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مقدمه
سازمان سيستمي اجتماعي است با پيچيدگي بسيار كه بقا 
و پايداري آن وابسته به وجود پيوندي قوي ميان اجزا و عناصر 
موجب  ميتواند  عدالت  رعايت  عدم  است.  آن  تشكيلدهنده 
جدايي و دوري اين اجزا از يكديگر شود و در نهايت رشته هاي 

پيوند ميان اين اجزا را بگسلد.
بهويژه  گسيخته،  هم  از  و  ناهماهنگ  سازمانهاي  در 
بوده  بينتيجه  تلاشهايشان  كه  كنند  ملاحظه  كاركنان  اگر 
ارتقاي  ارتباطي ميان تلاشهاي خود و سيستم پرداخت و  و 
سازمان ادراك نكنند، همچنين از شغل خويش و روابط حاكم بر 
محيط كاري رضايت نداشته باشند، ممكن است نوعي رخوت و 
يابد، امري كه چونان زهري مهلك  نااميدي در سازمان تسري
در شريانهاي حياتي سازمان به جريان درآمده، بقا و پايداري 

را تهديد ميكند. آن
و  توسعه  روند  بر  مخربي  اثر  بيعدالتي  ادراك  واقع،  در 
كاركنان  انگيزش  و  انساني  نيروي  اهتمام  زيرا  دارد،  بالندگي 
غيرمنصفانه  توزيع  و  بيعدالتي  ميدهد.  قرار  تحتالشعاع  را
دستاوردها و ستادههاي سازمان، موجب تضعيف روحيه كاركنان 
بنابراين رعايت . بنابراين رعايت . بنابراين رعايت  و تنزل روحيه تلاش و فعاليت در آنان ميشود
عدالت، رمز بقا و پايداري جريان توسعه و بالندگي سازمان و 

كاركنان آن است (الواني و پورعزت، 1382).
در جهان امروز سازمانها ناگزيرند براي رسيدن به اهداف 
خويش و كسب مزاياي رقابتي به الگوها و شيوههاي گوناگوني 

متوسل شوند تا بتوانند خود را با تغييرات پر شتاب تطبيق دهند، 
عدم بهرهگيري از اين روشها به معناي عقب ماندن از قافله 
زمان و سقوط در ورطه نابودي است. از اين رو سازمانها بايد 
يادگيري  يادگيرنده و داراي كاركناني منعطف و مشتاق براي
باشند. همچنين با توجه به ماهيت پوياي كار سازمانها و اينكه 
كاركنان يقه سفيد و يقه آبي جاي خود را به دانشگران7 دادهاند 
و تفكر و انديشه انساني سرمايه و نيروي محرك سازمان است

و رضايت و تلاش سازنده دانشگران موجبات تعالي و بالندگي 
در  افراد  اين  نگهداري  لازمه  ميسازد؛  فراهم  را  جانبه  همه 
اقدامات  به  صحيح  پاسخگويي  و  عدالت  رعايت  سازمان، 
يك سيستم پاداش متناسب و  كه با بكارگيري كاركنان است

عادلانه ميتوان به اين مهم دست يافت.

بيان مسأله و ضرورت توجه به آن
اغل مشاغل مشاغل  از متشكل  است  مجموعهاي  و  سيستم  سازمان 
باشد،  داشته  ايستا  مختصاتي مشاغل  اين  اگر  گوناگون. 
كاركنان  سازمان متضرر خواهد شد؛ از اين رو مديران مسئولند
نيازها  به  پاسخگويي  به  قادر  نحو  بدين  تا سازند  توانمند  را 
روي  پيش دشواريهاي  و  مسائل  و  نوين خواسته هاي  و 
و موفق شوند. همچنين پيروز و در ميدان مبارزه پيروز و در ميدان مبارزه پيروز باشند خويش

فرصتهاي پيشرفت آنان را بهگونه اي فراهم سازند تا بتوانند 
ساختن  مجبور  از  و  گيرند بهره  خويش استعدادهاي  همه  از 
ديكته شده خودداري كنند (حسن  آنان به پيروي از روشهاي

بالندگي سازمان 
در پرتو عدالت سازماني

غزاله طاهـري عطـار1

چكيده
اهتمام  و  تعهد  انگيزش،  زيرا  دارد،  بالندگي  و  توسعه  روند  بر  اثرات مخربي  بي عدالتي  ادراك 
بي عدالتي و توزيع غير منصفانه دستاوردها . بي عدالتي و توزيع غير منصفانه دستاوردها . بي عدالتي و توزيع غير منصفانه دستاوردها  نيروي انساني و توان كاركنان را تحت الشعاع قرار مي دهد
ستاده هاي سازمان، موجب تضعيف روحيه كاركنان و تنزل روحيه تلاش و فعاليت در آنان مي شود.  و

