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اي نقش ابعاد گوناگون عدالت در جو سازمان و وفاداري  تحليل مقايسه
 اطلاعات پيرامون يك سازمان فناوري پژوهشيسازماني: 

  4، كوكب فائز3، حميدرضا يزداني2مقدم ، ندا احساني1اصغر پورعزت علي 

هـاي فنـاوري    ويـژه سـازمان   هـاي امـروزي، بـه    هاي سازمان ترين چالش مهم يكي از چكيده:
در سيال بودن دانش و تخصص كاركنان نهفته است كه نگهداري آنها در سـازمان از  لاعات، اط

، تـرك خـدمت كاركنـان تحـت     گذشته هاي پژوهشطبق  هاي خاصي برخوردار است. پيچيدگي
ترين اين عوامـل،   گيرد كه يكي از مهم ثير عوامل فردي، سازماني و محيطي متعددي قرار ميتأ

تـرين   مثابه يكـي از مهـم   هاست كه عدالت به مدتو از طرفي،  ن استهاي شغلي كاركنا نگرش
 ـنظر پژوهشگران قرار گرفته اسـت بر توسعه اجتماعي در سازمان، مد ثرؤعوامل م كـه   طـوري  ه؛ ب
ت و وفـاداري  نظـر و مشـارك   بـر جلـب   ثير عدالت و ابعـاد آن أهاي گوناگون بر اهميت ت پژوهش
در كيد بـر اهميـت جـو سـازمان     أمترصد آن است كه با تاين پژوهش  اند. صحه گذارده كاركنان

بـدين   د.كن ـرا بررسـي و مقايسـه    سـازماني  ثير ابعاد گوناگون عدالت بر جوأتوفاداري كاركنان، 
 استفاده شده اسـت.  پژوهشهمبستگي براي انجام  -منظور از ابزار پرسشنامه و روش توصيفي

ت عـدال  ،ثير و در مقايسه بـا آن أبيشترين ت اي مشاهدهو  اطلاعاتيعدالت  ،اساس نتايج حاصلهبر
  د.ندار وفاداري سازمانيثير را بر أكمترين تتوزيعي  و زباني
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  مقدمه
ده اسـت كـه   ها را مجـاب كـر   هاي تجاري و اقتصادي، سازمان رقابت تنگاتنگ موجود در عرصه

ند. در هاي كليدي مجهز كن ژيك و سرمايههاي استرات براي پيشي گرفتن از رقبا، خود را به قابليت
ته و در عـين حـال وفـادار در    اين ميان علم به نقش محوري نيروهاي انساني متخصـص، شايس ـ 

هـاي   گرفته در انتظارات نيروي كـار، رشـد فنـاوري    سو و تغييرات صورت هاي رقابتي، از يك بازي
نيروي كـار   مانندهاي محيطي از طريق مطرح كردن مباحثي نوين  اطلاعاتي و ارتباطي و پويايي

امـروز مـديران و    هـاي اصـلي   هازسـوي ديگـر، وفـاداري كاركنـان را بـه يكـي از دغدغ ـ       1سيال
احساس تعلق و تمايل بـه  منزله  كه به 2وفاداري سازمانيده است. پژوهشگران سازماني تبديل كر

احساس وابستگي، اشتياق شديد بـه   و بر است تعريف شده حفظ عضويت و ارتباط با يك سازمان
يـك  عضويت در يك گروه، آمادگي براي تشريك مساعي، حس اعتماد، همسويي داوطلبانـه بـا   

تواند  ، مي(Adler & adler, 1988) دلالت داردگروه و تمايل به پيروي از رهنمودهاي سازماني 
كـه پيتـر    طـوري  رقابت داشته باشـد. بـه   هاي ها در صحنه توجهي در موفقيت سازمان شايان تأثير

ري هـاي بسـيا   پـژوهش دانـد و   ها مي دراكر، داشتن كاركنان وفادار را مزيتي رقابتي براي سازمان
هـا هسـتند. بـراي     وري و موفقيـت سـازمان   يد نقش مثبت وفاداري كاركنان در افزايش بهـره مؤ

د كـه  ، مشخص كرانجام دادند 3شپيرو، كسلر و پرسل -كويل ،2003كه در سال  پژوهشي ،نمونه
 4ارتباط مثبتي بين وفاداري كاركنان و رفتـار شـهروندي سـازمان وجـود دارد. كنوسـكي و پـاف      

 در حضـور  بـراي  بيشـتري  انگيـزه ، وفـادار كاركنـان   دند،پژوهش خود اعلام كرپيرو ) نيز 1994(
. با توجه به نقش مؤثري كنند تلاش ميبيشتر هاي سازمان  ن به هدفرسيد براي و دارند سازمان

نـد، مطالعـات بسـياري در راسـتاي     د در تحقق اهداف سازمان ايفـا كن توانن كه كاركنان وفادار مي
اسـت و عوامـل متنـوعي در ايـن      انجام شـده اي تأثيرگذار بر وفاداري كاركنان ه شناسايي مؤلفه

ي كاري با سطوح ها ابهام نقش و تعارضد كه مشخص ش ،اند. براي مثال خصوص شناسايي شده
ارهـاي  ، ادراك رفتسـازي  اداري و استقلال در شغل، صميميت، ارتباطات كـاري، رسـمي  پايين وف

سر پرستي و حمايت گروه با سطوح بالاي وفاداري يفيت نظارت و ، كمنصفانه، اعتماد به مديريت
پيرو،  -تقويت احساس مفيد بودن، چگونگي روابط رهبر .(Griffin & et al, 2007) در ارتباطند

-سويي اهداف فردي و سازماني از ديگر عوامـل تقويـت   و هم همبستگي سازماني، هويت بخشي

                                                 
1. Mobile workforce 
2. Organizational loyalty 
3. Coyle-Shapiro, Kessler & Purcell 
4. Konovsky & pugh 



  67  ــــــــــــــــــــــــــــــــــ ... گون عدالت در جواي نقش ابعاد گونا تحليل مقايسه

هاي مؤثر بر  از ديگر مؤلفه 1جو سازمان ،رسد نظر مي به .ها هستند در سازمان كننده حس وفاداري
و  2عـدالت سـازماني   تـأثير  طبق مطالعات گذشته، جو سازماني نيز تحـت  وفاداري كاركنان باشد و

بـر   مـؤثر شود تا مدلي براي تبيـين عوامـل    مي در اين مقاله سعي رو، گيرد؛ ازاين مي ابعاد آن قرار
منظـور در ايـن مقالـه     بـدين  د.دوين شـو ازماني و ابعاد عدالت توفاداري از طريق متغيرهاي جو س

فـردي، اطلاعـاتي،    اي، ميـان  تأثيرات ابعاد گوناگون عدالت سازماني، اعم از عدالت توزيعي، رويـه 
اي و زباني بر وفاداري كاركنان از طريق عامل ميانجي جو سـازمان بررسـي و از طريـق     مشاهده

تواننـد   د كدام ابعاد عدالت سازماني ميشو گون عدالت، مشخص ميابعاد گونا مقايسه بين تأثيرات
 مسـئله  تبيـين پس از ادامه، در  وفادار كردن كاركنان داشته باشند. بنابراين،در تري  نقش پر رنگ

مطالعـه قـرار   ترتيـب مورد  اسـتفاده در مـدل، بـه   متغيرهاي موردمطالعه، مورددر سازمان  پژوهش
  خواهند گرفت.

