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عدالت  /عدالت توزیعی /عدالت اطلاعاتی /اثربخشی سازمانی

   اي لت رویهعدا /اي مراوده

  چکیده
و فطـري انسـان    یعدالت و اجراي آن یکی از نیازهاي اساس

است که همواره در طول تاریخ وجود آن بستري مناسـب جهـت   
نظریـات مربـوط بـه     .توسعه جوامع انسانی را فراهم کـرده اسـت  

عدالت به موازات گسترش و پیشرفت جامعه بشري تکامل یافتـه  
و دامنه آن از نظریات ادیان و فلاسفه به تحقیقات تجربی کشیده 

دهنـد کـه عـدالت     مـی شده نشان  هاي انجام پژوهش .شده است
بسـیاري از متغیرهـاي دیگـر سـازمانی      کننـده  بینی پیشسازمانی 

 ـیدیگر اثربخشی سازمانی را درجـه یـا م   يسواز  .است کـه   یزان
. انـد  دانسته شوند، میهاي مورد نظر خود نایل  ها به هدف سازمان

هـاي   کـه هـدف   یزانیهنگام تعیین اثربخشی سازمانی حدود یا م
سـنجیده یـا    انـد  تـامین شـده  )چه رسمی و چه عملیاتی(ه چندگان
هـدف ایـن    .گیرنـد  مـی و مـورد قضـاوت قـرار     شدهي گیر اندازه

رابطـه بـین عـدالت سـازمانی بـا اثربخشـی، در        یپژوهش بررس
جامعـه آمـاري مـورد    . باشـد  مـی سازمان بازرگانی استان گـیلان  

 وکارکنان سـازمان بازرگـانی اسـتان گـیلان      هیکلّ مطالعه شامل
 ـنفر که در نها 148 حجم نمونه  ـپرسشـنامه در تجز  143ت ی ه و ی

 –روش تحقیـق، توصـیفی   . گرفـت  مـورد اسـتفاده قـرار    لیتحل
 .تحلیلی و ابزار تحقیق پرسشنامه بـا طیـف لیکـرت بـوده اسـت     

 اي، مـراوده  اي، اسـت بـین عـدالت رویـه    تحقیق حـاکی  هاي  یافته
. ی و اطلاعاتی با اثربخشی سازمانی ارتباط معناداري وجود داردتوزیع

تـوزیعی و اطلاعـاتی در    اي، مـراوده  اي، یعنی هر قدر عـدالت رویـه  
  .سازمان بیشتر باشد اثربخشی سازمانی بالاتر است

  مقدمه
ــون  ــان کن ــان یجه ــر از تغ  یجه ــت پ ــاس ــتابان و یی رات ش

که همه  يعصر. جامعه يها انیق در بنیژرف و عمهاي  یدگرگون
ول است و پییز با سرعت شگرف در حال تغیچ يها شرفتیر و تح 

 یکه کمتر شباهت یتی، انسان را با وضعيع در علوم و تکنولوژیسر
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ها هر لحظه  ده تا انسانیبا گذشته دارد مواجه ساخته و سبب گرد
 ییهـا  هدیاز پد یکی. جدیدي در زندگی مواجه گردندهاي  دهیبا پد
هـا هسـتند    گردد سازمان میعنوان  يبشرهاي  شرفتیولود پکه م

 یابعـاد زنـدگ   یاجتماع برتمام یرکن اصل عنوان بهکه هم اکنون 
هـا را   می افکـار و افعـال انسـان   ده و تمـا یه گسـتران یها سا انسان
گسـترش رو بـه رشـد    . انـد  الشـعاع خـویش قـرار داده داده    تحت

موجـب   يبشر یزندگهاي  جنبه یها و تسلط آنان بر تمام سازمان
 يهـا کـه سـاخته و پرداختـه دسـت بشـر       ن سازمانیده تا ایگرد

ش فراتـر گذاشـته و   یفه خویگردند امروزه پا را از وظ میمحسوب 
ن یابنابر. ش قرار دهندیر خویتحت تأث یرا به کلّ یانسان يرفتارها

ه به تأثیر عمیق سازمان ها بر ابعاد گوناگون زندگی بشـري   با توج
هـا هـر روز    رت شناسایی و حل مسائل و مشکلات سـازمان ضرو

ایـن موضـوع باعـث گردیـده تـا      . گردد میبیش از پیش احساس 
مدیریت و سازمان پدید آمـده و  هاي  جدیدي از تئوريهاي  شاخه

از  یکــی. در ایــن خصــوص انجــام گیــرداي  تحقیقــات گســترده
ت یریموضوعاتی که در حال حاضر مورد توجه دانشمندان علم مد

از  ییاست که حجم بـالا ا ه سازمان یقرار گرفته موضوع اثربخش
 ـ .]1[ ات و مطالعات را به خـود اختصـاص داده اسـت   ینظر  یدر پ
، مفهـوم  یو اجتمـاع  يل اقتصـاد ینش بشر در مسایدانش و ب یتعال

رفتـه و  یپذ یج از نظر شکل و محتـوا دگرگـون  یز به تدرین یاثربخش
بسته بـه   یاثربخش. د آمده استیاز آن پد يدیجدهاي  وسته جنبهیپ

ر یگوناگون غ يبه نحو ينوع افراد و در ارتباط با تجربه و دانش بشر
هست مورد استفاده قرار گرفته کـه لازم اسـت در    از آنچه به واقع

 یاثربخش ـ .داده شـود  يشـتر یح بیم و کاربرد آن توضیمورد مفاه
 ـه از است ک ـ یپر محتوا و درخت پرشاخ و برگ یمفهوم ک طـرف  ی
ج مورد نظـر  یانجام شده نتاهاي  زان از تلاشیدهد تا چه م می نشان

، که با عملکـرد  یفیاست ک یگر مفهومیرا حاصل نموده و از طرف د
انجـام شـده در ارتبـاط    هاي  ت انسان از تلاشیو فراهم آوردن رضا

ش آن ی، که افزایاست جامع و کُلّ یمفهوم یاثربخش. ]2[باشد  می
ت ی ـهـا، فعال  انسـان  یزنـدگ  يک ضرورت، جهت ارتقایبه عنوان 
 ـ   یها و ساختن اجتماع سازمان همـه   يبـرا  یبهتر کـه هـدف ملّ
دنظر صاحب يکشورها شمندان ینظران و اند جهان است همواره م

ــ ــوده و ب ــه  دو دهــه اســت کــهش از یب ــر از مهــم یکــیب ن دل یت

 یسازمان یاثربخش .استل شده یها تبد ران سازمانیمدهاي  یمشغول
 ـ عنوان بهپر رقابت امروز  يایدر دن  ـک دی ن هـدف  یتـر  دگاه، مهـم ی

