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 چکیده 

یکی از مهمترین موضوعات مورد توجه و تأکید  عصر،این نامید. در  مدیریت عصر توان می را حاضر عصر         

قش مهمی در بهبود عملکرد و ن، سازمانی فرهنگ. سازمانی است فرهنگرفتار سازمانی،  و مدیریت منابع انسانی

به ها دارد.  های نامطلوب سازمانی نظیر روحیه ضعیف، بهره وری پایین، تعارض بین افراد و گروه کاهش خروجی

از این . است سازمانی فرهنگبسیاری از رفتارها و تصمیمات کارکنان و مدیران سازمان ها تحت تاثیر این دلیل که 

و پیش نیاز برنامه ریزان این حوزه  بودهی برخوردار در این عرصه از ضرورت بیشتر سازمانی فرهنگبه  رو پرداختن

، این مقاله درصدد است، در اجرای عدالت سازمانی سازمانی فرهنگبا عنایت به اهمیت ن، بنابرای .به شمار می رود

بحث و  موردرا  سازمانی عملکرد میانجیگری نقش با  سازمانی عدالت اجرای در سازمانی فرهنگ تاثیر بررسی

 به صورتاست که  تحلیلی -روش این مطالعه با توجه به گزاره های تحقیق، از نوع توصیفید. قرار دهبررسی 

انجام شده تحلیل کتب، مقالات و پایان نامه های کارشناسی ارشد و رساله دکتری مورد پژوهش کتابخانه ای و 

معنی داری  در سازمان تأثیر عدالت اجرای در سازمانی فرهنگ که  است آن های پژوهش حاکی از یافتهاست. 

، سازمانها و سرپرستانمدیران، بصورت کاربردی مورد استفاده تمام نتایج حاصل از این پژوهش می تواند رد. دا

 .قمندان به این حوزه پژوهشی قرار گیردلاسایر ع
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 مقدمه

جانبه سازمانها در زندگی اجتماعی انسانها، نقش عدالت در سازمانها  توجه به نقش فراگیر و همهبا      

بیشازپیش آشکار شده است. سازمانهای امروزی در واقع تصویری از جامعه بوده و تحقق عدالت در آنها به 

موضوع در  ترین ، غالب1همین دلیل، عدالت سازمانی منزله تحقق عدالت در سطح جامعه است. به

شمار  های اخیر به سازمانی، مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی در طول دهه -روانشناسی صنعتی

عدالت سازمانی مانند سایر متغیرهای مهم در رفتار سازمانی جایگاه خاصی را در متون مدیریت  .آید می

 متغیرها از تعدادی به سازمانی عدالت از ادراک (.80: 1394و همکاران،  خیراندیش)پیدا کرده است

 رفتارهای افزایش مانند کنند، می عمل سازمانی رفاه و عملکرد های شاخص عنوان به که است مرتبط

کلکوئیت و ) غیرمولد کاری رفتارهای کاهش و وظیفه عملکرد افزایش سازمانی، شهروندی

 از تجربی صورت به آن متعاقب منفی ادراکات و بی عدالتی (. اخیراً،2006، 3؛ گرینبرگ2،2013همکاران

 ،4گانپولا-هالورسن و رودل، لانگ، کلکوئیت،) است شده داده نشان سازمان و برای افراد مختلف طرق

 برای کند، می ایفا ها سازمان در را مهمی نقش چنین سازمانی عدالت که موضوع این درک با(. 2015

 .باشند آگاه عدالت ادراکات حفظ و گیری شکل چگونگی از که است ضروری موفق های سازمان

 ناعادلانه یا عادلانه را خاصی اعمال کارمند یک چگونه اینکه توضیح برای مختلف نظریه تعدادی     

، 6؛ گرینبرگ و کلکوئیت 1998، 5فولگر و کروپانزانو مثال، عنوان به) است شده ارائه کند می درک

 عدالت ادراکات برای مفهومی و نظری مبنای یک اگرچه(. 2008، 7باس و همکاران دن ؛ ون2005

 کرده اشاره عدالت پیشینیان مورد در تجربی مطالعات فقدان به اخیر ادبیات است، شده ایجاد سازمانی

 تا سازمانی عدالت پیشایندهای مورد در تحقیقات از بسیاری(. 2009 گرینبرگ، ؛2013 ،8گانگودا) است

 مثال، عنوان به. است بوده متمرکز سازمانی عدالت شناختی و عاطفی پیشایندهای روی بر مرحله این

 و چرش-کوهن) دارد منفی رابطه سازمانی عدالت با منفی عاطفه که است داده نشان تحلیلی فرا شواهد

داد،  ، نشان(2001)اسپکتور  و چرش-کوهن توسط شده بررسی مطالعات اکثر(. 2001 ،9اسپکتور

 .دانند می منصفانه کمتر را ها موقعیت هستند، بالایی منفی های ویژگی دارای که کارکنانی

