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 مقدمه

در طول تاریخ . فضیلتی است که تحول در جان آدمی و جوامع بشری وابسته به آن است  عدالت

این زمینه  در. یکی از آرزوهای اساسی انسان اجرای عدالت و تحقق آن در جامعه بوده است

زاده  حسین)اند  های متفاوتی برای استقرار آن پیشنهاد کرده حل های گوناگون راه ها و اندیشه مکتب

منظور تحقق قسط و عدل در نظام  ثت پیامبران و تشریع ادیان بهعب(. 54، ص831 و ناصری، 

ماند، اما با  می کشور با کفر»: نقل شده است( ص)حیات انسان بوده است تا آنجا که از رسول خدا 

عدالت هم از نظر گسترة کاربرد و هم  (.45، ص831 اخوان کاظمی، ) «ظلم ماندنی نیست

های مختلف بشری در نظر گرفته شده است  واسطة نقشی که برای آن در ادیان، مذاهب و سنت به

ه مالک ای ب در نامه( ع)مولای متقیان علی . شود عنوان ارزشی انسانی و اجتماعی محسوب می به

ها را با یک  خواهد انسان در بخشی دیگر از او می. خواند اشتر او را به رعایت حق و عدالت فرامی

  (.4، ص834 کمانی، )ها مراعات کند  توجه به اعتقاد آنان، عدالت را در حق آن چشم بنگرد و بی

 بیان مسئله

رابری آغاز شد، همچنین اکثر و طرح نظریة ب 611 مطالعات اولیه در زمینة عدالت به اوایل دهة 

طوری که مقالات  این حوزه  به. شروع شد 661 ها در سال  مطالعات در زمینة عدالت در سازمان

در دهة (. Lambert, 2003, pp.155-168)رشد چشمگیری داشته است  ها روند روبه طی این سال

شناسی  یقاتی مهم در روانمنزلة یک مقوله و زمینة تحق اخیر توجه زیادی به عدالت سازمانی به

ها  سازمانی معطوف شده است، بدون درک و پرداختن به مقولة عدالت و انصاف سازمان -صنعتی

پور و کمالیان،  حیدری شاه)کردن و هدایت کارکنان مشکلات بزرگی خواهد داشت  در برانگیزه

ودن و اعتدال، ب چهار معنا یا کاربرد برای کلمة عدل عبارت است از موزون(. 514، ص 86 

در جدول (. 55، ص835 مطهری، )تساوی و رفع تبعیض، رعایت حقوق افراد، رعایت استحقاقه 

 .تعریف عدالت از منظر بزرگان بیان شده است  
                                                           
1. Justice 
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 های عدالت تعریف .1جدول 

 هابز
طور دقیق، عبارت از وفای به عهد و پیمان است، در صورتی که دیگران هم به قول و  عدالت به

 .ود وفا کرده باشندقرار خ

 افلاطون

او معتقد . ای فاضله از عدالت بحث کرده است ضمن بحثی کلی برای جامعة مطلوب یا مدینه

داری و عدالت را دارد که  است که مدینة فاضله چهار صفت حکمت، شجاعت، خویشتن

ها هم  آن کنندة آورد و هماهنگ وجود می ها عدالت است و این صفت بقیه را به ترین آن برجسته

 .است( رفتار)و هم در وجود فردی ( سازمان)در اجتماع 

 ارسطو
داند و فضیلت نیز در بالاترین وجه خود در عدالت  سعادت راستین آدمی را در فضیلت می

 .شود متجلی می

 سقراط
داند و معتقد است که عدالت هم در نفس انسانیت  عدالت را حسن و فضیلت نفس انسانی می

 .د و هم در هیئت اجتماع بهتر استشو یافت می

 آبراهام مزلو
او عدالت را تقریباً یک نیاز اساسی تعریف کرده و آن را به همراه صداقت، انصاف و نظم در 

 .ها یاد کرده است های اساسی نیاز شرط عنوان پیش ها به گروه قرار داده است و از آن یک

 مطهری

وتی با هم ندارند و هیچ کس نسبت به دیگری رتبه و معنای عدالت این نیست که افراد هیچ تفا

شود بر مبنای  امتیازی نداشته باشد؛ معنای عدالت این است که امتیازاتی که به افراد داده می

 .صلاحیت باشد

 ملاصدرا
هاست که اختلاف سطح در  معنای رعایت تساوی بین اشیا، بلکه رعایت استحقاق عدل نه به

 .وجودات را به دنبال داشته استاستحقاق کمال، تفاوت م

 مباني نظری

سیستمی اجتماعی است که حیات و پایداری آن به وجود پیوندی قوی بین اجزا و عناصر   سازمان

ای مطالعاتی چنان  عنوان زمینه به 5های اخیر عدالت سازمانی در سال. دهندة آن وابسته است تشکیل

، 8شناسی صنعتی و سازمانی، مدیریت منابع انسانی انهای کاربردی رو رواج یافته است که در حوزه

،  86 رضائیان، ) کننده و مطالعات حقوقی نیز مطرح شده است ، رفتار مصرف5رفتار سازمانی
                                                           
1. Organization 

2. Organizational justice 

3. Human Resource Management 

4. Organizational behavior 
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ها  مدیران سازمان. عدالت در محیط کار موضوع مهم برای کارکنان و مدیریت است. (13ص

تواند در قالب  این رفتار می. باشند ن سازمان میمسئول برقراری و ایجاد رفتار منصفانه برای کارمندا

شود،  جبران خسارت، ارتقا، تفویض اختیار و دیگر عناصری که تجربة کاری کارکنان را شامل می

عدالتی کنند، عملکردی بدتری خواهند داشت  دهد اگر افراد احساس بی  تحقیقات نشان می. باشد

ها تأثیر بدی خواهد گذاشت، و حتی احتمال کمتری  های انسانی آن که در نهایت، بر روی رفتار

آمیزتری از خود  های مدیران اطاعت کردت و همچنین رفتارهای اعتراض وجود دارد تا از تصمیم