بنابراين رعايت عدالت، رمز بقا و پايداري جريان توسعه و بالندگي سازمان و كاركنان آن است.
در جهان امروز سازمان ها ناگزيرند براي رسيدن به اهداف خويش و كسب مزاياي رقابتي به 
الگو ها و شيوه هاي گوناگوني متوسل شوند تا بتوانند خود را با تغييرات پرشتاب تطبيق دهند. عدم 
بهره گيري از اين روش ها به معناي عقب ماندن از قافله زمان و سقوط در ورطه نابودي است. از اين 
يادگيري باشند. لازمه حفظ و  رو سازمان ها بايد يادگيرنده و داراي كاركناني منعطف و مشتاق براي
نگهداري اين كاركنان و دانشگران رعايت عدالت در كليه زير سيستم هاي سازماني است، تا بدين 

ترتيب مقدمات توسعه و بالندگي سازمان حتي به تدريج فراهم شود.
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زاده، 1376). 
مشتاق  كاركنان  اگر  كه  است  مطرح بحث  اين  حال 
بالندگي و پيشرفت دريابند كه ديگران بدون هيچگونه تلاشي 
كرده و به سطوح بالاتر ارتقا  و به راحتي مدارج ترقي را طي
مييابند، انصاف و برابري در سازمان رعايت نميشود و نوعي 
بيعدالتي بر سازمان حاكم است، احتمال دارد آنان نيز از تلاش 
و كوشش بيشتر اجتناب ورزند. اما اگر الزامات عدالت و برابري 
فعاليتهاي  و  اقدامات  و  شود  رعايت  سازمان  در  درستي  به 
لحاظ  سازمان  و  خويش  توانمنديهاي  توسعه  براي  كاركنان 
شود و هرگونه پاداش، تشويق و ترفيع بر اين اساس در نظر 
گرفته شود و همه كاركنان نيز اين عدالت را احساس و ادراك 
گوناگون كار افزايش يافته، احتمالاً  نمايند، رضايت از جنبههاي

تمايل به پيشرفت و ترقي در كاركنان دو چندان ميشود. 
بدين ترتيب اين امر وظيفه مدير است كه با رعايت عدالت 
و برابري در سازمان، موجبات افزايش انگيزش، ميل به پيشرفت 
آنان را در جهت  رضايت شغلي كاركنان را فراهم ساخته و  و

سازمان بر انگيزد.  توسعه و بالندگي

عدالت سازماني و ابعاد آن
كنند  عمل  نحوي  به  خويش  اقدامات  در  بايد  مديران 
همواره  و  نساخته  را خدشهدار  فردي  هيچ  آبروي  و  عزت  كه 
و  عدالت  رعايت  و  نمايند  رفتار  انساندوستانه  و  نيكخواهانه 
(  (  (Denhardt , 1991).واژه  انصاف را هيچگاه فراموش نكنند
براي نخستين بار توسط گرين برگ8 در سال  عدالت سازماني
Mc.Dowall , 2004 - Sitter , 2003Sitter , 2003Sitter). به  ) مطرح شد1987 مطرح شد1987 مطرح شد
نظر گرين برگ عـدالت سازماني با ادراك كاركنـان از انصاف 
براي  اصطلاح  اين  واقع  در  است.  مرتبط  سازمان  در  كاري 
كار ميرود به  كاري  در محيط  انصاف  نقش  تفسير  و  تشريح 

(Lemons & Jones , 2000). به بياني ديگر اين نظريه 
با خودشان  رفتار  نحوه  بودن  منصفانه  درباره  را  افراد  احساس 
Thornhill &) ميكند  تشريح  و  طبقهبندي  ديگران  و 

Saunders , 2003). كروپانزانو (2001) عدالت سازماني را 
به مثابه يك جستار روان شناختي در نظر ميگيرد كه بر ادراك 

.(Sitter , 2003 ) از انصاف در محيط كاري تأكيد دارد
در ابتدا در خصوص عدالت سازماني دو نگرش غالب وجود 
عدالت : عدالت : عدالت  داشت كه دو مفهوم از عدالت را مورد تأكيد قرار ميداد
بر  رويهاي كه  و عدالت  تمركز داشت  بر ستادهها  توزيعي كه 

.(Sitter , 2003) كنترل فراگردها تأكيد ميكرد
مبحث عدالت يك موضوع غالب و در خور توجه در عرصه 
مذاكرات  صحبتها،  مدعي  اين  گواه  است.  سازماني  زندگي 
ستادهها  بودن  مناسب  خصوص  در  كاركنان  پرسشهاي  و 
و  صحيح  همچنين  و  توزيعي)  (عدالت  دريافتيهايشان  و 
حصول  جهت  مديران  تصميمگيري  رويههاي  بودن  منصفانه 
است سازمان  سطح  در  رويهاي)  (عدالت  ستادهها  اين  به 

.(De.Cremer 2005)
تقريباً  را  توزيعي  عدالت  نظريهپردازان،  ترتيب  بدين 
منافع  معادل  را  رويهاي  عدالت  و  اقتصادي  منافع  معادل 
داد  نشان  بعدي  مطالعات  اما  ميگرفتند،  نظر  در  اجتماعي 
ميشود عدالت  مقوله  بهتر  درك  موجب  دو  اين  تركيب  كه 