                                                           
1 Organizational Justice 

2 Colquitt, Scott, Rodell, Long, Zapata, Conlon, & Wesson 

3 Greenberg 

4 Colquitt, Long, Rodell, & Halvorsen-Ganepola 

5 Folger & Cropanzano 

6 Greenberg & Colquitt 

7 Van den Bos, Ham, Lind, Simonis, Van Essen, & Rijpkema 

8 Ganegoda 

9 Cohen-Charash & Spector 



 

 علاقه ها،سازمان و افراد برای کار با مرتبط نتایج تعیین در اهمیت عدالت سازمانی به توجه با      

 (.1،2017است)مولینر و همکاران رشد به رو جهان سرتاسر در همچنان ساختار این بررسی به تحقیقاتی

 اردن ،(2011 همکاران، و ماشینچی) ایران ،(2009 ،2مرت و گوربوز) ترکیه مطالعاتی نظیر شامل اینها

 و )نصردین مالزی و( 2010، 5همکاران و اینو) ژاپن ،(2013 ،4سینگ و گوپتا) هند ،(2010 ،3الزعبی)

 لتاعد همیتا به پیش ها تمد از جتماعیا معلو نمتخصصا(، می باشد. بر این اساس، 2011، 6خان

 توجه چنین ندا دهبر پی مانیزسا ییندهاافر ثربخشیا ایبر وریضر و ساسیا ای پایه انعنو به مانیزسا

 سلامتی عامل لیناو لتاعد که هشد عااد نچو نیست ای هغیرمنتظر مرا ها نمازسا در لتاعد به

 در را مهمی نقش لتاعد ییندهاافر که ندا داده ننشا تتحقیقا. دشو می بمحسو جتماعیا تمؤسسا

 و ها شنگر ت،حساساا ،هاوربا ستا ممکن ها نمازسا در ادفرا با ردبرخو رچطو و کنند می یفاا نمازسا

 تعهد به منجر عموماً نکنارکا با نمازسا یسو از لانهدعا رفتار. هدد ارقر تأثیر تحت را نکنارکا رفتار

نشان داده است  نیز مطالعات. (313: 1397کاظمی،  و دوست )رنج دشو می نمازسا به نسبت نهاآ بالاتر

ش بیشتری در جهت انجام بهتر کارها از خود لاچنانچه کارکنان وجود عدالت در سازمان را درک کنند، ت

 کنند در سازمان فعالیت آنان توسط سیستم و یا مدیران مشاهده می دهند؛ چراکه تصور می نشان می

در واقع عدالت نقشی  (.26: 2019، و همکاران فرید)پذیرد  شود و برخورد مناسب با آن صورت می

و طرز برخورد با افراد در سازمانها ممکن است باورها، رد ک انسجام بخش را در سازمانها ایفا می

 احساسات، نگرشها و رفتار کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد.

 ها، ارزش از متشکل سازمانی رهنگف. ستا مانیزسا فرهنگ هشوپژ ینا در سیربر ردمو یگرد عامل     

 مطالعه چندین .گذارد می تأثیر کارکنان و مدیران بر که است مشترکی باورهای و مفروضات هنجارها،

 درون کارکنان تعهد و کارایی وری، بهره بر آشکاری تأثیر سازمانی فرهنگ که دهد می نشان تحقیقاتی

 ،9؛ دنیسون8،2017نیکپور ؛2015 ،7ژائو و لی هوو، کائو،) دارد سازمان کلی عملکرد نتیجه در و سازمان

 و چانگ(. 2015 ،12تسای و همکاران ؛2009 ،11تارپ ؛2010 شاین، ؛1980 ،10هافستد ؛1999

                                                           
1 Moliner  et al. 

2 Gürbüz, & Mert 

3 Al-Zu'bi 

4 Gupta & Singh 

5 Inoue et al. 

6 Nasurdin & Khuan 

7 Cao, Huo, Li, & Zhao 

8 Nikpour 

9 Denison 

10 Hofstede 

11 Tharp 

12 Tsai, Horng, Liu, & Hu 



 

 ادبیات، در. دانند می آنها های فعالیت و ها سازمان حیاتی عوامل از یکی را ، فرهنگ(2007)1لین

 هافستد. هستند متفاوت منظری از کدام هر که است شده ارائه سازمانی فرهنگ برای زیادی تعاریف

 دیگران، و هافستد) داندمی ذهن جمعی هایریزیبرنامه و هابرداشت را سازمانی فرهنگ ،(2010)

 اعضای توسط که عمومی ادراک یک عنوان به را سازمانی فرهنگ نیز ،(2013)2رابینز (.6: 2010

 فرهنگ ،(2016)3لوتانز گفته به .کند می توصیف دارد، وجود مشترک معنایی سیستم یک سازمان،

 و بیرونی مشکلات با تطبیق هنگام در ها سازمان توسط که است اساسی مفروضات از الگویی سازمانی

 می تلقی ارزشمند و رفته پیش خوبی به که شود می داده توسعه یا کشف ساخته، داخلی یکپارچگی