همچنین، تحقیقات روی مبحث . (55 ، ص865 زاده،  دوستار و اسماعیل) نشان خواهند داد

عایت عدالت در تخصیص پیامدها، شدت، نسبت به ر دهد افراد به عدالت سازمانی نشان می

گیرد،  ها انجام می یابند و رفتارهایی که با آن ها پیامدها تخصیص می هایی که به موجب آن رویه

در واقع، هر چه ادراک کارکنان از عدالت سازمانی در سازمانشان بیشتر باشد، . حساس هستند

تری به  های مناسب العمل ه، عکسشود و در نتیج  ها به سازمان و مدیران بیشتر می اعتماد آن

دهند و بالعکس، اگر درک مثبتی از عدالت در محیط سازمان نداشته  تغییرات در سازمان نشان می

فقط در برابر تغییرات  شود و در نتیجه افراد نه ها به سازمان و مدیران کمتر می باشند، اعتماد آن

 ,Saunders & Thornhill, 2003)کنند  یت ممدهند، بلکه مقاو های مثبتی نشان نمی العمل عکس

pp.116 .)کنند، از مباحث  بنابراین، درک اینکه چگونه افراد مورد عدالت سازمانشان قضاوت می

مراتب عدالت  یک سازمان معتدل باید بر سلسله. اساسی خصوصاً برای درک رفتار سازمانی است

و نمودار آن زیباترین باشد، در واقع،  استوار باشد تا هماهنگی، تقسیم کار و زنجیرة فرماندهی

توان حرکت یا پرواز کرد یک سازمان معتدل هم همه را به اوج  طور که در حال تعادل می همان

کنندة این است که  مطالعات عدالت سازمانی بیان(. 51، ص831 زاده و ناصری،  حسین) رساند می

های مانند تعهد سازمانی، وفاداری  نگرشهای افراد از میزان رعایت عدالت در سازمان بر  قضاوت

به سازمان، رفتارهای شهروندی سازمانی و قضاوت افراد دربارة میزان مشروعیت صاحبان اختیار و 

دربارة اهمیت رعایت عدالت در . (Bos, 2001, pp.254-259) های سازمان مؤثر است مشی خط

کند  ها خود بیان می لی وجود دارد، که اینسازمانی و تأثیر آن بر عملکرد افراد سازمان یک توافق ک
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فردی، هر یک با رفتارها و  ها و رفتارهای درون شده از تخصیص پیامدها، رویه انصاف درک

 (.Ambrose et al., 2003, pp.947–965)باشند  های سازمانی مهمی همراه می نگرش

 عدالتي آثار بي

رد؛ زیرا اهتمام نیروی انسانی و انگیزش عدالتی آثار مخربی بر روحیة کار جمعی دا ادراک بی

کارهای جدید در زمینة (. Patterson & West, 2004, p.80) دهد کارکنان را تحت تأثیر قرار می

دهد کارکنان حداقل با دو منبع دربارة اجرای عدالت در سازمان یا نقیض آن  عدالت نشان می

که نسبت به زیردست اختیار تام دارد، و منبع اول، مدیر یا سرپرست مستقیم فرد است . مواجهند

پایه و اساس یک رابطة (. Cropanzano et al., 2002)عنوان یک کل است  منبع دوم، خود سازمان به

کارکنان باید اعتقاد داشته باشند که سطح . تعاملی موفق بین کارکنان و سرپرستان، عدالت است

تعاملات فردی با سرپرست مستقیمشان وجود  تر این که دربالایی از عدالت در سازمان، و مهم

با . پذیرند های سازمانی را بهتر می هنگامی که کارکنان رفتار عادلانه دریافت کنند، تصمیم. دارد

وری پایین کارکنان به  ها و بهره یابیم بسیاری از نابسامانی های کنونی درمی نگاهی به سیمای سازمان

 (.11، ص868 قاسمی، )نی نهفته است عدالتی سازما های مختلف در بی شکل

 .عدالتی مورد انتظار بدین معنا است که افراد در سازمان انتظار رفتارهای ناعادلانه دارند بی

 (. 3، ص 86 رضائیان، ) دهد عدالتی سازمانی را نشان می های پیشین و آثار بی عدالتی بی  شکل 

 

 

 

 

 

 

 
 

  عدالتی سازمانی ر بیعدالتی پیشین و آثا رابطة بین بی. 1شکل 
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مسیر دیگری که در حوزة مطالعات و تحقیقات عدالت سازمانی به آن پرداخته شده، انواع 

طبق تحقیقات در این زمینه تاکنون سه نوع عدالت در محیط کار . ها است عدالت در سازمان

، به این دربارة اعتماد و عدالت سازمانی( 5114)  در تحقیق آنیل و میشرا. شناخته شده است

معتقد بودند عدالت سازمانی سه نوع است ( 634 )برگ  اند که گرین موضوع اشاره کرده

(Greenberg, 2004, p.326.) 

 عدالت توزيعي

کنندة ادراک فرد از میزان رعایت عدالت در توزیع و تخصیص منابع و  عدالت توزیعی بیان

دانند، عدالت توزیعی  ا با عملکرد مرتبط میها ر ها است، به بیان دیگر، حدی که افراد پاداش پاداش

عدالت توزیعی در واقع، بر مبنای اصل مبادله است، زیرا افراد . (41، ص 86 رضائیان، )گویند  می

باید . نگرند اند، می ای در قبال آنچه دریافت کرده منزلة مبادله اند، به به آنچه با خود به سازمان آورده

ای از  شود، بلکه مجموعه ها محدود نمی بودن پرداخت به عادلانهتوجه کرد عدالت توزیعی فقط 

های کاری، مزایا و ارزیابی عملکرد را  ها، برنامه ها، تنبیه پیامدهای سازمانی از قبیل ارتقاها، پاداش

بودن پیامدها، دو  اما این تمرکز بر منصفانه (.6 -85ص، 834 امیرخانی و پورعزت، )گیرد  دربرمی

 :را به همراه دارد محدودیت زیر

های خود را بیش از حد واقع برآورده کنند و در نتیجه، ارائة  افراد تمایل دارند اهمیت مساعدت