مواگ  و  بايز  تحقيقات  ادامه، در  (De.Cremer 2005)؛
ان آنان آنان  آن. آن.  حاكي از آن بود كه يك بعد ديگر از عدالت نيز وجود دارد
اين بعد را عدالت مراودهاي ناميدند و بيان داشتند كه اين بعد بر 

انصاف ادراك شده از ارتباطات بين شخصي مرتبط با رويههاي 
 .(Mc.Dowall , 2004 & Sitter , 2003) سازماني اشاره دارد (سازماني اشاره دارد)
بنابراين، عدالت سازماني در سه بعد زير مد نظر قرار ميگيرد:

مبادله  و  برابري  نظريه  بر  مبتني  توزيعي:  عدالت 
ستادهها  از  شده  ادراك  انصاف  به  و  است  آدامز  اجتماعي 
دارد  اشاره  مي كنند،  دريافت  افراد  كه  پيامدهايي  و 
البته   .(Begley et al, 2002 - Mc.Dowall, 2004)
پرداخت ها  بودن  عادلانه  به  محدود  فقط  توزيعي  عدالت 
سازماني  پيامدهاي  از  گسترده اي  مجموعه  بلكه  نميگردد، 
مزاياو  كاري،  برنامه هاي  تنبيه ها،  پاداش ها،  ارتقاها،  قبيل  از 
ارزيابيهاي عملكرد را در بر مي گيرد. زيرا اقدامات تنبيهي نيز 
به بياني ديگر، . به بياني ديگر، . به بياني ديگر،  بايد در مقايسه با رفتار منفي كاركنان عادلانه باشد
عدالت توزيعي بر درجه انصاف ادراك شده در خصوص توزيع و 
تخصيص پيامدها و ستادههاي سازمان، در مقايسه با عملكرد و 

.(Lambert , 2003, 4) آوردههاي كاركنان اشاره دارد
و  آدامز  برابري  نظريه  در  توزيعي  عدالت  مفهوم  مبناي 
طور  به  اينجا  در  كه  دارد  قرار  لوندال  عادلانه  قضاوت  مدل 

مختصر به شرح اين دو مبنا پرداخته مي شود:     
اجزا ساختاري اصلي نظريه برابري، : اجزا ساختاري اصلي نظريه برابري، : اجزا ساختاري اصلي نظريه برابري،  نظريه برابري الف)
دروندادها و پيامدها هستند. درون دادها مشتمل بر مواردي 
است كه شخص به مثابه كمك هاي خود به سازمان در نظر 
مي گيرد، و پيامدها، پاداش هايي را در بر مي گيرد كه يك فرد از 
در نظريه برابري چنين بحث مي شود . در نظريه برابري چنين بحث مي شود . در نظريه برابري چنين بحث مي شود  سازمان دريافت مي كند
كه افراد نسبت دروندادها به پيامدهاي خود را با نسبت درون 
عدم  ادراك  ميكنند.  مقايسه  ديگران  پيامدهاي  به  دادها 

رضايت و تلاش 
سازنده دانشگران 
موجبات تعالي و 

بالندگي همه جانبه 
را فراهم مي سازد؛ 
لازمه نگهداري اين 

افراد در سازمان، 
رعايت عدالت 
و پاسخگويي 

صحيح به اقدامات 
كاركنان است كه 
با بكارگيري يك 

سيستم پاداش 
متناسب و عادلانه 
مي توان به اين مهم 

دست يافت
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تساوي موجب احساس ناخوشايندي مي شود و افراد براي رفع
اين احساس ناخوشايند، برانگيخته مي شوند. وجود عدم تساوي، 
باعث برانگيخته شدن افراد براي دست يابي به تساوي يا كاهش 
شود و قدرت اين انگيزش بهعدم تساوي مي شود و قدرت اين انگيزش بهعدم تساوي مي شود و قدرت اين انگيزش بهطور مستقيم با اندازه 
به طور خلاصه نظريه برابري . به طور خلاصه نظريه برابري . به طور خلاصه نظريه برابري  عدم تساوي ادراك شده تغيير مي كند
اگر . اگر . اگر  شودها نسبت به پيامدهاي غيرمنصفانه متمركز مي شودها نسبت به پيامدهاي غيرمنصفانه متمركز مي شود بر واكنش
با فردي ادراك نمايد كه پيامدي كه دريافت كرده، در مقايسه 

برخي استانداردها نامناسب است وي عدم رعايت عدالت توزيعي 
را تجربه مي نمايد.