 .شود

رعایت عدالت ســازمانی در محیط شــغلی آثار مختلفی از جمله و  فرهنگ سازمانیاز آنجا که      

رضایت شغلی، تعهد سازمانی، عملکرد و انگیزش شغلی را در پی دارد و بالعکس عدم ادراک آنان نتایج 

فرهنگ موفق تمامی عوامل ذکرشده شامل عدالت سازمانی و  هایدر سازمان منفی را به همراه دارد، لذا

 .راستا قرار دارند. در چنین سازمانهایی عملکرد کارکنان و سازمان بهبود خواهد یافتدر یک سازمانی 

  بررسیشی است در راستای لااین پژوهش ت. است سازمانهابنابراین پرداختن به بحث یک نیاز مهم برای 

 ثیرتا  و در پی یافتن پاسخی است به این سوال کهفرهنگ سازمانی در اجرای عدالت سازمانی  تاثیر

با توجه به چگونه است؟از طرفی،  فرهنگ سازمانی در اجرای عدالت سازمانی  در سازمانهای آموزشی

تواند دستاورد مهمی در های این پژوهش مییافته، انجام شده استاین رابطه اینکه مطالعات کمتری در 

سایر عوامل مرتبط با  ، مشاوران وسرپرستان، مدیرانتواند مورد استفاده می، و ادبیات موضوع محسوب

 .این موضوع گردد

 و سازمانی فرهنگ اساس بر خلاقیت برای الگویی (، به ارائه1397کاظمی ) و دوست در پژوهشی رنج

 عدالت که داد نشان حاصل نتایج پرورش پرداختند. و آموزش اداره کارکنان بین در سازمانی عدالت

 فرهنگ ابعاد و سازمانی فرهنگ و ایمراوده عدالت و ایرویه عدالت توزیعی، عدالت ابعاد و سازمانی

 و آموزش کارکنان خلاقیت بر بروکراتیک فرهنگ و مأموریتی فرهنگ مشارکتی، فرهنگ کارآفرینی،

 بین و کارآفرینی فرهنگ سازمانی، فرهنگ ابعاد بین همزمان تأثیر یک در همچنین. است مؤثر پرورش

 پرورش و آموزش اداره کارکنان خلاقیت بر را تأثیر بیشترین ایمراوده عدالت سازمانی، عدالت ابعاد

 .دارند

با هدف بررسی، تاثیر عدالت سازمانی و فرهنگ سازمانی در   (،1396البرزی و همکاران ) تحقیق محمدی

ها نشان داد یافته .بروز رفتار شهروندی سازمانی در اداره کل آموزش و پرورش استان تهران انجام شد

 در. دارد داریمعنی و مثبت رابطه شهروندی رفتار بروز در سازمانی فرهنگ و سازمانی عدالت بین  که
                                                           
1 Chang & Lin 

2 Robbins 

3 Luthans 



 

بیشترین تاثیر را عدالت سازمانی، فرهنگ سازمانی بر بعد وظیفه شناسی و کمترین  پژوهش هاییافته

 .تاثیر را هر دو متغیر بر بعد احترام در رفتار شهروندی سازمانی دارد

 اثربخشی بر سازمانی عدالت و سازمانی فرهنگ اثر یابی(، به مدل1395و همکاران ) نصرتیقنبرپور 

با تحلیل وضع موجود و  ورزشی پرداخته و نشان دادند که سازمان ها هایفدراسیون در سازمانی

به طراحی الگوی فرهنگ سازمانی مطلوب و اثرگذار  سازمانشناسایی سطح و فرهنگ سازمانی حاکم بر 

ها و فرایندهای سازمانی چون تخصیص دستمزد، پاداش، ردازند و با رعایت انصاف و برابری در رویهبپ

ارتقای شغل و همچنین داشتن رفتاری عادلانه با کارکنان زمینۀ دستیابی به اهداف سازمانی و داشتن 

 .سازمانی اثربخش را فراهم کنند

 عدالت از کارکنان ادراک بر سازمانی فرهنگ ن تأثیر(، با عنوا1394و همکاران ) خیراندیشنتایج تحقیق 

 با عملکردگرایی قاطعیت، نهادی، گراییجمع جنسیتی، برابری انسانی، گیریجهت که سازمانی نشان داد

 بر گروهی گراییجمع و قدرت فاصله هایمؤلفه چنینهم. دارد ارتباط سازمانی عدالت از کارکنان ادراک

 معناداری رابطه سازمانی عدالت و نگریآینده و گریزیابهام ابعاد بین و دارند منفی تأثیر وابسته متغیر

 .نشد مشاهده

هدف تبیین رابطه فرهنگ سازمانی و عدالت سازمانی با اثربخشی در کارکنان (، با 1392)موسویتحقیق 

عدالت سازمانی با بین فرهنگ سازمانی و انجام شد. نتایج نشان داد روش همبستگی  با شهر مرودشت

اثربخشی رابطه ی معنا دار وجود دارد و اثربخشی به طور معناداری قادر به پیش بینی متغیر های 

