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 چکيده

و  یعدالت ساازمان  ینب ةرابط یبررس .کند یم یینو تب یبررسرا رشت  یدر شهردار یسازمان یلتبر فض یعدالت سازمان تأثیرپژوهش  ینا
 ینبا  یاا اسات کاآ آ   یان پژوهش ا ینا یفرض اساس. استپژوهش  ینهدف ا ینظر یاز مبانها  آن یرهایمتغ یفو توص یسازمان یلتفض

 را یساازمان  یلتفضا  ییارا  توانناد تغ  می یعدالت سازمان یرهایمثبت و معنادار وجود دارد و متغ ةرابط یسازمان یلتو فض یعدالت سازمان
کاآ   شاد  یینتع بآ عنوان نمونآ نفر 512رشت،  یشهردار ةگان پنجکارمند مناطق  ینفر 359 یآمار ةمنظور از جامع ینا یبرا. کنند یینتب

باآ منظاور    یقتحق ینا در .بوده است یالؤس 19 ةپرسشنام یریگ ابزار اندازه. انتخاب شدند اسبای متن تصادفی طبقآ یریگ بآ روش نمونآ
 یا  تحل یدر روش آماار اساتنباط   .کار گرفتآ شده است بآ یآمار استنباط یها روش یشنهادی،پ یمرتبط با مدل مفهوم یها یآآزمون فرض
داری امقادار عادد معنا    دهاد  ینشاان ما  ی میاان متغیرهاای تحقیاق    نتایج آزماون همبساتگ  . انجام گرفت یونرگرس تحلی و  یهمبستگ
هاای   معناادار باین مؤلفاآ    ةو رابطا  اسات کمتر ( =12/1)داری استاندارد  اهای عدالت سازمانی، از سطح معن مؤلفآهمة شده برای  مشاهده

عادالت   یشتار، باا افازا    حعباار  واضا  باآ  . شاد فرعی و متغیر اصلی عدالت سازمانی با متغیر فضیلت سازمانی در شهرداری رشت تأییاد  
 .یابد یارتقا و بهبود م یسازمان یلتفض ،یسازمان
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 مقدمه

بهاور در   یه  ا .حضهور دارد  یزنهد  هها    جنبهه  یشتربا جامعه است و در ب یختهآم یعدالت مفهوم

عهدالت البهد در سهازما     . دالت همراه باشدع با یدبا  کار هر یامدها است که پ یجرهنگ ما راف

هها   از مدت یمتخصصا  عبوم اجتماع. شود می یاداز آ   یازمانسعدالت  با عنوا  یا داردمفهوم  یزن

 یپه  یسهازمان  ینهدها  فرا یاثربخشه   بهرا   ضرور یةبه عنوا  پا یعدالت سازمان یتبه اهم یشپ

 .(81، ص8811ی و همکارا ، برات) اند ردهب

 یها  م  قهو  یونهد  آ  وابسته به وجهود پ  یدار و پا یاتاست که ح یاجتماع یستمیس سازما 

، دارد یکهار جمعه   ةیه مخرب بر روح آثار  یعدالت یادراک ب. آ  است ةدهند یلاجزا و عناصر تشک

 یه  و توز یعدالت یب. دهد می خود قرارالشعاع  کارکنا  را تحت یزشو انگ یانسان یرو اهتمام ن یراز

تهشش   ةیه کارکنا  و تنزل روح ةیروح یفسازما  موجد تضعها   دستاوردها و ستاده ةرمنصفانیل

 یشهرفت توسهعه و پ  یها  جر یهدار  عدالت رمز بقا و پا یترعا ،ی بنابرا .شود می در آنا  یتو فعال

  رفتارهها  ةحفه  و توسهع   یریت،مد یف اصبیاز جمبه وظا ،ی بنابرا. سازما  و کارکنا  آ  است

  رفتارهها  یدر برخه  یژهو عدالت به یترعا. و احساس عدالت در کارکنا  است یرا عادلانه در مد

 یهت کارکنها  اهم   بهرا ( و انتصهاب ها  ارتقای، روابط سرپرست، ها پاداش ی وزت) با کارکنا  یریتمد

 (.65، ص8811و همکارا ،  ی جوادسید) دارد

و سهاخت در    در حال حاضر از نظر تئور یول ،شود می در فبسفه بحث فضیبتطور عمده،  به

تمرکهز   یرا رفتار مد رب یبتفض ةیاول یقاتکه تحق یدر حال .شود کار  رفته می به یسازمان یقاتتحق

 یهل عمبکهرد سهازما  از قب   یگهر هها  د  در حهوزه  یبتاز نقهش فضه   یراخ یقاتدر تحق کرده است،

 . (Barclay et al., 2012, p.331) شود بحث می  و سودآور یتی، کیفمال یت،  ردشخشق

منهاب    یمو تقسه  ،هها  آ  ی تهر به    مشارکت بالاتر افراد و روابط قهو  یبةبه وس یسازمان فضیبت

  .(Cameron, 2003, p.49)شود  می یاجتماع یةسرما یشباارزش و اطشعات در افراد سبد افزا

سهازما  در مقاببهه بها     ییارتبها  بها  سهترش توانها     در یسازمان یبتمثبت فض  عمبکردها از

 یمنفه  آثهار از  یسازمان یبتشود و  سترش فض می است که سازما  با آ  مواجه  ا مشکشت عمده
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 یسهازمان  یبتفضه  یبةبه وسه  یاجتماع یةسرما یجاداحساس مثبت و ا. شود می کاسته مشکشت ی ا

 Barclay et) ها خواهد شد رد افراد و سازما در عمبک ییافزا و موجد هم یابد یو  سترش م یجادا

al., 2012, p.332.) 