ب) مدل قضاوت عادلانه: عدالت توزيعي، غالباً از ديدگاه 
گرفته  قرار  بحث  مورد  مي كنند،  دريافت  را  پيامدها  كه  افرادي 
است. اما لوندال (1976) عدالت توزيعي را از ديدگاه افرادي كه 
عمل تخصيص را انجام مي دهند، بررسي ميكند. مدل قضاوت 
عادلانه لوندال، نگرشي فعالانه تر را نسبت به نظريه برابري در 
نظر مي گيرد. در اين نظريه، لوندال بر آن است كه افراد در مورد 
ميزان استحقاقشان بر اساس چند قانون عدالت گوناگون، قضاوت 

به بيان وي اساساً سه قانون عدالت توزيعي وجود دارد. به بيان وي اساساً سه قانون عدالت توزيعي وجود دارد. به بيان وي اساساً سه قانون عدالت توزيعي وجود دارد: مي نمايند
قانون نيازها) قانون نيازها) قانون نيازها قانون تساوي) قانون تساوي) قانون تساوي   ج قانون كمك) قانون كمك) قانون كمك    ب الف

همچنين مدل يك توالي چهار مرحله اي را كه فرد طي آن 
عدالت پيامدها را ارزيابي مي كند، در نظر مي گيرد. بدين صورت 

كه:
1. فرد يكي از قوانين عدالت و چگونگي امتياز و وزندهي به 

گزيندرا بر ميگزيندرا بر ميگزيند. آن
2. بر مبناي قانون عدالتي كه برگزيده، ميزان و انواع پيامدهايي 

كه استحقاق آن را دارد، تخمين مي زند.
با توجه به قانون مورد نظر خود پيامدهايي را كه مستحق 3. با توجه به قانون مورد نظر خود پيامدهايي را كه مستحق 3. با توجه به قانون مورد نظر خود پيامدهايي را كه مستحق 

آن بوده است، در تخميني نهايي تركيب مي كند.
4. در گام آخر فرد انصاف رعايت شده در پيامدهاي واقعي و 
دريافت شده را در مقايسه با آنچه واقعاً استحقاق آن را داشته، مورد 

ارزيابي قرار ميدهد.
بر اساس اين مدل قضاوتهاي فرد در مورد انصاف، فقط 
مبتني بر قانون كمكهايش نيست، بلكه قانون برابري و قانون 

1384).اميرخاني، 1384).اميرخاني، 1384). (نيازها نيز نقش مهمي ايفا مي كنند (نيازها نيز نقش مهمي ايفا مي كنند (
و رويهها  از  شده  ادراك  انصاف  به  رويهاي: عدالت   – 2

فراگردهايي كه توسط آنها پيامدها تخصيص مي يابند، اشاره دارد 
تحقيقات نشان مي. تحقيقات نشان مي. تحقيقات نشان ميدهد رويهها زماني  (Mc.Dowall , 2004)
منصفانه ادراك ميشوند كه به طور ثابت و بدون در نظر گرفتن 
منافع شخصي و بر مبناي اطلاعات دقيق به كار گرفته شوند و 
علائـق همه بخشهاي سازماني مشاركتكننده، در نظر گرفته 
Lambert) و استاندارها و هنجارهاي اخلاقي نيز رعايت شوند

.(, 2003
فراگردهاي  دارند  اعتقاد  كاركنان  كه  سازمان هايي  در 
تعهد  كارفرمايانشان  به  نسبت  است،  ناعادلانه  تصميم گيري، 
كمتري نشان ميدهند، كمكاري ميكنند، قصد و نيت آنان براي 
ترك خدمت افزايش مي يابد، ضمن آنكه عملكرد كاهش يافته 
شود  مي ِ مشاهده  كمتري  ميزان  به  سازماني  تبعي  رفتارهاي  و 

.(Floger & Cropanzano,1998:xxii,1998:xxii,1998: )
از  بيشتر  مي تواند  حتي  رويه ها،  بودن  غيرمنصفانه  از ادراك  بيشتر  مي تواند  حتي  رويه ها،  بودن  غيرمنصفانه  از ادراك  بيشتر  مي تواند  حتي  رويه ها،  بودن  منصفانه 
كاركنان شود و خشم  رنجش  به  منجر  عادلانه  غير  پيامدهاي 

موجب  منصفانه  رويه هاي  حاليكه  در   (Lambert,2003:5).
ميشود افراد هنگام مواجهه با پيامدهاي نامطلوب، احساس رضايت 

بيشتري نمايند.

كيفيت  از  شده  ادراك  انصاف  بر  مراودهاي: عدالت   – 3
Mc.) اشاره دارد ارتباطات ميان شخصي در رويههاي سازماني

گيرندگان را ويژه منصفانه بودن رفتار تصميمگيرندگان را ويژه منصفانه بودن رفتار تصميمگيرندگان را  به). به). به Dowall , 2004
Kreitner) دهد (دهد) گيري سازماني مد نظر قرار ميدر فراگرد تصميمگيري سازماني مد نظر قرار ميدر فراگرد تصميمگيري سازماني مد نظر قرار مي