فرهنگ و عدالت سازمانی می باشد. بین ابعاد عدالت سازمانی و ابعاد فرهنگ سازمانی با اثربخشی رابطه 

به پیش بینی ابعاد عدالت سازمانی و  ی معناداری وجود دارد. و متغیر اثربخشی به طور معنادار قادر

 .فرهنگ سازمانی می باشد

 در رهبری رفتار گیری جهت و سازمانی عدالت نقش بررسیبه  (،2021)1بولوگ و در پژوهشی باکوتیچ 

 دو و( 4تعاملی و 3ای رویه ،2توزیعی عدالت) سازمانی عدالت بعد سه بر تمرکز با شغلی رضایت بینی پیش

 تعاملی، عدالت که پرداختند. نتایج نشان داد( مدار روابط و وظیفه رفتارهای) رهبری رفتار گیری جهت

 متغیرها این. دارند شغلی رضایت بر یکسانی تقریباً تأثیر محوررابطه  رهبری رفتار و توزیعی عدالت

 توسعه برای را اجتماعی تعاملات و افراد بین ارتباطات اهمیت که هستند اجتماعی روابط بر مبتنی

 رهبری رفتار و ایرویه عدالت که داد نشان هایافته این، بر علاوه. دهدمی نشان شغلی رضایت

 .ندارد تأثیری کارکنان شغلی رضایت بر محوروظیفه

                                                           
1 Bakotić & Bulog 

2 Distributive Justice 

3 Procedural Justice 

4 Interactive Justice 



 

نعدالت سازما فرهنگ سازمان  

  سازمان عملکرد

 شغلی رضایت و آفرین تحول رهبری سبک بین رابطه در را سازمانی عدالت (، نقش2018)1سینگری

. دارد شغلی رضایت و رهبری بین میانجی نقش سازمانی عدالت که داد نشان و کرد بررسی کارکنان

است.  مرتبط شغلی رضایت با مثبت طور به سازمانی عدالت بعد سه هر که دریافت (،2010)2الزعبی

 (، 2010)3دکانیک .دارد بستگی کارکنان شده درک سازمانی عدالت سطح به شغلی همچنین رضایت

 که داد نشان نتایج کرد. بررسی را کارکنان کاری های نگرش و سازمانی عدالت از ادراک بین رابطه

 عدالت. کند می عمل سازمانی اعتماد و ای رویه عدالت بین میانجی عنوان به شده درک سازمانی حمایت

 شده ادراک ناظر حمایت طریق از نظارتی اعتماد غیرمستقیم هم و مستقیم کننده بینی پیش هم تعاملی

 .است

 لتاعد از علمی تهیا تکاادرا بین طتباار سیربر”انعنو تحت تحقیقی (،2015)4رانهمکا و بابی

همبستگی  که داد ننشا هشوپژ ییافتهها .دادند منجاا رانکاآ در "مانیزسا یندوشهر رفتار و مانیزسا

 .دارد دجوو هنشگادا نکنارکا مانیزسا یندوشهر رفتار و مانیزسا لتاعد بین داریمعنی و مثبت

مقایسه میان سازمان: گیری و واکنش به عدالت  شکل هدفر پژوهشی با د (،2007)5لیونگکیم و 

دانند که  گرایی هافستد را بررسی کردند. آنها مادیگرایی را یکی از ویژگیهایی می فرهنگی، بعد مادی

 ای بر قضاوت کلی فرهنگی در خصوص اینکه چگونه عدالت توزیعی، مراودهای و رویه تفاوتهای میان

ند، رفاه مادی را شاهدی بر اشتگرایی د د. افرادی که ویژگی مادیکردنگذارند را تشریح  عدالت تأثیر می

ند. درنتیجه آنها به کسب نتایج مادی مانند حقوق و ترفیع و در نتیجه رعایت ستدان موفقیت خود می

 بودند.عدالت توزیعی حساس 

 تأثیر عدالت سازمانی بر عملکرد کارکنان با هدف (،1388حقیقی و همکاران) در طی تحقیقی که

ای در این سازمان  نشان داد که ادراکات کارکنان نسبت به میزان رعایت عدالت توزیعی و رویه پرداختند،

بر عملکرد آنان تأثیر داشته، اما ارتباط چندان قوی بین ادراکات کارکنان از میزان رعایت عدالت 

 .سازمان پیدا نشد مراودهای و عملکرد کارکنان در این
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 . الگوی مفهومی پژوهش1شکل 

 روش تحقیق

عات از منابع کتابخانه ای، نشریات داخلی لای اطرآو تحلیلی و جمع -این مقاله، توصیفی رتحقیق د شور

 ،2، روکوئیست1نظیر اسکوپوس الکترونیکی معتبر و خارجی، جستجو در اینترنت و پایگاه های نشریات

، 6، پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی5، مرکز اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی4، ایران داک3امرالد