در  یقیبه شکلِ عم مکاتب یدر تمام دهد و میل یتشک ها را سازمان
به طور مثـال متفکـران مکتـب    . گرفته است يجا یات سازمانیادب

 ـد و ی ـزان تولی ـهمچون حداکثر کـردن م  یک به مسائلیکلاس ا ی
جـه داشـتند   یبه عنوان اثربخش نهیکاهش هز نظـران   صـاحب . تو

ز ی ـن ]3[» ویالتـون مـا  «هـا   آن و در رأس یمکتب روابـط انسـان  
ر یسـا . دانسـتند  مـی ت خاطر کارکنـان  یاز رضا یرا ناش یاثربخش

داگـلاس  «و  ]4[» آبرام مازلو«، همچون یت علمیریمتفکران مد
به موضوع خـود   تینهادر انسان و  يازهایبه ن ]5[» گوریمک گر
لـق، تعهـد و     یتوجه داشتند که در نت ییشکوفا جه بـر احسـاس تع
اثـر   یزان اثربخشیبر م تینها در کارکنان به سازمان و یدلبستگ

 یک توافـق عمـوم  ی ـ یاثربخشنه یدر زم. ]6[مثبت خواهد داشت 
 ـف آن وجود نـدارد،  یتعر يبرا  ـن دیاول  ینـه اثربخش ـ یدگاه در زمی

 ـمطـرح گرد  يلادیم ـ 1950احتمالاً در دهه  را  ید کـه اثربخش ـ ی
که  یزانیا میست از درجه ا عبارت یاثربخش: کند میف ین تعریچن

گـر  یف دیدر تعر. ]7[د یآ میمورد نظر نائل هاي  سازمان به هدف
 یو اساس ـ یح، اصـل یصـح هـاي   بـه هـدف   یابی ، دستیاثربخش

 ـتعر ز معتقدنــد یــشــمندان نیاز اند یبرخ ـ. ]8[ده اســت یــف گردی
 ـزان ی ـن آن میـی اسـت و هنگـام تع   یک مفهوم کُلّی یاثربخش ا ی
ن یتـأم ) یاتی ـ، چه عملیچه رسم(چندگانه هاي  که هدف يحدود
رنـد  یگ مـی و مـورد قضـاوت قرار   يگیـر  ا اندازهیده ی، سنجاند شده
ح و مناسب است و یا ستاده صحیتوجه به بازده  یاثربخش یبعبارت
ــا ــفیک يمعن ــود دارد  ی ــن خ ــاتز«. ]9[ت را در بط  ]10[» یونی
 ]11[» دلری ـف«کند و  میف یزان تحقق اهداف تعریرا م یاثربخش
را  یاثر بخش را مطـرح کـرده اسـت، اثربخش ـ    يه رهبریکه نظر

ن شده ییش تعیزان کار از پیر با همکاران، میمشتمل بر روابط مد
. دانـد  مـی آورد،  میر از مقام خود به دست یکه مد یزان قدرتیو م

از اي  بـه انـدازه   یمعتقد است که اثربخش ]12 [»نیرد«ن یهمچن
 يازهـا یبا ن ینیج معیران بتوانند به نتایشود که مد میکار اطلاق 

او در . ابدیت سازمان دست یق اداره درست در موفقیاز طر یخاص
ر، یت، رفتار و انتظـار مـد  یرا وابسته به شخص ین حال اثربخشیع
 .]13[دانــد  مــیردســتان، همکــاران، هــم قطــاران و ســازمان یز



           هاي بازرگانی بررسی  1390بهمن و اسفند  ـ 51 شماره  62

، ینـد کـه اثربخش ـ  یگو مـی  ]15[» نکسیاسپ«و  ]14 [»کالدول«
و  ]16[» يهـو «. به اهداف برنامه اسـت  یابیا حدود دستیاندازه 

ک یل به یدر جهت ن یف عملیرا توص یاثربخش ]17[» سکلیم«
معتقدنـد   ]20[» لـورش «و  ]19[» لورنس«. ]18[دانند  میهدف 

همـواره درجـه بـالاتري از تلفیـق     تـر   هـاي اثـربخش   که سازمان
هـاي بـا اثربخشـی کمتـر دارا      را در مقایسه با سـازمان ها  فعالیت
هاي  مکانیزمهاي موفق و اثربخش،  معتقدند سازمانها  آن .هستند

براي هماهنگی واحـدهاي مختلـف در جهـت کسـب      تري اثربخش
اثربخشـی   ]22[ "رابینز" .]21 [اند اهداف کلی سازمان تدبیر نموده

دانـد و معتقـد    مـی سازمانی را موضوع اصلی در تئوري سازمان 
صور تئوري سازمانی بدون مفهوم اثربخشـی مشـکل    است که تّ

میلادي ادعا کرد  60در اوایل دهه  ]24 ["برنارد باس". ]23[است 
ارزیابی وري یا سود براي  بهرهسنتّی اثربخشی نظیر هاي  که شاخص

. مؤفقیّت یک سـازمان بـه انـدازه کـافی جـامع و گسـترده نیسـتند       
باید بازتاب ارزشی کـه سـازمان    "باس"اثربخشی سازمان به عقیده 

براي افراد شاغل در آن قایل است و ارزشی که سـازمان و افـراد آن   
معیـار   19 ]26[ "جان کمپل". ]25[براي جامعه قایل هستند باشد 

هـا   آن ی سازمانی مطرح کـرده کـه مهمتـرین   مختلف براي اثربخش
وري، رضایت کارکنان، سود یا نرخ بازگشت سرمایه و  بهرهعبارت از 
ن ید ایآ میف بر ین تعارین آنچه که از ایبنابرا. ]27[باشد  می عملکرد

 ـدر تعر ینفک ـینکته است که مسائل و مشکلات لا و  یف اثربخش ـی
ان و محققاّن یانشگاهگذشته دهاي  سنجش آن وجود دارد و در سال
دهد بـا مشـکلات    میمعنا  یاثربخش در خصوص توافق بر آنچه که

 ـدر اها  آن ن وجود همهیبا همه ا. اند مواجه بودهاي  قابل ملاحظه ن ی
سازمان است اتفـاق نظـر    يمهم در تئور یموضوع یامر که اثربخش

 کیقت مشکل است که یدر حق. کنند مید ییداشته و صراحتاً آن را تأ
ور شـد    یسازمان را بدون وجود مفهـوم اثربخش ـ  يتئور در آن متصـ