 در حهال ظههور   هها  در سازما  یبتفض ةیدپد مند نظامها   پژوهش ةتوسع ةیاول  ها  ام ا رچه

شور و نشها  و روابهط    یشو افزا یبسزا در سشمت سازمان  تأثیر یسازمان یبتحضور فض است،

  (.Cameron, 2009, p.39) است تهداش یتر و عمبکرد مثبت سازمان  قو

  جهو و اسهت و در جسهت    ضهرور  یآرمانها   ارزش  برا یزهانگ یجاددر ا یسازمان فضیبت

در  یسهازمان  یبتامهروزه کهاربرد فضه   . تاسه  «؟شهد  یدبا یچه نوع سازمان»ال که ؤس ی پاسخ به ا

 (. Chun, 2005, p.269) است یافته یشافزا یندهطور فزا ها به سازما 

افهراد در   یتیتوانهد در صهفات شخصه    مهی  کهه  اسهت سازما   یاخشق یژ یو یسازمان تفضیب

نهوع   یک یکه از تجم  ادراکاست  یاخشق تصف یسازمان یبتفض ،ی بنابرا .کند یداسازما  نمود پ

شده و در  یاتیدر سطح سازما  عمب یدبا یسازمان یبتفض .شود می آموخته  تجار یرفتار در زند 

 (.Chun, 2005, p.270) ها آشکار شود سازما  یآرمانها   ارزش

  لهئبيان مس

بیشتر توجه اندیشمندا  و پژوهشگرا  حول محور عدالت سازمانی بهه   ،قر  بیستم ةدر آخری  ده

رفتهار   .شناسی صنعتی و سهازمانی بهوده اسهت    مهم و موضوع اصبی تحقیق در روا  یعنوا  مفهوم

نی کهه وقهت و انهرخ  خهود را در یهک سهازما  صهر         کارکنا ةا  است که هم منصفانه خواسته

 شود رهبرا  به تأکیهد بهر رعایهت انصها      ای  انتظارات باعث می .از سازما  انتظار دارند ،کنند می

چهه   کنند، توجه نمیسؤال ای  است، زمانی که مدیرا  به ای  انتظارات . تمایل بیشتر  داشته باشند

  ها رفتار ةجه  رفت مدیرانی که ای  هنجارها را به وسیبنتی  رینبرگ. اتفاقی ممک  است رخ دهد

. شوند کارکنانشا  واکنش منفی نسبت به ای  رفتار نشا  دهنهد  کنند باعث می لیرمنصفانه نقض می

خوب ههم بهرا  سهازما  و ههم      یشود شرایط انعکاس عدالت در رفتار مدیرا  باعث می ،بنابرای 

  (.Greenberge, 1993, p.85) وجود آیده کارکنا  ب
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هها بیها     آ . مطهر  کردنهد   عدالت اجتمهاعی را  نظریةو هومانز  زآداممانند نظرانی ابتدا صاحد

برابهر   بهه  پس از آ  محققا  . کنند باید عادلانه باشد کردند مبادلات اجتماعی که افراد دریافت می

جه بهه یهک   تخصیص مناب  مثل سطح پرداختی به شخص و تخصیص بود ها  شده از تصمیم درک

برابر  بود که شامل تخصیص یها توزیه  منهاب      ة نظریةعدالت توزیعی نتیج .توجه کردندرا  شبخ

ههایی کهه   رویهه  ا هر . پذیرنهد  معینی از نابرابر  را می  محققا  بعد  نشا  دادند افراد حد. است

کارکنها  قابهل   ا  بهرا   عدالت رویهه  ،عادلانه باشد اند،   رفته شدهتوزی  بر اساس آ   ها  تصمیم

 (.Cropanzano & Folger, 1991, p.137) استقبول 

شهود کهه    یم یدهال پرسؤس ی ا ،طر  یکاز . است یزآم موضوع مجادله یک یزن  تجار اخشق

 یزنهد   یهاتی اخهشق تجهارت بخهش ح    ،یگرپرداخته شود و از طر  د  به اخشق تجار یدچرا با

 .ندخوب ةافراد خواها  جامع ةاست که هم ی ارت ااخشق در تج یتاهم .دهد می یلرا تشک  تجار

در  .اسهت  ی جوامه  شها   یه  اسهت کهه در ا   یکوکهار  عهدالت و ن   ا جامعهه  ی چن یاصب یژ یو

از  یکهی کار  ی ا. بشر است  برا یو متعالمطبوب  یزند  یفاخشق تعر ةیفسطح وظ ی تر یعموم

 ییشق تجهارت سهودمند را  در اخه  یعمهوم  یکهرد دو رو .عبم اخشق اسهت  یفوظا ی تر  ضرور

 یهر اخ  هها  سوم که در سال یکردرو. است (ییآلاز را نظریة) یی را فهیو وظ( یی را فرجامنظریة )

 (.Takala & Uusital, 1996, p.49) یاخشق یبتفض ،مورد توجه قرار  رفته است

بت بهه  کهه نسه   یهر  خط ةیفبا مردم و وظ یممستق یاروییرو یلبه دل  شهردار ینکهتوجه به ا با

سهازما    یه  در ا یسهازمان  یبتمطالبات مردم دارد، وجهود فضه    ها و نهادها در اجرا سازما  یرسا

و  شهود  ارزیهابی مهی   یابعاد عدالت سهازمان  یقتحق ی در ا .داردامر ضرورت  ی به ا یابیجهت دست

 .شود می یبررس یسازمان یبتبا فض یابعاد عدالت سازمان ی ارتبا  ب

 تحقيق ةمبانی نظری و پيشين

 عدالت سازمانی

کار  رفته  به( 8811)عدالت سازمانی ابتدا توسط  رینبرگ  ةواخ ،سازما  و مدیریت متو  نظر در 
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. به نظر  رینبرگ عدالت سازمانی با ادراک کارکنا  از انصا  کار  در سهازما  مهرتبط اسهت   . شد

 رفتهه اسهت    کهار  و  ای  اصطش  را برا  تشریح و تفسیر نقهش انصها  در محهیط کهار  بهه     

بند  انواع عدالت سازمانی چهار بعهد عهدالت    در تقسیم (.65، ص8811 ،و همکارا  ی جوادسید)

 .فرد  و عدالت اطشعاتی مطر  است عدالت بی  ،ا  عدالت رویه ،توزیعی

 یتوزیع عدالت

ها   صتفریا مثل سطح پرداخت  .کند  میعدالت توزیعی به قضاوت منصفانه از توزی  نتایج اشاره 

کار بر انصها    آدامز در ای  .برابر  آدامز است ة، نظرینظریهای  أ منش. ارتقا در یک بافت سازمانی

افراد یهک   کند نظریه بیا  میای  . کند میکه هما  عدالت توزیعی است، تأکید  ،شده از پیامدها درک

مطبهوب   ةد به عنهوا  نتیجه  همکارا  خو ةستاد -خود با داده  ةستاد -تعادل نسبی را با مقایسه داده

 (. Charas & Cohen, 2001, p.279)  یرند در نظر می

 تعههد و  ،فرض اساسی عدالت توزیعی ای  است که توزی  منهاب  اساسهاب بهر ادراک از عهدالت    

 معادل برابهر  در  -یا جبرا  خدمت بر اساس شایستگی  -عدالت .  ذارد اعتماد سازمانی تأثیر می

شهلل   مهم نتایج شخصی مثل رضایت از ةکنند بینی عدالت سازمانی یک پیش. نظر  رفته شده است

اسهت   و پرداخت و همچنی  نتایج سازمانی مثل تعهد سازمانی و ارزیهابی زیردسهت از سرپرسهت   

(Mcfarlin, 1992, p.629.) 

