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 08/03/1402تاریخ پذیرش:    17/02/1402تاریخ دریافت: 

 چکیده

 هدف .باشدمی «یی کاری برای صنعت بانکدارهاگروهتبیین الگوی عدالت سازمانی با تاکید بر »عنوان پژوهش 

 ضمن ت موجود()بررسی وضعی ی کاریهاگروهالگوی عدالت سازمانی با توجه به رویکرد  اعتباریابیحاضر پژوهش

ز نظر هدف، اروش تحقیق  باشد.می ی عدالت با رویکرد گروهیهامولفه، مقایسه و رتبه بندی ابعاد و شناسایی

شناسان شاغل در آماری شامل کلیه مدیران و کار جامعه ها، توصیفی پیمایشی است.کاربردی و از نظر ماهیت داده

نفر  5076هش ت. تعداد افراد در سه جامعه پژوسه بانک شامل بانک دولتی، بانک نیمه دولتی و بانک خصوصی اس

تا به که است  پژوهش این نوآوری باشد.ای مینفر بوده و روش نمونه گیری تصادفی طبقه 360تعداد نمونه  واست 

رای پایایی ب .نپرداخته است آن هم با رویکرد گروهیمختلف عدالت  به بررسی اثرات ترکیبی اجزاء حال پژوهشی

ن شاخص برای باشد که حاکی از مقدار مناسب ایمی 85/0نیز از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که میزان آن 

بیشتر معتقدند  ،انیران و هم کارشناسحاکی از این است که به صورت کلی هم مد جینتا باشد.می پرسشنامه هایسؤال

مورد توجه قرار « ای و توزیعیعدالت رویه»بیشتر از دو بعد دیگر « عدالت اطلاعاتی و تعاملی» هاآنکه در سازمان

حاکی از این است که به  ،ی کاریهاگروهعدالت سازمانی به تفکیک های نتایج در رابطه با مقایسه مؤلفهگیرد. می

ان بیشتر معتقدند که و مدیر وجود دارد «ندهارتباطات ساز» هاآنصورت کلی کارشناسان بیشتر معتقدند که در سازمان

 .گیردرار میقهای دیگر مورد توجه بیش از سایر مؤلفه« رویه انجام امور»

ی اطلاعات ، عدالتتعاملی گروهی، عدالت گروهیای رویه، عدالت توزیعی گروهی عدالت کلیدی: واژگان

 .گروهی
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 مقدمه

از صنایع خدماتی رقابتی و دارای محیط کاری پرتنش است. بخشی از رونق ای صنعت بانکداری نمونه

برای  هابانکاقتصادی یک جامعه در گرو شکوفایی صنعت بانکداری و نحوه صحیح گردش مالی است. 

؛ ایبیسا 1399مکاران، جعفری نیا و ه)بالاتری کار کنند وری بهره آنکه در عرصه رقابت دوام بیاورند، باید با

پذیری مسئولیتزایی که از مجرای در زمینه اشتغال هابانکبه نقش  . از طرفی با توجه(2023، 1همکارانو 

چرا که مسئولیت  .مورد بررسی قرار گیرد هابانکگردد، لازم است ارتقاء عملکرد می اجتماعی انجام

زاده و همکاران، میدیح؛ 2023، 2گوبل و همکاران)گذار است عملکرد کارکنان تاثیر اجتماعی بر روی

)موسوی،  شودمی محسوب هابانکی موثر در عملکرد هامولفه و از آنجا که کار گروهی یکی از (1401

ی کلیدی که آن را نوعی استراتژی هابا برخورداری از شایستگی در تلاش هستند تا هابانک(. 70و  1398:69

 شود، به مزیت رقابتی دست یابندمی شان در بازارسهمبینند که باعث افزایش اعتبار و افزایش می تجاری

(، متغیر 1398ی پژوهش سلامت و همکاران )ها. بطوری که بر اساس یافته(2023، 3)شیهاده و همکاران

و متغیر عملکرد  61/0نسبت به متغیر عملکرد فردی با ضریب تاثیر  68/0عملکرد گروهی با ضریب تاثیر 

یعنی هرچه عملکرد ؛ اقتصادی داشته استوری بهرهتاثیر بیشتری بر بهبود  52/0سازمانی با ضریب تاثیر 

وری هرهببرای بهبود سطح  یابد.می بانک بیشتر تحققوری بهرهگروهی کارکنان بانک بالاتر باشد، بهبود 

های دولتی ایران گردد کارکنان در بخش دولتی باید توجه بیشتری به توسعه عدالت سازمانی در سازمان

ازآنجا که یکی از الزامات سیستم مدیریت عملکرد در مقیاس گروهی وجود  (.1398)سلامت و همکاران 

ادراک کارکنان از انصاف در تخصیص منابع و...( است و یکی از آن عوامل مقوله عدالت )احساس انصاف 

اهمیت موضوع و مشکل بودن شناسایی،  با توجه به تا استبر آن  ، هدفسازمانی است؛ در این تحقیق

گذاری جمعی مرتبط هستند و از طرفی تاثیر این موارد در سنجش و قضاوت رفتارهایی که بیشتر با سرمایه

امر نگهداشت نیروی انسانی، پرداخت حقوق و مزایا، ارتقاء و انتصاب و... اقدام به طراحی و تبیین الگوی 

ی هابانکمرکزی به مثابه مهمترین رکن نظارتی بر  بانک .شودی کاری هاگروهعدالت سازمانی با رویکرد 

دولتی و خصوصی تعیین موثرترین راهکارهای ارتقاء حاکمیت شرکتی در نظام بانکداری کشور را در 

سازی حوزه بانکداری و جلوگیری از جرائم و تخلفات عمومی دهد تا ضمن سالممی دستور کار خود قرار

 اقتصادی پولی و بانکی فراهم شود بستر شفافیت و رعایت حقوق کلیه ذینفعان، شکوفاییو اختصاصی در 

از جمله عوامل  دخیل هستند؛ هابانکطبیعی است عواملی در در ارتقاء عملکرد (. 1396 ،)رجبیه و توکلی

 یریتیدر نظر گرفتن رویکردهای مختلف فنی، محیطی، اجتماعی، سازمانی و مد هابانکمهم در موفقیت 

                                                      
1 Aebissa & et al 

2 Gobel & et al 

3 Shehadeh & et al 
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تشکیل گروه از  (. از طرفی با توجه به اینکه1395صحت و همکاران، ؛ 2023، 1ابویید و همکاران) باشدمی

 .دادبقاء گروه را مد نظر قرار   محسوب شده، باید عوامل مهم هابانکعوامل موفقیت 

دلالت بر این دارد که  هابانک(، تجربیات تشکیل گروه در 1988) 2کانانگوبر اساس نظرکانگر و 

 احتمالاً . هرچند توانمندسازی نیزهای توانمندسازی کارکنان نقش مهمی در ایجاد و بقاء گروه دارداستراتژی

بر اساس پژوهش نورشاهی  کهتحت تاثیر متغیرهای دیگری از جمله عدالت سازمانی قرار دارد؛ بطوری

 وه موفق از احساس عدالت سازمانی کمتری برخوردارند( اعضاء هیات علمی ناموفق در مقایسه با گر1393)

 ،یابدمی و بالطبع هرچه میزان ادراک از عدالت کمتر باشد، تمایل به مشارکت در کار گروهی کاهش

و عدالت تعاملی ای ( عدالت توزیعی، عدالت رویه1397که بر اساس پژوهش گودرزی و همکاران )بطوری

ی تربیت بدنی شهر تهران به شرکت در کار تیمی رابطه مثبت و هادانشکدهبا تمایل اعضاء هیات علمی 

 معناداری دارد.

درک عدالت موجب انسجام افراد و بی عدالتی عاملی  شود کهگونه استنباط میاز آنچه گفته شد این

بر متغیرهای زیادی از  گذارت به عنوان عامل تاثیرمقوله عدال. (2020، 3منگستی) برای تفرقه میان افراد است

 هابانکهای ناظر بر فعالیت وری، تعیین قوانین و توانمندسازی کارکنان مورد توجه سازمانجمله بهره

های ی مختلفی از کارکنان با ویژگیهاگروهباشد و بنابراین از آنجایی که صنعت خدمات مالی متشکل از می

ت، لازم است به بررسی عدالت سازمانی با رویکرد گروهی های مربوطه اسمتفاوتی در مقایسه با دیگر بخش

شامل ساختاری پیچیده  هابانکعبارتی از آنجایی که ساختار  به (.2019، 4پرداخته شود )اسمیت و همکاران

باشد، بنابراین طبیعی است که برای می و متشکل از سطوح مختلف و در عین حال دارای ارتباط متقابل

مختلف در نظر گرفته شود. از طرفی با توجه به تنوع  یهاگروهبایست اجزاء و می تدوین الگوی مناسب

باشد، می که ناشی از تنوع اهداف و وظایف محوله هابانکی کاری مختلف در سطح هاگروهموجود در 

نک در ساختار سازمانی با هاآن ی مختلف از عدالت با توجه به جایگاههاگروههایی در طرز ادراک تفاوت

وجود دارد که به لحاظ تفاوت در نوع وظیفه و مسئولیت و تنوعی که از نظر فرهنگی و جغرافیایی بین افراد 

های سازد. این تنوع در بین نظاممی وجود دارد، امر بررسی عدالت سازمانی را با مشکل و پیچیدگی مواجه

ل از سطح بالایی از رقابت تجاری دنیای بانکداری بطور معمو کهبطوریمختلف بانکی نیز مشهود است. 

ی تجاری هابانککه طیف آن از اند در یک دهه اخیر تعداد زیادی بانک جدید ظاهر شده و برخوردار است

 (.2018، 5پراناندا و سولاستریاست )ی روستایی متفاوت هابانکبا مالکیت خصوصی یا دولتی تا 

                                                      
1 Abueid & et al 

2- Conger& Kanungo 

3- Mengstie 

4- Smith,Elroy & et al 

5- Prananda & sulastry 
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الگوی عدالت  لذا با توجه به چند وجهی بودن مقوله عدالت، به منظور رعایت جامعیت در بررسی تدوین

حقوقی  با رویکرد گروهی در صنعت بانکداری ضمن در نظر داشتن عوامل گوناگون فرهنگی، اجتماعی،

ر نظر گرفته دتی و...، سه نظام بانکی مشتمل بر بانکداری دولتی، بانکداری خصوصی، بانکداری نیمه دول

با توجه به  هاگروهی کاری بصورت همگن، هاگروهشده است. همچنین با توجه به مشکل بودن انتخاب 

ر نظر گرفته دوجه اشتراک بین سه بانک جامعه پژوهش بر اساس رسته شغلی دو گروه مدیران و کارشناسان 

 شده است.