.(& Kinicki , 2001
آنان  نقش  و  سرپرستان  رفتار  مباحث  بر  مراوده اي  عدالت 
مفهومي  طور  به  و  است  متمركز  سازماني  عدالت  رعايت  در 
عدالت  ديگر  سوي  از  است،  رفتار  غيررسمي  كيفيت  با  عدالت مشابه  ديگر  سوي  از  است،  رفتار  غيررسمي  كيفيت  با  عدالت مشابه  ديگر  سوي  از  است،  رفتار  رسمي 
است.. رسمي  تصميم گيري  با  مشابه  مفهومي  طور  به  رويه اي 

(Blader & Tyler , 2000:18)

آثار و پيامدهاي رعايت عدالت در سازمان
كاركنان  نگرشهاي  معنادار  تاثير  متعددي  پژوهشهاي 
نسبت به برابري و عدالت سازماني را بر ابعاد گوناگون رفتارهاي 
علاوه بر پژوهش. علاوه بر پژوهش. علاوه بر پژوهشها  سازماني، از جمله رضايت شغلي نشان دادهاند
و تلاشهايي كه در گذشته توسط نظريهپردازان صورت گرفته 
Adams, 1965; Goodman, 1986; Goodman)

Friedman, 1971 &)، پژوهشها و مطالعات نوين در اين 
حيطه نيز نشانگر آن است كاركناني كه احساس نابرابري بيشتري 
مينمايند، نسبت به ديگر كاركنان، رضايت شغلي كمتري دارند 
(Cropanzano & Greenberg, 1997)
دارد كاهنده اثري  نيز  كاركنان  عملكرد  بر  ادراكي  چنين 
Cowherd & Levine, 1997 Pfeffer & langton,)

.(1993; Hulin, 1991
نظير  لاولر (1977)، بر آن است توزيع پاداشهاي سازماني
پرداخت، ارتقا، پستهاي سازماني، ارزيابيهاي عملكرد و تصدي 
برخي مشاغل، داراي اثري قدرتمند بر رضايت شغلي، كيفيت زندگي 
فولگر و  .(Lawler, 1977) است اثربخشي سازماني كاري، و 
دريافتند ادراك در مورد عدالت توزيعي به صورت  (8991) دريافتند ادراك در مورد عدالت توزيعي به صورت  (8991) دريافتند ادراك در مورد عدالت توزيعي به صورت  كونوسكي
معناداري با افزايش رضايت از پرداخت و رضايت شغلي مرتبط است

همچنين   .(Folger & Konovsky, 1998)
انواع  بر  سازماني  عدالت  از  كاركنان  مثبت  ادراك  افزايش 
سازماني تعهد  ميزان  جمله  از  شغلي  رفتارهاي  از  گوناگوني 
Moorman,) (Randall, 1990)، رفتار شهروندي سازماني

كاركنان  غيبت  ميزان   ،(1991; Williams et. al., 2002
مديران  به  آنان  اعتماد  ميزان   ،(Tang et. al., 2000)
با  كاري  تعاملات  و  ارتباطات   ،(Hoffmann, 2005)
دانش تسهميم  ،(Collins & Clerk, 2004) همكاران 
و عملكرد و بهره) و عملكرد و بهره) و عملكرد و بهرهوري سازماني Laursen & Foss 2003 )2003 )2003

اثرگذار بوده است.  (Patterson et. al., 2004)
همچنينكاركنان زماني كه احساس نمايند به طور غيرمنصفانه 
با آنان رفتار شده است، هم به صورت احساسي (با تعهد كمتر)

(افزايش ترك  واكنش نشان ميدهند و هم به صورت رفتاري 
.(Ambrose,2002: 806) (,2002: 806) (,2002: 806) خدمت و كاهش رفتارهاي تبعي

عدالت  ابعاد  ميان  رابطه  بررسي  موردكاوي: 
سازماني و رضايت شغلي

نمونهاي 400  در  زير  ميداني، فرضيههاي پژوهشي  طي 
نفري كه به روش نمونهگيري تصادفي طبقهاي انتخاب شده 

بود، مورد آزمون قرار گرفت:
ميزان  و  كاركنان  شغلي  رضايت  ميان  اصلي:  فرضيه 
و  مثبت  رابطهاي  سازمان  در  عدالت  رعايت  از  آنان  ادراك 

وجود عدم 
تساوي، باعث 
برانگيخته 
شدن افراد براي 
دست يابي به 
تساوي يا كاهش 
عدم تساوي 
مي  شود و قدرت 
اين انگيزش 
به طور مستقيم با 
اندازه عدم تساوي 
ادراك شده تغيير 
مي كند
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معنادار وجود دارد.
فرضيه 1. ميان رضايت شغلي كاركنان و ميزان ادراك آنان 
رابطهاي مثبت و معنادار  از رعايت عدالت توزيعي در سازمان 

وجود دارد.
ميان رضايت شغلي كاركنان و ميزان ادراك آنان  فرضيه 2.
از رعايت عدالت رويهاي در سازمان رابطهاي مثبت و معنادار 

وجود دارد.
ميان رضايت شغلي كاركنان و ميزان ادراك آنان 3. ميان رضايت شغلي كاركنان و ميزان ادراك آنان 3. ميان رضايت شغلي كاركنان و ميزان ادراك آنان  فرضيه 
از رعايت عدالت مراوداي در سازمان رابطهاي مثبت و معنادار 