 یا هیرو عدالت

 محتهوا   و اسهاس  اینکهه  از نظر صر  یعنی. است عادلانه ها  هروی اتخاذ مستبزم عدالت اجرا 

 .عادلانهه باشهد   بایهد  نیهز  ،شود منتج آ  از عدالت است قرار که یند افر باشد، عادلانه باید قانو 

ایه    از .کنهد  فراهم همگا  برا  برد مساو  فرصت باید جراا یا رویه در انصا  و عدالت رعایت

اسهت   عادلانه زمانی قوانی  اجرا  ةروی و است قوانی  صراحت مستبزم عدالت  فت توا  می ،رو

 عبهارت از  ا  هرویه  عدالت. دهد قرار همگا  اختیار در سهولت به را قانو  از  دمن بهره امکا  که

 ,Konvsky, 1993)ست مزایا و حقوق جبرا  توزی  برا  استفاده مورد وسایل از شده اکدرا برابر 

p.704.)  
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بهه   هها  ببکهه آ   ،نیسهتند  هها  تصمیمنتایج  ةنگرا  توزی  عادلانفقط  دکه افرا اند محققا  دریافته

ا  در  ارتقها  برابهر  رویهه   . دهنهد  نیز اهمیت می ها ها  مورد استفاده برا  اتخاذ ای  تصمیم رویه

و ( هها بهه مهدیریت    اعتماد آ ) کارکنا  به سازما  ریز  برا  تلییرات سازمانی بر تعهد طول برنامه

 (.Mcfarlin, 1993, p.631)  ذارد ماند  در سازما  اثر می برا ها  قصد آ 

 ای فردی یا عدالت مراوده بين عدالت

  یرنهد ا  در  تصهمیم  رفتار برابر  خصوص هب  یر ، تصمیم شخصی بی ة جنب بر ا  مراوده عدالت

 بها  افهراد  رفتهار  و روابهط  در اعتمهاد  شامل شخصی بی  رفتار. کند می تأکید  یر  تصمیم یندها افر

 کارکنها ،  هها   داده به ناکافی توجه رفتار پنجة وسیب بهها  رویه سدمنا وض . است واحترام تواض 

 یک توجیهو  موق  به بازخور  یر ، تصمیم معیار ساز ارکار یر   به شخصی، تعصد از جبو یر 

هها و   ای  عوامل نقشی مهم را در ادراک کارکنا  از برابر  پذیرش تصمیم. شودمی تعریف تصمیم

 (. Cropanzano, 1991, p.702)د  رایش به سمت سازما  دار

 عدالت اطلاعاتی

، کارکنا  ممک  است نهوع اطشعهاتی را در نظهر بگیرنهد کهه مهدیرا  در خهشل فراینهد         در نهایت

 کهه  اسهت  ارتباطاتی ةشد درک انصا  ةکنند منعکس اطشعاتی عدالت.  یرند کار می به یر  تصمیم

 ةقاعهد  و رویهه  دو بهه  مدیرا  که شود می ایجاد امیهنگ اطشعاتی عدالت. دارند کارکنا  با مدیرا 

 را  یهر  تصهمیم  پیامهدها   و ینهدها راف مهدیرا   کنهد  بیا  می که توجیه ةقاعد ،باشند پایبند خاص

مسهتبزم آ  اسهت کهه آ      8 هویی  حهق  و صهداقت  قانو  و دهندمی توضیح منطقی و جام  طور به

 یقهی را به طر یماتتصم هاسازما  کند یحکم م یمبا رچه عقل س. باشند یار یصادقانه و بارتباطات 

 وسهایل  فروشهی  خرده شرکت یک مثال، به عنوا . افتدنمی اتفاق البد دهند، توضیح یجام  و کاف

  رفهت  قهرار  انتقهاد  مهورد  الکترونیکهی  نامة طریق از کارمند 011 اخراج به دلیل اخیراب الکترونیکی

 .(8888 ، محمدو   یثمر زاده حس )
                                                           

1. Truthfulness Rule 
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  چهار بعد عدالتهای  ویژگی .1جدول 

 ها ویژگی قواعد عدالت توزیعی

 .اندها مطابق با شاخص و هنجار مناسد تخصیص یافته  آیا پاداش انصا ، برابر 

 ها ویژگی ای رویهقواعد عدالت 

 اند؟ ها دخیل یر  دربارة رویه ها  تصمیم آیا کارکنا  در ارائة داده آوا و صدا

 سازوکار  برا  تجدیدنظرخواهی وجود دارد؟ آیا قاببیت اصش 

 مانند؟ها در میا  افراد و در طول زما  ثابت میآیا رویه ثبات

 تعصبند؟ طرفانه و بیها بی آیا رویه تعصبی بی

  یرند؟ها را در نظر می ها نیازها  همة  روهآیا رویه بود  نماینده

 ق هستند؟ها بر مبنا  اطشعات دقیآیا رویه دقت و صحت

 ها ویژگی ای یا تعاملی قواعد عدالت مراوده

 کنند؟آیا مدیرا  محترمانه با کارکنا  رفتار می احترام

 کنند؟کار رفت  عناوی  و القاب نامناسد خوددار  می آیا مدیرا  از به نزاکت

 ها ویژگی قواعد عدالت اطلاعاتی

 دهند؟طور جام  شر  می ها را بهآیا مدیرا  رویه توجیه

 آیا آ  توضیحات صادقانه هستند؟ صداقت

  فضیبت سازمانی

 دربهارة مفههوم  . در زبا  لاتهی  اسهت   eutriaیا تعالی یونانی و  etaraللت  از بر رفته فضیبتللت 

 Hackett) شهود  می بحث اخشقی فضایل در خاص طور به و اخشق متو  در طور  سترده به فضیبت

& Wang, 2012, p.869.) 