 .پیامدهایی که منصفانه درک شود، دشوار است

بنابراین، اگرچه این . شود، ثابت شده است ها توجه نمی ها صرفاً به پیامد اینکه افراد در سازمان

شوند، مشکلات همراه با این  ة نقطة شروع عدالت سازمانی در نظر گرفته میکنند پیامدها بیان

 (.835 الوانی و پورعزت، )کند  نگرش، پژوهشگران را به تمرکز مجدد بر سایر امور تشویق می

 ای عدالت رويه

 & Mcdowall)ای نیز مد نظر قرار گرفت  مباحث مرتبط با عدالت رویه 631 از اوایل دهة 

                                                           
1. Aneil & Mishra 
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Fletcher, 2004, p.10 .)کار گرفته شده  ها در زمینة عدالت به طور که در پژوهش واژة رویة آن

ها در تخصیص منابع  های متوالی برای هدایت رفتارها و قضاوت است، عبارت از یک سری گام

. های فکر کنند بودن این رویه شود به عادلانه ها باعث می همین سروکارداشتن افراد با رویه. است

گیری برای  های جاری در تصمیم بودن رویه ای با برداشت افراد از عادلانه ، عدالت رویهبنابراین

در واقع، . (44، ص 86 رضائیان، )سروکار دارد  -نه با توزیع واقعی درآمدها- جبران خدماتشان

ها اشاره  گیری شده در جریان تصمیم کارگرفته های به شده از سیاست ای به انصاف درک عدالت رویه

ای را  شش اصل مرتبط با عدالت رویه  لونتال(. 545، ص865 کیا و راشدی،  محمودی)کند  می

       :شوند های که این اصول را رعایت کنند، فرایندهایی عادلانه تلقی می فرایند. بیان کرده است

قابلیت . 5دقیق باشد؛ . 8دوری از تعصب و غرض باشد؛ . 5ثبات و پایداری داشته باشد؛ .  

های اخلاقی باشد    مطابق با ارزش .1نفع باشد؛  معرف همة توجهات ذی. 4اصلاح داشته باشد؛ 

(Lambert, 2003, pp.155-168.) 

 عدالت ارتباطي

بحث عدالت ارتباطی را مطرح کردند که  5ای، بایاس و مواگ همزمان با مطالعه روی عدالت رویه

. کند ارتباط مدیران سازمان با زیردستان تمرکز می ویژه رفتار و بر جنبة بین اشخاص در سازمان به

(. Scandura, 1999, pp.25-40)گردد  های عدالت ارتباطی به جنبة انسانی اعمال سازمانی برمی بحث

       عدالت اطلاعاتی؛.  : اند  براساس نتایج تحقیقات دو دسته از عدالت ارتباطی را تعریف کرده

احمدی و )دهند  ای همدیگر را پوشش می طور قابل ملاحظه هفردی، که هردو ب عدالت بین. 5

طور مفهومی مشابه با کیفیت  توان گفت عدالت ارتباطی به در واقع، می(. 4، ص861 همکاران، 

گیری رسمی  طور مفهومی، مشابه با تصمیم ای به غیررسمی رفتار است، در حالی که عدالت رویه

عدالت . های سازمانی تقویت کند تواند اطاعت از رویه یهمچنین، رفتار مناسب با افراد م. است

                                                           
1. Leventhal 

2. Bies & Moag 
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فردی،  فردی شامل تعهد بین کنندة رفتار منصفانة افراد با یکدیگر است، رفتار بین فردی بیان بین

احمدی )شود  موقع و احترام به حقوق می صداقت، احترام، توجیه و درستکاری، تواضع، بازخور به

طور مفهومی مشابه با  توان نتیجه گرفت عدالت ارتباطی به ، میدر واقع(. 1، ص861 و همکاران، 

گیری  طور مفهومی، مشابه با تصمیم ای به کیفیت غیررسمی رفتار است، در حالی که عدالت رویه

 5پردازان در جدول  در پایان، بحث عدالت و عدالت سازمانی از نظر برخی نظریه. رسمی است

 .بیان شده است
 ازان عدالتپرد نظریه. 2 جدول

 های مورد نظر مؤلفه سال صاحب نظر

 واکنشی، نظریة انصاف -بعد محتوایی  614  آدامز

 ای واکنشی، نظریة عدالت رویه -بعد فرایند  644  تیبات و والکر

 عدالت ارتباطی، جنبة شخصی اعمال سازمانی، ارتباط بین مدیران و کارکنان 644  بیزو مواگ

 واکنشی، نظریة قضاوت عادلانه -محتوایی 641  لونتال

 نظریة اولویت تخصیص 631   لونتال و کروزاوکرای

 کاری ادراک کارکنان، انصاف 634  گرینبرگ

 مدل منافع شخصی، مدل منافع گروهی 633  لیند و تیلر

 دو بعد مستقل بعد کنشی و بعد واکنشی 661  گرینبرگ

 شده برای تخصیص پیامدها های استفاده یامدها، رویهپاسخ کارکنان به پ 664  کروپانزانو وگرینبرگ

 احساس تعادل، درستی و صحت 663  فولگر

 تجربة جمعی 666  لیندر و همکارانش

 ای و توزیعی، عدالت ارتباطی  عدالت رویه 666  5بوشر

 شده ای، انصاف درک عدالت رویه  511 تیبات و والکر

 ای و ارتباطی  قوانین عدالت رویهتبعیت سازمان،   511 لوندال و همکاران

 (افزایش ترک خدمت و کاهش رفتارهای تبعی)، رفتاری (با تعهد کمتر)احساسی  5115 8آمبروس

 تعهد سازمانی و ادراک افراد، مشروعیت صاحبان قدرت 5118 5لامبرت

                                                           
1. Leventhal and Krvzavkray 
2. Bvshr 

3. Ambrose 

4. Lambert 
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لابی در عنوان دومین نهاد انق هب پس از پیروزی انقلاب اسلامی( ره)خمینی  کمیتة امداد امام

(  ره)  و تاریخی حضرت امام خمینی ،، با صدور حکم پرخیر و برکت844 اسفندماه  5 تاریخ 