ی کاری زمینه هاگروهبا در نظر گرفتن رویکرد  هابانکبا وضعیت  الگوی عدالت سازمانی متناسب بیینت

ضایت رگروهی، عدم  پیشگیری از بروز رفتارهای ضد تولیدی، سکوت سازمانی، ترک کار، بی اعتمادی

ط جمعیتی سازمانها و لزوم تدوین استانداردهای متناسب با شرای نمایدمی شغلی و عدم تعهد گروهی را فراهم

ی آموزشی را بیش از هاالگوی صحیح و سبکهای ارتباطی و تاثیر برنامه و ماموریت و عملکرد، شناسایی

ازمانی الگوی عدالت س اعتباریابی حاضر پژوهش یا پرسش اصلی هدفمجموع  در سازد.می آشکار پیش

بندی ابعاد و شناسایی، مقایسه و رتبه ی کاری )بررسی وضعیت موجود( ضمنهاگروهبا توجه به رویکرد 

 باشد.می الت با رویکرد گروهیی عدهامولفه

 و پیشینه پژوهشمبانی نظری 

( دیدگاه چند بعدی به مفهوم عدالت دارد که مستلزم واکنش پیچیده و گروهی به منظور 2018) 1وانسلنت

تشخیص عدالت نیروی کار است که بطور همزمان شامل ابعاد اقتصادی، ارتباطی، سیاسی و مشارکتی است 

تدا تعریف ی کاری ابهاگروهبرای بررسی عدالت در  بیند.می و تقسیم کار را از دیدگاه جهانی و کلی

 گردد:می ی کاری مطرحهاگروه

ی عینی هاها و برنامهافراد در یک محیط گروهی و سازمانی بر پایه ادراکات خود و نه بر مبنای سیاست

نمایند. از این منظر عدالت و ادراک می شوند، عملمی و واقعی که توسط مدیران سازمانی یا مجموعه اجرا

 .(1398محمدزاده اول و همکاران، )دار است دارای کارکردهای معنیی جمعی و گروهی هاآن در محیط

گرا در مقایسه با جوامع فردگرا احتمال نارضایتی از سطوح ضعیف و پایین عدالت مثال در جوامع جمع طورهب

بیشتر است. ضمنا احتمال انتخاب، ارزیابی و ارتقاء افراد بر مبنای اطلاعات عضویت گروهی نظیر ای رویه

سینگ ) باشدمی گراگرا بیشتر از جوامع فردامع گروهوفاداری، ارشدیت در مقایسه با معیارهای فردی در جو

 (.1320، 2و همکاران

                                                      
1- celento 

2Singh etal, 2013 
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همواره این دو گروه بر سر مسائلی  دهند ومی از آنجا که مدیران و کارکنان دو گروه سازمان را تشکیل

کند که خلاف آن در می سازمان خود بر زبان جاریآید مدیر سخنی از می اختلاف نظر دارند. گاه پیش

گیرد که بسیاری از مدیران در اقدامات می شود. این تفاوت شناختی از آنجا نشاتمی ذهن کارکنان تداعی

گیرند. در نتیجه آن بستر یا اقدامی که مدیر به عنوان نقطه عطف سازمان خود مشارکت اعضاء را در نظر نمی

رای کارکنان بدلیل اینکه در آن بستر قرار ندارند، معنای دیگری دارد یا به سبب اینکه کند بمی از آن یاد

 (.1395واعظی و همکاران )شود مشارکت اعضاء در آن دخیل نبوده است به عنوان اقدامی ناعادلانه تلقی می

لات خود به ها در تشکیسازماندهد مادامی که می ( نشان2008) 1کپنیکیتحقیقات آیدین، کارامان و 

توانند از رفتارهای ناعادلانه و بعضا مورد تبعیض می هاگروهی کاری اقدام ورزند، این هاگروهتاسیس 

ی تحقیقات هایافته جلوگیری کرده و جایگاهی که افراد در سازمان خویش دارند را مشخص کنند. نتایج

 .(1388شفیع پور مطلق و همکاران، ) کندمی این مسئله را تاییدای ( نیز به گونه2003) 2تاتیوم و همکاران

 شودمی عدالت گروهی به ادراکات جمعی در خصوص چگونگی رفتار اعضای گروه با یکدیگر مربوط

پذیر الگوهای پیچیده عدالت بیانگر تاثیر قابل توجه و سنجش یبعدگروه (.1399 ،)احمدی زهرانی و مرادی

باشد. مفاهیم عدالت گروهی به درک سطح می مفاهیم حاصل از آنرفتار گروهی به هریک از اعضاء آن و 

 گروهی مشخصی در ارتباط با چگونگی برخورد منصفانه با گروه به عنوان یک مجموعه در سازمان بر

 (.2015 ،3کلیک و همکاراناست )صورت بین گروهی هگردد. در مقوله عدالت گروهی مقایسات بمی

شکلات و م، ضمن تعریف هریک از ابعاد عدالت باشد، ابتدامی گروهیبا توجه به رویکرد پژوهش که 

 گیرد.می های مربوطه مورد بحث قرارچالش

دهد که چگونه اعتبار و انصاف نرخ می عدالت سازمانی نشان اتیادب با رویکرد گروهی: عدالت توزیعی

ر بگذارد. ارزیابی کارکنان از عدالت تواند بر نگرش و رفتار کارکنان تاثیمی ارزیابی عملکرد نیروی انسانی

ارد، بسیار از عدالت توزیعی که ریشه در تئوری عدالت د هاآن برای درک و اعتبار ارزیابی عملکرد معمولاً

دهد می محرومیت نسبی گروهی زمانی رخ (2016) 4پژوهش تویزر براساس (.5 :1400پورفرج، ) مهم است

تعلق دارد در مقایسه با گروه دیگر از منابع کمتری برخوردار است. که فرد معتقد است گروهی که به آن 

تجربه محرومیت نسبی گروهی اغلب شامل احساس عدم عدالت، خشم و رنجش است. محرومیت نسبی 

گروهی ممکن است منجر به تغییر نگرش درون گروهی نظیر تبعیض افزایش یافته و تمایل به اقدامات 

یابد. بطوریکه می ع منابع شود. در بعد عدالت توزیعی این وضعیت بیشتر مصداقگروهی به منظور تغییر توزی

زیرا مکرر ؛ شود اختلاف مزدها دغدغه دائمی کارفرمایان به حساب آیدمی عدم پرداخت مزد منصفانه باعث
                                                      

1- Aydin,Karman,Kepeneki 2008 

2- Tatum etal 2003 

3Kilic etal,2015 

4- Toizer 
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خواست اما کمی بعد گروه دیگر در؛ شودبرای پاسخ به نیاز و نارضایتی یک گروه، اضافه پرداختی انجام می

ی صنفی به درستی اختلاف مزدهایی هاترمیم اختلاف مزد پدیدار شده را دارد. چرا که کارگران و اتحادیه

اثرپذیرترین معیار از معیارهای مدیریت حال حاضر  در که تعیین آن فقط حق کارفرما باشد، باور ندارند.

بنابراین عدالت ؛ (1399ترکی و فیضی، )باشد نظام جبران خدمات می منابع انسانی در صنعت بانکداری ایران

 توزیعی با رویکرد گروهی در این حوزه مصداق بیشتری دارد.

)بهاری تنی بر احترام و ارزش گروهی است دارای جهت گیری مببا رویکرد گروهی: ای عدالت رویه

عاطفه مثبت اعضاء  تری با برانگیخته شدنگروهی رابطه قویای رویه عدالت (.1389فر و جواهری کامل، 

گروه بروز رفتارهای نگهدارنده و حافظ گروه در زمانی که رویه  گروه دارد. ضمنا شدت و تعداد موارد

 .1(2010باری و تایلر، است )ناعادلانه تر باشد در مقایسه با زمانی که رویه گروه عادلانه تر است، بیشتر 

گوناگونی در مدیریت رفتار سازمانی در نظام های شک شاخص یب عدالت تعاملی با رویکرد گروهی:

رمضانی راد و همکاران، ) صهای موثر بر این حیطه اخلاق استبانکی تاثیر دارد. یکی از مهمترین شاخ

( رفتار عادلانه مدیران از بیشترین تاثیرگذاری، 1400اساس پژوهش ساعدی و همکاران ) بر (.1399

بر اساس سایر ابعاد تصمیم گیری اخلاقی مدیران برخوردار است.  تاثیرپذیری و همچنین بیشترین تعامل با

نفر از کارکنان انجام شد اثرغیر مستقیم عدالت  204( که در بین 2020) 2همکاران و پژوهش دبوسی ایادی

تعاملی درون گروهی بر رفتارهای نوآورانه گروهی بواسطه هویت گروهی از طریق بازتاب پذیری 

ارتباط غیر مستقیم مشخصی بین عدالت تعاملی گروه کاری و رفتار کاری نوآورانه  گروهیتعدیل شده است.

 عبارتی عدالت تعاملی گروه کاری منجر به افزایش هویت گروهی به بواسطه هویت گروهی وجود دارد.