سازمانی است هاي  نظریه امروزه اثربخشی مفهومی اساسی در. ]28[
ایـن  . رود مـی و یکی از ملاکهاي ارزیابی عملکرد سازمانی به شـمار  

مفهوم به شکل عمیقی در ادبیات سازمانی جاي گرفته و بـه عنـوان   
 سازمانی در نظر گرفتههاي  زیه و تحلیلموضوع اصلی در تمامی تج

ر در ی ـکه در چند دهـه اخ  يدیاز جمله موضوعات جد. ]29[شود  می

قرار گرفته، نقـش   یابیها مورد مطالعه و ارز ارتباط با عملکرد سازمان
بـه اعتقـاد اوُکـان    . ستا ها سازمان یاثربخش ير عدالت بر رویو تأث

متخصصـان علـوم اجتمـاعی از    ، )1978( ]31[و مور ) 1975( ]30[
اساسـی و ضـروري   اي  ها پیش به اهمیت عدالت به عنوان پایه مدت

 .]32[ انـد  و کارکردهاي سازمانی پـی بـرده  ها  براي اثربخشی کنُش
ر ی ـاخ يها د در سالیجد یبه عنوان مفهوم یتوجه به عدالت سازمان

که نیبا ا. داشته است يرینده و چشمگیرشد فزا يکارهاي  طیدر مح
 ـ  يلادیم 60ل دهه یمطالعات درباره عدالت در اوا  یانجام گرفتـه ول

انتشـار   90ها، در دهـه   شتر مطالعات معطوف به عدالت در سازمانیب
 یت واژه عدالت سـازمان یریات سازمان و مدیدر ادب. ]33[ افته استی

کـار گرفتـه شـده     هب ]34[ »ن برگیگر« ابتدا توسط 1987در سال 
بـا ادراك کارکنـان از    یعـدالت سـازمان  »ن برگیگر« به نظر. است

 ـا يو. در سازمان مرتبط اسـت  يانصاف کار  ين اصـطلاح را بـرا  ی
ن یگـر . ]35[بـرد   میبه کار  يط کاریر انصاف در محیح و تفسیتشر

 يامـدها یاز پ ياریبس ـ یعدالت سـازمان  یبرگ معتقد است که بررس
ادراك عـدالت  کنـد   مـی عنـوان   يو ]36[ کنـد  می نییرا تب يرفتار

هـا و رضـایت افـراد در سـازمان      سازمانی، براي اثربخشـی سـازمان  
ها باید در جهت تحقق ایـن مهـم،    ضرورتی اساسی است لذا سازمان
 ـ » ن بـرگ یگـر «. ]37[کـار گیرنـد    ههمه تلاش و کوشش خود را ب

رند و یگ میده یکه هنجار را ناد ییها افت کرد که سازمانیدر) 1993(
 افـت یاز کارکنـان خـود در   یمنف ـهـاي   واکنش دارندرفتار عادلانه ن

 يهـا، بـر تئـور    ه در مورد عـدالت در سـازمان  یمطالعات اول. کنند می
کـه مطالعـات    یمتمرکز شده بود، هنگـام  ياجهیو عدالت نت يبرابر

بـه   ياجـه یدا کرد، تمرکـز از عـدالت نت  یگسترش پ یعدالت سازمان
شـنهاد  یپ یاز مطالعـات کنـون   یمنتقل شـد و بعض ـ  یعدالت اجتماع

 ـ  می ، عملکـرد  یعملکـرد اجتمـاع   ،ین عـدالت اجتمـاع  یکنند کـه ب
در . ]38[وجـود دارد   یک ـیکارکنان ارتبـاط نزد  يو رفتارها یتیریمد

 ـبه عنـوان   یبه عدالت سازمان ياریر، توجه بسیدهه اخ ک سـاختار  ی
 ـمهم و  / یصـنعت  یقابـل توجـه در روانشناس ـ   یق ـینـه تحق یک زمی
بـه   ]40[» واملـه «و  ]39 [»فرناندس«. معطوف شده است یانسازم

دارند که عدالت سازمانی به رفتارهاي  میبیان  »گرین برگ« نقل از
با کارکنانشان اشاره داشته و معمولاً در ها  منصفانه و عادلانه سازمان
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. باشـد  مـی اي  و مـراوده اي  برگیرنده سه جزء عدالت تـوزیعی، رویـه  
قات و مطالعات خود یز با تحقین ]42[ »راندرمن« و ]41[» الکساندر«
 ـو رو یعیتـوز (ند، که احساس عدالت در سازمان ینما مید یتأک ) ياهی

ر گـذار  یو ترك خدمت تـأث  ییجال به جابهیم بر تمایبه صورت مستق
کارکنان، اعتمـاد   یت شغلین احساس بر رضای، اعلاوه به. خواهد بود

ها  یابیزان تنش، استرس و ارزی، میزان تعارض سازمانیران، میبه مد
و همکـارش   ]44[» وارنر«. ]43[ر گذار بوده است یاز سرپرستان تأث

در پژوهشی به این نتیجه دسـت یافـت کـه عـدالت      2005در سال 
 ـو در ا رضایت شـغلی اسـت   کننده بهترین پیشگواي  رویه ان ی ـن می

 ـ ین یعیگرچه عدالت توز در  .دارد ير کمتـر یکن تـأث یز مؤثر اسـت، ل
ر یدر خصـوص تـأث   ]45[» وی ـوانیال«ق صورت گرفتـه توسـط   یتحق

 ـیک تحقیبر سلامت کارکنان در  یعدالت سازمان ن یق دو ساله در ب
عدالت  يد که اجرایجه رسین نتیاز کارکنان در فنلاند به ا نفر 2969

 يماریبت از کار به علتّ بیدر سازمان با سلامت کارکنان و کاهش غ
ن عدالت و یرابطه ب یقیدر تحق ]46[» تامپسون«. باشد میدر ارتباط 

ق عدالت را از سه بعد ین تحقیده است، در ایرا سنج يت مشتریرضا
قرار داده است و به  یمورد بررساي  و مراوده ياهی، رویعیعدالت توز

 کننـده  شـگو ین پیبهتـر  یعیده است که عـدالت تـوز  یجه رسین نتیا
 ـ یـی در تع] 47[» کلنـداور «. باشـد  مـی ت یرضا ن عـدالت  ین رابطـه ب

 ـشـرکت بـه ا   38ر از یمد 128ن یدر ب یتیریو تعهد مد یسازمان ن ی
ران یبـا تعهـد مـد    ید که گرچه تمام ابعاد عدالت سـازمان یجه رسینت

