  مديريتي
 33/1 72/5 49/6 67/3 35/7 33/6 69/4 81/5  مدير

 59/1 25/6 41/7 35/6 22/5 56/4 21/5 78/8  كارشناس
 18/1 18/5 33/6 81/5 22/5 23/6 12/4 41/3  كارمند
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  پيشنهادي براي سازمان خدماتي با نوع فعاليت آموزشييسازمانعدالت3جدول

  عملياتيبازرگاني    مهندسيمشتريانمالياداري  حرافنا  ميانگينبخش سازماني   رده سازماني  يسازمان   عدالت

  توزيعي
 89/1 99/6 82/669/865/711/729/841/3  مدير

 60/1 62/5 36/788/627/314/601/610/4  كارشناس
 95/0 82/5 32/637/6  92/421/590/421/7  كارمند

  ايرويه
 99/1 67/6 65/725/945/369/539/664/7  مدير

 13/1 56/6 89/669/573/421/705/781/7  كارشناس
 33/2 55/3 89/688/737/854/351/355/3  كارمند

  ايمراوده
 40/1 57/6 54/724/780/352/697/638/7  مدير

 45/1 35/6 81/678/680/314/881/581/6  كارشناس
 18/1 18/5 41/312/423/622/581/533/6  كارمند

  رواني
 29/2 34/6 41/621/634/221/665/725/9  مدير

 24/1 77/6 45/793/786/482/789/669/5  كارشناس
 77/1 44/6 88/737/886/358/619/781/4  كارمند

  گيري تصميم
 84/1 73/5 11/729/841/312/423/622/5  مدير

 637/0 448/6 89/733/663/579/624/781/5  كارشناس
 205/1 770/5 10/456/401/601/689/605/7  كارمند

  فرهنگي
 494/1 768/5 21/556/422/535/654/873/4  مدير

 419/1 113/6 38/721/725/773/401/610/4  كارشناس
 686/1 580/5 12/469/573/421/793/780/3  كارمند

  توانمندسازي
 40/1 27/6  49/791/792/421/590/421/7  مدير

 846/1 176/6 29/801/645/741/3  69/421/7  كارشناس
 275/1 585/5 37/645/369/478/641/681/5  كارمند

  دانشي
 75/1 89/6 82/669/860/499/454/881/5  مدير

 07/1 75/5 42/536/701/610/422/642/5  كارشناس
 70/1 94/5 27/314/601/645/793/786/4  كارمند

  سالاري شايسته
 22/1 17/6 86/358/619/781/581/678/6  مدير

 00/1 21/6 35/664/701/689/669/573/4  كارشناس
 63/0 16/7 82/694/652/697/638/733/8  كارمند

  مديريتي
 90/1 47/4 22/827/373/454/351/355/3  مدير

 24/1 06/7 99/733/645/793/786/482/7  كارشناس
 06/1 88/5 81/581/614/521/498/635/6  كارمند
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  سازمان خدماتي با نوع فعاليت تأسيساتيپيشنهادي براييسازمانعدالت4جدول

  عملياتيبازرگاني    مهندسيمشتريانمالياداري  حرافنا  ميانگينبخش سازماني   رده سازماني  يسازمان   عدالت

  توزيعي
 06/2 21/5 87/241/621/634/221/625/7  مدير

 30/1 81/6 69/513/882/645/793/786/4  كارشناس
 06/2 21/5 87/241/621/634/221/625/7  كارمند

  ايرويه
 94/0 85/6 69/539/664/761/784/798/5  مدير

 53/1 08/5 80/655/241/512/422/642/5  كارشناس
 18/2 35/5 79/652/787/241/621/634/2  كارمند

  ايمراوده
 21/2 84/5 73/454/351/369/865/797/6  مدير

 79/1 57/5 11/622/851/355/394/511/6  كارشناس
 71/0 44/7 66/783/669/865/797/687/6  كارمند