 شود.می شود که به نوبه خود منجر به افزایش رفتار نوآورانه کاریمی

گذاری  قراردادهای روانشناختی، نشخوارهای فکری، عدم اشتراکزیرآب زنی، سایش اجتماعی، نقض 

ی کاری هاروهگاطلاعات از جمله رفتارهای غیرمولد هستند که در نتیجه تبعیض و عدم برقراری عدالت در 

 در تعامل هستند هاآنای دیگری که بهاگروهافتد یا در تقابل با می دهند که یا در درون گروه اتفاقمی رخ

 .(1398و همکاران،  اکبری)

 اطلاعاتی با رویکرد گروهی عدالت

 عدالت اطلاعاتی چارچوبی اخلاقی متمرکز بر دسترسی برابر به داده و اطلاعات با توجه به تعامل کاربر

که کند. در حالیمی های انتقال ایجادهای اطلاعاتی و سیستمهدایت سیاستباشد. این مقوله بنیانی برای می

برای عدالت اطلاعاتی وجود  سودمندی ی از عدالت اطلاعاتی وجود دارد، چارچوب کاملاًتعاریف متعدد

                                                      
1- Barry  &Tyler 

2- DaboussiAyadietal & et al 
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بطور فعالانه در  هاآنو جوامع به عنوان منابع اطلاعاتی متمرکز است و هاگروهدارد که بر شمول برابر افراد، 

 .(2021، 1اتکینز و محموددارند )جستجو، پردازش و تحلیل اطلاعات نقش 
معی کارکنان جمانع در دسترسی آزادانه کارکنان به جریان اطلاعات امکان وقوع حرکت دسته با ایجاد 

ی هم شکل) یابد. همچنین فرهنگ و ساختاری که مشوق هم شکلی باشدمی به خودسانسوری افزایش
ا از ر هاآنات(،خودسانسوری اطلاع)اجباری(، کارکنان را مجبور به عدم مخالفت با اطلاعات اشتباه کرده 

ن جهت کسب از تلاش کرد خودسانسوری عقاید( و نهایتاً)داشته  واقعی دور نگهارائه نظریات و عقاید 
وری . منظور از خودسانس(خودسانسوری اقدامات)دارد می اهداف و مشارکت در کارهای تیمی باز

مکاران، عدم هاطلاعات از اطلاعات، عدم ارائه اطلاعات خود، ارائه اطلاعات به ظاهر درست، دریغ کردن 
 .(1398)سید نقوی و همکاران  باشدمی مخالفت با اطلاعات اشتباه و صحبت نکردن در گفتگوها

 ی خاصهاگروهاز جمله آثار اقتصادی رانت اطلاعاتی ناعادلانه شدن سیستم توزیع و تامین منافع 
رسانی نسبت وش مناسب در اطلاعشود. رعایت عدالت در اطلاع رسانی تقریبا واجب محسوب شده و رمی

ست. هایی که حاصل تلاش دولت یا کل جامعه اسلامی است، مناقصه، مزایده و ارزیابی ابه فرصت
 ثانیاً .باشداطلاعات مبهم ن های اقتصادی رعایت سه ویژگی لازم است: اولاًرسانی نسبت به فرصتاطلاع

هایی باشد که نسبت تل بر بیان تمامی شرایط و لوازم فرصمشتم ثالثاً .امکان اطلاع همگان از آن فراهم باشد
 .(1398:144جامه دار )گیرد می اطلاع رسانی صورت هاآن به

 گیرد:می های مرتبط با موضوع پژوهش فعلی مورد بررسی قرار( پیشینه پژوهش1در جدول )

 ی کاریهاگروهبا رویکرد  و خارجی پیشینه تحقیق داخلی .1جدول 

ف
دی

ر
 

 نتیجه عنوان پژوهش سال محقق نام

 -میر علی سید نقوی 1
تاثیر تبارگماری بر احساس عدالت  1396 وحید صادقی نژاد

 سازمانی در بانک اقتصاد نوین
ر نتایج نشان داد تبار گماری اثرات منفی قابل توجهی ب

 د.عدالت سازمانی در بین کارکنان بانک اقتصاد نوین دار

و  خرداد سبکرو و همکاران 2
 1397تیر 

بررسی تاثیر عدالت سازمانی ادراک 
مورد )شده بر طفره روی اجتماعی 

مطالعه: فوریتهای پزشکی شهرستان 
 یزد(

مانی از سازه طفره روی اجتماعی توسط ابعاد عدالت ساز 50%
زیعی شود و ابعاد عدالت مراوده ای، عدالت تومی پیش بینی

 بر طفره روی و عدالت اطلاعاتی تاثیر معکوس و معنادار
 اجتماعی دارند

پور و رمضان 3
 همکاران

1400 
و  یعدالت سازمان نیارتباط ب یبررس

مارستانیدر ب مارانیبه ب ییپاسخگو
 یمنتخب خراسان شمال یها

نان در کارک نیدر ب یعیعدالت توز زانینشان داد م هاافتهی
نسبت به  یاستان خراسان شمال یدولت یهامارستانیب

ه ب ییپاسخگو زانیاست. م شتریب یاجتماع نیتأم مارستانیب
 یداریاختلاف معن ،یعدالت سازمان زانیم شیبا افزا مارانیب

 .افتی شیداشت و افزا

بر عدالت  یرفتارشناخت ریتاث یبررس 1401 ماشینچی 4
 معلمان یشغل تیو رضا یسازمان

ی، ی )توزیععدالت سازمان نیپژوهش نشان داد ب یاصل نتایج
مثبت و ، رابطه یشغل تیو رضا ای(ای و مراودهرویه

 وجود دارد. یمعنادار

 1401 پالیزوان و همکاران 5
ارتباط ادراک فساد و احساس 

در کارکنان مراکز  یعدالت سازمان
 لیشهر اردب یدرمان یآموزش

الا و بنشان داد که ادراک فساد در کارکنان متوسط به نتایج 
 ادراک نیبود و ب نییمتوسط به پا یاحساس عدالت سازمان

و  یعیعدالت توز یهابا مؤلفه زیو ن یفساد با عدالت سازمان
 توجود داش یداریو معن یارتباط منف یو تعامل یاهیرو

                                                      
1- Atkins&Mahmud,2021 
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 نتیجه عنوان پژوهش سال محقق نام

 1401 نژاد و بنیادیمهدی 6
بر تعهد  یعدالت سازمان ریتاث

رفتار مثبت  یگریانجیبا م یسازمان
 ییمدارس ابتدا رانیمد یسازمان

 رانیمد یبر تعهد سازمان ینشان داد که عدالت سازمان جیتا
مثبت و  ریدرصد تأث 99 نانیدر سطح اطم ییمدارس ابتدا

ین دو بو رفتار مثبت سازمانی نقش میانجی را  دارد داریمعن
 کند.متغیر بازی می

 1402 الرعایادیهیم و وکیل 7
وجوه  کینقش استراتژ یبررس

 یدر ارتقا یزمانگانه عدالت ساهفت
 یانسان یروین ینیکارآفر یهامهارت

 ،ایمراوده ،ایهینشان داد که ابعاد رو قیتحق هایافتهی
 یاهو مشاهد یاحساس ،یشناختزبان ،یاطلاعات ،یعیتوز

 ،ی)فن ینیکارآفر هایمهارت یبر ارتقا یعدالت سازمان
 داریعنم ریتأث ی( منابع انسانینوآورانه و بلوغ شخص ،یتیریمد

 دارد.

 2017 1ل و همکارانآنا 8
ی عدالت و اثربخشی تیم هاجوّ

مدیریت: نقش کانونی هماهنگی 
 توازن( گروهی)

یم تتیم و رفتار حمایتی ای توازن گروهی با عملکرد وظیفه
دالت رابطه مثبت دارد همچنین با سه جوّ عدالت شامل جوّ ع

ثبت مرابطه ای و جوّ عدالت تعاملی توزیعی، جوّ عدالت رویه
 دارد.

 2017 2والومبوا 9

آیا رهبری اخلاقی، رفتار یادگیری 
بخشد؟ بررسی می گروهی را ارتقاء

 تاثیر میانجی رفتار اخلاقی گروه، جوّ
 عدالت و عدالت همکار

هر سطح از سطوج جو عدالت و عدالت گروهی بصورت 
 اشدبتواند بر رفتار یادگیری گروهی تاثیرگذار می مستقیم

 2018 3هاریس و لاول 10

اثرات منابع داخلی و خارجی عدالت 
کارکنان و  بر تمایل به ترک کار

رفتارهای شهروند سازمانی در برابر 
 مشتریان و اعضاء گروه کاری

گروه  تایید فرضیه اول، تنها عدالت بر اساس نتایج حاصل از
ابر محور پیش بینی کننده خاص رفتار شهروندسازمانی در بر

 کاری بودگروه 

نقش انصاف در اعتماد و جاذبه کار  2018 4درسچر 11
 تیمی در تیمها

کار  هرچه میزان عدالت توزیعی بالاتر باشد، میزان درگیری
 تیمی در درون تیم بیشتر است.

 2019 5مشتق و همکارن 12
تاثیر عدالت سازمانی، حمایت 

سرپرست و انسجام گروهی بر تعهد 
 رفتار اخلاقیسازمانی: نقش میانجی 

بین عدالت ادراک شده، حمایت اجتماعی و انسجام گروه 
 وکاری رابطه وجود دارد. انسجام گروهی، عدالت توزیعی 
عدالت رویه ای، حمایت سرپرست و رفتار اخلاقی بطور 

 د.معناداری با یکدیگر و با تعهد سازمانی همبستگی دارن

 2021 6آمبروس و رایس 13
ی کاری: هاگروهعدالت و نتایج  جوّ

نقش رفتار عادلانه همکار و ساختار 
 گروه کاری

 رفتار عادلانه همکاران رابطه بین جوّ عدالت و نتایج
یانجی در مکند و به عنوان متغیر می ی کاری را تعدیلهاگروه

 رابطه بین جوّ عدالت و دستاوردها قرار دارد.

و رابطه عملکرد  یعدالت سازمان 2022 7حیدر و همکاران 14
 کارکنان یدرون نقش

 شیزادر سازمان باعث اف یکه عدالت سازمان دادنشان نتایج 
 را واسطه هاآنرابطه یسازمان هیشود. تعبمی عملکرد کارکنان

 هاآنکارکنان رابطه یازهایاز ن تیکه حما یکند، در حالمی
 .کندمی لیرا تعد

 2022هرمانتو و  15
بر عملکرد  یعدالت سازمان ریتأث

کارکنان با استفاده از بعد رفتار 
نقش به عنوان  یسازمان یشهروند

د نتایج نشان داد که عدالت سازمانی باعث افزایش عملکر
شده و رفتار شهروندی نقش میانجی بین عدالت کارکنان 

 سازمانی و عملکرد کارکنان دارد.