شتر بـوده  یاز همه باي  ر عدالت مراودهیکن تأثیرابطه داشته است و ل
ن نقش ییعبا هدف مطالعه و ت یقیدر تحق ] 48[» لمونز يمر«. است

ــدالت رو ــع ــاي ياهی ــم در ارتق ــر میتص ــوان متغ يگی ــه عن ــب ر یی
 ـده است که وجود عـدالت رو یجه رسین نتیبه ا کننده ییشگویپ  ياهی

در سـال  . ]49[ر دارد یکارکنان تأث یبر تعهد سازمان يگیر میدر تصم
ج حاصـل از  ینتـا  یو همکارانش بـا برس ـ  ] 50[» تیکلکوئ« 2001
ان یسـال  یمقاله منتشـر شـده، در ط ـ   183 نمونه مستقل که در 242

 يامـدها ین چهار بعد عـدالت و پ یرابطه ب یبه بررس 2001تا  1970
، عملکـرد و  يتمندی، رضاییسازمان همچون جابجا يآن برا يدیکل

دل چهـار بعـد      ین نتیمانند آن پرداختند و ا ، يجـه را گرفتنـد کـه مـ
بر اساس مدل المـاس عـدالت در   . است یار خوبیبس کننده ینیب پیش
 ـ، عـدالت رو یعیم عدالت تـوز یمفاه آمده عمل به بندي میتقس  اي، هی

عـدالت  . ]51[مطرح شده استاي  و عدالت مراوده یعدالت اطلاعات
توزیعی به نگرشها و تفکرّات کارکنـان در خصـوص مناسـب بـودن     

رفامًحدود به عدالت توزیعی ص. یشان اشاره داردها و دریافتیها  ستاده
از اي  نیسـت، بلکـه مجموعـه گسـترده    هـا   عادلانه بـودن پرداخـت  

گیرد، به بیانی دیگر عدالت توزیعی به  میپیامدهاي سازمانی را در بر 
و  و انصاف ادراك شـده دربـاره توزیـع     ها از نگرشاي  طیف گسترده

سـازمان در مقایسـه بـا عملکـرد و     هـاي   تخصیص پیامدها و ستاده
رهیافـت  اي  نظریه عدالت رویه .]52[کارکنان اشاره دارد هاي  آورده

اي  طبق نظریه عـدالت رویـه  .. نسبتاً جدیدي در زمینه انگیزش است
ي در زمینه توزیع درآمدها گیر جاري تصمیمهاي  هنگامیکه افراد رویه

را عادلانه بدانند انگیزه بیشتري براي عملکرد بهتـر خواهنـد داشـت    
بنابراین  .]53[شود  میدشان به دقتّ ارزیابی دانند عملکر میچرا که 

جاري هاي  بیانگر برداشت افراد از عادلانه بودن رویهاي  عدالت رویه
عــدالت . ]54[باشــد  مــیي بــراي جبــران خدماتشــان گیــر تصــمیم
د بر ین نوع عدالت تأکیا. استاي  هیافته عدالت رویتوسعه  اي، مراوده
ر اساس صـداقت، بزرگداشـت،   ردستان بیران با زیرفتار مد یچگونگ

عدالت اطلاعاتی بـه عادلانـه بـودن    . ]55[نها دارد یاحترام و مانند ا
شود  میسازو کارها و ساختارهاي توزیع اطلاعات در سازمان مربوط 

شـتر بـر بیانـات و رفتارهـاي     یب یکُّلی عدالت اطلاعات طور به .]56[
متمرکز است تا این کنند  میندگان را ایفا گیر افرادي که نقش تصمیم

و برونـدادها  هـا   که بر ویژگیهاي سیستماتیک و یـا سـاختاري رویـه   
عـلاوه بـر چهـارنوع عـدالت فـوق از عـدالت       . ]57 [ متمرکز باشـد 

هـم سـخن   اي  اصلاحی، احساسی، زبانشناختی، بازسازنده و مشاهده
هـاي   در دهه .آید که مثل چهار نوع قبلی متداول نیستند می به میان

آهنـگ رو بـه    یقات و مطالعات در حوزه عـدالت سـازمان  یتحقر یاخ
ن عوامـل  یاز مهمتـر  یک ـی عنوان به و از آن دهد میرا نشان  يرشد
در مورد  یهین توجیچن .گردد می ادی یسازمان یر گذار بر اثربخشیتأث

شود عدالت  می ست چون ادعایمنتظره ن غیر يعدالت در سازمان امر
فقـدان  . شـود  مـی  محسوب یموسسات اجتماع ین عامل سلامتیاول

 یاجتمـاع هـاي   ژه شـکل یبه و( یعدالت سازمان يتوجه به کاربردها
ــدیفرآ یدر طــ) عــدالت ــر میتصــم ن  یممکــن اســت ادراکــات يگی

را رفتار یجاد کند زیا) ردستانیکارکنان، ز(روان یان پیدر م یعدالت بیاز
خود را در هاي  ییکه زمان و توانا یاست که کارکنان يزیمنصفانه چ
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که  ییها لذا سازمان. کنند انتظار دارند می يه گذاریک سازمان سرمای
ندارند اي  عادلانه نداشته و رفتاراي  سازمان توجه ت عدالت دریبه رعا
کنند و به تبع از عامل  می افتیاز کارکنان خود در یمنفهاي  واکنش
بـالاتر   یبه اثربخش یابیدست یاصل ياز ابزارها یکی عنوان به یانسان

وان رمـز بقـا و   عن به ین عدالت سازمانیبنابرا. بهره خواهند بود بی زین
ران در سـازمان اسـت و   یمد يان توسعه مستلزم توجه جدیم جراوتد

توانـد اثـرات    مـی عـدالت   يا اغماض در برقـرار یو  یهرگونه کوتاه
 یهیبـد . را متوجه سـازمان کنـد   يریجبران ناپذ يمخرب و ضررها
بـه   یابیگردد دسـت  میکه به مقوله عدالت توجه  ییاست در سازمانها

 ينـه کمتـر  یبا سـهولت و هز  یسازمان يها و کسب هدف یاثربخش
  .گردد میحاصل 

  فرآیند اجرایی تحقیق
کارمنـد سـازمان بازرگـانی     238جامعه آماري تحقیق شـامل  

جـه بـه   ) اداره تابعه 15مرکز استان و (استان گیلان  بوده که با تو
ف یبا ط(پرسشنامه داراي طیف لیکرت  148جدول مورگان تعداد 