  مسئلهبيان 
هـاي   يياهاي مشهود به دار ييانش و تغيير جهت فزاينده از دارار از اقتصاد صنعتي به اقتصاد دگذا
بـراي  ده است. در اين فضا تـلاش  كرها ايجاد  فضاي رقابتي جديدي را براي سازمان ،مشهودغير

تـرين   يكـي ازمهـم   ي جدي مواجه سـاخته اسـت.  يها ها را با چالش سازمان حفظ موقعيت رقابتي،
در سـيال بـودن دانـش و    ، اطلاعات فناوريهاي  ويژه سازمان هاي امروزي، به هاي سازمان چالش

ي خاصـي برخـوردار   هـا  نهفته است كه نگهداري آنها در سازمان از پيچيـدگي  يتخصص كاركنان
 ،اطلاعـات  فنـاوري هـاي   سازماندر  گران دانشينگهداري كارو است. ناتواني در مديريت صحيح 

 ،مسـتقيم ي سـنگين مسـتقيم و غير  هـا  ضمن تحميل هزينه ،ن سرمايه سازمانيتري اصلي مثابه هب
گونـه   ايـن از دست رفـتن مزيـت رقـابتي     نهايتدر ي رقيب و ها به شركت ها باعث انتقال قابليت

، يكي در كشور اطلاعات فناوريهاي  نظران و مديران سازمان به عقيده صاحب. دشو مي ها سازمان
در ايران، ريزش و نـرخ تـرك خـدمت     اطلاعات فناوريهاي  سازمان تراز مشكلات گريبانگير بيش

ها  هاست كه تا حدودي به كمبود وفاداري كاركنان اين سازمان كارگران دانشي اين سازمان بالاي
يكي از معضلات  ،متخصص و برخي از مديران  نيروهاي ترك خدمت كاركنان، مسئله گردد. ميبر

بـراي مـديران   ، بـوده  اطلاعـات  فنـاوري ي هـا  ند حركت سازماناي بر رو سازماني است كه ضربه
وري نيـروي انسـاني    بهبود و بهـره  نگهداري، كه در پي حفظ، اطلاعات فناوري ي مولدها سازمان

البته بايد توجـه داشـت    .طلبد خاصي را مي  يك مشكل مطرح بوده و توجه صورت به ،هستندخود 

                                                 
1. Organizational climate 
2. Organizational justice 
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ترك  مجازي صورت گيرد. صورت بهقيقي و هم ح صورت بههم ممكن است كه اين ترك خدمت 
شود كه در سازمان صـرفاً حضـور فيزيكـى دارنـد و      خدمت مجازى به عمل كاركنانى اطلاق مى

يا در جهـت   اهداف شخصى خود در خارج سازمان فكر، انديشه، توان و تخصص خود را در جهت
اگـر  ار مجازي مغزهـا تلقـي كـرد.    توان فر اين پديده را مي گيرند. كار مى اهداف سازمانى ديگر به

هاى سازمان همسـو كننـد،    كاركنان به هر دليلى نتوانند نيازهاى فردى خود را با نيازها و خواسته
شود و ايـن شـكاف موجـب افـول      تر مى تدريج شكاف ميان اهداف سازمان و اهداف فرد عميق به

طـور   به، ها و مديران بوده مانتوجه سازن معضل سازمانى تاكنون كمتر موردسازمان خواهد شد. اي
هـا   حلى براى آن، سازمان اين پديده و نيافتن راه از . نداشتن درك صحيحنشده استواقعى درك 

كم از  د و كمكن از درون دچار فرسايش مىرا تدريج سازمان  كند و به را با آنتروپى مثبت مواجه مى
  ترك خدمت كاركنان تحت ،گذشته هاي پژوهشطبق  .دساز مي كار و رقابت خارج و كسب  عرصه
تـرين ايـن عوامـل،     عوامل فردي، سـازماني و محيطـي متعـددي اسـت كـه يكـي از مهـم        تأثير

احساس تعلق و وفاداري كاركنان به سازمان،  رضايت و عدم دمع هاي شغلي كاركنان است. نگرش
بـر   افـزون  دارد كـه  همـراه   تأخير، غيبت (رواني و فيزيكي) و ترك سازمان را بـه پيامدهايي چون 

 ـگذار ي متعدد، در روحيه ساير كاركنان نيز تأثير ميها هزينه هـا و مشـكلات    د. يكـي از ويژگـي  ن
به سـازمان   احساس تعلق و وفاداري كاركنان در كشور ما، بعضاً عدم اطلاعات فناوريي ها سازمان

ا حد بسيار زيادي گذشته، مسئله وفاداري كاركنان ت هاي پژوهشطبق  است. همچنينمتبوع خود 
ي سازماني و جو سازماني مناسب آنها بستگي ها بودن سيستم ز منصفانه و عادلانهبه ادراك آنها ا

جـو سـازماني و ابعـاد عـدالت سـازماني بـر        تـأثير شود تا  مي سعي پژوهشدر اين  رو، ازايندارد؛ 
 اطلاعـات  فنـاوري هـاي   ترين سازمان طبق يك مدل مفهومي در يكي از بزرگ وفاداري كاركنان،

  بررسي شود. ،بخش خصوصي كشور

  پژوهشمباني نظري 
  جو سازمان
مسـتقيم و يـا    صـورت  بـه ي سازماني است كه ها از مشخصهاي  مجموعهمشتمل بر جو سازمان، 

گذارنـد. شـايد بتـوان     تأثير ميشوند و بر رفتار آنان  مي مستقيم توسط كاركنان سازمان ادراكغير
از نخسـتين   زيـرا آنهـا  و همكـارانش دانسـت.    1ازمان را كـرت لـوين  گـذار بحـث از جـو س ـ    پايه

ي گوناگون ها بودند كه بر اهميت جو سازماني صحه گذاردند و بيان كردند كه سبك پژوهشگراني

                                                 
1. Kurt Lewin 
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جو  ).Lewin& et al, 1939( كنند مي ايجاد ها ي اجتماعي گوناگوني را در سازمانها رهبري، جو
  است: زيرسازمان داراي چهار بعد به شرح 

وجـود   يـا عـدم  مانند وجود يي ها مقوله ،فردي؛ در اين بعد از جو سازماني ماهيت روابط بين .1
محـور بـودن روابـط بـين      يا رقابـت  محور اعتماد و تسهيم دوجانبه بين كاركنان، همكاري

گيري در برابر آنها و ساير مسائل  يا موضع وارد ي سازمان، حمايت از كاركنان تازهها بخش
 گيرند. مداقه قرار ميي موردبه روابط بين افراد سازمان مربوط

حـور بـودن   م ميزان تمركز سازماني و ميزان تيم ،مراتب سازمان؛ در اين بعد ماهيت سلسله .2
 گيرد. مي مداقه قرارفراگردهاي سازماني مورد