نظام جمهوری اسلامی ایران و ولایت  ةبخشیدن به اهداف عالی منظور تحقق هبرای مدت نامحدود، ب

ان این سازم .دش، تأسیس  فقیه در حمایت و امداد محرومان و مستضعفان و خودکفاکردن آنان

در این بین کمیتة . کند عنوان یک سازمان بسیار وسیع و گسترده در سطح کشور فعالیت می اکنون به

 31روستای تحت پوشش و  8181با  61 امداد استان خراسان رضوی براساس آخرین آمار سال

کند  کارکنان در سطح استان فعالیت می 441مرکز مدیریت شهرستان و نیز   5واحد امداد با 

 .(5 ، ص836  ،(ره)نامة آماری کمیته امداد امام خمینی سال)

 .بیان شده است  8خلاصة سیر تکامل مفاهیم مربوط به عدالت در جدول 
 

 سیر تکامل مفاهیم مربوط به عدالت . 3جدول ادامة 

 0771دهة  عدالت ارتباطی،              0791ای، دهة  عدالت رویه                  0791عدالت توزیعی، دهة 

 .هایش از آن های یک فرد به سازمان و دریافتی عدالت یعنی تناسب میان آورده 614  نظریة برابری آدامز

 644  5و والکرد  تیبات
های دریافتی حساسند، بلکه  فقط نسبت به رعایت عدالت در پیامد افراد در سازمان نه

 .شوند، حساسند  میها توزیع   های که از طریق آن این رویه نسبت به رویه

مدل قضاوت عادلانة 

 لونتال
 631 

اصل )هایش متناسب باشد  فقط باید با آورده های دریافتی افراد از سازمان نه پیامد

تبعیض باشد  و بی( اصل نیازها)های اساسی آن را پوشش داده  ، بلکه نیاز(برابری

 (.اصل مساوات)

 631  بیز و مواگ
مادی، بلکه منافع اجتماعی مهمی مانند تعامل مستقیم فقط توزیع منافع  عدالت نه

 .گیرد مدیریت با کارکنان را نیز دربرمی

 668  گرینبرگ
رفتار محترمانة مدیریت با افراد : عدالت ارتباطی دارای دو بعد جدا از هم است

 (.فردی عدالت بین)ها  گیری  و شفافیت در تصمیم( عدالت اطلاعاتی)

                                                           
1. Thibaut 

2. Walker 



 ‌344‌                                                 1316تابستان ، 2، شمارة 15دورة ، يت فرهنگ سازمانيريمد 

 

 سیر تکامل مفاهیم مربوط به عدالت . 3جدول ادامة 

 0771دهة  عدالت ارتباطی،              0791ای، دهة  عدالت رویه                  0791عدالت توزیعی، دهة 

 .فردی ای، بین مدل چهاربعدی از عدالت شامل توزیعی، ارتباطی، رویه ترسیم  511  کالکویت

 ای نسبت به عدالت توزیعی و ارتباطی  تمرکز بر اثر قوی عدالت رویه 5118 لیند و تیلور

 .ادراک عدالت یک تابع خروجی از یک فرایند است 5114 هنینگ

 پیشینة پژوهش

کارگیری  لت سازمانی در ادارة ورزش و جوانان، با بهبندی ابعاد عدا مشیری و همکاران برای رتبه

در این . آوری کردند های لازم را جمع پرسشنامة استاندارد عدالت سازمانی چستر و تاد داده

اند از عدالت  بندی فریدمن نشان داد ابعاد عدالت سازمانی عبارت پژوهش نتیجة آزمون رتبه

ای در سازمان بهتر  شود عدالت رویه مشخص می ای که توزیعی، عدالت ارتباطی و عدالت رویه

نتایج نشان داده است بین عدالت سازمانی . انجام گرفته و عدالت توزیعی مورد توجه نبوده است

کارکنان از نظر جنسیت تفاوت معناداری وجود دارد در حالی از نظر وضعیت تأهل تفاوت 

رابطة بین عدالت  (833 )یادگاری  (.44 ، ص865 مشیری و همکاران، )معناداری وجود ندارد 

. سازمانی با تعهد سازمانی کارکنان مدارس راهنمایی دخترانة نواحی هفتگانه مشهد را بررسی کرد

. کنند، بیشتر است طبق نتایج، تعهد سازمانی کارکنانی که مدیران آنها عدالت سازمانی را رعایت می

سوی مدیران نسبت به عدالت توزیعی ارتباط ای از  همچنین رعایت عدالت تعاملی و عدالت رویه

در پژوهش ( 836 )رضائیان و میرزاده  .(63، ص833 یادگاری، )بیشتری با تعهد سازمانی داشت 

های نفتی نشان دادند عدالت  ساخته در شرکت پخش فراورده کارگیری پرسشنامة محقق با به

های اول تا چهارم را  ترتیب، رتبه ، بهای ارتباطی، عدالت توزیعی، عدالت اطلاعاتی و عدالت رویه

بیان کرد ابعاد عدالت سازمانی ( 861 )زاده  طالب(. 65-15 ، ص836 رضائیان و میرزاده، )دارند 

                                                           
1. Kalkvyt 
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های مورد  داده. عدالت توزیعی و عدالت ارتباطی. ای، عدالت اطلاعاتی اند از عدالت رویه عبارت

بندی با آزمون  آوری شد و رتبه یجان غربی جمعهای صنایع غذایی استان آذربا نیاز از کارخانه

ارشد خود  نامة کارشناسی در پایان رعنایی(. 1 5، ص861 زاده،  طالب)فریدمن انجام گرفت 

. ای مطالعه کردند عدالت سازمانی و رویکرد آن در ورزش دانشگاهی ایران را به صورت مقایسه

ها، مدیران و  تعاملی بین رؤسای انجمن نتایج پژوهش او نشان داد در زمینة عدالت توزیعی و

ای بین رؤسا،  اما در زمینة عدالت رویه. کارشناسان تربیت بدنی تفاوت معناداری وجود ندارد

ها نشان داد رؤسا بیشترین  همچنین، یافته. مدیران و کارشناسان تفاوت معناداری وجود دارد