                                                      
1 Unal & et al 

2 Walumbwa 

3 Harris & Lavelle 

4 Drescher 

5 Moshtaq & et al 

6 Ambrose & Rice 

7 Hyder & et al 
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 نتیجه عنوان پژوهش سال محقق نام

 یانجیم 1اسریمولیانی

 2023 2لی و رهی 16
 تیبر رضا یعدالت سازمان ریتأث

مبادله و  یساز کپارچهیکارکنان: 
 یارزش یهادگاهید

 میرمستقیغ یانشان داد که اثرات واسطه لیو تحل هیتجز
و  یاهیعدالت رو یبرا یرونیب زهیاز انگ شتریب یدرون زهیانگ

به  یوقت یرونیب زهیانگ یاکه اثر واسطه یبود، در حال یتعامل
 .شودمی شتریب شود، اضافه یعیعدالت توز

صورت  های مختلفیدهد که در مورد عدالت سازمانی، پژوهشتجزیه و تحلیل پیشینه پژوهش نشان می

ها بر نقش وهشهای مختلف مورد بررسی قرار گرفتند و اکثر پژها در سازمانگرفته و هر کدام از پژوهش

خل کشور به شود پژوهشی که در داحظه میطور که ملااند. اما همانمثبت عدالت سازمانی تأکید کرده

ده باشد، وجود های کاری که در صنعت بانکداری انجام شبه رویکرد گروه بررسی عدالت سازمانی با توجه

 تواند خلأهای موجود در این زمینه را پر نماید.ندارد، و لذا انجام این پژوهش می

 :شده استدر نظر گرفته  تحقیقنیز در راستای دستیابی به اهداف زیر  هایسوال

 ی کاری چگونه است؟هاگروه: وضعیت عدالت سازمانی و ابعاد سازنده به تفکیک 1سوال 

 های آن به تفکیک گروه کاری چگونه است؟بندی عدالت سازمانی و ابعاد سازنده و مولفه: اولویت2سوال 

 : آیا مدل از برازش مطلوب برخوردار است؟3سئوال 

 پژوهششناسی روش

به لحاظ نحوه گردآوری اطلاعات، توصیفی از نوع پیمایشی  بر مبنای هدف، کاربردی وروش تحقیق 

شاغل در سه بانک شامل بانک دولتی، بانک نیمه  مدیران و کارشناسانآماری شامل کلیه  جامعه است.

نفر است که طبق جدول کوکران  5076دولتی و بانک خصوصی است. تعداد افراد در سه جامعه پژوهش 

روش گردآوری اطلاعات باشد. ای مینفر بوده و روش نمونه گیری بصورت تصادفی طبقه 360تعداد نمونه 

باشد. روش تجزیه می ی اطلاعات بصورت پرسشنامه محقق ساختهبزار گردآورا باشد.می بصورت میدانی

و تحلیل عاملی تاییدی و از طریق نرم  آزمون فریدمن، توصیفیو تحلیل اطلاعات با استفاده از شاخصهای 

ی کاری هاگروهبخش کمی تحلیل وضعیت موجود با در نظر گرفتن رویکرد  در بود. خواهد 3آموسافزار 

ای آماری مربوط به مدلسازی معادلات ساختاری انجام شد. به عبارتی الگوی بدست با استفاده از روشه

تا از این طریق ضمن بررسی  تست شده کواریانس محور آموس آمده با روش مدلسازی معادلات ساختاری

                                                      
1 Hermanto & Srimulyani 

2 Lee & Rhee 

3 AMOS (Analysis of Moment Structures) 
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ی برازش مشخص شود آیا مدل اجرا شده از برازش و تناسب لازم برخوردار است هامدل به کمک شاخص

 در نهایت مدل از برازش مطلوبی برخوردار بودیا خیر. 

. برای نمونه ودب گردید و در واقع روش تحقیق پیمایشی از آزمون تحلیل عاملی تاییدی استفاده همچنین 

نتایج حاصل  سئوالات پرسشنامه بر اساس یطراح شده. استفادهای تصادفی طبقه گیری در این بخش از روش

 شده است. یی پرسشنامه از روایی همگرا و واگرا استفادهاز تحقیق کیفی است. برای روا

کمتر از  هاآنمحاسبه شده برای CVR1ی تعریف شده بدلیل آنکه مقدار هامورد از شاخص 27تعداد 

 شاخص مورد تایید خبرگان قرار گرفت 20بوده است، از دامنه ارزیابی حذف شد و تعداد  62/0

دست آمده است یعنی به  به 79/0حد نصاب  بیشتر ازها مقیاس گویه مورد از 20برای  CVI2شاخص 

 مطلوب تشخیص داد. کمی کل مقیاس را نیز توان شاخصمی لذا بوده است. 9/0عبارتی این شاخص 

از آنان  وبطور کلی جهت محاسبه روایی صوری، پرسشنامه در اختیار متخصصان و خبرگان قرار گرفت 

به روایی در مورد هر سئوال و چگونگی ارزیابی هدف مربوطه، نظرخواهی شد و از سوی دیگر جهت محاس

ستفاده ااخ استفاده شد. برای پایایی نیز از روش آلفای کرونب CVIو  CVRمحتوایی از دو روش شاخص 

 باشد.می هباشد که حاکی از مقدار مناسب این شاخص برای سئوالات پرسشناممی 85/0آن شد که میزان 

 ی پژوهشهایافته

 :های توصیفییافته

س و دوسوم از پاسخگویان کارشنا حدودا ( از نظر پست سازمانی،2برحسب نتایج جدول شماره )

باشند، از نظر سوم مدیر بودند و از نظر ترکیب جنسی بیش از سه چهارم پاسخگویان مرد مییک

ند. نتایج بدست آمده ( بود%72تحصیلات بیشتر پاسخگویان دارای تحصیلات کارشناسی ارشد )وضعیت

 تند.ری بین یازده تا بیست سال هسنشان میدهد که بیش از نیمی از پاسخگویان دارای سابقه کا

 ایهای زمینهتوزیع نسبی پاسخگویان برحسب ویژگی .2جدول 

 % F متغیر % F متغیر

ت
پس

س 68.2 249 کارشناس 
جن

 72.8 262 مرد 

 27.2 98 زن 30.8 111 مدیر

 100 360 کل 100 360 کل

ت
صیلا

تح
 

ت  20 72 کارشناسی
سنوا

ت
خدم

 30 108 سال 10-5 
 56.1 202 الس 11-20 71.9 259 ارشد

 13.9 50 سال 20بالای  8.1 29 دکتری
 100 360 کل 100 360 کل

                                                      
1 CVR (Content Validity Ratio) 

2- CVI (Content Validity Index) 
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 ی کاریهاگروهاولویت بندی عدالت سازمانی و ابعاد سازنده به تفکیک  -

بندی عدالت سازمانی و ابعاد سازنده به تفکیک نتایج حاصل از آزمون فریدمن به منظور مقایسه و اولویت

 باشد.میزیر ی کاری به شرح جدول هاگروه

 ی کاریهاگروهعدالت سازمانی و ابعاد سازنده به تفکیک  مقایسه .3جدول 

 متغیر بانک

 مدیر کارشناس

 اولویت میانگین
آماره 

 آزمون
Sig اولویت میانگین 

آماره 

 آزمون
Sig 

دولتی
 

 3 2.63 عدالت توزیعی

1.99 0.573 

2.80 2 

8.81 0.032 
 1 2.93 1 2.70 ایعدالت رویه

 3 2.75 2 2.65 عدالت تعاملی
عدالت 
 اطلاعاتی

2.60 4 2.74 4 

نیمه دولتی
 4 2.59 عدالت توزیعی 

46.93 0.001 

2.64 4 

41.16 0.001 
 3 2.87 3 2.86 ایعدالت رویه

 2 3.15 2 3.04 عدالت تعاملی
عدالت 
 اطلاعاتی

3.11 1 3.33 1 

صوصی
خ

 4 2.88 عدالت توزیعی 

15.19 0.002 

2.96 4 

19.37 0.001 
 3 3.12 3 3.16 ایعدالت رویه

 2 3.19 2 3.21 عدالت تعاملی
عدالت 
 اطلاعاتی

3.26 1 3.40 1 

کل
 

 4 2.71 عدالت توزیعی

36.99 0.001 

2.79 4 

27.66 0.001 
 3 2.96 3 2.92 ایعدالت رویه

 2 3.01 2 2.98 عدالت تعاملی
عدالت 
 اطلاعاتی

3.00 1 3.13 1 

 

ی هاگروهعدالت سازمانی و ابعاد سازنده به تفکیک   نتایج حاصل از آزمون فریدمن در رابطه با مقایسه   

 هاآنحاکی از این است که به صورت کلی هم مدیران و هم کارشناسان بیشتر معتقدند که در سازمان کاری

گیرد. مورد توجه قرار می « ای و توزیعیعدالت رویه   »بیشتتتتر از دو بعد دیگر  « عدالت اطلاعاتی و تعاملی    »

مقایستته نتایجحاصتتل به تفکیک نوع بانک هم مؤید این مطلب استتت که از دید کارشتتناستتان و مدیران     

عدالت  »مترین میزان توجه به و در مقابل ک « ایعدالت رویه»ی دولتی، بیشتتتترین اهتمام و توجه به  هابانک

دهد که  ی نیمه دولتی و خصوصی نتایج نشان می   هابانکاست، اما از دید کارشناسان و مدیران    « اطلاعاتی

 است.« عدالت توزیعی»و کمترین میزان توجه به « عدالت اطلاعاتی»بیشترین میزان توجه به 

 ی کاریهاگروهه تفکیک های عدالت سازمانی و ابعاد سازنده باولویت بندی مؤلفه-

های سازمانده عدالت سازمانی به    بندی مؤلفهنتایج حاصل از آزمون فریدمن به منظور مقایسه و اولویت  

 باشد؛می زیری کاری به شرح جدول هاگروهتفکیک 
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 ی کاریهاگروههای عدالت سازمانی به تفکیک مؤلفه مقایسه .4جدول 