 تعداد شامل وکار را که کسد فضایل از فهرستی که بود کسانی اولی  از (8888،  888)  ما سبی

 انصها ،  صداقت، شامل فضیبت بعد پنج( 8888) 8مورفی .کرد بود، فراهم اخشقی فضایل از زیاد 

 در فضهیبت  را شخصهیتی  بزرگ عامل پنچ( 8888)0موبرگ. بررسی کرد را همدلیو  احترام اعتماد،

                                                           
1. Organizational Virtuousness 
2. Solomon 

3. Murphy 
4. Moberg 
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 قبهل  ها  پژوهش در که جهانیها   فضیبت کار یر  به با( 110 ) همکارانش و کمرو  .فت ر نظر

 (.Payne et al., 2011, p.260)را بررسی کردند  سازما ها   بود، فضیبت شده آنا  بررسی

 بها  سازمانی بستر یک در تجربی بررسی و ویرایش بدو  سازمانی فضیبت ها  ریفتع تری  رایج

 در کهه  شود بررسی ویژ ی باید سازما  سطح در فضیبت مقیاس برا . بود خواهد رو هروب مشکشتی

 (. Chun, 2005, p.275) باشد کاربرد  سازما  سطح

 تحقیقهات  امها  اسهت،   رفتهه  قهرار  توجهه  مورد سازمانی دانش در اخیراب سازمانی فضیبت اهمیت

 ارتبها   منهد   فضیبت با باید مانیساز عمبکرد کهنظرها  ای  .است  رفتهانجام  زمینه ای  در نادر 

 از دور اواخهر  همهی   تها  شهود  می سازما  توانمند  افزایش سبد سازمانی فضیبت یا ،باشد داشته

شده در ای  پژوهش برا  فضیبت سازمانی الگو  کیم کمرو   کار رفته بهالگو  . بود تصور و ذه 

 .است

کند  یم متعالی را وجودشا  کهاست  راداف رفتارها  تری  شایسته وفضیبت بهتری  شرایط افراد 

شهده اسهت و    ابعاد فضیبت کهه البهد در متهو  موجهود بیها      . ها  بشر است تری  آرما  و بزرگ

، 0شهفقت  ،8صهداقت  ، بخشهش  ،8اعتمهاد  شود، به ای  شر  اسهت  ها  سازمانی را شامل می ارزش

 .6خوشبینی

 اعتماد

 مثهال  بهرا  . انهد  کهرده  سهاز   مفهوم روش ارا هز به را اعتماد محققا  که است سال چهل از بیش

 بهرا   تمایهل  عنهوا   بهه  اعتمهاد . اسهت  کرده تعریف انتظارات طریق از را اعتماد ،(8861) دیوتش

 فهرد  مقاصهد  وهها   تنی، اقداماتبارة در مثبت انتظارات مبنا  بر فرد یک مقابل در پذیرشد  آسید

 .(8888، محمد و  ثمری  زاده حس ) است
                                                           

1. Trust 

2. Forgiveness 

3. Integrity 

4. Compassion 

5. Optimism 
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 اخیراب .یابد جریا  عمبیاتی سطو  تری  پایی  به عالی مدیرا  از سازما  در باید اعتماد، واق  در

 توجهه موضهوع   ای  به معاصر آثار بیشتر. است رفته  انجام اعتماد موضوعة دربار زیاد  تحقیقات

 ایجهاد  را افهراد  بهی   تعامهل  و  روهی کار اثربخشی توانسته اساسیطور  به اعتماد چگونه که دارند

 اساسهاب . اسهت  شده شناسایی نیز مرتبط دانش فرایندها  تسهیل در اعتماد مهم نقش همچنی ،. کند

 ههیچ  اسهت  ممکه   صهورت،  ای  در که دارد همراه به را قطعیت عدم ومخاطره  نوعی اعتماد نبود

ههایی   پیچیهد ی  بها  نهوی   سهازمانی  رفتهار  که آنجا از .نکند شرکت دانش فرایند در فرد  یا  روه

 شهناخت   وهها   پیچیهد ی  ایه   باها  سازما  کارکنا  و مدیرا  بیشتر آشنایی، است مواجه زافزو رو

 از نهوی   بیهانی ، اعتمهاد  مبنها   بهر  مدیریت .است ضرور  ها آ  با مقاببه برا  مناسد راهکارها 

 کهار یر   بهه  و اسهت  آشهکار  و نمایها   خهوبی  به امروز  روابط در آ  جا  که است که  اندیشه

 مبنها   بهر  مهدیریت  .شود واق  مؤثر سازمانی و فرد  بخشیراث کسد در تواند می آ  کارها سازو

 رفتار ف   عنوا  به بدا  کنو  تا اما،  یرند می کار به خود روابط در افرادهمة  که استفنی اعتماد 

 اسهت  نشهده  نگریسهته ،  رفهت  بههره  آ  از مختبف ها  جایگاه در و داد آموزش را آ  شود می که

 (.81، ص8818، مهربانی احمد )

 بخشش

بخشش را ترلید به رفتار سازنده و احساس مثبت نسبت به کسی که جرم یا بد   محققا  معاصر

تحقیقهات   ،نظر از اینکه بخشش چگونه تعریف شهود  صر . کنند می تعریف است، را مرتکد شده

افهزایش رفهاه و سهشمت     دهد بخشش مزایا  مختبفی از جمبه اعتماد و بهبهود روابهط و   می نشا 

 (.Burnette et al., 2007, p.1586) روحی مثبت داردجسمی و 

مهم در زند ی کار  در سطح فهرد ،  روههی و سهازمانی     یطور بالقوه عامب مفهوم بخشش به

و بهه   اسهت  منهاب  انسهانی   ةسازما  از موارد مهم مدیریت و توسع بهبود عمبکرد فرد، تیم و .است

بهبود کیفیهت رفتهار سهازمانی در  سهترش مفههوم       دربارةهایی   ذشته پژوهش ةهمی  دلیل در ده