  رواني
 60/0 11/7 78/630/654/724/784/699/7  مدير

 82/0 05/7 69/539/664/761/736/466/7  كارشناس
 40/1 17/6 81/581/614/521/4  94/614/8  كارمند

  گيري تصميم
 161/1 563/6 87/435/624/649/721/622/8  مدير

 484/1 123/6 81/658/637/645/369/584/7  كارشناس
 90/1 34/5 41/621/634/221/625/764/3  كارمند

  فرهنگي
 485/1 801/5 86/358/619/781/487/450/7  مدير

 520/1 398/5 81/435/737/633/641/312/4  كارشناس
 18/1 9/6 84/699/733/645/793/786/4  كارمند

  توانمندسازي
 559/0 256/7 81/664/761/784/739/625/7  مدير

 890/1 021/5 27/336/788/627/354/381/5  كارشناس
 615/1 855/5 01/601/627/341/621/522/8  كارمند

  دانشي
 26/1 4/6 94/652/623/425/879/652/7  مدير

 84/1 73/5 11/729/841/312/423/622/5  كارشناس
 90/0 13/6 32/637/681/6  21/590/421/7  كارمند

  سالاري شايسته
 58/1 48/6 24/780/314/869/539/664/7  مدير

 58/1 29/5 21/556/422/552/787/241/6  كارشناس
 36/1 72/6 94/652/697/638/733/823/4  كارمند

  مديريتي
 90/1 34/5 41/621/634/221/625/764/3  مدير

 52/1 63/6 78/630/654/724/780/314/8  كارشناس
 99/1 67/6 25/645/369/539/664/761/7  كارمند
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  پيشنهادي براي سازمان خدماتي با نوع فعاليت درمانييسازمانعدالت5جدول

  عملياتيبازرگاني    مهندسيمشتريانمالياداري  حرافنا  ميانگينبخش سازماني   رده سازماني  يسازمان   عدالت

  توزيعي
 79/0 75/4 84/581/484/399/482/324/5  مدير

 96/0 26/6 01/686/669/573/421/705/7  كارشناس
 34/1 41/6 81/678/630/654/724/780/3  كارمند

  ايرويه
 29/1 43/6 45/736/766/756/422/535/6  مدير

 06/1 64/6 98/635/624/649/791/792/4  كارشناس
 06/1 83/5 35/664/701/692/421/590/4  كارمند

  ايمراوده
 43/2 98/5 22/827/373/454/338/778/8  مدير

 19/1 57/6 89/669/573/421/713/882/6  كارشناس
 830/1 795/5 69/501/610/454/854/389/6  كارمند

  رواني
 367/1 895/5 64/369/525/742/536/701/6  مدير

 59/1 25/6 38/778/821/556/422/535/6  كارشناس
 159/2 145/6 52/645/311/759/865/755/3  كارمند

  گيري تصميم
 544/1 448/6 56/489/687/538/778/821/5  مدير

 235/1 891/5 32/637/622/641/381/622/6  كارشناس
 33/1 091/6 45/793/786/481/581/569/4  كارمند

  فرهنگي
 612/1 868/6 64/788/688/737/886/358/6  مدير

 157/1 285/6 99/473/421/705/736/737/6  كارشناس
 426/1 340/6 54/712/723/622/541/752/7  كارمند

  توانمندسازي
 679/1 190/6 65/733/6  14/851/330/621/5  مدير

 94/1 86/4 11/622/827/373/454/351/3  كارشناس
 84/1 88/6 86/358/659/825/449/791/7  كارمند

  دانشي
 97/0 57/5 81/581/567/349/687/581/5  مدير

 36/1 73/5 21/625/764/389/669/573/4  كارشناس
 59/1 25/6 78/821/556/422/535/641/7  كارمند

  سالاري شايسته
 34/1 62/6 33/645/793/791/792/421/5  مدير

 74/1 38/6 86/358/619/781/429/759/8  كارشناس
 90/1 34/5 41/621/634/221/625/764/3  كارمند