از طرفی، نسبت به . دهند خود نشان میگرایش و مدیران کمترین گرایش را به عدالت توزیعی از 

ای و تعاملی، کارشناسان ورزشی در حد بالاترین گرایش و مدیران تربیت بدنی  عدالت رویه

 (.833 رعنایی، )کمترین گرایش را از خود نشان دادند 

عدالت سازمانی در سیستم ارزیابی عملکرد و »واروککا و همکاران پژوهشی را با عنوان 

جامعة آماری این پژوهش . اند هانجام داد« مطالعه در یک بازار در حال ظهور: اردادن ک انجام

کارگیری تحلیل عاملی و  با به. شده بوده است خوبی تثبیت های بزرگ و به کارکنان شرکت

ها به این نتیجه  آن. رگرسیونی، آثار همزمان چند متغیر مستقل در متغیر وابسته بررسی شد

الت سازمانی و عملکرد کارکنان رابطة معناداری وجود دارد، همچنین، عدالت اند که بین عد رسیده

مالک و . (Warokka et al., 2012) تعاملی تأثیر بیشتری در ارزیابی عملکرد کارکنان را داراست

« شده در تعهد سازمانی اعضای هئیت علمی تأثیر عدالت سازمانی درک»نعیم پژوهشی را با عنوان 

ها، پرسشنامة استاندارد نیهوف و مورمن در بین  آوری داده منظور جمع ر این تحقیق بهد. انجام دادند

ها در این تحقیق به  آن. چهار دانشگاه خصوصی و یک دانشگاه دولتی پاکستان توزیع شده است

استادان،  یدر تعهد سازمانتر  یقو نسبت به یر مثبت وثأت یعیعدالت توزاند که  این نتیجه رسیده

بررسی »الزوبی پژوهشی را با عنوان (. Malik & Naeem, 2011)دارد ای  یهعدالت رو بهنسبت 

ها نشان  نتایج تحقیق آن. در شرکت برق اردن انجام داد« رابطة عدالت سازمانی با رضایت شغلی

داد بین سن پاسخگویان و درک عدالت رابطة معناداری وجود دارد، همچنین، بین عدالت سازمانی 

 (. Al-Zubi, 2010)شغلی ارتباطی مثبت و معنادار برقرار است  و رضایت
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با توجه به منابع تحقیق و مباحث مربوط به ابعاد عدالت سازمانی، ابعاد عدالت سازمانی در 

 .طراحی و تدوین شد 5قالب شکل 
 

 
 ابعاد عدالت سازمانی. 2شکل

 شناسي تحقیق روش

از آنجا که . یشی و از نظر هدف کاربردی استپیما -روش پژوهش در این مطالعه روش توصیفی

 -گیری انجام گرفته، تحقیق پیمایشی ها در یک مقطع زمانی مشخص از طریق نمونه گردآوری داده
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در ( ره)جامعة آماری این تحقیق شامل همة کارکنان سازمان کمیتة امداد امام خمینی . مقطعی است

 4نة آماری براساس فرمول کوکران با خطای اندازة نمو. باشند سطح استان خراسان رضوی می

های عدالت  بندی سنجه های مورد نیاز برای رتبه داده. نفر تعیین شد 511درصد،  64درصد و دقت 

آوری شد  جمع( 668 )نیهوف و مورمن استاندارد عدالت سازمانی سازمانی از طریق پرسشنامة 

و ( ای و عدالت ارتباطی یعی، عدالت رویهعدالت توز)این پرسشنامه شامل ابعاد عدالت سازمانی 

های مختلف از جمله  های بخش پرسشنامه توسط سرپرستان و معاون. شاخص آن است 51

گزینش، حمایت، عمران، روابط عمومی، نظارت، اداری مالی، حقوقی، اشتغال، فناوری و سایر 

نیهوف و مورمن . تکمیل شدهای این سازمان  و شاخه( ره)ها، در سازمان مرکزی کمیتة امداد  بخش

همچنین، (. Yufan, 2005)ضریب پایایی و روایی قابل قبول را برای این پرسشنامه گزارش کردند 

برای سنجش پایایی ابزار گردآوری . روایی پرسشنامة یادشده با نظر استادان و خبرگان تأیید شد

که . ه شدمحاسب 1/1 3مقدار  ،SPSSافزار  ها ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد، که با نرم داده

ها،  گذاری پاسخ در این پرسشنامه برای امتیازدهی و ارزش. کنندة پایای پرسشنامه است بیان

بندی  درجه( خیلی کم، کم، متوسط، زیاد، خیلی زیاد)ای  گزینه پرسشنامه در قالب طیف لیکرت پنج

( 6، 4، 4، 8،  )دیر وزنی آن برابر با و مقا( 4، 5، 8، 5،  )ترتیب مقادیر کمی آن برابر  شد، که به

کار گرفته شد که در ادامه دربارة این  ها تکنیک تاپسیس به وتحلیل داده برای تجزیه .تعیین شد

های خود با  دادن پژوهش تردید پژوهشگران در مسیر انجام بی .روش توضیحاتی بیان شده است

شناخت این . را تحت تأثیر قرار دهد شوند که ممکن است نتایج پژوهش های مواجه می محدودیت

. کند پذیر می های آتی را امکان ها قابلیت تفسیر بهتر نتایج و ارتقای سطح کیفی پژوهش محدودیت

 .شود های همراه بوده است که در ادامه بیان می پژوهش حاضر با محدودیت

 .نکردن برخی افراد در پاسخگویی به پرسشنامه همکاری -

افزار  های نرم   دلیل محدودیت وری بسیار زیاد بود، اما به سشنامة بهرهپرهای   تعداد پرسش -

 .ها کاسته شد از تعداد پرسش

های طولانی برای توزیع  نداشتن منابع مالی و زمانی کافی، با توجه به مسافت -

 .های استان خراسان رضوی ها در تعداد بیشتری از شهرستان پرسشنامه
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 .ویژه منابع معتبر خارجی ی بهعدم دسترسی به منابع اطلاعات -