وجود دارد.
قرار  استفاده  مورد  پرسشنامه  سه  دادهها  گردآوري  براي

گرفت: 
مورمن  و  نيهوف  سازماني  عدالت  پرسشنامه  الف) 

(1993)،كه از سه خرده مقياس تشكيل شده است:
ماده 5 ماده 5 ماده عدالت توزيعي داراي– عدالت توزيعي داراي– عدالت توزيعي داراي  1

ماده  6 ماده  6 ماده  عدالت رويه– عدالت رويه– عدالت رويهاي داراي  2 
مجموع  از  كه  ماده   9 داراي  مراودهاي  عدالت   –  3
ميشود حاصلي  كلي  سازماني  عدالت  جنبه  سه  اين 

 .(Niehoff & Moorman, 1993)
پرسشنامه  قبول  قابل  پايايي  و  روايي  نشانگر   1 جدول 

مذبور است.

روايي و پايايي پرسشنامه عدالت سازماني 1. روايي و پايايي پرسشنامه عدالت سازماني 1. روايي و پايايي پرسشنامه عدالت سازماني  جدول 
نيهوف و مورمن
روايي انواع عدالت

(درصد)
پايايي (درصد)
آلفاي كرنباخ

468عدالت سازماني
4068عدالت توزيعي
6792عدالت رويهاي

4044عدالت مراودهاي

كه  است  شغلي  توصيف  شاخص  دوم،  پرسشنامه  ب) 
بهمنظور سنجش رضايب شغلي مورد استفاده قرار گرفته است. 
و  كندال  اسميت،  وسيله به  كرنل  دانشگاه  در  پرسشنامه،  اين 
پنچ  مذكور  پرسشنامه  است.  شده  تدوين   (7691) هيولين 
ترفيعات  و  حقوق  همكاران،  سرپرستي،  شغلي،  رضايت  مولفه 
كلي  شغلي  رضايت  مولفهها  اين  مجموع  از  و  ميسنجد  را 
پايايي  و  روايي  ضرايب   2 شماره  جدول  در  ميشود.  حاصل 
پايايي قابل  ارائه شده است كه نشان روايي و  اين پرسشنامه 

قبول است. 
مينه  رضايت  سنجش  پرسشنامه  سوم،  ج)پرسشنامه 
سنجش  براي  و  است  مادهاي   20 پرسشنامه  اين  سوتاست. 
اعتبار پرسشنامه توصيف شغل مورد استفاده قرار گرفته است. 
آلفاي  روش  به  پرسشنامه  پايايي  ضريب  حاضر،  پژوهش  در 
كرنباخ 89 درصد محاسبه شد، علاوه بر آن ضريب روايي آن 

51 درصد به دست آمد.
فرضيه اصلي پژوهش بيانگر رابطه مورد كاوي ـ فرضيه اصلي پژوهش بيانگر رابطه مورد كاوي ـ فرضيه اصلي پژوهش بيانگر رابطه  يافتههاي
مثبت عدالت سازماني كلي و رضايت شغلي و جنبههاي مختلف 
آن است. نتايج حاصل از آزمون فرضيه اصلي نشانگر آن است 
كه عدالت سازماني كلي با رضايت شغلي كلي ضريب همبستگي

14 درصد دارد كه در سطح p>0/0001 معنيدار است؛ همچنين 

 ،(r=0/31 ،p>0/0001) عدالت سازماني كلي با رضايت از كار (عدالت سازماني كلي با رضايت از كار)
از  رضايت   ،(p>17/0  ،p>0/1000) سرپرستي  از  رضايت 
p>0/18 ،0/18 ،0/18)، رضايت از حقوق و ترفيعات  p>0/0001) همكاران (همكاران)
بر . بر . بر  همبستگي مثبت و معني) همبستگي مثبت و معني) همبستگي مثبت و معنيداري دارد r=0/24 ،0/24 ،0/24 p>0/0001)

اين اساس، فرضيه يك تأييد ميشود.
فرضيه اول بيانگر رابطه مثبت عدالت توزيعي با رضايت 
از  حاصل  نتايج  است.  آن  گوناگون  جنبههاي و  كلي  شغلي 
با  توزيعي  عدالت  كه  است  آن  از  حاكي  فرضيه  اين  آزمون 
رضايت شغلي كلي ضريب همبستگي 40 درصد دارد كه در 
سطح p>0/0001 معنيدار است. علاوه بر آن، عدالت توزيعي 
r=0/23 ،0/23 ،0/23)، رضايت از سرپرستي p>0/0001) با رضايت از كار (با رضايت از كار)

 ،p>0/0001) همكاران  از  رضايت   ،(r=0/27 ،p>0/1000)
و رضايت ) و رضايت ) و رضايت  r=0/22 ،p>0/0001) رضايت از حقوق (، رضايت از حقوق ،) (r=0/20
معنيداري  و  مثبت  رابطه   (r=0/25،p>0/0001) ترفيع  از 