  مديريتي
 69/1 35/6 37/886/358/619/781/429/7  مدير

 08/1 36/6 64/701/689/669/573/421/7  كارشناس
 90/0 13/6 32/637/681/6  21/590/421/7  كارمند
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  پيشنهادي براي سازمان خدماتي با نوع فعاليت رفاهييسازمانعدالت6جدول

  عملياتيبازرگاني    مهندسيمشتريانمالياداري  حرافنا  ميانگينبخش سازماني   رده سازماني  يسازمان   عدالت

  توزيعي
 45/1 80/4 99/482/324/580/655/241/5  مدير

 34/1 41/6 81/678/630/654/724/780/3  كارشناس
 68/1 43/6 45/369/539/664/761/784/7  كارمند

  ايرويه
 61/1 33/6 56/452/697/638/733/823/4  مدير

 60/1 82/5 81/533/663/579/652/787/2  كارشناس
 44/2 97/5 65/725/945/387/241/621/6  كارمند

  ايمراوده
 24/1 06/7 93/786/482/7  99/733/645/7  مدير

 38/1 73/6 81/569/433/635/788/737/8  كارشناس
 323/1 090/6 45/712/422/642/564/769/5  كارمند

  رواني
 912/1 495/5 14/845/780/392/421/545/3  مدير

 487/1 686/5 64/733/612/423/494/686/4  كارشناس
 99/1 67/6 25/945/369/539/664/761/7  كارمند

  گيري تصميم
 668/0 221/6 81/641/681/594/614/522/6  مدير

 857/0 070/7 91/794/511/654/781/711/7  كارشناس
 071/1 565/6 97/698/622/536/764/722/5  كارمند

  فرهنگي
 77/1 44/6 88/737/886/358/619/781/4  مدير

 448/1 785/6 93/791/712/421/619/735/7  كارشناس
 577/1 641/7 38/722/888/682/722/733/8  كارمند

  توانمندسازي
 272/1 126/6 79/633/635/767/341/621/6  مدير

 060/2 550/5 34/281/614/521/489/691/7  كارشناس
 615/1 451/5 64/380/321/636/797/673/4  كارمند

  دانشي
 23/1 62/5 21/556/412/650/712/422/6  مدير

 06/1 40/6 01/689/605/781/784/581/4  كارشناس
 60/1 62/5 36/788/627/314/601/610/4  كارمند

  سالاري شايسته
 05/2 49/6 38/778/821/511/622/827/3  مدير

 65/0 07/6 32/637/681/687/494/511/6  كارشناس
 31/1 75/5 45/369/539/622/642/536/7  كارمند

  مديريتي
 02/1 81/5 21/556/422/535/641/712/6  مدير

 66/0 52/7 36/766/782/669/865/797/6  كارشناس
 86/0 97/5 87/581/581/569/433/635/7  كارمند
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  پيشنهادي براي سازمان خدماتي با نوع فعاليت مسكنيسازمانعدالت7جدول

  عملياتيبازرگاني    مهندسيمشتريانمالياداري  حرافنا  ميانگينبخش سازماني   رده سازماني  يسازمان   عدالت

  توزيعي
 07/1 95/5 81/614/521/498/635/624/6  مدير

 85/1 30/5 94/511/622/827/373/454/3  كارشناس
 16/1 93/6 33/645/793/786/482/722/7  كارمند

  ايرويه
 90/1 47/4 22/827/373/454/351/355/3  مدير

 44/1 23/6 14/601/610/454/881/581/6  كارشناس
 61/0 84/6 84/699/733/681/678/630/6  كارمند

  ايمراوده
 927/1 671/6 56/491/792/494/525/945/7  مدير

 52/1 63/6 78/630/654/724/780/314/8  كارشناس
 518/1 538/4 55/356/451/387/241/633/6  كارمند