ها برای    منظور ایجاد حس اعتماد به آن مشکل برقراری ارتباط با پاسخگویان به -

 .پاسخگویی بهتر

 دهي به روش آنتروپي شانون وزن

های مختلفی از جمله  مشاهده از هر شاخص روش  mشاخص با داشتن  nبرای محاسبة اوزان

رین مجذورات موزون و روش بردار ویژه وجود دارد روش آنتروپی، روش لینمپ، روش کمت

قبل از اجرای مراحل محاسباتی روش تاپسیس براساس مبانی نظری (. 55، ص865 مؤمنی، )

دهی به  در این پژوهش برای وزن. ها مشخص شود پژوهش، ابتدا باید ضرایب اهمیت شاخص

های  وقتی که داده. ار گرفته شدک گیری به ها روش آنتروپی شانون بر مبنای ماتریس تصمیم شاخص

ها  تواند برای ارزیابی وزن طور کامل مشخص شده باشند، این روش می گیری به ماتریس تصمیم

 .کار گرفته شود به

در این . شود وسیلة توزیع احتمال مشخص، بیان می آنتروپی یک معیار عدم اطمینان است که به

 :شود محاسبه می  از رابطة rij شدة  ر نرمال، مقداOijامین شاخص jاز  iروش برای مشاهدة 

( )      
   
    
 

   
     5     

 :شود محاسبه می 5ام از طریق رابطة jحال آنتروپی شاخص 

(5)                      
 

   
          5      

  که در آن
 

   
 :آید دست می به 8ام از رابطة jدر این صورت وزن شاخص   

(8)               

      

        

   

     5     
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ها با  گیری و نظر پاسخگویان، وزن هر یک از شاخص کارگیری معیارهای درخت تصمیم با به

توان با روش  ها در مرحلة بعد می با داشتن اوزان همة شاخص. شود محاسبه می 8الی   روابط 

 .ی را انجام دادبند تاپسیس، رتبه

 (TOPSIS)روش تاپسیس 

شاخص  nوسیلة  گزینه بهm در این روش . مطرح شد  63 این روش توسط هوانگ یون در سال 

اساس این روش بر این مبنا استوار است که گزینة انتخابی باید کمترین فاصله را . شود ارزیابی می

ملکی گلندوز و )آل منفی داشته باشد  ایده حل آل مثبت و بیشترین فاصله را با راه حل ایده با راه

 :های زیر است  حل مسئله به روش تاپسیس مستلزم طی گام (. 16، ص865 همکاران، 

سازی،  مقیاس برای بی(: D)گیری  سازی ماتریس تصمیم مقیاس کردن و بی کمی.  

ار گرفته ک به 5برای این منظور رابطة . شود کار گرفته می به( N)سازی نورم  مقیاس بی

 .شود می

                (5)            
    

   

    
5 

   

 

در ماتریس ( ND)  شده مقیاس ماتریس بی(: V)مقیاس وزنی  آوردن ماتریس بی دست به. 5

n) 5ها قطری وزن nW  )شود ضرب می .n nV ND W   

jV)آل مثبت  حل ایده تعیین راه. 8  )آل منفی  حل ایده و راه(jV  ) 

Vjبردار بهترین مقادیر هر شاخص ماتریس 
+ 

=V  

Vjبردار بدترین مقادیر هر شاخص ماتریس 
- 
=V 

 های مثبت و منفی آل آوردن میزان فاصلة هر گزینه تا ایده دست به. 5

 .شود محاسبه می 4آل مثبت با رابطة  گزینه تا ایده فاصلة هر
                                                           

 .مقیاس و قابل مقایسه است ها در آن بی ماتریسی است که امتیازات شاخص . 

 .باشد می عناصر قطر اصلی غیرصفر ماتریسی است که فقط. 5
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(4)        
           

  
5

 

   

     5     

 .آید دست می به 1آل منفی با رابطة  فاصلة هر گزینه تا ایده

(1)       
           

  
5

 

   

     5     

 آل حل ایده یک گزینه به راه( CL)تعیین نزدیکی نسبی . 4

(4)           
  

  
 

  
    

  

بین صفر  CLمقدار . آن بزرگتر باشد، بهتر است CLای که  هر گزینه: ها بندی گزینه رتبه. 1

 .ام بالاتر استiای  تر باشد، اولویت گزینه دیکهرچه به یک نز. و یک است

 های تحقیق وتحلیل يافته تجزيه

درصد فراوانی برای هر یک از اطلاعات  SPSSافزار  ها به نرم ها و ورود آن آوری داده پس از جمع

 .مشخص شد 5شناختی، مطابق با جدول  جمعیت

. سال به بالاست 84وه سنی بیشترین گروه سنی مربوط به گر 5با توجه به اطلاعات جدول 

درصد بالایی از پاسخگویان را مردان تشکیل . بیشترین پاسخگویان مدرک تحصیلی لیسانس داشتند

 .دادند
 

 شناختی آمار توصیفی اطلاعات جمعیت. 4جدول 

 جنسیت سابقة خدمت سطح تحصیلات سن

 % 4/48 مرد % 4 /1 سال و کمتر 4 %   /4 تر دیپلم و پایین % 6/1 54-51

 % 4/51 زن % 1/54 1-1  % 4/58 دیپلم فوق % 5/51 81-51

   % 3 /4   -4  % 6/41 لیسانس % 5/55  84-8

   %  4/5 سال 4 بیشتر از  % 3/  لیسانس و بالاتر فوق 4/53% + 84
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های پرشده توسط افراد، ماتریس  بندی عوامل، نخست با پرسشنامه منظور رتبه در این پژوهش به

در . مقیاس موزون تبدیل شد سپس، به کمک نرم اقلیدسی به ماتریس بی. دست آمد ری بهگی تصمیم

شدة موزون  مقیاس آمدة ماتریس قطری، ماتریس بی دست های به ادامه، براساس ضرایب شاخص

شده موزون ضرب  مقیاس آمده از روش آنتروپی در ماتریس بی دست ضرایب وزنی به. محاسبه شد

شده در قسمت روش تاپسیس،  کارگیری روابط تشریح ادن مراحل یادشده، با بهد پس از انجام. شد

محاسبه شد،  CLآل مثبت و منفی تعیین شدند و در گام آخر این تکنیک مقادیر  های ایده حل راه