تا  ندسعی نموده ا انپژوهشگر و استفاده شده است 8، مجلات تخصصی نور7بانک اطلاعات نشریات کشور

شی پیشین و با روش اسنادی و فراتحلیل درباره موضوع بر اساس اهداف و ق پژوهبا مطالعه اسناد و سواب

با نقش میانجیگری عملکرد فرهنگ سازمانی در اجرای عدالت سازمانی  تاثیر  بررسیه ب سوالات پژوهشی

جهت ت. برداری بوده اس های فیش ها فرم ابزار مورد استفاده برای گردآوری داده ند.پردازبسازمانی 

دسترسی به تمامی مقالات چاپ شده در مجلات علمی داخلی و خارجی و اسناد و گزارشات چاپ شده 

بسیار تلاش شد. در این بررسی مروری از اسنادی استفاده  سازمانی سازمانی، فرهنگ عدالتدر زمینه 

تشریح، نتایج به پرداخته بودند، در آنها متدولوژی تحقیق  در زمینه موضوع تحقیقکه به مطالعات  هشد

 د.تفکیک ذکر و میزان آن ثبت شده بو

 سازمانی فرهنگ

 علوم در مختلف هایرشته تعدادی از که است داشته وجود مختلفی هایزمینه در فرهنگ مفهوم

 در(. 2012 آلوسون،) است شده استخراج شناسیروان و شناسیجامعه شناسی،انسان جمله از اجتماعی

 یک شامل هامؤلفه از بسیاری حال، این با. ندارد وجود فرهنگ از توافقی مورد تعریف هیچ ها،رشته میان

 ؛2002 ،9هاوس و همکاران)است افراد از گروهی میان در مفروضات و هاارزش باورها، از مشترک سیستم
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 دهدفرهنگ سازمانی ادراکات مشترک اعضای سازمان را نشان می ( 2017)رابینزبه عقیده (. 1،2010شاین

 و هنجارها باورها، که است سازمان یک اساسی فلسفه سازمانی فرهنگ. است مشترکاز استنباط   سیستمیو

 رابینز،) دارد کار محیط در سازمان انسانی منابع تمامی برای هافعالیت انجام در راهنما عنوان به را هاارزش

 در ها سازمان توسط که است اساسی مفروضات از الگویی سازمانی فرهنگ ،(2016) لوتانز گفته به(. 2017

 خوبی به که شود می داده توسعه یا کشف ساخته، داخلی یکپارچگی و بیرونی مشکلات با تطبیق هنگام

 . شود می تلقی ارزشمند و رفته پیش

را در سازمان،  یرفتار یدهپد ینبسترساز ا یاموجد و  یی عواملو شناسا یبررس یگوناگون یها ژوهشپ

ی)تایلور و مانند نوآور یعوامل با یاساس، فرهنگ سازمانین اند. بر ا کانون مطالعات خود قرار داده

، 5ی)چانگ و دیگرانسازمان یاثربخش (؛2012، 4؛ چئونگ2014 ،3عبدالرازک و الساناد؛ 2019، 2دیگران

مانی سازی و رهبر یریتمد(، 2014، 7؛ هوگان و کوت2019، 6ی )فینی و دیگرانعملکرد سازمان(، 2017

(، 2014، 10ی )شهزادعملکرد شغل(، 2017، 9ی )وان هورنسازمان یطرفتار و مح(، 2009، 8)کانگاس

 یشغل یترضا(، 2017، 12لهولر ؛2015 ،11یلیامزو و یسونگلان و سلامت  روان آنها )نککار

)حیدری و  دانش یریتمد(، 2006، 14ی )شیلدزسازمان ییرتغ (،2017، 13)پاویروسومارتو و دیگران

تغییرات)لیم و  پذیرش در کارکنان (، کاهش مقاومت و توانایی16،2010هاس و ؛ لنر2011، 15دیگران

: 1399)دیهیم و همکاران،  وجود دارد یرابطه مثبت و معنادار(، 2014، 18؛ حفار2016، 17دیگران

2955). 

 عدالت سازمانی
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. و مورد توجه و تأکید مدیریت منابع انسانی، عدالت سازمانی استیکی از مهمترین موضوعات ارزشی      

 مدیریت و روانشناسی زمینه در محققان برای تحقیق جالب موضوع سازمانی برای چندین دهه عدالت

در ادبیات سازمان و مدیریت (. 2،2013؛ شائو و همکاران2010، 1بوده است )بولات و همکاران سازمانی

عدالت سازمانی با ادراک وی کار گرفته شد. به نظر  به «3گگرینبر»ابتدا توسط واژه عدالت سازمانی 

بینی کرد که  توان پیش براساس عدالت سازمانی می. کارکنان از انصاف کاری در سازمان مرتبط است

دهند. یکی از این  کارکنان در قبال وجود یا عدم وجود عدالت در محل کار خود واکنش نشان می

است؛ یعنی اگر کارکنان مشاهده کنند که در سازمان عدالت اجرا « برونداد»هش یا افزایش واکنشها، کا