كـار، ميـزان انعطـاف كارهـا،      بودن كننده ماهيت كار؛ اين بعد برماهيت چالشي و يا كسل .3
 دارد. تأكيدان آزادي عمل كاركنان در انتخاب روش انجام كار و مسائلي از اين قبيل ميز

حمايت و پاداش؛ اين بعد بر مصاديق دريافت تشويق و حمايت سازماني تمركـز  بر تمركز  .4
 ند.شو مي كند كه چه رفتارهايي در سازمان موجب تشويق مي دارد؛ يعني مشخص

  عدالت سازماني و ابعاد آن
 ,Konovsky( دارد مـذهبي ريشه در مطالعات فلسفي، علـوم سياسـي و معـارف     ،دالتمفهوم ع

قداست نهفته در اين مفهوم ارزشي و مطلوبيـت آن در انظـار و اذهـان همگـان، مزيـد      و ) 2000
پردازي و گاه حتي لفاظي  هاي گوناگون علمي به مطالعه، شناسايي، نظريه حوزه پژوهشگراناقبال 

هـايي   ي جديد را گشوده است. از جمله عرصهها باب ورود آن به عرصه، دهشدر باب اين موضوع 
پذيرفته بـراي   صورتهاي و تلاش شودمياحساس  هنوزمطالعه تخصصي عدالت در آن  كه خلأ

 ،1963-1965 يهـا  سـازمان اسـت. طـي سـال     رسـد،  مينظر  بهتحقق عدالت در آن هنوز نارسا 
گيـري مفهـوم    ي اوليه شـكل ها در محيط كار، پايه 2ابريبا مطرح كردن نظريه بر 1استيسي آدامز

را بنا نهاد. نظريه برابري آدامز كه بر گرفته از نظريه مبادله اجتماعي و نظريـه   "عدالت سازماني"
دستيابي به انصاف و عدالت در مبادلات  برايرا  تجانس شناختي است، چگونگي تلاش افراد عدم

اي است كه در آن هر فرد  بر فراگردي مقايسه اين نظريه مبتني دهد. مي مطالعه قرارمورد اجتماعي
، هاي ديگران مقايسه كرده به آورده ها هايش در سازمان را با نسبت ستاده ها به آورده نسبت ستاده

توسعه نظريه  .)Adams, 1965( برد مي پي وجود عدالت در سازمان از آن طريق، به وجود يا عدم
 "عدالت سـازماني "عنوان  گيري قلمرو مطالعاتي مجزايي تحت ب شكلسب ،1970برابري در دهه 

يا ميزاني كه كاركنان اعتقاد ن شده توسط كاركنان در سازما د. عدالت سازماني بر انصاف ادراكش
                                                 
1. J. Stacy Adams 
2. Equity theory 
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كليت و ابهام  ).Greenberg, 1990( داردشود، دلالت  مي دارند، در سازمان با آنها منصفانه رفتار
بسياري را بر آن داشت تا از طريق شناسـايي عناصـر عـدالت     پژوهشگران موجود در اين تعريف،

در ايـن مسـير، ظهـور انـواع      پژوهشـگران بر وضوح و صراحت آن بيفزاينـد. پيشـروي    ،سازماني
، سـازماني  شـده از عـدالت   اولـين گونـه شناسـايي    همراه داشت. گوناگوني از عدالت سازماني را به

و منـابع   هـا  ع از عدالت كه بر رعايت انصـاف در توزيـع پـاداش   نام گرفت. اين نو توزيعي عدالت
، رويكـرد  1گيـرد: رويكـرد برابـري    مـي  توزيع منابع مـدد  برايدارد، از سه رويكرد  تأكيدسازماني 
  .)1 شماره نمودار( 3و رويكرد نياز2تساوي

 

  ي عدالت توزيعيها رويكرد .1نمودار 

  
شود، مطابق نظريـه  مي ناميدهنيز  4بر شايستگي رد برابري كه گاه رويكرد مبتنيدر رويك الف)

گيـرد.   ي فرد به سازمان صورت مـي ها متناسب با آورده ،توزيع منابع، برابري عمل كرده
 بـراي  6ي مرجـع هابا اشاره به ضرورت وجود ساختار 5برگر و همكارانش ،1972در سال 

 7وضـعيت  آمده و نظريـه ارزش ميل نظريه برابري بري، در صدد تكارزيابي عدالت توزيع
بايـد   ،منابع در هـر سـازمان   ها و توزيع پاداش ،اين نظريهاساس بر خود را مطرح كردند.

رويكـرد   ب) درها و منابع مقرر شده در نظـام كـلان اجتمـاعي باشـد.      منطبق با پاداش
-نظـر گـرفتن آورده  ري همه افراد، بدون دها يكسان بودن دريافتي ، بر مطلوبيتتساوي

رويكـرد   ج) در .شود مي اصراريا سهم آنها در تحقق اهداف سازماني  ه سازمانهايشان ب

                                                 
1. Equity approach 
2. Equality approach 
3. Need approach 
4. Merit base approach 
5. Berger et al 
6. Referential structure 
7. Status value theory 

 رويكرد تلفيقي عدالت توزيعي

 نياز رويكرد

 رويكرد تساوي

 رويكرد برابري
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اشـاره  مورد ،آنهـا متفاوت منابع بين  هاي توزيعتوجيه  ، براينياز نيز تفاوت نيازهاي افراد
ريـق  از ط راعدالت تـوزيعي  توان  مي ،) معتقدند1992( 1فروليچ و اپنهايمر. گيرد ميقرار 
نوعي تعادل بين  تا شود مي تلاش . در اين حالتبرقرار كرد نيز بر رويكردي تلفيقي ابتنا

 &Li & Cropanzano, 2009; Frohlich( دشــوشــده برقــرار يادســه رويكــرد 

Oppenheimer, 1992( .يك از اين سه رويكرد به خـود اختصـاص    وزني كه هر البته
تـدريج   بـه . (Leventhal, 1980) دبـو خواهـد  متفـاوت   ،دهنـد، بسـته بـه شـرايط     مي

، تنها عامل بر انگيزاننـده  ها متوجه شدند كه چگونگي توزيع منابع و پاداش پژوهشگران
مـورد تخصـيص   گيري در عدالتي در سازمان نيست و نحوه تصميم احساس عدالت يا بي

 ـ پژوهشـگران دارد. علم به ايـن موضـوع،   اي  منابع نيز در اين ميان نقش برجسته ه را ب
تـدريج   رهنمـون شـد. بـه    اي رويـه  عـدالت عنوان  شناسايي نوع جديدي از عدالت، تحت

ي اتخـاذ تصـميم   هـا  اي كه بر لزوم رعايت انصاف و عدالت در رويهمفهوم عدالت رويه
، مـدل ارزش  2عنـوان مـدل سـود شخصـي     گذارد، چهار دسته نظريه را تحـت  مي صحه
 ,Konovsky( بـر گرفـت  در 5نصـاف و مـدل ابـداعي ا   4، نظريه قضاوت عـدالت 3گروه

2000.(  
دارد كه تمايل بيان مي، داشته تأكيداي  عدالت رويه 6مدل سود شخصي بر اثرات ابزاري الف)

 ي مطلوبها به پيامدن باور است كه رويه عادلانه منجربه وجود رويه عادلانه، ناشي از اي
  شود. مي