دارد. بر اين اساس، فرضيه دوم تأييد ميشود. 
فرضيه دوم بيانگر رابطه مثبت عدالت رويهاي با رضايت 
نتايج آزمون نشانگر آن است . نتايج آزمون نشانگر آن است . نتايج آزمون نشانگر آن است  گوناگون شغلي كلي و جنبههاي
با رضايت شغلي كلي ضريب همبستگي كه عدالت رويهاي 

است.  دار  معني   p>0/0001 سطح  در  كه  دارد  درصد   91
 ،p>0/0001) علاوه بر آن، عدالت رويهاي با رضايت از كار
و   (r=0/13  ،p>0/0001) حقوق  از  رضايت   ،(r=0/22
مثبت  همبستگي   (r=0/12  ،p>0/0001) ترفيع  از  رضايت 

جدول 2. ضرايب روايي و پايايي پرسشنامه شاخص توصيف شغلي
عوامل شاخصي 

توصيف شغل
پايايي(درصد)روايي (درصد)

مقايس 15 درجه 
مرتبط

همبستگي با نمرههاي 
رضايت كلي مينه سوتا

روش آلفاي كرنباخ

486485رضايت شغلي كلي
434283رضايت از كار

472570رضايت از سرپرست
424852رضايت از حقوق 
493750رضايت از ترفيع

443990رضايت از همكاران
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از  رضايت  و  سرپرستي  از  رضايت  با  اما  دارد.  دارىى دارىى دارى معن معنى و  ى و 
همكاران همبستگي مثبت معنيدار ندارد.

با  مراودهاي  عدالت  مثبت  رابطه  بيانگر  سوم  فرضيه 
آزمون  نتايج  است..  گوناگون  جنبههاي و  شغلي  رضايت 
حاكي از آن است كه عدالت مراودهاي با رضايت شغلي كلي 
 ،(p>0/0001) درصد دارد كه در سطح ( درصد دارد كه در سطح ) ضريب همبستگي 34
از كار  با رضايت  معني دار است. همچنين عدالت مروادهاي 
 ،p>0/1000) رضايت از سرپرستي ،(r=0/16 ،p>0/0001)
 ،(r=0/23  ،p>0/0001) همكاران  از  رضايت   ،(r=0/23
ترفيع  از  از حقوق (r=0/21 ،p>0/0001)، رضايت  رضايت 
بر  دارد.  معنيداري  و  مثبت  رابطه   (r=0/39  ،p>0/0001)

نيز تأييد ميشود. اين اساس، فرضيه سوم

نتيجهگيري بحث و
و  پرداخت  سيستم  دارند  تمايل  افراد  ميكند  بيان  رابينز 
با توجه به نوع شغل و  ابهام و عادلانه باشد،  ارتقاي كار فاقد 
حاصل  مهارت فرد اگر ميزان حقوق عادلانه باشد، رضايت شغلي
(Robbins, 2006). بديهي است هر شخصي به هر  ميشود
بسياري از افراد آگاهانه . بسياري از افراد آگاهانه . بسياري از افراد آگاهانه  قيمتي در پي كسب پول برنخواهد آمد
اما  نمايند،  دريافت  كمتري پول  كه  ميپذيرند  ميل  روي  از  و 
ميخواهند در مكاني كه مطابق ميل و خواستهشان است، كار 
مشغول به كار شوند كه احساس ميكنند  يا در مكانهايي كنند،
رمز اصلي مرتبط ساختن ميزان حقوق . رمز اصلي مرتبط ساختن ميزان حقوق . رمز اصلي مرتبط ساختن ميزان حقوق  ميزان تبعيض كمتر است
ميكند،  با رضايت شغلي در كل مبلغي نيست كه شخص دريافت
بلكه اين امر در گرو برداشت و ادراكي است كه وي از رعايت 
دوست  كاركنان  همچنين  دارد.  سازمان  در  عدالت  و  انصاف 
دارند سازمان در عمل و اجراي سياستهاي مربوط به حقوق، 
پاداش و ارتقاي آنان عدل و انصاف را رعايت نمايد. بنابراين، 
كساني كه بيانديشند سياستهاي پرداخت حقوق و مزايا، توسعه 
انصاف  و  عدل  بر  مبتني  سازمان  اعضاي  ارتقاي  و  آموزش  و 
است، احتمالاً رضايت شغلي، انگيزش، تعهد و وفاداري بيشتري 
خواهند داشت. وجود كاركناني متعهد و با انگيزه زمينه لازم را 
گردونه  در  زيرا  سازد،  مي  فراهم  سازمان  توسعه  و  رشد  براي 
بالنده است كه علاوه بر  رقابت عصر حاضر، سازماني پيروز و 

جذب نيروي انساني توانمند و شايسته، كليه اقدامات لازم را براي 
توانمندسازي و توسعه بيش از پيش آنان اجرا و سيستم حفظ و 
در عصر دانش،. در عصر دانش،. در عصر دانش، نگهداري انگيزاننده و عادلانه را نيز مستقر نمايد