 متغیر بانک
 مدیر کارشناس

 Sig آماره آزمون اولویت میانگین Sig آماره آزمون اولویت میانگین

دولتی
 

تخصیص کار و 
 مسئولیت

2.64 5 

11.287 0.127 

2.70 8 

28.182 0.001 

 3 2.87 6 2.61 جبران خدمات گروهی
خصیص منابع، امکانات و ت

 تسهیلات
2.68 4 2.87 2 

 4 2.84 1 2.75 تصمیم سازی گروهی
 1 3.10 2 2.74 انجام اموررویه 

 6 2.75 8 2.53 توجه به چارچوب گروه
ی هاگروهبهبود جو 

 کاری
2.60 7 2.73 7 

 5 2.76 3 2.69 ارتباطات سازنده

نیمه دولتی
 

تخصیص کار و 
 مسئولیت

2.68 6 

68.551 0.001 

2.76 6 

39.037 0.001 

 7 2.58 7 2.53 جبران خدمات گروهی
خصیص منابع، امکانات 

 و تسهیلات
2.53 8 2.50 8 

 5 2.85 3 2.88 تصمیم سازی گروهی
 3 2.91 4 2.87 رویه انجام امور

 4 2.82 5 2.78 توجه به چارچوب گروه
ی هاگروهبهبود جو 

 کاری
3.01 2 3.06 2 

 1 3.21 1 3.05 ارتباطات سازنده

صوصی
خ

 

کار و  تخصیص
 مسئولیت

2.95 6 

52.295 0.001 

2.98 7 

11.751 0.001 

 8 2.90 7 2.84 جبران خدمات گروهی
خصیص منابع، امکانات و ت

 تسهیلات
2.83 8 3.06 6 

 2 3.15 3 3.15 تصمیم سازی گروهی
 5 3.08 2 3.25 رویه انجام امور

 3 3.13 5 3 توجه به چارچوب گروه
ی هاگروهبهبود جو 

 کاری
3.10 4 3.28 1 

 4 3.13 1 3.28 ارتباطات سازنده

کل
 

تخصیص کار و 
 مسئولیت

2.76 6 

91.626 0.001 

2.80 6 

23.267 0.002 

 8 2.77 7 2.67 جبران خدمات گروهی
خصیص منابع، امکانات ت

 و تسهیلات
2.69 8 2.79 7 

 4 2.92 3 2.93 تصمیم سازی گروهی
 1 3.03 2 2.97 رویه انجام امور

 5 2.88 5 2.78 توجه به چارچوب گروه
 3 3 4 2.91ی هاگروهبهبود جو 
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 متغیر بانک
 مدیر کارشناس

 Sig آماره آزمون اولویت میانگین Sig آماره آزمون اولویت میانگین
 کاری

 2 3.02 1 3.02 ارتباطات سازنده
 

ی هاگروهعدالت ستتازمانی به تفکیک  های نتایج حاصتتل از آزمون فریدمن در رابطه با مقایستته مؤلفه  

ارتباطات  » هاآنحاکی از این استتت که به صتتورت کلی کارشتتناستتان بیشتتتر معتقدند که در ستتازمان  کاری

های دیگر مورد توجه قرار   بیش از ستتتایر مؤلفه « رویه انجام امور  »و مدیران بیشتتتتر معتقدند که     « ستتتازنده 

نتایج حاصتتل به تفکیک نوع بانک هم مؤید این مطلب استتت که از دید کارشتتناستتان      یستتهمقا گیرد.می

بیشترین   مورد« رویه انجام امور»ی دولتی هابانکو از دید مدیران « گیری گروهیتصمیم»ی دولتی هابانک

هد که  دی نیمه دولتی نتایج نشتتتان میهابانکگیرد، از دید کارشتتتناستتتان و مدیران اهتمام و توجه قرار می

باشتتتد و در نهایت به زعم       می« ی کاری ها گروهارتباطات ستتتازنده و بهبود جو    »بیشتتتترین میزان توجه به   

، اما از دید مدیران بیشترین میزان توجه   «ارتباطات سازنده »ی خصوصی بیشتر توجه به    هابانککارشناسان   

 باشدمی« ی کاریهاگروهبهبود جو »به 

هم افزایی اطلاعاتی  » که برای بعد عدالت اطلاعاتی تنها یک مولفه به نامبا توجه به اینلازم بذکر استتت 

باشد، جهت  می بدست آمد و جمع شاخصهای این مولفه مترادف با بعد عدالت اطلاعاتی « ی کاریهاگروه

 پیشگیری از موازی کاری از محاسبه مولفه مزبور اجتناب شد.

 ی استنباطی:هایافته

پرداخته شده است. مدل عدالت سازمانی ای مدل زز نرم افزار آموس به بررسی اجدر ادامه و با استفاده ا

شده در       ستاندارد  ضرایب ا ست، اما قبل از اجرای مدل به     (1) شماره  شکل در حالت  شده ا نمایش داده 

 معرفی متغیرها پرداخته شده است.

 معرفی متغیرهای عدالت سازمانی قبل از اجرای مدل در حالت ضرایب استاندارد شده .5جدول 

 نماد اختصاری شاخص نماد اختصاری بعد نماد اختصاری مفهوم

ت سازمانی
عدال

 
(

rg
an

izatio
n
al Ju

stice
) 

OJ 

 عدالت توزیعی
(Distributive 

justice) 
DIS 

 DIS1 شفافیت در تقسیم کار بین اعضا گروه

 DIS2 هاگروهتوزیع عادلانه منابع و امکانات بین 

 DIS3 منصفانه بودن نحوه جبران خدمات

 DIS4 پاداش بر اساس عملکرد اعضا گروه

تخصیص نیرو متناسب با وظایف و اهداف 
 گروه

DIS5 

 ایعدالت رویه
(Procedural 

justice) 
PRO 

 PRO1 بومی سازی قوانین و مقررات بانکی

اجماع نظر در خصوص اتخاذ تصمیمات 
 کلان

PRO2 

 PRO3برخورداری از حق اعتراض برای همه 
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 نماد اختصاری شاخص نماد اختصاری بعد نماد اختصاری مفهوم

 ی کاریهاگروهاعضا 

یکسان بودن روند و مکانیسم پاداش 
 لیوری و ارتقای شغبهره

PRO4 

 PRO5 ها دور از تعصبرویه

 عدالت تعاملی
(Interactive 

justice) 
INT 

 INT1 تلاش گروهیافزایش 

 INT2 پرهیز از تفکر گروهی اعضا

انعطاف پذیری در برخورد با اعضای 
 گروه

INT3 

 INT4 ی کاریهاگروهاحساس تعلق به 

 INT5 وظیفه شناسی اعضای در برابر یکدیگر

 عدالت اطلاعاتی
(Information 

justice) 
INF 

به اشتراک گذاشتن اطلاعات کاری بین 
 هاگروه

INF1 

 INF2 دقت و درستی اطلاعات

آگاهی رسانی به موقع اطلاعات کاری به 
 ی کاریهاگروه

INF3 

 INF4 هاگروهای در تنوع ارتباط شبکه

 INF5 ی کاریهاگروهارائه جزئیات به 

 

 
 در صنعت بانکداری در حالت استاندارد های آنو مولفه عدالت سازمانی. 1شکل 

 ؛باشدهای عدالت سازمانی به شرح ذیل مینتایج حاصل از بار عاملی مدل عاملی ابعاد و گویه

 های سازنده مدل عدالت سازمانیابعاد و گویه بارعاملی .6 جدول
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 بارعاملی شاخص بارعاملی بعد مفهوم اصلی

ت سازمانی با تأکید بر 
عدال

گروه
ها

ی
ی کار

 
 0.83 عدالت توزیعی

 0.87 شفافیت در تقسیم کار بین اعضا گروه

 0.77 هاگروهتوزیع عادلانه منابع و امکانات بین 

 0.86 منصفانه بودن نحوه جبران خدمات

 0.78 پاداش بر اساس عملکرد اعضا گروه

 0.82 وظایف و اهداف گروهتخصیص نیرو متناسب با 

 0.96 ایعدالت رویه

 0.76 بومی سازی قوانین و مقررات بانکی
 0.80 اجماع نظر در خصوص اتخاذ تصمیمات کلان

 0.79 ی کاریهاگروهبرخورداری از حق اعتراض برای همه اعضا 
 0.78 وری و ارتقای شغلییکسان بودن روند و مکانیسم پاداش بهره

 0.78 ها دور از تعصبرویه

 0.97 عدالت تعاملی

 0.81 افزایش تلاش گروهی
 0.81 از تفکر گروهی اعضا پرهیز

 0.80 انعطاف پذیری در برخورد با اعضای گروه
 0.81 ی کاریهاگروهاحساس تعلق به 

 0.78 وظیفه شناسی اعضای در برابر یکدیگر

 0.91 عدالت اطلاعاتی

 0.82 هاگروهبه اشتراک گذاشتن اطلاعات کاری بین 
 0.84 دقت و درستی اطلاعات
 0.82 ی کاریهاگروهآگاهی رسانی به موقع اطلاعات کاری به 

 0.80 هاگروهای در تنوع ارتباط شبکه
 0.79 ی کاریهاگروهارائه جزئیات به 

باشد، می 40/0ها بزرگتر از شود مقدار بارعاملی همه ابعاد و گویههمانطور که در جدول فوق مشاهده می

عدالت های برازش مدل نتایج حاصل از شاخص. باشندلوب میتوان گفت تمامی بارهای عاملی مطفلذا می

 ؛باشدبه شرح ذیل می سازمانی

 سازمانیهای برازش مدل سنجش عدالت شاخص :7جدول 

 تفسیر حد مطلوب مقدار نام اختصاری معیارهای برازش مدل
 مطلوب >df2χ 2.995 3/ نسبت کای دو به درجه آزادی

 مطلوب <TLI 0.933 0.90 شاخص تاکر لوئیس
 مطلوب <NFI 0.915 0.90 شاخص برازش هنجار شده