بـر اثـرات    مبتنـي كـه  ايـن مـدل    د.ح كـر مطـر  7تايلر 1989در سال  را مدل ارزش گروه ب)
و موقعيـت   9نفـس   عـزت  كـه  دارد مـي  بيان، اي است عدالت رويه 8احساسي و اجتماعي
را به داشتن ارتباط بلندمدت بـا   ها، تمايل آنهادر گروه افرادعضويت  حاصل از10اجتماعي

از  دهد. ارزيابي عزت نفس و موقعيت اجتماعي دريافتي از گروه نيـز  ها، افزايش ميگروه
گيـري از   بهـره ( متعصـبانه)، اعتمـاد  هاي غيرداشتن رفتار( 11طريق سه عامل خنثي بودن

                                                 
1. Frohlich & Oppenheimer 
2. Self-interest model 
3. Group value model 
4. Justice judgment theory 
5. Fairness heuristic model 
6. Instrumental effects  
7. Tyler 
8. social/ emotional effects 
9. Self-esteem 
10. Social status 
11. Neutrality 
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رويـي) صـورت    م بـا خـوش  أدبانه، محترمانه و تـو ؤ(برخورد م 1هاي صادقانه) و صبر رويه
  (Konovsky, 2000 ; Tyler, 1980).  گيرد مي

، در واقع كردند مطرح 1980در سال  2لوِنتال، كاروزا و فراي نظريه قضاوت عدالت نيز كهج) 
اي بود. اين نظريه شـش شـاخص را    هاي عدالت رويه حاصل تلاشي براي تعيين شاخص

گونـه  بري بودن از هر .1كنند كه عبارتند از:  هاي رويه عادلانه معرفي مي مثابه شاخص به
قابليـت   .4 ؛5صـحت . 3 ؛4متفـاوت در بـين افـراد    پايـداري در طـي زمـان و    .2 ؛3تعصب
هـاي   نمايندگي ملاحظات همه گـروه . 6 ؛7مطابقت با استانداردهاي اخلاقي .5 ؛6تصحيح

  . 8نفع ذي
كـه   كنـد. اول آن  مـي  مدل ابداعي انصاف نيز سه موضوع مهم را در مبحث عدالت مطـرح  د)

كـه اطلاعـات افـراد     دوم ايـن  ،اي جايگزيني براي صداقت در سازمان اسـت  عدالت رويه
گذار اسـت و مطلـب   توزيعي اثرمورد عدالت هاي آنها در وتاي بر قضا مورد عدالت رويهدر

بـه علـت سـهولت دسـتيابي بـه       در سـازمان،  اي عدالت رويـه ميزان  ارزيابي كه اين سوم
  عدالت توزيعي است. ميزان پذيرتر از ارزيابي  به آن، امكان اطلاعات مربوط

ي سايرين دسترسـي ندارنـد   به دستاوردهاي سازمان كه افراد به اطلاعات مربوط زماني رو، ازاين
اسـتفاده  اي  عـدالت رويـه  مفهـوم  رفتار سـازمان بـا خـود، از    مورد منصفانه بودن قضاوت دربراي 
عنوان عـدالت   جديدي از عدالت، تحت بعددن كربايس و مواگ با مطرح  ،1986در سال  .ندكن مي

بـه رعايـت عـدالت در     بر حساسيت نسبت افزونصحه گذاشتند كه افراد  مسئله ، بر اين9اي مراوده
گيـري   هاي توزيـع منـابع و تصـميم    ها و منابع (عدالت توزيعي) و عادلانه بودن رويه توزيع پاداش

عـاملات اجتمـاعي نيـز    بـه كيفيـت رفتارهـا و برخوردهـا در ت     اي)، نسبت باره آنها (عدالت رويهدر
بيشتر ايـن مفهـوم    سعي در تصريحاي،  شاخص براي عدالت مراوده چهاربا معرفي  آنهاحساسند. 

گيرنـدگان بـا افـراد     كه آيا تصـميم  بر اين مبني 10احترام) الف دند. اين چهار شاخص عبارتند از:كر
متخذه،  يها موضوع كه آيا تصميم بر اين مبني 11زدايي تعصب )ب ،دبانه دارند يا خيرؤبرخوردي م

                                                 
1. Standing 
2. Leventhal, karuza & fry 
3. Bias suppression 
4. Consistency across persons and across time 
5. Accuracy 
6. Correctability 
7. Ethicality 
8. Representativeness 
9. Interactional justice 
10. Respect 
11. Propriety 
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 اين موضوع كه آيـا  بر مبني 1صداقتج)  ؛يا خير شوندن اخذ ميگيرندگابه دور از تعصبات تصميم
موضـوع كـه آيـا     بر اين مبني 2توجيهد)  ،دنبال فريب و اغفال سايرينند يا خير گيرندگان به تصميم
گونـه كـه    همـان  اند يـا خيـر.   دهكردها را براي افراد تشريح  گيرندگان به قدر كفايت، رويه تصميم

در بحـث عـدالت سـازماني مغفـول      پيش از اين نيز چنـدان  شود، اين نوع از عدالت، مشاهده مي
اي، بـه   عدالت رويـه به  بوطمري ها يي از نظريهها پژوهشگران گوناگون، در بخش زيرانمانده بود. 

توجـه بيشـتر    اند. ليكن شايد لزوم بذلاي نظر داشتهعدالت مراودهبه  مربوطهاي  عناصر و شاخص
عـاتي  مطال موضوعگيري  و شكلاي  عدالت، موجب جدا شدن آن از متن عدالت رويه به اين بعد از

نظريه مبادله اجتماعي بر اهميـت اعتمـاد    تأكيدشده است.  ،اي عنوان عدالت مراوده تحت مجزايي
هـاي سـازماني از هرگونـه تعصـب در     متقابل در تبادلات اجتماعي افراد، شاخص بري بودن رويه

نصاف، از جملـه نمودهـاي   صداقت در مدل ابداعي ا مسئلهو توجه كردن به  مدل قضاوت عدالت
 ياي هسـتند. تطـابق زيـاد آرا   ي عـدالت رويـه  هـا  اي در نظريـه عنايت به مفهوم عدالت مـراوده 

ق ارتبـاط  ياي نيـز از ديگـر مصـاد    هـاي عـدالت مـراوده    شده در مدل ارزش گروه با ويژگي مطرح
 يتفـاوت بـين آرا  توان ناشـي از   مي پوشاني را اي است. اين هم اي و مراوده عدالت رويهتنگاتنگ 

ع عدالت از يكديگرند پژوهشگران متفاوت دانست. برخي پژوهشگران قائل به لزوم تفكيك دو نو
 اي است، مـورد مطالعـه قـرار   قالب يك نوع عدالت كه همان عدالت رويه آنها را در و برخي ديگر

طـرح شـده   اي م را كه پس از نظريه عدالت مراوده كه كنوسكي مدل ارزش گروهي دهند. اين مي
بندي كرده است، شايد به اين علـت باشـد كـه وي از     اي طبقه ي عدالت رويهها نظريه واست، جز