کنند، میزان دروندادها و  ، در نتیجه برای کاهش این تنش سعی میهشود، دچار نوعی تنش شد نمی

مشارکت خود را در سازمان کاهش دهند. برعکس اگر کارکنان احساس کنند که در محل کار خود 

ای مانند رفتار مدنی  دهنده شوند تا با انجام رفتارهای یاری ازمانی وجود دارد، برانگیخته میعدالت س

سازمانی، دروندادها و مشارکتهای خود را در سازمان افزایش دهند. بنابراین از جمله وظایف اصلی 

ایت عدالت مدیریت، حفظ و توسعه رفتارهای عادلانه در مدیران و احساس عدالت در کارکنان است. رع

برای کارکنان  ویژه در برخی رفتارهای مدیریت )توزیع پاداشها، روابط سرپرستی، ارتقاها و انتصابات( به

 (.88: 1390زرنق، )عباسی و خدایاریحایز اهمیت است

عدالت ادراک شـده در  عدالت سازمانی به»کند:  ، عدالت سازمانی را چنین تعریف می(1998)4بیوگر

ردیفان و  و اجتماعی اشاره دارد؛ مبادلاتی شامل روابط افراد با مدیران،کارکنان، هم مبادلات اقتصادی

 می را سازمانی عدالت تحقیقات(. 93: 1393)پورعزت و همکاران،عنوان یک سیستم اجتماعی سازمان به

 کرد سازی مفهوم عدالت ادراکات گیری شکل نحوه از متمایز اما مرتبط مدل دو به نگاه با توان

 می نامیده ابعاد اغلب که است هنجاری عدالت قواعد از ای مجموعه اولی(. 2005 ،5شاو و کلکوئیت)

 دومی(. 2014 ،6راپ و همکاران) شوند می نقض یا رعایت عدالت ادراکات به دادن شکل برای که شود،

 عدالت قوانین این به یا که سازمانی یا همکار سرپرست، مانند است، متمرکز عدالت ادراکات هدف بر

 .کند می نقض را آن یا است پایبند

 سازمانی عدالت ابعاد

 بر ابعاد این. کردند شناسایی را سازمانی عدالت تحقیقات از بعد چهار ،(2005)7همکاران و کلکوئیت

 و تعاملی عدالت ای، رویه عدالت توزیعی، عدالت: اضافی دسته یک و عدالت ابعاد کلی دسته سه اساس
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 در بود متمرکز آنها با مرتبط سازمانی عدالت ابعاد بر تحقیق اول بعد سه. شدند سازماندهی تلفیقی بعد

 .کند ترکیب نظری مدل یک از استفاده با را ابعاد این کرد تلاش تحقیق تلفیقی بعد که حالی

 توزیعی عدالت

 به را توزیعی عدالت(، 1965آدامز). دارد تمرکز توزیعی عدالت بر سازمانی عدالت سازی مفهوم اولین 

به عقیده تیزینر و . (2017، 1کرد)نوکولو و همکاران تعریف منابع و پاداش توزیع در انصاف عنوان

 تعادل ها پاداش و آنها سهم بین که دانند می عادلانه را جوایز زمانی توزیع (، کارکنان2014)2شارونی

زمانی که کارکنان یک سازمان در مورد میزانی که  (.4-5: 3،2019باشد)فرید و همکاران داشته وجود

کنند، درواقع میزان رعایت عدالت توزیعی در  پیامدها مناسب، درست و اخلاقی هستند، قضاوت می

 معتقدند افراد که هنگامی این، بر علاوه (.1392د)فانی و همکاران،دهن سازمان را مورد داوری قرار می

 تجربه ادراکات در تغییری دارد، وجود رابطه در ها خروجی و ها رودیو مقایسه هنگام در تعادل عدم که

 نظریه این بر تکیه با( 1975)5دویچ و( 1976)4لونتال. کنند می اقدام اختلاف این حل برای و کنند می

 از عدالت ادراکات گیری شکل هنگام مردم اینکه پیشنهاد با را توزیعی عدالت تعریف ها، نظریه سایر و ها

 طور به که دارد وجود هنجار 17 حاضر، حال در. دادند گسترش می کنند، استفاده متعدد هنجارهای

 (.13-12: 2018 ،6سویدرسکی) اند شده شناخته مهم توزیعی عدالت ادراکات برای بالقوه

 ای رویه عدالت

 و تیبو توسط شده انجام مطالعات سری یک بر مبتنی عدالت، دوم بعد ای،رویه عدالت مورد در اصلی کار

 ای رویه . عدالتنقشی مهم و تأثیرگذار بر رفتار و نگـرش سـازمانی دارنـد این بعد است. ،(1975)7والکر

 می گیری تصمیم و یافته دست نتایج به آن طریق از که فرآیندی در انصاف از کارکنان درک نحوه به

 میزان شامل ای رویه (. عدالت9،2018؛ سینگری8،2013دارد )فوجیموتو و همکاران اشاره شود،