ــنج تــا ــیاز خ ییپ ــا خیــز یل ــا اســتفاده از روش  )کــم یلــیاد ت ب
 145زیع که در نهایـت  ي تصادفی ساده بین کارکنان توگیر نمونه

عـدد آن بـراي تحلیـل مناسـب      143کـه   آوري پرسشنامه جمـع 
جـه بـه اهـداف و      . تشخیص داده شد روش پژوهش حاضـر بـا تو

تحلیلی و از نوع همبسـتگی و داراي ارزش   -ماهیت آن توصیفی
در این تحقیق با استفاده از ضریب همبسـتگی   .باشد می کاربردي

افزار و از نرم رد آزمون قرار گرفتندهاي تحقیق موپیرسون، فرضیه
   .آمد عمل بهجهت تجزیه و تحلیل آماري استفاده  SPSSآماري 

شـده توسـط    ارائـه براي سنجش عـدالت سـازمانی از مـدل    
عد عدالت توزیعی، عدالت رویـه  "کلکوئیت" عـدالت   اي، با چهار ب

براي سنجش اثربخشی سازمانی و  و عدالت اطلاعاتیاي  مراوده
دل از  با ابعـاد سـازگاري، تمامیـت،    . ]58["تالکوت پارسونز"م

تداوم و انسجام و دست یابی به هدف بهره گرفته شـده اسـت   
]59[.  

عد لحاظ شده براي عناصر عدالت سـازمانی   با توجه به چهار ب
توان فرضیات زیر را مطرح نمود تا میزان اثربخشـی سـازمان    می

از ابعاد مـذکور مشـخص   بازرگانی استان گیلان نسبت به هریک 

  :گردد
ـن عدالت رویب :لفرضیه او   یسـازمان بازرگـان   یو اثربخش ـاي  هی

  . وجود دارد يلان ارتباط معناداریاستان گ
یسـازمان بازرگـان   یو اثربخشاي  مراودهن عدالت یب: مفرضیه دو 

   .وجود دارد يلان ارتباط معناداریاستان گ
یسـازمان بازرگـان   یو اثربخش ـ یعین عدالت توزیب: مفرضیه سو 
  .وجود دارد يلان ارتباط معناداریاستان گ

 یسازمان بازرگان یو اثربخش ین عدالت اطلاعاتیب: فرضیه چهارم
  .وجود دارد يلان ارتباط معناداریاستان گ

سازمان  یو اثربخش ین عدالت سازمانیب: یفرضیه اصل
   .وجود دارد يلان ارتباط معناداریاستان گ یبازرگان

  ل مفهومی تحقیقمد
  

  
Eddy K. Tukamushaba and Moses Acquaah, 2009. 

ق برگرفته از مقاله یتحقمفهومی دل م -1 شکل
و  ی، عدالت سازمانیعامل انسان« یپژوهش -یعلم

در غنا و  یل تجربیتحل: یسازمان یمشاهده اثربخش
   »اوگاندا

ت در ارتبـاط بـا   یریر دانشـمندان علـوم مـد   ی ـاخ يها در سال
 یاثربخش يرات آن بر رویوتأث یمختلف عدالت سازمانهاي  جنبه

ــازمان ــا تحق س ــیه ــات مختلف ــازمان یق ــا را در س ــ يه و  یدولت
ج حاصـله نشـان داده   یو نتـا  انـد  انجام داده یخصوص يها شرکت

توانـد   مـی کـار  هـاي   طیدر مح یاست که توجه به عدالت سازمان

اثربخشی 
 سازمانی

 عدالت توزیعی

 اي عدالت رویه
 

 اي عدالت مراوده
 

 عدالت اطلاعاتی
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مورد  ها سازمان یش اثربخشیافزا یلاص ياز ابزارها یکی عنوان به
که کارمندان درك کننـد کـه    یهنگام رایتوجه قرار داشته باشد ز

در  يشـتر یزه بی ـبا انگها  آن کند، میعادلانه رفتارها  آن سازمان با
 ـحما یسـازمان  یاثربخش ـ شـرکت و از  یسـازمان  يها تیفعال  تی
  ].60[کنند می

  یاستیسهاي  هیو توص بندي جمع
ــاوري باعــث شــکل  ــر گســترش روز افــزون علــم و فن ي گی

ساختارهاي سازمانی متفاوت نسبت به گذشته شـده اسـت و هـر    
کنـد   مـی  یسـع  سازمانی براي هماهنگ شدن بـا ایـن تغییـرات   

ارتباطی درون سازمانی خود را مناسب با این تحـولات  هاي  کانال
گردند  میقلمداد  موفق ییها در چنین شرایطی سازمان. دهدتغییر 

ابزارهـا و امکانـات    یاز تمـام  یطیط محیکه با درك درست شرا
 یبـه اهـداف سـازمان    یابیخود، جهت دست یانسان يرویخصوصا ن

هـا در   ازمانق س ـی ـتوف ين ابزارهـا یاز مهمتـر  یکی .تلاش کنند
 ـ میمحسوب  یبنام اثربخش یکسب هدف مفهوم ش یگردند که ب

ران، علاقمنـد بـه   یو مـد  یم قرن است که محققّان سـازمان یاز ن
د، عصر اطلاعات و یورود به عصر جد. ق در مورد آن هستندیتحق

اسـت کـه    یسـازمان  یاثربخش ـ جه رشـد و ارتقـاي  یارتباطات، نت
باتیاز اتوماس شتریبارز آن استفاده بهاي  نمونه ها و  ون و کاربرد ر

ن ینـو  يهـا  سـتم یس ق و توسـعه در کنـار  یتحقهاي  تیانجام فعال
 يهـا  یژگیکه از و یسازمان ین بودن اثربخشییپا. است یتیریمد

 یاز عوامل مختلف یافته است، ناشیکمتر توسعه  يغالب کشورها
اي  هها و پار ن عوامل خارج از کنترل سازمانیاز ا ياست که تعداد

پـر   يای ـدر دن یسـازمان  یاثربخش ـ .و کنترل است ییجو قابل چاره
 هـا را  ن هـدف سـازمان  یتـر  دگاه، مهـم یک دی عنوان بهرقابت امروز 

 يهـا  تی ـه فعالی ـکل يموتـور  عنـوان  بـه تواند  میدهد و  می لیتشک
مستلزم بالا بردن  یبه اثربخش یابیدست. سازمان را به حرکت درآورد

، ی، اجتمـاع يق با تحولات اقتصادیخلق و تطبنش، قدرت یتوان آفر
ن یهـا بـا تـدو    گردد تـا سـازمان   میاست و باعث جهان  یو فن یعلم