  رواني
 62/0 28/7 33/645/722/728/711/729/8  مدير

 839/0 098/6 35/635/6  22/521/501/645/7  كارشناس
 475/1 294/4 12/481/569/534/251/399/4  كارمند

  گيري تصميم
 868/0 763/6 22/552/736/730/697/621/7  مدير

 868/1 031/6 14/601/654/722/887/241/5  كارشناس
 364/2 906/5 94/525/945/369/584/727/3  كارمند

  فرهنگي
 941/1 871/4 21/667/355/334/221/625/7  مدير

 632/1 316/6 45/781/594/545/364/761/7  كارشناس
 520/1 323/6 35/654/301/681/635/788/7  كارمند

  توانمندسازي
 56/0 12/7 13/882/694/652/697/638/7  مدير

 045/2 221/6 34/281/645/793/711/769/5  كارشناس
 731/0 420/6 33/635/622/582/645/735/6  كارمند

  دانشي
 749/1 388/5 28/755/290/422/656/482/6  مدير

 739/0 855/6 49/794/545/732/661/732/6  كارشناس
 735/1 691/5 81/545/369/512/4  94/614/8  كارمند

  سالاري شايسته
 457/1 896/4 49/773/454/351/321/590/4  مدير

 81/0 55/5 12/423/622/581/533/663/5  كارشناس
 226/1 531/6 69/573/421/713/822/6  21/7  كارمند

  مديريتي
 140/1 996/6 81/625/790/429/819/754/7  مدير

 78/1 73/5 01/689/669/529/841/312/4  كارشناس
 71/1 34/6  45/369/584/798/594/614/8  كارمند
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ه  چنين بـا   هم جـاري در   يسـازمان    هـاي انتخـابي بـراي تشـخيص عـدالت      بـه نمونـه  توجـ
 يسـازمان    بـه همـراه عـدالت    8هاي خدماتي مختلـف، اطلاعـات حاصـله در جـدول      سازمان

  سازمان تنظيم گرديده است.به نوع فعاليت براي هر توجه پيشنهادي براي هر سازمان با 
شود كه مديران، كارشناسان و كاركنان شاغل در  به عنوان نمونه در اين جدول ملاحظه مي

هـايي طبـق نظـر     اند كه در چنين سازمان سازمان خدماتي با نوع فعاليت غذايي اعلام نموده
گيـري و   ميمتص ـ يسـازمان    اي، طبق نظر كارشناسان عـدالت مراوده يسازمان   مديران عدالت

فرهنگي جاري است. در حالي كه  مديران، كارشناسان و  يسازمان   طبق نظر كاركنان عدالت
 عملكـرد افـزايش   اند كه بـراي  هايي در مجموع اعلام نموده كاركنان شاغل در چنين سازمان

بهتـر   و انگيزه كاركنان همكاري، رضايتمديران، كارشناسان و كاركنان سازمان با محوريت 
گيـري، دانشـي،    سـالاري، تـوزيعي، تصـميم    شايسـته  يسازمان   است به ترتيب اولويت عدالت

  شود. اي و توانمندسازي پياده اي، مراودهفرهنگي، رواني، مديريتي، رويه
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  هاي خدماتي بر اساس نوع فعاليت جاري و پيشنهادي در سازمان يسازمان   عدالت  8جدول 
 سازمان خدماتي با نوع فعاليت آموزشي   سازمان خدماتي با نوع فعاليت غذايي 

  يسازمان   عدالت
جاري در سازمان  يسازمان   عدالت

 طبق نظر:
 يسازمان   عدالت

   عدالت پيشنهادي در سازمان
  يسازمان

جاري در سازمان  يسازمان   عدالت
 طبق نظر:

 يسازمان   عدالت
پيشنهادي در 

 سازمان

كارشنا  مديران
ميانگين  كاركنان  سان

 كل
 ميانگين  كاركنان  كارشناسان  مديران اولويت

 كل
 اولويت

  7 147/6        توزيعي  2  352/6       توزيعي
  5 288/6    *    ايرويه  8  700/5        ايرويه
  4 330/6        ايمراوده  9  648/5      *  ايمراوده
  2 522/6      *  رواني  6  841/5        رواني
  1 050/7        گيري تصميم  3  293/6    *    گيري تصميم