 کارکنان به طرفه، دو ارتباطات در شدن درگیر کارکنان، نظرات از نماینده یک استفاده و درخواست

داده شود)فرید و  قوانین یا استانداردها کارگیری به و تصمیمات کشیدن چالش به فرصت

  (.5: 10،2019همکاران
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در بر می گرفت. پژوهش  را تعاملی عدالت های جنبه از برخی ای رویه عدالت در قبلی کارهای اگرچه

 این. کردند سازی مفهوم جداگانه ساختار یک عنوان را به تعاملی عدالت که بود( 1986)1موگ و بیس

 کنندمی استفاده آنها از تعاملی عدالت ادراکات تعیین هنگام افراد که را هنجاری قاعده چهار مطالعه

از منظر علامیر و  .(2018 ،2سویدرسکی)شایستگی  و احترام توجیه، صداقت،: داد قرار بررسی مورد

 کیفیت مورد در شده درک انصاف به تعاملی (، عدالت2013همکاران) و (، و فوجیموتو2019)3همکاران

 مختلف سطوح بین تعاملات بر تمرکز با کرده و  دریافت خود مقامات از کارکنان که فردی بین رفتار

هایی از فرایند ارتباطات از قبیل ادب، صداقت و  ای، جنبه عدالت مراودهدارد. بنابراین،  اشاره سازمانی

ای بر ادراکات افراد از کیفیت  عدالت مراوده. گیرد کننده را در بر می احترام بین منبع و دریافت

ای  در ادراک عدالت مراودهکند. دو عامل  ها تمرکز می رفتارهای بین شخصی، در طول اجرای رویه

طور واضح با  آیا دلایل اصلی تصمیمات مربوط به تخصیص منابع به. نقش کلیدی را برعهده دارند

آیا افرادی که  گیرند، تشریح شده است؟ صداقت و به میزان کافی برای اشخاصی که تحت تأثیر قرار می

 گیرند، با احترام رفتار می مات قرار میمسئول اجرای تصمیمات هستند، با افرادی که تحت تأثیر تصمی

 (.1392)فانی و همکاران،کنند؟

 در سازمانها  سازمانی بر اجرای عدالت سازمانی فرهنگ تاثیر

یابی به حد اکثر عملکرد وکارایی ممکن نیست مگر با وجود فرهنگی مناسب در یک سازمان امکان دست

ین فرهنگ سازمانی است که می تواند . اکار می گرددرقابت در  سازمان که باعث بر انگیخته شدن و در

، 7؛ تایلور و دیگران2017، 6؛ ولف2013، 5؛ بوشگین و دیگران2012، 4)چونگ و دیگران نوآوری بربر 

، 2019، 9(، عملکرد سازمانی )فاینی و دیگران2017، 8(، اثربخشی سازمان )چانگ و دیگران2019

(، 2014، 12(، عملکردشغلی )شهرزاد2019، 11)لی و جانگشغلی  (، استرس2014، 10هوگان و کوت

و... اثر  (،2017، 14رضایت شغلی )پاویروسومارتو و دیگران (،2017، 13)لهولر حفظ و نگهداشت کارکنان
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بر اساس ادراک از فرهنگ سازمانی انتظار دارند که از  کارکنان نیز(. 1398)دیهیم و همکاران، بگذارد

می تواند به عنوان ابزار جمع آوری  د شوند. بنابراین، فرهنگ سازمانیپاداشها بهره من انواع خشنودی ها و

بخش ها و گروه های کاری را با یکدیگر  ،از این طریق سازد تاعات عمل کند و مدیران را قادر می لااط

ا بدین وسیله ت هدرمقایسه کرده، مسائل را اولویت بندی کنند و ادراک و انتظارات کارکنان را شناسایی ک

بر این اساس،  (.1،2014جو و همکاران)بتوانند شکاف بین وضوح موجود و و مطلوب را بهبود بخشند

 تعهد به دادن شکل در اساسی عاملی سازمانی فرهنگ و هستند سازمانی هر برای مهمی منابع کارکنان

 هستند سازمانی رسیدن اهداف جهت در عملکرد و ماندن به آنها تمایل همچنین و سازمان به کارکنان

  .(2015، 2)ناکرم

 می تأثیر کارکنان انگیزه بر سازمانی فرهنگ که معتقدند سازمانی فرهنگ زمینه در محققان از بسیاری

 است آن عملکرد ارتقای برای سازمان به کمک و سازمان در ماندن به آنها تمایل بنابراین و گذارد

 (.2014 ،7استرود و سیمونو ؛2015 ،6ناکرم ؛2018 ،5کتپی ؛2017 ،4لی و جو ،1999 ،3دنیسون)

فرهنگ سازمانی بر طیف گسترده ای از مسائل  که اند نشان داده دیگر نیز مطالعات متعددهمانطور که 

 این از ه است. بسیاریفردی و سازمانی مانند عدالت سازمانی کارکنان، وفاداری، رضایتمندی اثر گذاشت