. ابنــدیبهتــر عمـل کننــد و بـه آن دســت    یاهـداف درســت و منطق ـ 
رف منـابع محسـوب     کننـده  بخش که مصـرف اثر غیر يها سازمان صـ

 يای ـنهـا در چرخـه رقابـت در د    شوند تـا سـازمان   میگردند باعث  می

حرکـت و   ينکـه دورنمـا  یل این سازمانها بـدل یفنا گردند، لذا ا يامروز
ت و فلسـفه  ی ـج ماهیاسـت بتـدر   ینده آنان فاقد اثربخش ـیاز آاند چشم
امروز بـا   گردند می ت مضمحلیخود را از دست داده و در نها يوجود

که در حـوزه سـازمان و   اي  قات و مطالعات گستردهیتوجه به تحق
 یتوان گفت عـدالت سـازمان   میت صورت گرفته به جرأت یریمد
 یسازمان یر گذار بر اثربخشین عوامل تأثیاز مهمتر یکی عنوان به

در مـورد عـدالت در سـازمان     یهین تـوج یچن .گردد میمحسوب 
 ـ  می ست چون ادعایمنتظره ن غیر يامر ن عامـل  یشود عـدالت اول

جـه بـه   فقـدان  . شود میمحسوب  یموسسات اجتماع یسلامت تو
) عـدالت  یاجتماعهاي  ژه شکلیبه و( یعدالت سازمان يکاربردها

در  یعـدالت  بیاز یممکن است ادراکات يگیر میند تصمیفرآ یدر ط
را رفتـار منصـفانه   یجاد کند زیا) ردستانیکارکنان، ز(روان یان پیم
 ـخود را در هاي  ییکه زمان و توانا یاست که کارکنان يزیچ ک ی

کـه   ییهـا  لذا سازمان. کنند انتظار دارند می يرگذا هیسازمان سرما
اي  نداشـته و رفتـار عادلانـه   اي  ت عدالت درسازمان توجهیبه رعا

کننـد و بـه    مـی افت یاز کارکنان خود در یمنفهاي  ندارند واکنش
بـه   یابیدسـت  یاصل ياز ابزارها یکی عنوان به یتبع از عامل انسان

 ین عدالت سـازمان یبنابرا. بودبهره خواهند  بی زیبالاتر ن یاثربخش
 ـم جراووان رمز بقـا و تـد  عن هب جـه جـد    ی يان توسـعه مسـتلزم تو 

 ـو  یران در سـازمان اسـت و هرگونـه کوتـاه    یمد ا اغمـاض در  ی
 يریناپذ جبران يتواند اثرات مخرب و ضررها میعدالت  يبرقرار

که به مقولـه   ییها است در سازمان یهیبد. را متوجه سازمان کند
 يهـا  و کسب هـدف  یبه اثربخش یابیگردد دست می عدالت توجه

وزارت  .گـردد  مـی حاصـل   ينـه کمتـر  یبا سهولت و هز یسازمان
لان با دارا بـودن  یاستان گ یو به تبع آن سازمان بازرگان یبازرگان

ــدها ــازمان يواح ــام یس ــهرها یدر تم ــ يش ــتان گ  16(لان یاس
 یمختلف يها تیف و مأموریوظا جاد تاکنونیاز زمان ا) شهرستان

از دارد تـا بـا اثـربخش نمـودن خـود      یرا بر عهده داشته است و ن
نـه  ین هزیبـا کمتـر   یسازمانهاي  را فراهم کند تا هدف یطیشرا

 ـیت مشـتر یحاصل و رضـا   ـرا کسـب نما  یو خـارج  یان داخل . دی
 دسـت  بـه است که اگر سـازمان آنـرا   اي  مقوله یسازمان یاثربخش
توانـد   مـی به اهداف خود برداشته و  یابیبزرگ در دست یآورد گام

، یی، کـارآ يور بهره، ي، نوآوریرشد، تعهد سازمان يتوأمان هدفها
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 ـا یان مسـأله اصـل  ین میدر ا. آورد دست بهرا .. .کسب منابع و ن ی
 یسـازمان بازرگـان   یبا اثربخش ـ ین عدالت سازمانیا بیاست که آ
 ـوجـود دارد   یلان ارتبـاط یاستان گ ر؟ و در صـورت وجـود   ی ـا خی

رك و  میچگونه باعث  یرابطه، عدالت سازمان گردد تا سازمان تح
به اهـداف   یابیرا در جهت دست يتر افتهیشتر و سازمان یتلاش ب

 یبهبـود اثربخش ـ  يبـرا  ییهـا  و چه ساز و کارسازمان دنبال کند 
  .وجود دارد یق توجه به عدالت سازمانیاز طر یسازمان

دا به توصیف متغیرها پرداخته شد و سـپس  ق ابتیدر این تحق
ق ی ـهـاي تحق  با استفاده از ضریب همبسـتگی پیرسـون، فرضـیه   

شاخص آماري که درجه و حدود رابطه بین متغیرها . آزمون شدند
شود، در واقع براي  دهد، ضریب همبستگی نامیده می را نشان می

رابطه  تر و اخذ تصمیم درباره اینکه آیا تر، عینی هاي روشن تحلیل
بـین دو متغیـر وجـود دارد یـا خیـر از ضـریب        يآماري معنـا دار 

نشـان   rاگر ضریب همبسـتگی را بـا   . شود همبستگی استفاده می
  :باشد فرمول آن به شرح زیر می. دهیم
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ب یق آزمون ضـر یل اطلاعات از طریه و تحلیبا توجه به تجز
آزمـون   از معنـی داري  ج حاصـل یرسـون، ذکـر نتـا   یپ یهمبستگ

 ـات بشرح جـداول ذ یفرض یهمبستگی پیرسون و بررس ل قابـل  ی
  .باشدیان میب

  آزمون همبستگی پیرسون معنی داري -1 جدول
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  يها شاخص
  آماري
  مقادیر

 محاسبه شده

 عدالت رویه اي 143 8/59 1 0/000

 اي عدالت مراوده 143 3/51 1 0/000

 عدالت توزیعی 143 2/59 1 0/000

 عدالت اطلاعاتی 143 5/48 1 0/000

 عدالت سازمانی 143 6/70 1 0/000

  

  تحقیق اتیج آزمون فرضینتا :2جدول
  نتیجه آزمون  tمقدار  انحراف استاندارد  ها فرضیه
  قبول  849/8  506/0  1فرضیه 