ر محیط همة مراحل آنتروپی شانون و تاپسیس با کدنویسی د. بیان شده است 4که نتایج در جدول 

  .انجام گرفته است Excelافزار  نرم
 

 آل مثبت حل ایده ها براساس میزان نزدیکی به راه بندی گزینه رتبه. 5 ادامة جدول

   شاخص 
 

   
     

 

عد
ر ب

ه د
رتب

 

 میانگین

   
 کل

ه 
رتب

 
ت توزیعی

عدال
 

   5538/1 1/  18 4/1 15 بندی کار زمان

883/1 

 1 

 1  8 8855/1 1554/1 1561/1 میزان پرداختی

 51 4 5188/1 1518/1 1413/1 حجم کار

 6  5 5644/1 3/1 15 1451/1 پاداش دریافتی

 5  5 8458/1 1563/1 1563/1 ها مسئولیت

ت رویه ای
عدال

 

 4 8515/1 1544/1 1454/1 ورزی ها بدون غرض گیری تصمیم

515/1 

 4 

 4   4415/1 1558/1 1854/1 گیری ها قبل از تصمیم یآگاهی از نگران

 8  8 81/1 5 1845/1 1/ 141 آوری اطلاعات صحیح جمع

 5  5 5581/1 1/ 185 1551/1 ها گیری دادن در تصمیم اطلاعات

 3  1 8514/1 1555/1 5/1 14 گیری با نظر کارکنان تصمیم

 4  5 8483/1 1536/1 1456/1 ها اجازة تجدید نظر در تصمیم
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 آل مثبت حل ایده ها براساس میزان نزدیکی به راه بندی گزینه رتبه. 5 ادامة جدول

   شاخص 
 

   
     

 

عد
ر ب

ه د
رتب

 
 میانگین

   
 کل

ه 
رتب

 
ت ارتباطی

عدال
 

   3834/1 4/1 11 6/1  1 مهربانی و ملاحظه

431/1 

  

 5 5 1655/1 3/1 14 1553/1 احترام و عزت رفتار

 1 4 4546/1 1553/1 1841/1 توجه به نیازهای شخصی

 3 4 4/1 53 1/ 184 1843/1 رفتار صادقانة مدیر

    6 1/ 554 1818/1 1561/1 نگرانی مدیر نسبت به حقوق کارمندان

 4 1 4858/1 1864/1 1855/1 ها بحث دربارة تصمیم

 8 8 1343/1 1481/1 1558/1 ها توجیهات کافی برای تصمیم

 5 5 1884/1 1/ 153 1543/1 تغییر نگرش کارکنان با توضیحات مدیر

 6 3 5838/1 1/ 185 1583/1 توضیحات روشن مدیر

CLیر با توجه به مقاد
از بعد عدالت توزیعی با « بندی کار افراد زمان»شاخص  4جدول  *

از « ها گیری ها کارمندان قبل از تصمیم آگاهی از نگرانی»، شاخص 5538/1ضریب نزدیکی نسبی 

مهربانی و ملاحظه نسبت به »و شاخص  4415/1ای با ضریب نزدیکی نسبی  بعد عدالت رویه

از بعد عدالت ارتباطی بیشترین ضریب را نسبت به سایر  3834/1با ضریب نزدیکی نسبی « کارکنان

های عدالت  ضرایب نزدیکی نسبی شاخص. ها در هر یک از ابعاد عدالت سازمانی را دارد شاخص

با محاسبة میانگین ضریب نزدیکی نسبی . ارتباطی از دو بعد دیگر عدالت سازمانی بیشتر است

رتبة نخست و عدالت  4318/1عدالت ارتباطی با مقدار برای هر یک از ابعاد عدالت سازمانی، 

ای سوم را  رتبه 8833/1رتبة دوم و در نهایت، عدالت توزیعی با میزان  5151/1ای با مقدار  رویه

های مربوط به ابعاد عدالت سازمانی را به همراه ضرایب نزدیکی نسبی  شاخص 8در شکل . دارند

 .ها نشان داده شده است  آن
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 ها نزدیکی نسبی برای شاخص. 3شکل 

 

که برای مقایسة میانگین یک متغیر در سه یا چند  استپارامتری  یآزمون تحلیل واریانس آزمون

در . شود کار گرفته می به( بندی بر یک متغیر کمی وابسته یعنی تأثیر یک متغیر مستقل گروه)جامعه 

دیپلم،  فوق -تر دیپلم و پایین) این پژوهش اثر یک متغیر مثلاً سطح تحصیلات در چهار جامعه

را  ANOVAنتایج آزمون  1جدول  .با این آزمون بررسی شد( لیسانس و بالاتر لیسانس و فوق

 .دهد براساس سن، سطح تحصیلات و سابقة خدمت نشان می

0/4283 

0/3324 

0/2633 
0/2955 

0/3743 
0/3262 

0/5764 

0/413 
0/423 

0/3205 
0/3538 

0/8387 

0/6944 

0/5456 

0/4815 

0/4215 

0/5343 

0/6858 
0/6337 

0/4383 
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 ANOVAنتایج آزمون . 6جدول

 F Sig. 

 3/1    /644 سن

 1/1    /633 سطح تحصیلات

 581/1  /554 سابقة خدمت

درصد  4ها بزرگتر از  با توجه به اینکه مقدار ضریب معناداری آزمون برای هر یک از عامل

ها در چند جامعه تفاوت معناداری وجود ندارد و  توان نتیجه گرفت بین میانگین عامل است، می

کند  میها بیان  وتحلیل واریانس در واقع، تجزیه. شود ها تأیید می عبارتی، فرض برابری میانگین به

ها اثر  شده در تحلیل کارگرفته سن، سطح تحصیلات و سابقة خدمت بر هر یک از متغیرهای به

 .معناداری ندارند

 نتیجه و پیشنهادها

انجام گرفت که این روش با  Topsisبندی این عوامل با تکنیک  در نهایت، برای اولویت

آل منفی بوده که در آخر  ل مثبت و ایدهآ ها با ایده درنظرگرفتن اهمیت و اوزان عوامل و فاصلة آن