 . (Cameron, 2003, p.53) رفته است  انجامبخشش 

آرامش درونهی   ةیا به عبت انگیز که داند می بخشش را فرایند  ذشت  از خطا  دیگرا  انرایت
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 یرد و پیامدها  رههایی از   می جامانرفتار  ارزشی  داد  یا به منظور انجام ،یا بهبود روابط با خاطی

دور ،  احساس منفی نسبت به فرد خطاکار، لببه بر رنجش حاصل از بد  و پرهیهز از عصهبانیت،  

 (.Enright, 2011, p.28)دارد  جدایی و انتقام نسبت به فرد خطاکار

 صداقت

. اسهت ا هه  سهازما   در شهده  بیها  هها  اخشقهی    صداقت یکی از بیشتری  ارزش، ها  اخیر در سال

 تعهداد   از مرکد  سند اما نیست، مشاهده قابل فضیبت یک طور مستقیم به و تنهایی به صداقت

 .در نظهر  رفتهه شهود    اخشقی خصوصیتی عنوا  به نباید فقط بنابرای ،. است پیوسته به هم فضایل

  (.Chun, 2005, p.275) و اعتماد استدار   ها  مرتبط با صداقت، امانت ویژ ی بیشتری  معمولاب

 عاملو  تجار  رهبرا  در ثرؤم و اصبی ویژ ی یک صداقت کنند می بیا  رهبر  پردازا  نظریه

 (. Becker, 1998, p.154)است  سازما  در  روهی و فرد  بی  روابط در اعتماد اصبی

  روههی،  کهار  قهو ،  فرد  بی  روابط و مثبت عواطف صمیمیت، نفس، عزت افراد در صداقت

  (.Cameron, 2003, p.56) کند می ایجادرا  سازمانی مثبت جو و مشارکت ثر،ؤم  یر  تصمیم

صداقت  ٬ها در مقابل چند انگی ارزش .کند ها  اخشقی اشاره می صداقت به پایبند  به ارزش

  .(Verhezen, 2008, p.134)شود  پایبند  به ارزشها به عنوا  یک ضرورت بیا  می

 شفقت

 در شهفقت . کننهد  مهی  درد  هم احساس هم به نسبت ها انسا  که ودش می اطشق شرایطی به شفقت

 از فراتر که دارد همراه به را مهمی نتایج حال ای  با شود، می نمایا  متفاوتی درجات با فرد  سطح

 ضهرور   سهازمانی  سطح در آ ة توسع برا  فرد  شفقت بر تمرکز .است زود ذر و آنی احساس

 ایه   .کنهد  می بیا  را دیگرا  به کمک و رساند  یار  به روه  پاسخ شفقت،  روه سطح در .است

 ایه   در. کنهد  مهی  وتحبیل تجزیه را  سازما اعضا  بی  و کار محل در شفقت درک ها  راه دید اه

 کهه  اسهت فراینهد    شفقت سازمانی، سطح در. شود می بیا  جمعیة تجرب عنوا  هب شفقت دید اه

 اجتمهاعی   دسهتاورد  شهفقت  دیهد اه  ایه   در. کند می بیا  را سازما  سراسر رد افراد جمعی نمود



 4222                                  (رشت یشهردار :مورد مطالعه) یسازمان يلتبر فض یتأثير عدالت سازمان يينو تب یبررس  

  

 

 در پیچیهده  و لیرخطهی  ینهدها  افر بهه  و داردنیهاز   سهازما   سراسر در فعال هماهنگی به که است

 شهبکه،  ایجهاد  طریهق  از مناسهد،  سهاختار  ایجهاد  بها  سهازمانی  سطح در .شد خواهدمنجر  سازما 

ش شفقت در سازما  باید فرایندهایی را کهه شهفقت   برا  افزای. شود تسهیل می امور ای داد   انجام

یک مدل  سترده برا  شفقت شامل توجه، ارزیابی، احساس و عمل . دهد، درک کرد را افزایش می

ها  ادراکی، شهناختی، عهاطفی و رفتارهها  شهفقت      کار یر  ای  مدل سبد افزایش جنبه به .است

 (.Atkins, 2012, p.525  &Parker)شود  می

 ژوهشپيشينة پ

معنهادار   تهأثیر   متعهدد هها    پهژوهش  ،کارکنها  هها    عهدالت سهازما  و نگهرش    یها  در ارتبا  م

 یسهازمان   را بهر ابعهاد  ونها و  رفتارهها     یو عدالت سازمان  کارکنا  نسبت به برابرها   نگرش

  رفتهه  انجهام پهردازا    یهه توسهط نظر که در  ذشته  ییها ها و تشش عشوه بر پژوهش. اند نشا  داده

 ،(Spector, 1997) دههد  را در سهازما  نشها  مهی     بهر برابهر   یهها  مبتنه   نگهرش  یتاست و اهم

یشهتر  ب  که نابرابر یکارکنان دهد می نشا  یزن یطهح ی در ا  رفته انجام ی ها و مطالعات نو پژوهش

 ,Goodman & Friedman)   دارنهد کمتهر  یشلب یتکارکنا  رضا یگرنسبت به د کنند، احساس می

مرتبط  یشلب یتاز پرداخت و رضا یترضا یشمعنادار با افزا طور به یعیادراک عدالت توز. (1971

بر انهواع   یادراک مثبت کارکنا  از عدالت سازمان یشافزا ی ،همچن. (Moorman, 1991) خواهد بود

 وند رفتهار شههر  ، (Randall, 1991)ی تعههد سهازمان   یهزا  از جمبه م یشلب  از رفتارها ی ونا ون

اعتمهاد آنها     یزا م ،(Hoffmann, 2005) کارکنا  یبتل یزا م ،(Williams & Pitre, 2002)ی انسازم

 ,Martin & Nagao) بها همکهارا     شت کارمارتباطات و تعا ،(Patterson et al., 2004)یرا  به مد

. اثر هذار بهوده اسهت    (Randall, 1990)ی سهازمان   ور دانش و عمبکهرد و بههره   یمتسه ، و(1989

در کارکنا    و رفتار یشناخت روا  آثار یبرخ یجادباعث ا  برابرناو  یتاحساس محروم ، یمچنه

 .(61، ص8811و همکارا ،  ی جوادسید) خواهد شد یبتو ل یاسترس شلب نارضایتی،از جمبه 

 یبتبهر فضه   یابعهاد  ونها و  عهدالت سهازمان     تأثیر ةیندر زم  معدودها   پژوهش از آنجا که