 قبول  095/7  525/0  2فرضیه 

 قبول  729/8  270/0  3فرضیه 

 قبول  577/6  546/0  4فرضیه 

 قبول  823/11  116/0  5فرضیه 

  
ابعــاد مختلـف عــدالت   یید شناسـا یــان گردی ـکـه ب یهمانطور

درون و برون هاي  ندیفرآ وها  هیو استقرار آن در تمام رو یسازمان
 یمفهـوم  یعـدالت سـازمان  . ستا يران ضروریمد يبرا یسازمان

عد تکّثر و چند باز آن اي  است کـه بـا گـذر زمـان ابعـاد تـازه       يم
ار دشوار اسـت،  یکردن عدالت بس یاتیاگر چه عمل. شود میان ینما

ــا مــد تواننــد بــا وارد کــردن  مــیان گیــر میران ارشــد و تصــمیام
 ياز خود و تعهد به اجرااند در چشم یعدالت سازمان يها ياستراتژ

 ـتواننـد از طر  مـی  جهیافزوده و در نت یسازمان یآن به اثربخش ق ی
 يها هدف یو اثربخش یی، با حداکثر کارآیتوجه به عدالت سازمان

  .سازمان را تحقق بخشند
عـد   یانگیدهند م میق نشان یتحقّهاي  افتهی ن عدالت در سـه ب
عد اطلاعاتاي  و مراودهاي  هی، رویعیتوز شتر از حد یب یکمتر و در ب
ج ید مـدت نتـا  ن امـر ممکـن اسـت در بلن ـ   یباشد و ا مین یانگیم

سـال   یش از س ـیب. داشته باشد یسازمان در پ يبرا يندیناخوشا
دهـد افـراد    میها نشان  مبحث عدالت در سازمان يق بر رویتحق

که بـه   ییها هیرو امدها ویص پیت عدالت در تخصینسبت به رعا
ز مـراودات خـود و   ی ـوندنـد و ن یپ مـی  به وقـوع ها  امدیموجب آن پ

و هرگونـه احسـاس ناعادلانـه    . هستندگران، به شدت حساس ید
نش یلات احساسیبودن رفتارها را در قالب تما  يرفتـار هـاي   و کُ

ق نشان از ارتباط معنـادار  یتحقّهاي  هیفرض یبررس. دهندیپاسخ م
 یبـا اثربخش ـ  یو اطلاعاتاي  مراوده اي، هی، رویعین عدالت توزیب

ر قـدر  ق دارد، یعنـی ه ـ ی ـتحقهـاي   هیه فرضید کلیو تأئ یسازمان
توزیعی و اطلاعاتی در سازمان بیشـتر   اي، مراوده اي، عدالت رویه

گفـت   یسـت ین بایبنـابرا . باشد اثربخشـی سـازمانی بـالاتر اسـت    
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ران سـازمان بـه   یسازمان مستلزم حرکـت و توجـه مـد    یاثربخش
مختلـف عـدالت بـوده و ضـروري اسـت      هـاي   سمت افزایش جنبه

ي هـا  هـا و برنامـه   طـرح  سازي ان سازمان از طریق پیادهگیر تصمیم
مناسب، نظیر آموزش کارکنان و مدیران در زمینه آشنایی با عـدالت  

ــا  هــا ســازمانی و درك درســت از آن، تناســب درســت پرداخــت  ب
تخصص، مهارت، تجربه و سوابق کارکنان، طراخی و اجراي کامـل  
و بدون تبعیض نظام انضباط اداري، طراحی و اجراي منطقی نظـام  

، اسـتخدام افـراد واجدالشـرایط    )تعیـین شایسـتگی  (نانارزیابی کارک
براساس ضوابط قانونی، استقرار نظـام پـاداش، افـزایش مشـارکت     

ی رسـان  کارکنان از طریق اجراي فراگیـر نظـام پیشـنهادات، اطـلاع    
مثبـت  (ي سازمانی و نتـایج  ها شفاف در خصوص تصمیمات و رویه

ایجـاد و ارتقـاي    نسبت بـه . ..آن، گردش آزاد اطلاعات و ) یا منفی
 هـا  عدالت سازمانی کوشش نموده تا در اثر برقراري فراگردها، رویه

و نتایج منصفانه، مسیر دستیابی به نتایج مطلوب همـوار و مـدیران   
سازمان بجاي تلاش براي بکارگیري اقتضـائات پیچیـده از طریـق    

همچنـین  . برخورد عادلانه، اثربخشـی سـازمانی را افـزایش دهنـد    
دهند  میاجزاي عدالت سازمانی نشان  بندي آماري در رتبهي ها داده

بـه ترتیـب   اي  اطلاعـاتی و رویـه   اي، ابعاد عدالت تـوزیعی، مـراوده  
بـا توجـه بـه اهمیـت     . انـد  بیشترین رتبه را به خود اختصـاص داده 

توان پیشـنهاداتی بشـرح زیـر     میموضوع و نتایج حاصل از تحقیق، 
  :داد ارائه

یهـا بـراي   گیر یکسان و عادلانـه در تصـمیم   يها رویه ياجرا -1
 .ي کــاري بــراي آنــانهــا کارکنــان و تعیــین و تبیــین رویــه

گردد تا سازمان براي ارتقـاي کارکنـان،    میهمچنین پیشنهاد 
هـاي   روش يریکـارگ  همعیارهاي منطقی در نظر گرفته و از ب

 برقـراري . در ارتقاي افـراد و پرسـنل پرهیـز نمایـد    اي  قهیسل
گـردد تـا افـراد بـه      مـی  ادلانه در سازمان باعـث ي عها رویه

سازمان وفادار بمانند و این احساس را در خود داشـته باشـند   
گیـرد و   مـی که عملکرد آنان بـه دقـت مـورد ارزیـابی قـرار      

لـذا   فعالیتهاي آنان در سرنوشت شغلی شان موثر خواهد بـود 
کنند با تعهد و دلبسـتگی بیشـتر بـراي حصـول بـه       میسعی 

ازمانی که در نهایت اهـداف فـردي آنـان را تـامین     اهداف س
  .خواهد کرد تلاش نمایند

یکـدیگر  کارکنان بـه   که یکهطور بهصمیمی  محیطی ایجاد - 2
را نسبت بـه  اي  احترام گذاشته و رفتارهاي منصفانه و عادلانه

و با هم با خوشرویی و صادقانه برخـورد  فته یکدیگر پیش گر
فـراهم نمـودن محـیط صـمیمی و گسـترش منشـور       . نمایند

گردد تـا کارکنـان بـه     میاخلاقی در مراودات سازمانی سبب 
التزام بیشتري نشان داده و بـا  اي  ي حرفهها مبانی و چارچوب