 مطلوب <CFI 0.941 0.90 شاخص برازش تطبیقی

 مطلوب >RMSEA 0.075 0.08 خطای تقریبریشه میانگین مربعات 

 و پیشنهادات گیرینتیجه

 99/2دو نسبی محاسبه شده های برازش که در جدول فوق ارائه شده، مقدار کایبا توجه به شاخص

 مجذورات میانگین خطای ریشهباشد، همچنین مطلوب می 3دو نسبی کوچکتر از است، وجود کای

است. میزان  075/0باشد که در مدل ارائه شده این مقدار برابر  08/0بایستی کمتر از نیز می 1برآورد

                                                      
1- RMSEA(Root Mean Square Error of Approximation) 
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باشد که در مدل تحت بررسی به  90/0باید بیشتر از  نیز NFI3 و CFI۲ و TLI1برازش های نکویی شاخص

های ت، دادهتوان گفهای برازش میاست، لذا با توجه به شاخص 941/0و  915/0و  933/0ترتیب برابر 

توان گفت مدل دهند و به بیانی دیگر میآوری شده به خوبی مدل مفهومی را مورد حمایت قرار میجمع

 باشد.تحقیق از برازش مناسبی برخوردار می

نتایج ، ی دولتیهابانکی کاری در هاگروههای عدالت سازمانی به تفکیک مقایسه مولفهدر خصوص 

ه است اما این ارزیابی مدیران بهتر از کارشناسان بود هادر تمامی مولفه موید این مطلب است که هرچند

تضاد با نتایج پژوهش مباشد. این نتیجه می به لحاظ آماری معنادار« رویه انجام امور»ها فقط در مولفه تفاوت

دولتی نگاه انک مدیران در ب باشد. به معنای آنکه کارشناسان در مقایسه بامی (1391رعنایی و همکاران )

 به عدالت دارند.ای بدبینانه

در ، ی نیمه دولتیهابانکی عدالت سازمانی در بین کارشناسان و مدیران هادر خصوص مقایسه مولفه

های ن حال در مولفهتفاوت معناداری بین ارزیابی مدیران و کارشناسان وجود ندارد با ای هاهیچ یک از مولفه

هبود جو تخصیص کار و مسئولیت، جبران خدمات گروهی، رویه انجام امور، توجه به چارچوب گروه، ب»

های ر مقابل در مولفهارزیابی مدیران بهتر از کارشناسان بوده است و د« ی کاری و ارتباطات سازندههاگروه

دیران بوده ان بهتر از مارزیابی کارشناس« سازی گروهیتصمیم»و  «تخصیص منابع، امکانات و تسهیلات» 

ی عدالت هامولفه تری نسبت به ابعاد وتواند به این امر مرتبط باشد که مدیران دیدگاه عمیقمی است. علت

تر است، اهمیت باشد و درک آن سادهمی دارند و حال آنکه کارشناسان به مباحثی که بیشتر بصورت ملموس

میت بیشتری تصمیم سازی گروهی از دید کارشناسان از اهدهند مثلا مولفه تخصیص منابع یا می بیشتری

 برخوردار است.

ی زیر هامولفه در هر دو بانک نیمه دولتی و بانک خصوصی ارزیابی مدیران در مقایسه با کارشناسان در

 بهتر بوده است:

ه نده، رویی کاری، ارتباطات سازهاگروهتخصیص کار و مسئولیت، جبران خدمات گروهی، بهبود جو 

« رویه انجام امور »بر خلاف بانک دولتی که ارزیابی مدیران در مولفه . انجام امور، توجه به چارچوب گروه

ان در خصوص بهتر از کارشناسان بود و به لحاظ آماری معنادار بود، در بانک خصوصی ارزیابی کارشناس

 این مولفه بهتر از مدیران بود؛ هر چند تفاوت معنادار نبود.

بعاد عدالت گروه مدیران و کارشناسان بانک خصوصی بالاترین ارزیابی را در خصوص اجرای در همه ا

عدالت ارائه دادند. ضمنا در سه بعد عدالت رویه ای، عدالت تعاملی و عدالت اطلاعاتی کمترین میزان 

                                                      
1-TLI (Tucker-Lewis Index) 

2- CFI (Comparative Fit Index) 

3- NFI (Normed Fit Index) 
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ی دولتی ارزیابی شد. در حالی که کارشناسان و مدیران هابانکتوسط مدیران و کارشناسان  عدالت

ی نیمه دولتی کمترین ارزیابی را در خصوص میزان عدالت توزیعی ارائه نمودند. تا حدودی با نتایج هابانک

ی دولتی عملکرد ضعیف تری هابانک( انطباق دارد. بدین صورت که 1398پژوهش تاری و همکاران )

گذارد. چرا می کارکنان نیز ضعیف تر بوده و این بر روی ادراک از عدالت اثردارند و در نتیجه عملکرد 

عدالت تعاملی رابطه مثبتی با عملکرد دارد یعنی جایی که ابعاد عدالت  1که بر اساس پژوهش بیس واس

م امتیاز پائینی داشته باشند، عملکرد نیز ضعیف است و بنابراین اگر عملکرد ضعیف باشد، ابعاد عدالت تی

ضعیف است. برای تقویت ابعاد عدالت در هر سه بعد رویه ای، تعاملی و اطلاعاتی باید منطبق با استانداردهای 

ای، تعاملی و اطلاعاتی اثرگذار هستند سرمایه گذاری نظام بانکی دولتی روی عواملی که بر ابعاد عدالت رویه

و  هاصلاحات قانونی، شفاف سازی رویهشود و با توجه به آسیب شناسی بانکداری مواردی از جمله ا

 ی مناسب برای ارتقاء حوزه فناوری اطلاعات رعایت شود.هایکپارچگی دستورالعملها، بسترسازی

-ند سازمانتواهای کاری میسازی عدالت سازمانی برحسب گروهتوان گفت که پیادهبه طور خلاصه می

سازی ند. چرا که پیادهکیا، کارا و با راندمان بالا تبدیل های دولتی و غیردولتی به سازمانی پوها را در بخش

نین باعث ، جلوگیری از جو سازمانی مسموم و همچتواند باعث افزایش انگیزه کارعدالت سازمانی می

 وری گردد.تواند منجر به بهرهیادگیری سازمانی شود و این مسأله می

 :هابانکی کاری در هاگروهنتایج رتبه بندی ابعاد عدالت در 

ی هاگروهفکیک تعدالت سازمانی و ابعاد سازنده به نتایج حاصل از آزمون فریدمن در رابطه با مقایسه 

 هاآنسازمان حاکی از این است که به صورت کلی هم مدیران و هم کارشناسان بیشتر معتقدند که در کاری

گیرد. مورد توجه قرار می« ای و توزیعیلت رویهعدا»بیشتر از دو بعد دیگر « عدالت اطلاعاتی و تعاملی»

ی هابانکیران مقایسه نتایجحاصل به تفکیک نوع بانک هم مؤید این مطلب است که از دید کارشناسان و مد

« عدالت اطلاعاتی»و در مقابل کمترین میزان توجه به « ایعدالت رویه»دولتی، بیشترین اهتمام و توجه به 

دهد که بیشترین ی نیمه دولتی و خصوصی نتایج نشان میهابانکناسان و مدیران است، اما از دید کارش

 است.« عدالت توزیعی»و کمترین میزان توجه به « عدالت اطلاعاتی»میزان توجه به 

گانه در مقایسه با دو بانک نیمه دولتی  4در مجموع بانک دولتی با توجه به پائین بودن میزان ابعاد عدالت 

یت بدتری از نظر اجرای عدالت دارد چون در همه ابعاد میزان آن کمتر از متوسط است و خصوصی وضع

باشد. بعد توزیعی در هر سه بانک در گروه می ( همسو1391که نتایج آن با پژوهش جعفر پور و صحت )

پژوهش کارشناسان پائین تر از گروه مدیران است. نتایج مربوط به بعد عدالت توزیعی تا حدودی با نتایج 

( که در آن کارکنان بانک خصوصی در مقایسه با کارکنان بانک دولتی بدلیل برخورداری 2020) 2نیدهی

                                                      
1- Biswas etal,2013 

2- Nidhi,2020 
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باشد. از می از حقوق و پاداش متناسب از سطح ادراک بالاتری از عدالت توزیعی برخوردار بودند، متناقض

زیابی شده است، با نتایج پژوهش این نظر که عدالت توزیعی در هر سه بانک در سطح متوسط رو به پائین ار

باشد بعد اطلاعاتی در گروه کارشناسان در هر سه بانک پائین تر می ناهمسو( 1400)رمضان پور و همکاران 

( مهمترین عامل اثر گذار بر وفاداری 1392از مدیران است. بر اساس نتایج پژوهش پور عزت و همکاران )

اگر عدالت اطلاعاتی در سطح کارشناسان پایین بماند منجر به  بنابراین؛ کارکنان، عدالت اطلاعاتی است

شود. در خصوص لزوم تقویت بعد عدالت اطلاعاتی مدیران باید تجربیات خود در می کاهش وفاداری آنان

و ای ی تعاملی افزایش دهند. تشکیل اتاق فکر، برگزاری جلسات دورههاگروهی کاری را در قالب هازمینه

در خصوص بعد عدالت اطلاعاتی چه  به عبارتی تواند مفید باشد.می ات و مشکلات مشترکبیان نقطه نظر

توان گفت ارزیابی می در بانک نیمه دولتی و چه بانک خصوصی با در نظر گرفتن ارزیابی متوسط به بالا

این مدیران در مقایسه با کارشناسان در خصوص این بعد بهتر بوده و همین وضعیت در خصوص ارزیابی 

بعد در بانک دولتی نیز وجود دارد. با این تفاوت که سطح آن پایین تر از حد متوسط است. ضمنا از این نظر 

که در بانک نیمه دولتی و خصوصی عدالت اطلاعاتی بالاتر از سطح متوسط است، نتایج همسو با نتایج 

ان بانک نیمه دولتی کمتر از باشد. بعد تعاملی در گروه کارشناسمی (150: 1394)ی دیزج پژوهش قدیم

این نظر که بعد عدالت  از گروه مدیران و در گروه مدیران بانک خصوصی کمتر از گروه کارشناسان است.