 .رشت خواهد پرداخت  مقوله در سازما  شهردار ی پژوهش به ا ی ا ،ه است رفتم انجا یسازمان
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 روش پژوهش

 بهی  ة رابطه  کهه اسهت   همبسهتگی  پهژوهش  نهوع  و از، کهاربرد  ، تحقیق هد  نظر از تحقیق ای 

موضهوع از  مبهانی نظهر    آور  اطشعات مربهو  بهه    برا  جم  .شود بررسی می تحقیق متلیرها 

بهها اسههتادا  و  ،اسههتانداردههها   و بررسههی پرسشههنامه اینترنتههیههها   شههبکه ا  و روش کتابخانههه

و بهرا    ،از آمهار توصهیفی  هها   برا  تحبیل توصهیفی داده  ،در پایا  .نظرا  نیز مشورت شد صاحد

 .اجرا شدعدالت سازمانی و فضیبت سازمانی ر رسیو   ام به  ام  ةبررسی رابط

 یگير حجم نمونه و روش نمونه ،آماری ةجامع
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p : 6/1برآورد نسبت صفت متلیر؛ =p 

Z : 85/8درصد؛  86 متلیر نرمال واحد متناظر با سطح اطمینا 
     

  :(16/1برابر با )  مقدار اشتباه مجاز 

  
              8 1 85/8   
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8 5 16/1  
 
  85/8   
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 ابزار تحقيق 

 ،همچنهی  . اسهت  شهده  طراحهی  مربو  پرسشنامه سازمانی عدالت مدل اساس بر حاضر تحقیق در

 بهرا  . اسهت  شهده  طراحهی ( 110 ) کهامرو   کیم ةپرسشنام اساس بر سازمانی فضیبت ةپرسشنام

 استاندارد ها  پرسشنامه از که هایی ؤالس کار یر  به بر عشوه پرسشنامه محتوایی روایی از اطمینا 

 مشهاور  و راهنما استادا  شامل خبر ا  از تعداد  به را یادشده ها  ، محقق پرسشنامهشده استخراج

. اسهت  هکهرد  اعمهال  را آنها   اصشحی رها نظ واست  داده ارائه استاداد  آشنا به موضوع برخی و

 .ندبرخوردار نیاز مورد روایی از پژوهش ای  در شده کار رفته به ها  پرسشنامه ،بنابرای 
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که ای  مقهدار بهر اسهاس     کار  رفته شد بهکرونباخ   آلفا ضریدپرسشنامه  یاییپا بررسی  برا

 قیه تحق  رهها یاز متل یک هر  برا اس اس یپ سافزار ا نرم یها  حاصل از پرسشنامه و خروج داده

 . به دست آمده است   طبق جدول
 متغیرها تفکیک به پرسشنامه های سؤال کرونباخ آلفای ضریب و توصیفی پارامترهای .2 جدول

 آلفای کرونباخ واریانس میانگین ها تعداد سؤال سنجش متغیر مورد/ مؤلفه

 58/1 808/1 58/8  6 عدالت توزیعی

 1/ 5 110/1 681/8 5 ا  ت رویهعدال

 58/1 860/1 1/8 1 8 فرد  عدالت بی 

 86/1 886/1 668/8 8 عدالت اطشعاتی

 16/1 118/1 688/8 81 پرسشنامة عدالت سازمانی

 18/1 888/1 015/8 1  پرسشنامة فضیبت سازمانی

ها و  پرسشنامهبرا   کرونباخ  آمده آلفا دست هب دیاز آنجا که ضراها  جدول،  با توجه به داده

یا به عبهارت   ،از قاببیت اعتماد قیتحق ةپرسشنام توا   فت می بنابرای ،. است 1/1از  شتریب متلیرها

 .برخوردار است یدیگر از پایایی لازم و مطبوب

 مدل مفهومی تحقيق

 مبهانی  اسهاس  بهر . شهود  مهی  مشاهده 8شکل  در که طور هما  ،ای  تحقیق مدل مفهومی تحقیق در

    .شده است ل طراحی و پیشنهادعدالت سازمانی و نتایج و پیامدها  آ  ای  مد بارةتحقیق در ر نظ

 

 

 

  
  

 

 مدل مفهومی تحقیق. 1شکل 
 

 فضیبت سازمانی           

 

 اعتماد

 صداقت

 بخشش

 شفقت

 

 عدالت سازمانی

 یعیعدالت توز

 ا  یهعدالت رو

 فرد  ی بعدالت 

 یطشعاتات عدال
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 ها وتحليل داده های تجزیه روش

. شهد دار بی  متلیرها، با آزمو  همبسهتگی پیرسهو ، بررسهی     امعن ةابتدا وجود رابطدر ای  تحقیق، 

ماتریس همبسهتگی متلیرهها    )متلیرها  همةوتحبیل ضرید همبستگی برا   جزیهنتایج مربو  به ت

 . است شدهمشخص  8 در جدول( تحقیق
 

 تحقیق متغیرهای( پیرسون همبستگی ضرایب) همبستگی ماتریس .3 جدول

 6 5 4 3 2 1 متغیر

 عدالت توزیعی .8
 ضرید همبستگی

8    
 

 
 عدد معنادار 

   
 

 

 ا  عدالت رویه . 
 818/1 رید همبستگیض

8   
 

 
 111/1 عدد معنادار 

  
 

 

 فرد  عدالت بی . 8
 651/1 818/1 ضرید همبستگی

8  
 

 
 111/1 111/1 عدد معنادار 

 
 

 

 عدالت اطشعاتی .0
 180/1 8/1 0 088/1 ضرید همبستگی

111/1 
8 

 
 

  111/1 111/1 عدد معنادار 
 

 یعدالت سازمان. 6
 111/1 116/1 518/1 568/1 ضرید همبستگی

111/1 
8  

 111/1 111/1 111/1 عدد معنادار 
 

 فضیبت سازمانی. 5
 511/1 101/1 1/ 58 1/ 85 88/1  ضرید همبستگی

8 
 111/1 111/1 111/1 111/1 111/1 عدد معنادار 

ر  دا امقدار عهدد معنه   دهد ینشا  منتایج آزمو  همبستگی میا  متلیرها  تحقیق که  طور هما 

کمتهر  ( =16/1)سهطح معنهادار  اسهتاندارد    ها  عدالت سازمانی، از  مؤلفه همةشده برا   مشاهده