 مان اين دو نوع عدالت در يك قالب واحد اسـت. بـه هـر حـال،    أمعتقد به مطالعه تو پژوهشگران
 تگرف ـانواع عدالت سازماني، شكل  از اي جداگانه در بحث حوزه صورت بهاي  حوزه عدالت مراوده

  گام در مسير رشد نهاد.  و
د كـه گرينبـرگ بـر لـزوم     شاي، موجب  ابهام مستتر در مفهوم عدالت مراوده ،1993در سال 

د. عـدالت  كن ـ تأكيـد فردي و عـدالت اطلاعـاتي    اي به دو نوع عدالت ميان تفكيك عدالت مراوده
كه دو شـاخص   شده توسط افراد است فرديِ به نمايش گذاشته فردي عبارت از حساسيت بين ميان

يـت اطلاعـات و   گيرد. عدالت اطلاعاتي نيز عبارت از ادراك كفا بر ميزدايي را در احترام و تعصب
ر بـر دو شـاخص صـداقت و    خصوص فراگرد تخصيص پيامدها است و ناظتوضيحات دريافتي در

، 3فـولگر  ماننـد ن پژوهشـگرا چنـد از  اسـتقبال تنـي   بندي گرينبـرگ مورد  اين تقسيمتوجيه است.

                                                 
1.Truthfulness 
2. Justification 
3. Folger 
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هـا   بعـد از سـال   ،2001بـايس در سـال    گرفـت.  قرار 4و كالكوئيت 3، براكنر2، ويسنفلد1وپانزانوكر
د كـر  اظهـار نگري قرار داد و اي را موردباز اي، مفهوم عدالت مراوده مورد عدالت مراودهدر پژوهش

 اي در سطحي فراتر از سـطح  فردي حساسند و ملاحظات مراوده ي ميانها به رفتار كه افراد نسبت
 ,Roch and Shanock, 2006; Bies, 2001( گيـري قـرار دارنـد    ي رسـمي تصـميم  ها فراگرد

p106 .(پژوهشـگران گاري بيشتري با تعريف اي، ساز پردازي جديد بايس از عدالت مراوده مفهوم 
 اي بدين شرح تغيير يافتند: چهار شاخص عدالت مراوده ،شده انجاماين مفهوم دارد. در بازنگري  از

 .8احترامي بيو  7تعرض به حريم شخصي افراد، 6فريب،  5ي نارواها قضاوت

  التعد ساير ابعاد
-عناوين عدالت مشاهده ، اشكال جديدي از عدالت سازماني، تحت2009الي  2007ي ها طي سال

 ,Sutton, 2007; Pourezzat & Zeinali Someh, 2009; Li & Cropanzano( اي

 )Pourezzat, 2009( و عـدالت زبـاني   )1390ديگـران،  (پـورعزت و   9عدالت احساسـي )، 2009
دهـد). عـدالت    مـي  سير تحول مفهوم عدالت در سازمان را نمـايش  2 (نمودار شماره مطرح شدند

اي بر تسـري   احساسي بر رعايت انصاف در ابراز و دريافت احساسات دلالت دارد. عدالت مشاهده
به مشاهده  داشته و مفهوم عدالت را از خود رهاي كاري فعال در محيط نظ عدالت در جمع و گروه

 عدالت زباني نيز كه در ايـن پـژوهش،   ،در نهايت دهد؛مي انصاف در رفتار با ديگران ارتقا رعايت
گيرد، بر رعايت انصاف و عدالت در شيوه انتقال مفاهيم ميان افراد تمركز  توجه قرار ميبيشتر مورد

در برابر يكديگر است. منظـور حـالتي    استفاده افراد از زبان عدالت در، منظور از عدالت زباني دارد.
پالاينـد و در برابـر يكـديگر بـا      مي آميز آميز و تملق است كه افراد زبان خويش را از واژگان تحقير

 "عـدالت زبـاني  "مـورد  طـور خـاص در   كه به گويند. زماني شجاعت، شهامت و صداقت سخن مي
و  في هرگونه تبعيض كلامينظر، ن  رايط مساوي براي بيانآيد، منظور ايجاد ش سخن به ميان مي
بـا ايجـاد امكـان     هـا  در سازمان هاي برابر زباني است. برقراي عدالت زباني نوعا برقراري فرصت

گشـايد.   هـاي ناشـناخته و جديـدي را بـه روي افـراد مـي       شنيده شدن صـداي همگـان، پنجـره   
                                                 
1. Cropanzano 
2. Wiesenfeld 
3. Brockner 
4. Colquitt 
5. Derogatory judgments 
6. Deception 
7. Invasion of privacy 
8. Disrespect 
9. Emotional justice 
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قـرار نگرفتـه بودنـد.     نظر، مـد دريچه نگاه به مسائل منزله به يي كه احتمالا پيش از اين،ها پنجره
دهـد كـه سـكوت     د؛ اجـازه مـي  كن ـ مي ي نقاد را متوجه وضع موجودها نگاه بسط عدالت گفتاري،

تحولات شگرف و تغييرات بـديع   منشأ آورد و چه بسا اين سكوت شكسته شده،صدايي از خود در
شـود، از دلسـردي كاركنـان     مان مـي حـس تعـاون در سـاز    روحيه همكاري و باعث ارتقاي باشد،

دهد، به افزايش اثربخشي ارتباطـات سـازماني كمـك     د و تعهد آنان را افزايش ميكن ممانعت مي
 ئي براي توليد علـم تبـديل  به منشأ ،اي براي گفتمان آزاد و پيرو آن كند و سازمان را به عرصه مي
مثابـه   طلبـي را بـه   و حـق  دهـد  يرا افزايش مآنان نفس  و احساس عزت كند؛ رضايت كاركنان مي

  د.كن مي امري پسنديده و طبيعي ترويج
  

  
  پردازي عدالت در سازمان روند تحول مفهوم .2نمودار 

  ن عدالت زباني در جو عدالتشأ: مدل مفهومي پژوهش
 ـكنـد و اساس ـ  مـي  واضح است كه طرح بحث از زبان در جريان مراوده معني پيدا اي  ان مقولـه اً زب

يابـد. بنـابراين،    رتباطات بين انسان و يك موجود هوشمند ديگر بـروز مـي  اجتماعي است كه در ا
رسـد كـه   مينظر  به طرح بحث از عدالت زباني، در رفتار اجتماعي و بين فردي قابل تحليل است.