تعاملی در بانک خصوصی در بین گروه مدیران و کارشناسان بالاتر از حد متوسط بوده و در مقایسه با بانک 

باشد. یک علت در خصوص ارزیابی می (2020هش نیدهی )دولتی وضعیت بهتری داشته همسو با نتایج پژو

تواند ناشی از آن باشد که اگر کارشناس در محیط کار مرتکب ضعیف کارشناسان از عدالت تعاملی می

عموما در ارتقاء این معیارها  هاشود چرا که سازمانمی خطایی شود، در ارتقاء مسیر شغلی با مشکل مواجه

چه بخواهند بخش کاری را تغییر دهند، ممکن است بدلیل نداشتن سابقه خوب مورد کنند و چنانمی را لحاظ

ی دولتی و نیمه دولتی نسبت به هابانکدر گروه کارشناسان در ای بعد رویه حمایت مدیران واقع نشوند.

اسان گروه مدیران پائین تر ارزیابی شده در حالیکه در بانک خصوصی در گروه مدیران کمتر از گروه کارشن

ارزیابی شده. از این نظر که عدالت توزیعی در هر سه بانک در سطح متوسط رو به پائین ارزیابی شده، با 

 باشد.می ( ناهمسو1400نتایج پژوهش رمضانی پور و همکاران )

ی هاگروهعدالت سازمانی و ابعاد سازنده به تفکیک نتایج حاصل از آزمون فریدمن در رابطه با مقایسه 

 هاآنحاکی از این است که به صورت کلی هم مدیران و هم کارشناسان بیشتر معتقدند که در سازمان کاری

 به گیرد.مورد توجه قرار می« ای و توزیعیعدالت رویه»بیشتر از دو بعد دیگر « عدالت اطلاعاتی و تعاملی»

 1(، دیپاک88:1398امیری )(، شاه 2020لحاظ بالا بودن امتیاز عدالت تعاملی با نتایج پژوهش نیدهی )

                                                      
1- Deepak,2021 
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باشد. مقایسه می ( کاملا همسو2012و همکاران ) 1( تا حدودی همسو و با نتایج پژوهش موزامدار2021)

ی هابانکنتایجحاصل به تفکیک نوع بانک هم مؤید این مطلب است که از دید کارشناسان و مدیران 

« عدالت اطلاعاتی»مقابل کمترین میزان توجه به  و در« ایعدالت رویه»دولتی، بیشترین اهتمام و توجه به 

( ناهمسو و به لحاظ برخورداری از بالاترین 1394است که نتایج با نتایج پژوهش صنعت جو و محمودی )

از طرفی  باشد.می همسو (1394با نتایج پژوهش فرجی خیاوی و همکاران )ای امتیاز برای بعد عدالت رویه

با ای ( به لحاظ پایین بودن امتیاز عدالت رویه2021( و دیپاک )1397ان )نتایج پژوهش عباسی و همکار

ی نیمه دولتی و خصوصی هابانک، اما از دید کارشناسان و مدیران باشد.می نتایج پژوهش فعلی ناهمسو

« عدالت توزیعی»و کمترین میزان توجه به « عدالت اطلاعاتی»دهد که بیشترین میزان توجه به نتایج نشان می

لحاظ برخورداری از پائین ترین میانگین در بعد عدالت توزیعی با نتایج پژوهش کهندلان و  از است.

به لحاظ بالا بودن  باشد.می ( ناهمسو2020( همسو و با نتایج پژوهش منگستی و همکاران )1393خوشبختی )

(، پورسلطانی زرندی 1392)(، پور عزت و همکاران 2020) نیدهیامتیاز عدالت اطلاعاتی با نتایج پژوهش 

توجه به نقش بالای عدالت توزیعی در تمایل به اشتراک گذاری  با باشد.می همسو (1392و همکاران )

 شود اقدامات لازم برای ارتقاء عدالت توزیعی صورت پذیرد.می دانش، پیشنهاد

ینده ارائه محققان آهای پژوهشی، پیشنهادهای زیر برای با توجه به نتایج به دست آمده و محدودیت

 شود:می

صنعت بانکداری  اب ی کاری صنعت بانکداری ایرانهاگروه. مطالعه تطبیقی عدالت سازمانی با تاکید بر 1

 کشورهای اروپایی و آسیایی

 . مقایسه نتایج پژوهش فعلی با نتایج پژوهش در صنایع خدماتی مشابه2

 ی کاری در بررسیهای مشابههاگروهی شعبه و ستاد به عنوان هاگروه. انتخاب 3

و ترکیب  یکپارچه سازی بکار گیری سایر روشهای تحقیق نظیر فراتحلیل برای تدوین مدل از طریق. 4

شف عناصر ی پژوهش انجام گرفته که در نهایت توسعه مفاهیم و تفسیر مجدد و کهاو یافته هانظریه

 .گرددمی ها محققاساسی پژوهش

رسی عدالت ای به برتوان از طریق تحلیل خوشهاجرای پژوهشی در جامعه خیلی بزرگ می. همچنین با 5

 های کاری پرداخت.سازمانی بر حسب گروه
 

 

 

                                                      
1- Muzamdar etal,2012 
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ای نقش ابعاد (. تحلیل مقایسه1392پور عزت، علی اصغر؛ احسانی مقدم، ندا؛ یزدانی، حمیدرضا؛ فائز، کوکب. )بهار 

)مدیریت گوناگون عدالت در جو سازمان و وفاداری سازمانی: پژوهشی پیرامون یک سازمان فناوری اطلاعات. 

 65-88. صص 1. شماره 5. دوره دولتی(

دیل نیرو با در نظر گرفتن نقش بررسی رابطه میان سیاست سازمانی درک شده و اعتبار تع       (.1400هادی. )فرج، پور

انشتتگاه دبه راهنمایی: محمدرضتتا زمانی،  .میانجی عدالت توزیعی در شتترکت ستتهامی پرورش کرم ابریشتتم ایران 

نستتانی. اگیلان. موستتستته آموزش عالی راهبرد شتتمال. مقطع کارشتتناستتی ارشتتد رشتتته مدیریت دولتی گرایش منابع 

 .5صفحه 

اک از عدالت (. ارتباط ادر1392پورسلطانی زرندی، حسین؛ تندنویس، فریدون؛ نادری، مریم. )بهار و تابستان 

دو فصلنامه )لی و تعهد سازمانی کارشناسان سازمان تربیت بدنی جمهوری اسلامی ایران. سازمانی با رضایت شغ

-156پیاپی(. صص  21) 5یازده پیاپی( شماره ). سال سوم پژوهش در مدیریت ورزشی و رفتار حرکتی(

139. 

ها بر بانک زی(. تاثیر خصوصی سا1398تاری، فتح ا...؛ محمدی، تیمور؛ شاکری، عباس؛ فدوی، محسن. )تابستان 

هفتم.  . سال بیست ونشریه علمی )فصلنامه( پژوهشها و سیاستهای اقتصادی() نقدینگی نظام بانکی ایران.

 .425-454. صص 90شماره 

ا رویکرد ب(. طراحی مدل مدیریت منابع انستتانی استتلامی در صتتنعت بانکداری   1399ترکی، اکبر؛ فیضتتی، عمار. )

صی روی     دیمتل.  ص صلنامه علمی تخ سابداری(   )ف شی نوین در مدیریت و ح . 4. دوره کردهای پژوه

 .1-25. صص 15شماره 

هنمایی: ابوذر ضتترورت ستتنجی جرم انگاری رانت اطلاعاتی در نظام کیفری ایران. به را  (.1398) دار، جمال. جامه

  وق گرایش جزا.حقسالاری فر، دانشگاه آزاد بندرعباس، دانشکده علوم انسانی. پایان نامه مقطع کارشناسی ارشد 

ستان      سعید. )پاییز و زم صحت،  سازما   1391جعفر پور، محمود؛  سی نقش مقاومت فردی و عدالت  نی در برابر (. برر

ور(. مورد مطالعه: ستتتازمانهای دولتی، عمومی و خصتتتوصتتتی کشتتت )تعهد به تغییرات برنامه ریزی شتتتده ستتتازمان 

 .71-91. صص 8. سال چهارم. شماره پژوهشنامه مدیریت تحول()

(. الگوی 1399بستان  جعفری نیا، سعید؛ حسن پور، اکبر؛ خیراندیش، مهدی؛ ابراهیم پور آهندانی، عاطفه. )بهار و تا  

، ت تحول()پژوهشنامه مدیریراهکارهای مدیریت رفتار سیاسی انحرافی در صنعت بانکداری با رویکرد کیفی. 

 .99-118، صص 23سال دوازدهم، شماره 

سا. )فروردین     حمیدی زاده، علی؛  سدالله، مه سول؛ ا سی تاثیر فعالیتهای 1401ثانوی فرد، ر سئولیت اجتماعی    (. برر م

ر(. های خصتتوصتتی کشتتومورد مطالعه: یکی از بانک)داری مشتتتریان ها بر عملکرد کارکنان و رضتتایت و وفابانک

 .16-30. صص 1، شماره 8، دوره 2. مقاله )فصلنامه مهندسی مدیریت نوین(
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 ارتقای در مانیساز عدالت گانههفت وجوه استراتژیک نقش بررسی(. 1402) یونس، الرعایا وکیل و رضا، دیهیم

 .12-1، (1)30، سبزوار پزشکی علوم دانشگاه مجله. انسانی نیروی کارآفرینی هایمهارت

ها پیشگیری از جرائم بانکی با تاکید بر اصلاح ساختار بانک(. » 1396رجبیه، محمد حسین؛ توکلی، ابوالفضل. )پاییز 

 .145-161. صفحات 3/1. دوره سوم. شماره )مطالعات علوم سیاسی، حقوق و فقه(«. در نظام حقوقی ایران

سین. )پائیز      سید محمد ح ضوی،  ستان   رعنایی، محمد؛ طالب پور، مهدی؛ ر سه   1391و زم سی مقای ای عدالت (. برر

شی و رفتار حرکتی(   ستازمانی و رویکردهای آن در ورزش دانشتگاهی کشتور.     شنامه مدیریت ورز . )پژوه