فضهیبت   ها  فرعی و متلیر اصبی عدالت سازمانی بها متلیهر   است و وجود رابطة معنادار بی  مؤلفه

 . شود  سازمانی تأیید می

 کار یر  بهفرعی تحقیق با  ا ه هتحقیق، فرضی متلیرها  بی  عبی ةبررسی رابط در ادامه، جهت

خطهی   ر رسیو  آمار  مدل کار یر  بهاصبی نیز با  ةخطی چند انه و فرضی ر رسیو  آمار  مدل

تحقیهق   ها  هنتایج آزمو  ر رسیو  فرضی. شدوتحبیل  جزیهت اس اس پی اسافزار  ساده به کمک نرم

 .ده استشمشخص  8 در جدول
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 تحقیق های هبه فرضینتایج آزمون رگرسیون مربوط  .4 جدول

 متغیر مستقل متغیر مستقل فرضیه
 دوربین

 واتسون

 رگرسیون تحلیل واریانس

F Sig. B Beta t Sig. 

 فضیبت سازمانی عدالت توزیعی 8فرعی 

168/8 818/11 111/1 

185/1- 108/1- 166/1- 888/1 

 501/1 058/1 0/1 1 6/1 1 فضیبت سازمانی ا  عدالت رویه  فرعی 

 108/1  /161 808/1 818/1 فضیبت سازمانی فرد  عدالت بی  8فرعی 

 111/1 8/ 81 500/1 818/1 فضیبت سازمانی عدالت اطشعاتی 0فرعی 

 111/1 011/80 511/1 1/ 55 111/1 18 /568 155/8 فضیبت سازمانی عدالت سازمانی اصبی

قهرار    /6 و 6/8 ةآمهده در فاصهب   دست بهواتسو ، چو  مقادیر -توجه به مقدار آمار هدوربی  با

کار  رفتهه   بهتوا  مدل ر رسیو   می ،بنابرای  .شود تأیید میفرض عدم همبستگی بی  خطاها  ،دارد

دهد کهه عهدد معنهادار      ها  خروجی تحبیل واریانس ر رسیو  نشا  می داده ،از سو  دیگر .شد

قطعیهت وجهود رابطهة خطهی میها       است که به معنها   ( =16/1)کمتر از سطح تشخیص آزمو  

 . شود می بود  مدل تأیید متلیرهاست و فرض خطی

و فرضهیه   ،چههارم  و فرعی سهوم  ها  هشده برا  فرضی دار  مشاهدهامقادیر مربو  به عدد معن

رو در  از ای . کمتر است( =16/1)تشخیص آزمو  ر رسیو ، از سطح  آزمو اصبی، در خروجی 

رد و فرض مقابل ( صفربود  ضرید همبستگی بی  دو متلیر)صفر فرض  درصد 86سطح اطمینا  

معنهادار   ةشود که به معنا  وجود رابطه  پذیرفته می( لیرصفربود  ضرید همبستگی بی  دو متلیر)

، در ( ذار  مسهتقیم متلیهر مسهتقل بهر متلیهر وابسهته      تأثیریا به عبارت دیگر )بی  دو متلیر مثبت 

تحقیهق   ها  هو سایر فرضی فرعی اول و دوم رد ها  هفرضی فقط ، بنابرای. یادشده است ها  هفرضی

اثهر  ) بها توجهه بهه ضهرید سهتو  بتها      ها  فرعهی عهدالت سهازمانی،     در بی  مؤلفه. شود اثبات می

بهه  فهرد    عدالت اطشعاتی و عهدالت بهی    ها  همؤلف، (متلیر مستقل بر متلیر وابسته ةاستانداردشد

 . است مربو  به ،سازمانی به ترتید بر فضیبت ترتید، بیشتری  تأثیر
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 یگير بحث و نتيجه

بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر فضهیبت سهازمانی و بررسهی ارتبها       هد  اصبی پژوهش حاضر

عهدالت   نتهایج نشها  داد   .میا  ابعاد عدالت سازمانی با فضیبت سازمانی در شهردار  رشت اسهت 

ات فضیبت سازمانی در سهازما  شههردار  رشهت را    تواند تلییر می طور کبی سازمانی و ابعاد آ  به

بیا  شد فضهیبت سهازمانی از مفهاهیمی اسهت کهه در       تحقیق نیز متو  طور که در هما  .کندتبیی  

هها و   توجه بهه زیرسهاخت   ،در نتیجه. شود موجد توانمند  و تعالی کارکنا  و سازما  می ،نهایت

ای  راستا، نتهایج تحقیهق حاضهر نشها  داد      در .شوند عوامل مؤثر بر فضیبت سازمانی مهم تبقی می

شود افراد ساختار سازمانی را بپذیرند و به قوانی   توجه و تأکید بر ابعاد عدالت سازمانی موجد می

و مقررات سازمانی احترام بگذارند و در راه مناف  سهازمانی و حمایهت و دفهاع از منهاب  سهازمانی      

با توجه  ،یگرد  از سو. سازما  مشارکت فعال داشته باشند امور ةدر ادار ،فداکار  کنند و همچنی 

 یبتارتبها  را بها فضه    یشهنری  ب  فهرد  ی و عهدالت به   یابعاد عدالت اطشعهات  یقتحق ی ا یجبه نتا

بهروز عهدالت    ةزمینه  شهود  رشت پیشنهاد می  حاضر به شهردار یقبا توجه به تحق .دارند یسازمان

سازما  بهه   یقطر ی تا از ا کندسازما  فراهم  دررا  (یشعاتو عدالت اط  فرد ی عدالت ب)سازمانی 

 یرا مهد  یها آ :پاسهخ دهنهد   هها  ؤالباید به ای  سه ها  در ای  میا  سازما  .نائل شود یسازمان یبتفض

  و القهاب نامناسهد خهوددار    ی عناو  رفت کار هاز ب یرا مد یاآ کنند؟ می محترمانه با کارکنا  رفتار

صهادقانه  بهه کارکنها     هها  یحتوضه  یها آ دهنهد؟  می طور جام  شر  را بهها  یهرو یرا مد یاآ کنند؟ می

با توجه بیشتر سازما  شهردار  رشت به بعد اطشعاتی عدالت سهازمانی و ایجهاد روابهط     هستند؟