اي تلقـي عادلانـه   شود تا افراد از حضور خود در سـازمان،  مي ترين عواملي كه موجب يكي از مهم
ابعـاد   تـأثير پژوهش حاضر مترصد آن است كه ميـزان   ،بنابراين عدالت زباني است. داشته باشند،

2009       2008                 1993                 1986             1980           1970                1965      1963 

 عدالت سازماني

 عدالت توزيعي

 اي عدالت رويه

 اي عدالت مراوده

 اي عدالت رويه

 عدالت توزيعي عدالت توزيعي عدالت توزيعي

 اي عدالت رويه

 عدالت اطلاعاتي

  رديف عدالت ميان

 عدالت توزيعي

 اي عدالت رويه

 عدالت اطلاعاتي

 فردي عدالت ميان

 عدالت احساسي

 عدالت زباني

 اي عدالت مشاهده
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اي را بر نحـوه ارزيـابي    و مشاهده ، زبانياطلاعاتي، ميان فردي، اي رويه گوناگون عدالت توزيعي،
 صـورت  بهتوان  مي هش راال اصلي پژوسؤ ،رو تحليل كند. ازاين  آنان از عادلانه بودن جو سازمان

  بيان كرد: زير
شود كه افراد جـو سـازمان خـود را عادلانـه      مي رعايت كدام بعد از عدالت بيشتر موجب الف)

  ادراك كند؟
  دارد؟ تأثيرادراك جو عادلانه تا چه حد بر ميزان وفاداري افراد به سازمان  ب)

  

  ش. مدل مفهومي پژوه3نمودار 

 ي اصلي پژوهشها فرضيه

 توزيعي بر جو سازماني اثري مستقيم، مثبت و معنادار دارد. عدالت .1

 بر جو سازماني اثري مستقيم، مثبت و معنادار دارد.اي  رويهعدالت  .2

 بر جو سازماني اثر مستقيم، مثبت و معنادار دارد. ميان فرديعدالت  .3

 و معنادار دارد.اطلاعاتي بر جو سازماني اثري مستقيم، مثبت عدالت  .4

 مثبت و معنادار دارد. زباني بر جو سازماني اثري مستقيم،عدالت  .5

 بر جو سازماني اثري مستقيم، مثبت و معنادار دارد.اي  مشاهدهعدالت  .6

 وفاداري سازماني اثري مستقيم، مثبت و معنادار دارد. جو سازماني بر .7

   

 اي رعايت عدالت رويه

 رعايت عدالت ميان فردي

 رعايت عدالت اطلاعاتي

 اي رعايت عدالت مشاهده

 رعايت عدالت زباني

 جو سازمان وفاداري سازماني

 عايت عدالت توزيعير
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  هاي فرعي پژوهش فرضيه
مستقيم و معنادار ت، غيرو سازماني، بر وفاداري سازماني اثري مثبابعاد عدالت سازماني از طريق ج

 دارند.

 شناسي پژوهش روش

جو سـازماني و وفـاداري    ، تعيين روابط علي ميان ابعاد عدالت سازماني،از آنجا كه هدف پژوهش
كمي و از ،از نظر هـدف كـاربردي   پژوهشاست، پس  )3(سازماني در قالب مدل مفهومي شماره 

يـابي   مدل بر مبتني ،طور مشخص هتوصيفي و از نوع همبستگي و ب ،گردآوري اطلاعات نظر نحوه
متغيرهـاي   منزلـه  بـه  ابعـاد عـدالت سـازماني    پـژوهش در مدل تحليلي  معادلات ساختاري است.

آوري انـد. ابـزار اصـلي گـرد     وابسته و وفاداري سازماني متغير ،مستقل، جو سازماني متغير ميانجي
 6و 7و 29ترتيـب   بـه  ،بررسـي هـاي مورد براي متغير ،ه است كه بر اين اساساطلاعات پرسشنام

نظر تايي ليكرت در پنجال براي ابعاد عدالت سازماني، جو سازماني و وفاداري سازماني، با طيف سؤ
آزمـون شـد و    پرسشنامه پيش سييك نمونه اوليه شامل  ،سنجش پايايي گرفته شده است. براي

دست آمده از پرسشـنامه، ميـزان ضـريب اعتمـاد بـا روش آلفـاي        هاي به استفاده از داده سپس با
عـدالت ميـان    ،1/70 اي، عـدالت رويـه  3/90 و عدد پايايي عدالت تـوزيعي  كرونباخ محاسبه شد

 ، جـو سـازماني  75اي ، عدالت مشـاهده 6/80 ، عدالت زباني8/75 ، عدالت اطلاعاتي4/72 فردي
دهنـده آننـد كـه پرسشـنامه از      اين اعداد نشاند. برآورد ش 79و وفاداري سازماني در حدود  2/81

هـا از   بـراي سـنجش روايـي سـؤال     .عبارت ديگر از پايايي لازم برخوردار است اعتماد و به قابليت
  است:) 1شرح جدول شماره ( ت كه نتايج آن بهيدي استفاده شده استحليل عاملي تأئ

  نتايج سنجش روايي پرسشنامه .1جدول 
 Chi-squaredf Chi-square/dfRMSEAGFI  NFI  شامل متغيرها گيري ندازهنام مدل ا

  گيري مدل اندازه
X-Model زا (برون( 

  97/0  98/0  016/0  02/1  157  61/161ابعاد عدالت سازماني

-Yگيري مدل اندازه

Model)زا درون( 
جو سازماني و 
  97/0  97/0  00/0  88/0  13  51/11  وفاداري سازماني

  
ي انـدازه گيـري مرتبـه اول)    ها (مدل زا درونزا و  متغيرهاي برونيدي ل عاملي تأئنتايج تحلي

  . ندي مدل معنادارها كليه اعداد و پارامترده، وبگيري آنها مناسب  نشان داد كه مدل اندازه
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  گيري آماري و روش نمونه ي جامعه
ي، جو سازماني و وفـاداري  ، يعني ابعاد عدالت سازمانپژوهشدراين پژوهش با توجه به متغيرهاي 

آمـاري   ي جامعـه  مثابـه  بـه  افزاري بزرگ در شهر تهـران  كليه كاركنان يك شركت نرم ،سازماني
بـر ايـن    اسـت.  نفـر  هفتصـد برابر با ي آماري كاركنان گوناگون  تعداد جامعه نظر قرار گرفتند.مد

 اي ادفي سـاده، نمونـه  گيري تص گيري از جامعه محدود و با روش نمونه طبق فرمول نمونه اساس،
  د.نفر انتخاب ش 232با حجم 

  ها تحليل دادهو تجزيه
  شناختي ار توصيفي متغيرهاي جمعيتالف) آم

درصد  42و  هلدرصد متأ 58خانم بودند. از آنها درصد  2/39 دهندگان مرد و صد از پاسخدر 8/60
 درصـد  1/47 ،داديهشت درصد كارمند قـرار  دهندگان كارمند رسمي و درصد از پاسخ 92، مجرد
 9/3 و 10-6درصد داراي سـابقه كـار بـين     49سال،  پنجدهندگان داراي سابقه كار كمتراز  پاسخ

  اند. سال بوده دهدرصد داراي سابقه بيش از 
  آماري متغيرهاي پژوهش ي ين يك جامعهب) آمار توصيفي و استنباطي ميانگ

  ماري متغيرهاي پژوهشين يك جامعه آآمار توصيفي و استنباطي ميانگ .2جدول 

  وضعيت  مشاهده شده tمقدار  انحراف معيار  ميانگين  نام متغير
  نامناسب  )-dj(  71/2  63/0  )411/3( عدالت توزيعي
  مناسب  pj(  43/3  45/0  238/7(اي  عدالت رويه
  مناسب  tj(  83/3  58/0  834/10( فردي عدالت ميان

  مناسب  ij(  52/3  71/0  545/5( عدالت اطلاعاتي
  نامناسب  )-lj(  55/2  42/0  )014/8( ت زبانيعدال