اعتقاد بالاتري براي ارتقاي عملکرد خود و در نتیجه افـزایش  
  . مانی حرکت کننداثربخشی ساز

و لحاظ  ها در هنگام پرداخت پاداشو انصاف عدالت برقراري  -3
معیارهایی نظیر فشـارکاري، حـس وظیفـه شناسـی، تجربـه،      

همچنـین بایسـتی   . هـاي کارکنـان   پذیري و تلاش مسئولیت
حول نمودن کارها به کارکنـان منصـفانه عمـل    سازمان در م

ر توسـط کارکنـان   نموده و براي انجـام وظـایف مـورد انتظـا    
پر واضح . سازمان حاکم سازدشرایط مناسب و مطلوبی را در 

است که این حس قدرشناسـی و اداي احتـرام سـازمان بـه     
گردد تا آنان با انگیـزه بیشـتر بـه انجـام      میکارکنان باعث 

وظایف خود مشغول گردند و با احساس مسئولیت بیشـتر و  
ش اثربخشـی  تعلق خاطر والاتر، شـرایط لازم جهـت افـزای   

   .را فراهم آورند یسازمان
توضـیح  ز ی ـي و نگیر قبل از تصمیم تشریح محتوي اطلاعات -4

گـردد   مـی همچنـین پیشـنهاد    .علل تصمیم بـراي کارکنـان  
شـود محتـوي    میي گیر هنگامی که در ارتباط با افراد تصمیم

. اطلاعات و دلایل و فلسفه تصمیم براي آنان روشـن گـردد  
با آگاهی و اعتقاد بیشـتر   گردد تا کارکنان میاین عمل باعث 

تصمیمات سازمانی را قبول نموده و نسبت به اجراي آن تعهد 
توجیه کارکنـان نسـبت بـه تصـمیمات     . بیشتري نشان دهند

گــردد تــا از مقاومــت آنــان در اجــراي  مــی ســازمانی ســبب
تصمیمات جدید کاسـته شـده و در نهایـت بـا احترامـی کـه       

ي هـا  گزارند زمینـه  مییمات سازمانی کارکنان نسبت به تصم
ایمان . ي سازمان به شکل درست فراهم گرددها اجراي برنامه

موجـب ارتقـاي    یو اعتقاد قلبی کارکنان به تصمیمات سازمان
و در  .گردد می یافزایش اثربخشی سازمانعملکرد و در نتیجه 

ي انجـام شـده   هـا  ي علمی از جملـه پـژوهش  ها نهایت یافته
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دي کی« و ]61[»آکوآموسس «توسط در  ]62[»توکاموشـابا . ا
در سـئول کـره    ]64[»یـون «و  ]63[»پارك«و  غنا و اوگاندا

و اي  مـراوده  جنوبی مبنی بر وجود ارتباط بین عدالت توزیعی،
ي کلکوئیـت در  ها پژوهش نیز با اثربخشی سازمانی واي  رویه
در خصوص وجود عدالت اطلاعاتی در سـازمان و   2001سال 
 و ]65[هاي کلیدي آن همچـون عملکـرد و اثربخشـی    پیامد

وجـود ارتبـاط بـین     گرین برگ نشان از ها و تحقیقات دیدگاه
ي هـا  تاثیر این مهم بـر مؤلفـه   عدالت سازمانی و اثربخشی و

 این بایستی اذعان نمـود بنابر .عملکردي سازمانی داشته است
ها  عدالت به عنوان یک نیاز اساسی براي زندگی جمعی انسان

امروزه با توجه به نقـش   وهمیشه در طول تاریخ مطرح بوده 
هـا   ها در زندگی اجتماعی انسـان  فراگیر و همه جانبه سازمان
. ها بیش از پیش آشکارتر شده است نقش عدالت در ســازمان

هاي امـروزي در واقـع مینیـاتوري از جامعـه بـوده و       سازمان
در سطح جامعه به منزله تحقق عدالت ها  آن تحقق عدالت در

به همین دلیل امروزه عدالت سازمانی بـه ماننـد سـایر    . است
متغیرهاي مهم در رفتار سازمانی منجملـه تعهـد سـازمانی و    
رضایت شغلی جایگاه خاصی را در متون مدیریت پیـدا کـرده   

تحقیقات و مطالعات در این حوزه آهنگ رو به رشـدي  . است
تاوردهاي جدید در دهد و حاصل این تحقیقات دس را نشان می

هـاي   مـع الوصـف مـدیران در سـازمان    . این حوزه بوده است
تفاوت باشـند چـرا    توانند نسبت به این موضع بی میامروزي ن

که عدالت به مانند سایر نیازهاي انسانی به عنوان یـک نیـاز   
هـا بـه دنبـال     چنانچه مـدیران سـازمان  . مطرح بوده و هست

بایستی قادر باشـند درك  پیشرفت و بهبود در سازمان هستند 
  .وجود آورند هوجود عدالت در سازمانشان را در کارکنان ب

  قات آیندهیپیشنهاداتی براي تحق
ق در زمینـه عـدالت   ی ـپژوهشگرانی که علاقمند به تحق يبرا

  :شود باشند موارد زیر پیشنهاد می سازمانی می
هـا بـا    هـا و سـازمان   ق در سایر شـرکت یبررسی موضوع تحق -1

  .هاي متفاوت رساختا
عدالت سـازمانی در   يجاد و ارتقایبررسی موانع و تنگناهاي ا -2

  .کشور
یی کـه عـدالت   هـا  بررسی کیفیت ارائـه خـدمات در سـازمان    -3

    .گردد میرعایت  یدر آن به خوب یسازمان
ي دیگر عدالت سازمانی نظیر عدالت احساسی، ها بررسی جنبه -4

  ...عدالت زبانشناختی و
ي همگـن و بشـکل   هـا  سـازمان  دربررسی عدالت سـازمانی   -5

هـاي شـمالی    هـاي بازرگـانی اسـتان    مثلا سازمان(اي  منطقه
  ).کشور

هـایی کـه زیـر نظـر یـک       بررسی عدالت سازمانی درسازمان -6
نظیر سازمان امور اقتصـاد و دارایـی،   ( وزارتخانه فعالیت دارند

  ). تملیکی و گمركاداره کل امور مالیاتی، اداره کل اموال و 
هاي تکمیلی نظیر مصـاحبه بـراي    توانند از روش میمحققان  -7

  .دریافت اطلاعات استفاده نمایند
تفاوت نظرات زنان و مـردان از لحـاظ ادراك عـدالت     یبررس -8

   .يکار يها طیدر مح یسازمان
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