تلاشهاي مستمر و هدفمند نيروي انساني توانمند، خردمند و با 
و اين مهم در  انگيزه رمز بقا و بالندگي همه جانبه سازمان است،
پرتو دقت و رعايت عدالت در كليه جوانب و فعاليتهاي سازماني

دست يافتني است.
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مقدمه
برنامهريزي روش هر اساس و پايه بهعنوان پيشبيني
نظر مورد موضوع از بهموقع و دقيق جامع، اطلاعات به
اتخاذ براي لازم شرط اطلاعات، اين بر علاوه است، متكي
حساب به سازمان منابع خصوص در صحيح تصميمات
مقاله كمتر امروزه سازمان، منابع حوزه در طرفي از ميآيد. 
سرمايه اهميت و نقش بر كه يافت ميتوان را نوشتهاي يا
دانش عصر در سازمان منابع مهمترين بهعنوان انساني
تاكيد اساسي نكته يك بر موارد اين باشد. همه نكرده تاكيد
انساني نيروي حوزه در اطلاعاتي منابع و سيستمها دارند: 
تمامي در گيرد.  قرار مضاعف توجه مورد بايد سازمانها
به كارگماري، جذب، مانند انساني منابع مديريت فرايندهاي
مديريت خدمات، جبران عملكرد، مديريت توسعه، و آموزش
وجود ضرورت  ... و  كاركنان خروج نگهداري، شغلي، مسير
موثر تصميمگيريهاي براي هنگام به و مناسب اطلاعات

اطلاعاتي سيستمهاي و اطلاعات نقش
انساني سرمايه مديريت در

چكيده
نيروي كاربرد و مي شود. شناسايي ياد آن درآمد كسب و سازمان در منبع مهم ترين بهعنوان انساني نيروي از
دوم وهله در و آن نگرشي و مهارتي معرفتي، ابعاد از آگاهي مستلزم اول وهله در منبع مهم ترين به عنوان انساني
در ثروتآفريني اول نقش منتشره، آمارهاي است. طبق آن اساس بر رفتار و اطلاعات بكارگيري و اعتقاد مستلزم
مجموع كه است حالي در اين و مي دهند اختصاص خود به با 67 درصد انساني سرمايه هاي را توسعهيافته كشورهاي
سازيبهسازيبهسازي توسعه، نگهداشت، تامين، است. اكنون تنها 33 درصد كشور ها اين در فيزيكي منابع و طبيعي منابع سهم
پيچيدگي و طرف يك از فعاليت ها اين است. گستردگي صنايع مديران روزه هر چالش انساني منابع بكارگيري و
موجب ديگر طرف از انسان ها فكري و ذهني پيچيدگي هاي گرفتن نظر در با سازمان انساني منابع مورد در تصميم گيري
سيستم همكاران شركت. شركت. شركت شوند برخوردار خاصي اهميت از حوزه اين در عملياتي و اطلاعاتي سيستم هاي تا است شده
انساني منابع مديريت فرايندهاي شناسايي با زمينه، اين در اطلاعاتي سيستم هاي وجود به كشور صنايع نياز با همسو
اين است. در نموده انساني منابع مديريت جامع راهكار ارائه و توسعه به اقدام كشور سطح در مختلف سازمان هاي
اين در سيستم همكاران جامع راهكار انساني، منابع اطلاعاتي سيستم هاي از استفاده ضرورت بررسي ضمن مقاله

مي شود.  معرفي حوزه

واژگان كليدي
مديريت سرمايههاي انساني، سيستمهاي اطلاعاتي، مديريت منابع انساني الكترونيكي

با انساني منابع مديريت نرمافزاري ميشود. راهكار احساس
انساني، نيروي اطلاعات توزيع و نگهداري سازماندهي، توليد،
منابع فرايندهاي مديريت براي ضرورت يك بهعنوان را خود
يك ارائه است بديهي است. كرده معرفي سازمان ها انساني
نيازمند انساني، منابع مديريت براي نرمافزاري موفق راهكار
نحوه و سازمان ها انساني منابع فرايندهاي دقيق شناخت
با سيستم همكاران شركت منظور اين به  آنهاست.  ارتباط
مطالعه همچنين و كشور در موجود مقررات و قوانين مطالعه
همراه به سازمان ها، انساني منابع مديريت فرايندهاي موردي
انساني منابع مجرب اساتيد و مشاوران نظرات از بهره گيري
راهكار زمينه، اين در دنيا روز مقالات و كتب از استفاده و

كرده  سال 86 عرضه در را انساني منابع مديريت نرمافزاري
اين امكانات و كاركردها افزودن حال در تاكنون و است
مقاله اين موضوع، نظري مباني مرور از پس است.  راهكار
و داشته نرمافزار اين فعلي كاركردهاي مهمترين به نگاهي

سيستم همكاران افزاري نرم راهكار موردي بررسي