  مناسب  oj(  82/3  90/0  995/6(اي  عدالت مشاهده
  مناسب  cl(  18/3  47/0  941/2( جو سازماني
  مناسب com(  68/3  54/0 470/9( وفاداري سازماني
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  حليل همبستگي ميان متغيرهاي پژوهش) تب

  مبستگي ميان متغيرهاي مستقل پژوهشتحليل ه .3جدول

  )com( وفاداري سازماني  )cl( جو سازماني  مبستگي ميان متغيرهاي مستقله

  معنادار 292/0  معنادار dj(  385/0عدالت توزيعي(

  غيرمعنادار 074/0  معنادار pj(  301/0عدالت رويه اي(

  معنادار 193/0  معنادار tj(  299/0عدالت ميان فردي(

  رمعنادا 315/0  معنادار ij(  400/0عدالت اطلاعاتي(

  غيرمعنادار 148/0  غيرمعنادار lj(  054/0عدالت زباني(

  معنادار 231/0  معنادار oj(  245/0عدالت مشاهده اي(

  
ابعاد عدالت سازماني (متغيرهاي مسـتقل) و جـو و    ، بين بيشتردشو مي طور كه مشاهده همان

 ي جـز رابطـه  ب( ي وابسته) همبستگي مثبـت و معنـاداري وجـود دارد   ها ( متغير وفاداري سازماني
عـدالت   ي رابطـه "و  "وفاداري سـازماني  و عدالت زباني ي رابطه"،"جو سازماني و عدالت زباني"

 و عـدالت اطلاعـاتي  ي  ). بيشترين ميزان همبستگي معنادار به رابطه"وفاداري سازماني اي و رويه
فـردي و   يـان معدالت ي  همبستگي معنادار به رابطه درصد و كمترين ميزان 40/0 جو سازماني با

  شود. مربوط مي 193/0 وفاداري سازماني با

  بستگي ميان متغيرهاي وابسته پژوهشتحليل هم. 4جدول 

  )comوفاداري سازماني(  همبستگي ميان متغيرهاي وابسته

  معنادار cl(  549/0( جو سازماني
  

رگونـه  گيري كرد كـه ه  جهتوان نتي مي ،از تحليل همبستگي ميان متغيرهاي مستقل و وابسته
  تواند باعث بهبود در جو و وفاداري سازماني شود. مي ،ابعاد عدالت سازماني بيشتر بهبودي در
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  يابي معادلات ساختاري ج) مدل
  مدل تخمين استاندارد

  
  

مقدار نسب كـاي دو بـر درجـه     ب حاكي از برازش مناسب مدل دارد.هاي تناس مقدار شاخص
از  تـر  و كوچك 029/0برابر با  RMSEA، مقدار 3 دار مجازاز مق تر و كوچك 09/1 آزادي برابر با

درصد است. در بـين   90تر از  درصد و بزرگ 97و  92ترتيب برابر با  به GFI ,NFIو مقدار  08/0
با (به عدالت اطلاعاتي  بيشترين اثر مربوط ،جو سازماني گذار و معنادار برتأثيرابعاد عدالت سازماني 

) ،عدالت 37/0( اي به عدالت مشاهده ترتيب بيشترين اثر مربوط آن، به و بعد ازاست  )درصد 44/0
سـت. همچنـين خـود جـو     ) ا28/0) و عدالت تـوزيعي ( 31/0( فردي ميان)، عدالت 32/0( اي رويه

درصد دارد. مقدار ضريب تعيـين   71/0وفاداري سازماني اثر مثبت و معناداري برابر با  سازماني بر
درصـد و در قسـمت دوم مـدل،     77/0برابر بـا   ،ير وابسته جو سازمانيقسمت اول مدل، يعني متغ

  درصد است. 51/0وفاداري برابر با  ،يعني متغير وابسته
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  مدل اعداد معناداري

زماني غير از عدالت زباني بر جو سـا  شود، تمامي ابعاد عدالت سازماني به طور كه مشاهده مي همان
 سازماني نيز بر وفاداري سازماني اثر مثبت و معنـاداري دارد؛  و خود جو اثر مثبت و معناداري دارند
اصـلي بجـز فرضـيه    هاي  هتمامي فرضي ،رو تر است؛ از اين بزرگ 96/1زيرا عدد معناداري آنها از 

  شوند. مي يدشماره پنجم تأئ
  

از طريق جو  ،مستقيم ابعاد عدالت سازماني بر وفاداري سازمانيبررسي اثرات غير
  سازماني

  وفاداري سازماني از طريق جو سازماني ستقيم ابعاد عدالت سازماني برماثرات غير بررسي .5 جدول

  نام متغير
مقدار اثر غير مستقيم متغير بر 
روي وفاداري سازماني از طريق 

  جو سازماني

عدد معناداري 
  مشاهده شده

عدد معناداري 
  نتيجه  قراردادي

 مستقيم دارداثر غير  dj(  20/0  28/2  96/1( عدالت توزيعي
 اثر غيرمستقيم دارد  pj(  22/0  62/2  96/1اي( عدالت رويه
 اثر غيرمستقيم دارد  tj( 23/0  63/2  96/1( فردي عدالت ميان

 اثر غيرمستقيم دارد  ij(  32/0  98/2  96/1( عدالت اطلاعاتي
 اثر غيرمستقيم ندارد  lj( 08/0 84/0 96/1(عدالت زباني
 مستقيم دارداثر غير  oj( 27/0  89/2  96/1( اي عدالت مشاهده
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  گيري بحث و نتيجه
 ـ  شـده، مـي   هاي گردآوري روي دادهگرفته  تحليل صورت و در ادامه تجزيه  وان نتيجـه گرفـت كـه   ت

و كليه ابعاد عدالت سازماني موردبررسي در ايـن  تايج جدول همبستگي بين جو سازمان اساس نبر
ه بهبود هرگونرو،  ؛ ازاينو معناداري وجود دارد به استثناي عدالت زباني، همبستگي مثبت پژوهش

همراه خواهد داشت. ايـن   سازمان را به غير از عدالت سازماني، بهبود جو در ابعاد مختلف عدالت به
تواننـد از طريـق اتخـاذ     مـي  ،دنبال بهبـود جـو سـازمان هسـتند     بدان معناست كه مديراني كه به

هـاي ايـن جـدول     رند. همچنين طبق يافتهن تأثير بگذاها و اقدامات عادلانه بر جو سازما سياست
اي  اي، رابطـه  فردي، اطلاعاتي و مشاهده چهار بعد عدالت توزيعي، ميان توان نتيجه گرفت كه مي

اي و عدالت زباني بـا   بين عدالت رويه  يگونه رابطه علّ هيچ ر با وفاداري سازماني دارند، وليمعنادا
زماني، يافتـه  رابطه مثبت و معنادار بين وفاداري سازماني و جو ساوفاداري سازماني مشاهده نشد. 