 .بیان شده است 4های ابعاد عدالت سازمانی در جدول  نتیجة اولویت سنجه
 

 های عدالت  بندی شاخص رتبه. 7جدول 

 اولویت  ها شاخص اولویت ها شاخص

    نگرانی مدیر نسبت به حقوق کارمندان   مهربانی و ملاحظه

 5  ها گیری دادن در تصمیم اطلاعات 5 احترام و عزت رفتار

 8  آوری اطلاعات صحیح جمع 8 ها توجیهات کافی برای تصمیم

 5  ها مسئولیت 5 تغییر نگرش کارکنان با توضیحات مدیر

 4  ها اجازة تجدید نظر در تصمیم 4 گیری ها قبل از تصمیم آگاهی از نگرانی

 1  میزان پرداختی 1 توجه به نیازهای شخصی

 4  ورزی ها بدون غرض گیری تصمیم 4 ها تصمیمبحث دربارة 

 3  گیری با نظر کارکنان تصمیم 3 رفتار صادقانة مدیر

 6  پاداش دریافتی 6 توضیحات روشن مدیر

 51 حجم کار 1  بندی کار زمان
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های مربوط به عدالت ارتباطی در  داد از نظر کارکنان شاخص  نتایج این پژوهش نشان

ترتیب شامل  رتبة ابعاد عدالت سازمانی در سازمان مورد مطالعه به. قرار دارندهای بالاتری  اولویت

شاخص ملاحظه و مهربانی مدیران با . ای و عدالت توزیعی است عدالت ارتباطی، عدالت رویه

در رتبة ها  و با اختلاف شایان توجهی از سایر شاخص 3834/1کارکنان با ضریب نزدیکی نسبی 

این نتیجه نشان . رام و عزت رفتار مدیران با کارکنان در رتبة دوم قرار دارداحت. نخست قرار دارد

مدیران به پیشنهادها و . کنند دهد افراد رفتار مدیران را با خود و سایر کارکنان عادلانه تلقی می می

ها  گیری تصمیمهای لازم را دارند و در  کنند، در حل مشکلاتشان رسیدگی انتقادهای آنان توجه می

بنابراین، کارکنان از عوامل مربوط به عدالت ارتباطی . به کارکنان توجه لازم و عادلانه را دارند

های مربوط به روابط انسانی و قراردادن اطلاعات مورد نیاز، رضایت  مدیران از جمله رعایت جنبه

ی کارکنان های دریافت و پاداش 5188/1از طرفی، حجم کار کارکنان با ضریب . شایان توجهی دارند

بودن  یعنی ادراک کارکنان از منصفانه. اند شناخته شده 6 و  51های  عنوان رتبه به 5644/1با ضریب 

های لازم را در زمان و حجم  در نتیجه، مدیران سازمان باید بازنگری. توزیع درآمدها پایین است

طوری که  فظ کنند، بهها و تشویقات را ح باید توزیع عادلانة پاداش. کار کارکنان انجام دهند

تر مدیران برای بهبود وضعیت رعایت عدالت در  طور کلی به. کارکنان این عدالت را درک کنند

ها توجه بیشتری داشته  تر نسبت به سایر شاخص های با ضریب پایین سازمانشان، باید به شاخص

 .باشند

این موضوع نشان . نان داردبندی نشان داد عدالت توزیعی کمترین رتبه را بین کارک نتایج رتبه

. دهد مدیران سازمان در بین ابعاد عدالت سازمانی کمترین توجه را به عدالت توزیعی دارند می

کارگیری یک سیستم ارزشیابی عملکرد، شرح دقیق وظایف شغلی کارکنان را  توانند با به مدیران می

های  ای با انصاف از سیاست هروی عدالت. مشخص کنند، سازوکارهای کنترلی بازخورد فراهم شود

های عادلانه است که  این بدان معنا است که اجرای عدالت مستلزم رویه. گیری مرتبط است تصمیم

شود،  ای کارکنان این سازمان از فراگردی که عدالت از آن استخراج می با توجه به رتبة عدالت رویه

ای باعث  ادراک کارکنان از عدالت رویهگرفته  با توجه به تحقیقات انجام. تقریباً رضایت دارند

شود، بنابراین، مدیران باید در اجرای و رضایت بالاتر کارکنان  افزایش تعهد آنان به سازمان می
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مقایسة نتایج این پژوهش و سایر با توجه به . نسبت به این بعد عدالت توجه کافی را داشته باشند

توان بیان کرد، نارضایتی کارکنان از اجرای  ، میگرفته در این حوزة مطالعاتی های انجام پژوهش

همچنین، . مطابق دارد( 865 )عدالت توزیعی در سازمان با نتیجة پژوهش مشیری و همکاران 

رتبة نخست عدالت . مطابقت دارد( 833 )بندی ابعاد عدالت سازمانی با پژوهش یادگاری  رتبه

های این پژوهش این بود  از دیگر یافته. ق استمطاب( 836 )ارتباطی با پژوهش رضائیان و میرزاده 

ها از رعایت عدالت در سازمان  که بین سن، سابقة خدمت و تحصیلات کارکنان با میزان درک آن

در واقع، کارکنان جوان و مسن درک یکسانی از رعایت عدالت . تفاوت معناداری وجود ندارد

های یکسانی را  سابقه شیوه د با سابقة بالا و کمدهد مدیران نسبت به افرا دارند که این امر نشان می

 .گیرند، همچنین، مدیران در رعایت عدالت به سطح تحصیلات کارکنان توجهی ندارند کار می به

های  بندی، ادغام روش های رتبه کارگیری سایر تکنیک  درنظرگرفتن شرایط غیرقطعی و فازی، به

دادن این  ها، انجام دغام از جمله تحلیل پوششی دادههای ا های مختلف با روش بندی با تکنیک رتبه

بررسی و مطالعه برای های دولتی،  های خصوصی و مقایسة نتایج با سازمان پژوهش در سازمان

 . شود  برای محققان آتی پیشنهاد می های دخیل در عدالت سازمانی، شناسایی سایر شاخص
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