  10 800/3        فرهنگي  5  204/6  *      فرهنگي
  8 011/6        توانمندسازي  10  265/5        توانمندسازي

  6 155/6        دانشي  4  234/6        دانشي
سالار شايسته  1  500/7        سالاري شايسته

 516/6  *      ي
3  

  9 805/5      مديريتي  7  721/5       مديريتي
 سازمان خدماتي با نوع فعاليت درماني  سازمان خدماتي با نوع فعاليت تأسيساتي 

   عدالت
  يسازمان

جاري در سازمان  يسازمان   عدالت
 طبق نظر:

 يسازمان   عدالت
پيشنهادي در 

  يسازمان   عدالت سازمان

جاري در  يسازمان   عدالت
 سازمان طبق نظر:

 يسازمان   عدالت
 پيشنهادي در سازمان

كارك  كارشناسان  مديران
  نان

 ميانگين
 كل

 اولويت
مد
يرا
  ن

كارشناسا
  ن

كاركنا
  ن

 ميانگين
 كل

 اولويت

  10 810/5        توزيعي  9  747/5        توزيعي
  3 306/6        ايرويه  8 767/5    *    ايرويه
  5 120/6    *    ايمراوده  2 288/6        ايمراوده
  7 096/6  *      رواني  1 782/6        رواني
  4 143/6        گيري تصميم  7 010/6  *      گيري تصميم

  2 497/6        فرهنگي  6 033/6        فرهنگي
  8 938/5        توانمندسازي  5 044/6      *  توانمندسازي

  9 855/5      *  دانشي  4 070/6        دانشي
سالار شايسته
 230/4        ي

 118/6        سالاري شايسته  10
6  

  1 /8106      مديريتي  3 216/6       مديريتي
 سازمان خدماتي با نوع فعاليت مسكن  سازمان خدماتي با نوع فعاليت رفاهي

   عدالت
  يسازمان

جاري در سازمان  يسازمان   عدالت
 طبق نظر:

 يسازمان   عدالت
   عدالت پيشنهادي در سازمان

  يسازمان

جاري در سازمان  يسازمان   عدالت
 طبق نظر:

 يسازمان   عدالت
 پيشنهادي در سازمان

 ميانگين  كاركنان  كارشناسان  مديران
 كل

 اولويت
مديرا
  ن

كارشناسا
  ن

كاركنا
  ن

 ميانگين
 كل

 اولويت

  4 063/6        توزيعي  8 883/5        توزيعي
  7 848/5  *      ايرويه  6 043/6        ايرويه
  6 947/5    *    ايمراوده  2 630/6    *    ايمراوده
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  5 984/5        رواني  7 951/5        رواني
  3 233/6      *  گيري تصميم  3 618/6        گيري تصميم

  8 837/5        فرهنگي  1 958/6      *  فرهنگي
  1 589/6        توانمندسازي  10 709/5        توانمندسازي

 10 120/4        دانشي  9 882/5        دانشي
  9 661/5       سالاريشايسته  5 106/6        سالاري شايسته

  2 357/6      مديريتي  4 437/6  *     مديريتي

  بحث
مديران، كارشناسان  عملكردافزايش  براي يسازمان   هاي بررسي حاضر با هدف تعيين عدالت

دنبال شد. بـه طـور كلـي     و انگيزه كاركنان همكاري، رضايتو كاركنان سازمان با محوريت 
مختلف مورد بررسي قرار گرفت تا به ترتيب اولويت مشخص شـوند. در   يسازمان   هاي عدالت