و  یابهد  افزایش مهی درک عدالت در سازما   ،مدیرا  با کارکنا  و همچنی  در میا  کارکنا  ةصادقان

 هذاربود  بعهد   تأثیربها توجهه بهه     ،همچنی . شود  می ود ابعاد فضیبت در سازما ای  مهم سبد بهب

بهبود وضعیت فضیبت سازمانی مهم تبقهی  تواند جهت  می آ ها   لفهؤتوجه به م ،فرد  عدالت بی 

برخورد با زیردستا  خود باید رفتهار  حهاکی از اعتمهاد و احتهرام را از خهود       مدیرا  هنگام، شود

 یهابی مختبهف ارز هها    در پژوهش یمختبف سازمان یرها بر متل یعدالت سازمان ثیرتأ .نشا  دهند

و شهفقت در   یسهازمان  یاجتمهاع  یتمسئول ةرابط یدر پژوهش( 180 )و همکارا    تا .است شده
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 دادنشها    یهق تحق یه  ا یجنتها . را بررسی کردنهد  یبر تعهد سازمان شتأثیرو  یکار با عدالت سازمان

 یهق کارکنها  در کهار از طر   تمثبت با شهفق  یارتباط یسازمان یاجتماع یتسئولادراک کارکنا  از م

و عهدالت    ا ت مهراوده عهدال یعی، عهدالت تهوز   ةدارد و بهه واسهط   یها از عدالت سهازمان  درک آ 

 .خواهد بود ینهو نهاد یدائم  رفتار یتعهد سازمان  ،ا یهرو

 یسهازمان  یهت در اعتماد و هو ا برره  ا یهعدالت رو تأثیر( 115 )کرمر د   یگرد یپژوهش در

ها بر احساس  رهبرا  سازما   ا یهعدالت رو دهد یپژوهش نشا  م ی ا یجنتا .را بررسی کرده است

احسهاس   یشموجد افهزا  یدجد ید اهد ی در ا  ا یهمثبت دارد و عدالت رو تأثیر یسازمان یتهو

 .شود می در کارکنا  زمانیسا یتهو

 یهانجی پس از نقض تعهد بهر اعتمهاد بها نقهش م    ، و تعهد یرخواهعذ تأثیر(  18 ) تومبینسو 

اثهر  ، داد  و قهول  یپهژوهش عهذرخواه   ی ا یجبر اساس نتا. را بررسی کرده است  ا عدالت مراوده

در  رفتهه  موجد بر رداند  اعتماد ازدسهت   ا عدالت مراوده یعنی ،دارد  ا متقابل بر عدالت مراوده

 اثهر متقابهل   و همبسهتگی  ههم  بها  سازمانی عدالت ابعاد اینکه به جهتو با، همچنی  .شود  می سازما 

( هها  پاداش) نتایج توزی  افراد، ا ر مثال برا  زیراشود،  توجهد بای نیز ابعاد بی  ای  ارتبا ، به ددارن

منجهر   نتهایج  توزیه   بهه  کهه  ینهدهایی افر یعنهی  سازمانی ها  رویه، کننددرک  منصفانه و را عادلانه

  .شوند می تبقی عادلانه نیزشود،  می

 نیهز  را مهدیرا   شخصهی  بهی   متقابهل  روابهط  افهراد  شود می منجر نتایجة عادلان توزی ، همچنی 

سهازما    مدیرا شود  می پیشنهاد متلیرها بی  آمده دست هب روابط به توجه با لذا کنند، تصور عادلانه

سهعی   و دهنهد  نشها   زمانیسا اثر ذار  ابعاد عدالت به نسبت بیشتر  شهردار  رشت حساسیت

 ضهعف  و قهوت  و بها توجهه بهه نقها      در نظر داشته را سازمانی عدالت ابعاد از موجود وض کنند 

 انهدازها   چشهم  و اهدا  براساس، سپس. تشش کنندبه بهبود وض  عدالت سازمانی  برا  سازما 

تهدوی    و تعالی سازما  توانمند  و انسانی مناب  ةتوسع بهبود و راستا  در جام  ا  برنامه سازما 

 نتهایج  توزیه   در جهد   بهازنگر  د بای ابعاد عدالت سازمانی از کارکنا  نارضایتی صورت در .کنند

 بیها   که طور هما  . یردانجام  کارکنا  با مدیرا  ارتباطاتة نتایج و نحو توزی  ها  رویه سازمانی،
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 و  رفتهه  شهکل  انسهانی  نیرو  به توجه راستا  در که است نوینی مفاهیم سازمانی از عدالت، شد

 مفهوم ای  بهشود  می پیشنهاد رو ای  از. است شده مطالعه زیاد  در تحقیقات آ  از حاصل مزایا 

 .شود نمایا  سازما  برا  حاصل مزایا  تابسیار توجه شود 

 به شهرداری رشت هاییپيشنهاد 

شود برا  افزایش و بهبود  یشنهاد میها، به سازما  شهردار  رشت پ با توجه به نتایج آزمو  فرضیه

فرد  اقدام شود، چو  ای  ابعهاد بهه    عدالت سازمانی، بیشتر از ابعاد عدالت اطشعاتی و عدالت بی 

طهور کهه    هما . کنند نحوة بهتر  تلییرات فضیبت سازمانی را در سازما  شهردار  رشت تبیی  می

از ابعهاد نهوینی اسهت کهه در ایه  پهژوهش       در متو  نظر  تحقیق بیا  شد، بعد اطشعاتی عدالت 

بها کارکنها     یرا مهد  یارتباطات ةشد انصا  درک ةکنند منعکس یدالت اطشعاتع. بررسی شده است

صهداقت در  . طور جام  برا  کارکنا  شهر  دهنهد   ها را به برا  ای  منظور مدیرا  باید رویه. است

بی اعتماد است و بهه بهبهود روابهط فهرد  و     رفتار با کارکنا  از ابعاد عدالت اطشعاتی و عامل اص

فرد  جهت دسهتیابی   همچنی ، با توجه به نتایج پژوهش و تأثیر عدالت بی . شود  روهی منجر می

 ویهژه  ه یر ، به  شخصی تصمیم بی  ةجنبشود بر   به فضیبت سازمانی به شهردار  رشت پیشنهاد می

 .کنندیر  تأکید   یندها  تصمیما یرند ا  در فر برابر  رفتار تصمیم
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