تـوان اسـتنباط    گذارد و براساس آن مـي  صحه مي پژوهشيد فرضيه هفتم ديگري است كه بر تأئ
تواند وفاداري كاركنان بـه سـازمان را افـزايش دهـد.      جو سازماني نيز مي كرد كه بهبود و ارتقاي

-تأثير عوامـل مـادي و سـخت    تحت وفاداري كاركنان صرفاً ،ل كردتوان استدلا مي ،ديگر بيان به

سازي  .. نيست و اقدامات فرهنگي و سالمحقوق و دستمزد، پاداش، امكانات مادي و . مانندافزاري 
دسـت   به 77/0 همراه داشته باشد و ضريب تعيين مراتب بيشتري به تواند اثرات به جو سازماني مي

اي فرضـيه پـنجم، كليـه    است. با توجه به آنچه گفته شـد، بـه اسـتثن   آمده نيز گواهي بر اين مدع
د كـه در بـين ابعـاد    كن يابي ساختاري نيز مشخص مي يد شدند. نتايج مدلهاي پژوهش تأئ فرضيه

گوناگون عدالت سازماني، عدالت اطلاعاتي بيشـترين اثـر را بـر جـو سـازماني دارد و پـس از آن       
اين، طبـق  هاي بعدي قـرار دارنـد. بنـابر    رتبهردي و توزيعي در ف اي، ميان اي، رويه عدالت مشاهده
و با احتساب مجموع اثر مستقيم و غيرمستقيم هر بعـد از عـدالت بـر وفـاداري     ) 6( جدول شماره
ترين عامل اثرگذار بر وفاداري كاركنان، عدالت اطلاعاتي  توان نتيجه گرفت كه مهم سازماني، مي

-ها و فراگردهاي تصميم به رويه دگان سازماني اطلاعات مربوطگيرن است؛ يعني زماني كه تصميم

ند تا از طريق شـفافيت  ار كاركنان قرار دهند و تلاش كنقدر كفايت و صادقانه در اختي گيري را به
به وجـود عـدالت اطلاعـاتي در سـازمان، اطمينـان ايجـاد        اطلاعاتي و صداقت و روراستي، نسبت

 ها و رسالت آن وفادارتر خواهند بود.  ، اهداف، ارزشبه سازمان نمايند، كاركنان نسبت
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  مستقيم ابعاد عدالت سازماني بر وفاداري سازمانيمجموع اثر مستقيم و غير .6جدول 

مقدار اثر  نام متغير  رديف
  مستقيم

مقدار اثر 
  كل اثر متغير  مستقيمغير

  28/0  20/0  48/0 (dj)عدالت توزيعي   1
  32/0  22/0  54/0  (pj) اي عدالت رويه  2
  31/0  23/0  54/0  (tj) فردي عدالت ميان  3
  44/0  32/0  76/0  (ij) عدالت اطلاعاتي  4
  11/0  08/0  19/0  (lj) عدالت زباني  5
  37/0  27/0  64/0  (oj) اي عدالت مشاهده  6

  
اي در رتبه دوم تأثيرگذاري بر وفاداري سازماني قرار  پس از عدالت اطلاعاتي، عدالت مشاهده

كند كه در سازمان عدالت وجود اهده رفتار عادلانه با ديگران اين باور را در فرد ايجاد ميدارد. مش
رد تعهد بيشتري بـه سـازمان   شود. در اين حالت، ف دارد و در نتيجه با خود او نيز عادلانه رفتار مي

رتبـه   در اي فـردي و رويـه   مان عدالت ميـان گيري توأ به آن وفادارتر خواهد بود. قرار نسبت داشته،
هـاي   كـه رويـه   ، زمـاني كنـد  مـي  ز مشـخص نيدوم و سوم  هاي يد فرضيهگذاري و تأئ و تأثيرسوم 

د و مـراودات افـراد نيـز    اني براي تمامي كاركنـان اتخـاذ شـو   هاي سازم گيري يكساني در تصميم
ضويت بر احترام متقابل و به دور از هرگونه تعصب باشد، كاركنان تمايل بيشتري به ادامه ع مبتني

امتيـاز نيـز بـر     48/0 و كسـب  پژوهشيد فرضيه اول ان و احساس تعلق به آن دارند. تأئدر سازم
وفادار كردن كاركنـان تأكيـد   ها و منابع سازماني، بر  تأثير رعايت انصاف و عدالت در توزيع پاداش

عـدالت  بـر رابطـه    مبنـي  ،)1989فولگر و كنوسـكي (  هاي پژوهشاين نتايج حاصله با نتايج  دارد.
اي بـر   گـذاري بيشـتر عـدالت مـراوده     بـر تـأثير   مبني ،)2010( 1اي با تعهد كاركنان، مزومدار رويه

، )2010(2هـاي الانـين   اي بر آن و همچنين يافته در مقايسه با تأثير عدالت رويه وفاداري سازماني
ير عدالت تـوزيعي  اي بر بهبود وفاداري كاركنان در مقايسه با تأث بر نقش مؤثرتر عدالت رويه مبني

حاكي از آن است  ،بررسي ضريب تعيين در بخش اول و دوم مدلهمچنين  بر آن همخواني دارد.
ناشي از تغييـر در   ،درصد از تغييرات وفاداري سازماني 51درصد از تغييرات جو سازماني و  77كه 

ارتبـاط   ي بارهدر ،)2007( همكارانشز و نچار هاي پژوهشكه با نتايج  ابعاد عدالت سازماني است
است. رد فرض تأثيرگذاري عدالت زباني بر جو سـازمان و   سوهم سازماني و وفاداري سازماني جو

                                                 
1  . Muzumdar 
2  . Elanain 
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بررسـي  ي مورد هاي خاص جامعـه  علت ويژگي نمود، شايد به وفاداري كاركنان كه دور از ذهن مي
انـد   اثر شناسايي شـده  كممؤثر يا منزله ابعاد غير دقيقاً ابعادي به )،2( باشد. با توجه به جدول شماره

، تعميم نتايج رسد نظر مي بهرو،  ي موردمطالعه نامناسب بوده است؛ ازاين كه وضعيت آنها در جامعه
  بيشتر باشد. هاي پژوهشخصوص عدالت زباني مستلزم در

 هاي پژوهش محدوديت

سازماني، جـو   رابطه ابعاد گوناگون عدالت ي توجهي را درباره حاضر نتايج شايان پژوهشكه  اينبا 
از هايي در مسير انجام آن وجود داشته اسـت.   د، محدوديتكن سازمان و وفاداري سازماني ارائه مي

-عدالت احساسي، زباني و مشاهده مانندجديد بودن مفاهيمي  ،ها  محدوديت اين ترين جمله مهم

ظهـور  . ايـن نو اين سه بعد از عدالت اسـت  ي هاي پيشين درباره پژوهشاي و نبود ادبيات غني و 
د و بـا  اين سه بعـد از عـدالت را مشـكل كـر     سنجش اد يادشده، طراحي پرسشنامه برايبودن ابع

ناچار اين بعد از عدالت در  عدالت احساسي، به ي بارهوجود مجال كافي براي پژوهش در توجه عدم
بـر  رسد كـه موضـوع عـدالت زبـاني و تـأثير آن       نظر مي حاضر بررسي نشد. همچنين به پژوهش

تكـرار پـژوهش    كـه احتمـالاً   ضمن ايـن  ؛وفاداري سازماني، نيازمند بسط و بررسي بيشتري باشد
 پذيري نتايج را افزايش خواهد داد. تعميم هاي ديگر با نوع فعاليت متفاوت، قابليت حاضر در سازمان
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