مديران، كارشناسان و كاركنان سازمان با محوريت  عملكردواقع در اين بررسي متغير وابسته 
   هـاي  بوده كه مطابق نتايج به دست آمده اعمـال عـدالت   و انگيزه كاركنان همكاري، رضايت
توانـد بـه ارتقـاء     مـي  يسازمانبر اساس نوع فعاليت  به ترتيب اولويت مشخص شده يسازمان

و انگيـزه   همكـاري ، رضـايت مديران، كارشناسان و كاركنـان سـازمان بـا محوريـت      عملكرد
ه  چنين بـا   تأثيرگذار باشد. هم كاركنان گـردد كـه    بـه اطلاعـات حاصـله ملاحظـه مـي     توجـ
رفتارهـاي مـديران،    ي جـاري و اعمـال شـده سـبب ايجـاد تناقضـاتي در      سازمان   هاي عدالت

و انگيزه ، رضايتشود كه در نهايت موجب بروز اختلال در  كارشناسان و كاركنان سازمان مي
جاري باعث افـزايش نارضـايتي، عـدم     يسازمان   هاي شود. به عبارتي تأكيد بر عدالت آنان مي
حـالي كـه   گـردد. در   ميان مديران، كارشناسان و كاركنان سازمان مي انگيزه و افُت همكاري

به ترتيـب اولويـت    يسازمان   هاي توان اظهار كرد كه اعمال عدالت طبق نظرات اعلام شده مي
مديران، كارشناسـان و كاركنـان سـازمان بـا محوريـت       عملكردمشخص شده موجب ارتقاء 

  شود. مي و انگيزه كاركنان همكاري، رضايت
بـه ترتيـب اولويـت     يسازمان   ايه به نتايج كسب شده از اين بررسي، اعمال عدالتتوجه با 

مشخص شده بر اساس نوع فعاليت سازمان در دستور كار مديران همان سازمان قرار گيـرد.  
، رضـايت مديران، كارشناسان و كاركنان سازمان بـا محوريـت    عملكردبه عبارتي براي ارتقاء 

  شود كه: پيشنهاد مي و انگيزه همكاري
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ي ســازمان   هــاي يي بــه ترتيــب اولويــت عــدالتهــاي بــا نــوع خــدمات غــذا ) در ســازمان1
اي اي، مراودهگيري، دانشي، فرهنگي، رواني، مديريتي، رويه سالاري، توزيعي، تصميم شايسته

  شود. و توانمندسازي پياده 
ي سـازمان    هـاي  هاي بـا نـوع خـدمات آموزشـي بـه ترتيـب اولويـت عـدالت         ) در سازمان2

اي، دانشـي، تـوزيعي، توانمندسـازي،     اي، رويـه مـراوده  سالاري، گيري، رواني، شايسته تصميم
  شود. مديريتي و فرهنگي پياده 

ي روانـي،  سـازمان    هاي هاي با نوع خدمات تأسيساتي به ترتيب اولويت عدالت ) در سازمان3
اي، تـوزيعي و   گيـري، رويـه   اي، مديريتي، دانشـي، توانمندسـازي، فرهنگـي، تصـميم    مراوده

  شود. ه سالاري پياد شايسته
ي مـديريتي،  سـازمان    هاي هاي با نوع خدمات درماني به ترتيب اولويت عدالت ) در سازمان4

سالاري، رواني، توانمندسـازي، دانشـي و    اي، شايستهگيري، مراوده اي، تصميم فرهنگي، رويه
  شود. توزيعي پياده 
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اي، روانـي، تـوزيعي، دانشـي و     سـالاري، رويـه   گيـري، مـديريتي، شايسـته    اي، تصميممراوده

  شود. توانمندسازي پياده 
ي ســازمان   هــاي هــاي بــا نــوع خــدمات مســكن بــه ترتيــب اولويــت عــدالت ) در ســازمان6

ي، فرهنگــي، ا اي، رويــهگيــري، تــوزيعي، روانــي، مــراوده توانمندســازي، مــديريتي، تصــميم
  شود. سالاري و دانشي پياده  شايسته
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