 .53-70سال هشتم، شماره شانزدهم. صص 

 به پاسخگویی و سازمانی عدالت بین ارتباط بررسی (.1400مصطفی ) روان، مریم؛ روشن جمالی، مختار؛ رمضانپور،

 .19-9، (2) 7. جامعه در سلامت تحقیقات مجله. شمالی خراسان منتخب بیمارستانهای در بیماران

. اولویت بندی (1399رمضتتانی راد، فرزاد؛ رضتتایی زاده، محمود؛ کیاکجوری، داود؛ مختاری بایع کلایی، مهران. )

ق فصلنامه اخلا) قی در صنعت بانکداری.عوامل موثر بر مدیریت رفتار سازمانی با تاکید بر اصول و ارزشهای اخلا

 .180-185. صص 2. شماره 15. دوره در علوم و فناوری(

ی تصمیم گیری  (. ارائه الگو1400ساعدی، تیمور؛ کیاکجوری، داود؛ اسلامی، سعید؛ فرخ سرشت، بهزاد. )زمستان       

چهارم  . سال سیاسی ایران(  فصلنامه علمی جامعه شناسی    اخلاقی مدیران سیاسی در سازمانهای مردم نهاد. )    

 .319-331 صص (.16پیاپی )

(. بررستتی تاثیر 1397ستتبکرو، مهدی؛ ابراهیم زاده پزشتتکی، رضتتا ؛ ابراهیمی، نگار؛ حق بین، عالیه. )خرداد و تیر   

)مجله -عدالت ستتازمانی ادراک شتتده بر طفره روی اجتماعی )مورد مطالعه: فوریتهای پزشتتکی شتتهرستتتان یزد(   

شگاه علوم پزشکی تهران    دانشکده   -صفحات   -2ماره ش  -12وره د -«(پیاورد سلامت »پیراپزشکی دان

(89-90) 

منابع انسانی  (. طراحی نظام مدیریت عملکرد1398سلامت، شادی؛ میرسپاسی، ناصر؛ رشادت جو، حمیده. )تابستان 

. قتصاد و مدیریت شهری(می ا)فصلنامه علمورد مطالعه: بانک آینده(. )وری اقتصادی در راستای بهبود بهره

 .125-141. صص 27(. پیاپی 3) 7

تان                پاییز و زمستتت قانی زاده، عین الله. ) خا به؛  مدی، طی ید نقوی، میر علی؛ دین مح ی الگوی (. طراح1398ستتت

دهم.  . ستتالمطالعات رفتاری در مدیریت()خودستتانستتوری در ستتازمانهای دولتی بر استتاس نظریه داده بنیاد.   

 .101-118ص شماره بیستم. ص
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 (. تاثیر تبار گماری بر احساس عدالت سازمانی در بانک اقتصاد نوین.1396سید نقوی، میر علی؛ صادقی نژاد، وحید. )

 ای نقش آفرینی حوزه مدیریت در توسعه اشتغال و تولید ملی.همایش منطقه نیاول

بخشش مشتریان  مشتریان با نقش میانجی(. بررسی رابطه بین عدالت ادراک شده و رضایت 1399شاه امیری، زینب. )

کده مدیریت. پایان در شعب بانک ملت استان ایلام. به راهنمایی: امیر اخوان فر، موسسه آموزش عالی گلستان، دانش

 .88 ص نامه مقطع کارشناسی ارشد. رشته مدیریت بازرگانی گرایش بازاریابی.

ت عدالت (. راهبردهای مدیری 1388ری، پریوش. )آذر شتتتفیع پور مطلق، فرهاد؛ یارمحمدیان، محمد حستتتین؛ جعف   

و  )فصلللنامه مدیریت بهداشللتجویانه موثر بر توستتعه نقش زنان در مراکز خدمات درمانی شتتهر اصتتفهان.    

 .69-78، صص 3، شماره پیاپی 3، شماره 1دوره  .درمان

ثر بر موفقیت بندی عوامل مو شناسایی و اولویت  (. » 1395صحت، سعید؛ دهقانان، حامد؛ جلالی، محسن. )زمستان      

صادی      « ای در ایران: مطالعه موردی: بانک توسعه تعاون های توسعه بانک ستهای اقت سیا شها و  صلنامه پژوه  -ف

 .217-240. صفحات -8اره شم -سال بیست و چهارم

انی در (. بررستتی رابطه بین عدالت ستتازمانی و رفتار شتتهروندی ستتازم1394) صتتنعت جو، اعظم؛ محمودی، حستتن.

 .235-254(. 1) 5. سانیرپژوهشنامه کتابداری و اطلاع های دانشگاه فردوسی مشهد. کتابخانه

ستی گردی، زهرا. )پاییز     سی، طیبه؛ ابویی اردکانی، محمد؛ د سازمانی بر ظرفیت  (. تبیین تاثیر ابعاد عدا1397عبا لت 

مطالعات  نشللریهآوری با تاکید بر نقش میانجی تستتتهیم دانش. مورد مطالعه: دانشتتتگاه علوم پزشتتتکی بیرجند. نو

 .87-105 صص .1. دوره اول. شماره مدیریت دولتی ایران

الت سازمانی و (. رابطه بین عد1394فرجی خیاوی، فرزاد؛ بهرامی، فاطمه؛ شریفی، سمیرا؛ محمدی، مصطفی. )آذر 

زارش کوتاه. ی سازمانی در بیمارستانهای آموزشی دانشگاه علوم پزشکی جندی شاپور اهواز: یک گرفتار شهروند

 .795-802. صص 14دوره  مجله دانشگاه علوم پزشکی رفسنجان.

ر مولد با نقش (. بررسی تاثیر عدالت اطلاعاتی و عدالت بین شخصی بر رفتار غی1394قدیمی دیزج، رحیم. )بهمن 

ورج حسن زاده، تمورد مطالعه: کارکنان دانشگاه آزاد بناب(. به راهنمایی: )مانی ادراک شده میانجی حمایت ساز

یریت دولتی )گرایش دانشگاه پیام نور. دانشکده علوم انسانی مرکز رشت. پایان نامه مقطع کارشناسی ارشد. رشته مد

 .150منابع انسانی(. ص 

شبختی، جعفر. )پائیز     ضل احمد؛ خو شی کار   1393کهندلان، ف سازمانی با اثربخ سئولان    (. رابطه بین عدالت  شناس م

. سال   های کاربردی در مدیریت ورزشی( )پژوهشتربیت بدنی ادارات آموزش و پرورش خراسان بزرگ.  

 .39-54 صص پیاپی(. 10) 2سوم. شماره 

صمد. )بهار   شده با    1397گودرزی، محمد؛ جلالی فراهانی، مجید؛ گودرزی،  سازمانی ادراک  (. رابطه بین عدالت 

)پژوهشهای فیزیولوژی  های تربیت بدنی شهر تهران به شرکت در کار تیمی. تمایل اعضاء هیات علمی دانشکده  

 .79-89. صص 1. شماره 10. دوره و مدیریت در ورزش(
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 دانشکده مجله .معلمان شغلی رضایت و سازمانی عدالت بر رفتارشناختی تاثیر بررسی(. 1401) صغرا علی، ماشینچی

 .18-1، (3)65، مشهد پزشکی علوم دانشگاه پزشکی

های موثر بر عدالت (. بررسی مولفه1398محمدزاده اول، رضا؛ یادگاری، فردوس؛ شریفی، علی اصغر. )تابستان 

)فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشی دانشگاه آزاد آموزشی در دانشگاههای آزاد اسلامی شهر تهران. 

 .217-232. صص 2. سال سیزدهم. شماره اسلامی واحد گرمسار(

مطالعه موردی: بانک )ها (. بررسی رابطه عدم اطمینان محیطی و عملکرد بانک1398موسوی، سید حسین. )تابستان 

علوم انسانی. پایان  رفاه کارگران(.. به راهنمایی: امیر حسین جمالی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت. دانشکده

 .69-70صص  نامه مقطع کارشناسی ارشد حسابداری.

 سازمانی مثبت رفتار میانجیگری با سازمانی تعهد بر سازمانی عدالت تاثیر(. 1401) محمد، و بنیادی ولی، ژادن مهدی

 :Doi. -، (3)13، آموزشی مدیریت در نو رهیافتی پژوهشی - علمی دوماهنامه. ابتدایی مدارس مدیران

5653.5117JEDU.2022.2/10.30495 
ای اعضتتاء هیات علمی و ارائه راهکارهایی برای بهبود آن. (. عوامل موثر بر رشتتد حرفه1393نورشتتاهی، نستترین. )

 .95-120. صص 3. شماره 20. دوره (فصلنامه پژوهش و برنامه ریزی در آموزش عالی)

در بروز رفتار  (. تاثیر عدالت سازمانی1395. )پائیز واعظی، رضا؛ حسین پور، داوود؛ رنجبر کبوترخانی، مصطفی

پنجم. شماره  . سالفصلنامه مطالعات رفتار سازمانی() انحرافی بر اساس نقش میانجی ادراک از عدالت سازمانی.

 .85-112(. صص 19شماره پیاپی ) 3
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Explaining an Organizational Justice Model in terms of working 

groups in Banking Industry 
 

Abstract: 
The title of research is “explanation the Organizational Justice Pattern by emphasizing 

on working group in banking industry.” The current project aims to validation the 

organizational justice considering the working group approaches (examination the existing 

state) in addition to identification, comparing and grading the dimensions and components 

of justice using group approach in terms of view, it is practical and regarding nature of data, 

it is descriptive survey. The statistical population consists of all the managers and experts 

working in three banks, including governmental, semi-governmental and private banks. 

The number of participants in three groups of the research is 5076 and the numbers of 

samples are 360 and sampling method is classified random. The innovation of the research 

is that, there is not any investigation examining the compound effects of diverse 
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components of justice using group approach. In case of reliability, the Cronbach Alpha is 

used, the amount of which is 0.85, suggesting the proper amount of this factor for the 

questionnaire. Results suggest that both manager and experts generally believe that, 

“information & interactional” justice are more focused comparing two other dimensions, 

namely “Procedural and Distribution” justice. 
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Group distributive justice, group procedural justice, group interpersonal justice, group 

informational justice 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