 می تأثیر کارکنان عملکرد بر مثبت طور به سالم یا قوی سازمانی های فرهنگ که معتقدند محققان

 تأثیر آنها کلی عملکرد نتیجه در و کارکنان انگیزه بر ناسالم یا ضعیف سازمانی هایفرهنگ گذارد و 

 ،11لی و جو ؛1999 ،10دنیسون ؛2013 ،9همکاران و آسجید ؛2014 ،8شفیق و احمد) گذاردمی منفی

 راس ؛2015 ،15همکاران و مارتینز ؛14،2018استرود و سیمونو ؛2015 ،13ناکرم ؛2018 ،12کتپی ؛2017

 استفاده مورد کارکنان رفتارهای اصلاح برای توان می را سازمانی همچنین فرهنگ(. 2018 ،16کوپیش و
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 و 1987 ،4شولز ؛3،1986لورش ؛1985 ؛1999 شاین، ؛2003 ؛2001 ،2رابینز ؛2006 ،1مورگان) داد قرار

 .(8819 ،5مانن ون

 فرهنگ براهمیت عدالت در جامعه تأثیر. 1د: گذار می عدالت تأثیر از چهار وجه برمفهوم سازمان فرهنگ

 عدالت مهم است؛ اما آنها تعریف های مختلف توافق دارند که هرچند مردم در فرهنگ. 2 گذارد؛ می

هـا روی  عدالت توزیعی، آمریکـاییهای مختلفی ازعدالت دارند. برای مثال، در مورد قواعد تخصیص 

های هنجاری  یشفرضپ .3ها برمساوات توجه دارند؛  ها روی نیاز و هلندی کنند، هندی برابری توجه می

های دیگر؛  ها بر گروه سلطه برخی گروه .4گذارند؛  های گوناگون برادراک ازعدالت تأثیرمی فرهنگ در

کمتـر از مردها دریافتی داشته باشند وجود دارد برای مثال، در آمریکـا زمینـه اینکـه زنهـا

 ،8بـرقـوانین )سازمان( چگونگی ارتباط و تأثیرگذاری فرهنگ (،2005)7کوک لنگ (.6،1200)گرینبرگ

 :نشان داده است زیرو ادراک عدالت را در نمودار  10ها ، شیوه9معیارهـا

 

 

 

 

 

 

 
 (.2005)کوک لنگ، بر عدالت سازمان تأثیر فرهنگ. 2شکل 

تر سازمانی در نظر گرفته شود در فرهنگ جاری که کار  اگر تأثیرات شدید عدالت بر فراگردهای منطقی

استفاده از عدالت  یابند، گذاری داوطلبانه در گروه و سازمان هر روز اهمیت بیشتری می گروهی و سرمایه

عنوان یک اصل مدیریتی بسیار جذاب مطرح  برای ارتقای میزان همکاری و مشارکت منابع انسانی، به

دهد؛ اما رعایت آن ابزار بسیار  ت سازمان، راهکار ارائه نمیلاواقع عدالت برای رفع همه مشک است. در
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 قوانین عدالت

عدالتمعیار   

عدالت شیوه های  

و اقدام عدالت ادراک  

 فرهنگ سازمان



 

(، به این 2020)1همکاران و گوری .های مهم سازمانی است ای از موضوع نیرومند مدیریت برای پاره

بنابراین،  .کند می بینی پیش فرهنگی بین منظر از را شغلی رضایت سازمانی عدالت که نتیجه رسیدند

. از موفقیــت در ارائه خدمات در یک محیط ســازمانی به رفتار کارمندان خط مقدم بســتگی دارد

 و بخشی .کند ایفا می فرهنگ ســازمانیایجاد  ایــن نظر عدالت ســازمانی نقش مهمی در

 مختلف نتایج بر سازمانی عدالت تأثیر مهم کننده تعیین عامل را فرهنگی ، نیز تنظیمات(2009)همکاران

 نقش مهمی در تبدیل تهدیدهااجرای عدالت سازمانی  حاکمیت فرهنگ سازمانی در دانست. بنابرین، کار

 .ها داردآن 3اثربخشیو  2افزایش کارایی رنقش مؤثری د و برای سازمانها فرصتها به

 اتپیشنهاد گیری ونتیجه

 میانجیگری نقش با  سازمانی عدالت اجرای در سازمانی فرهنگ تاثیر بررسی هدف پژوهش حاضر، 

 در سازمانی فرهنگ دست آمده از تحقیق مبین این مطلب است که نتایج بهمی باشد.  سازمانی عملکرد

کننده رابطه  سازمانی از عوامل تعدیل عملکردمعنی داری دارد. همچنین  تأثیر سازمانی عدالت اجرای

 نتایج این پژوهش با نتایج تحقیقات شود. عدالت سازمانی محسوب می اجرای در فرهنگبین 

 علیپور و آذر(، 2011)7ارکاتلو (،2012)6رشیدخان و  (،2013)5همکاران و شائو  (،2015)4جیمز

های اخلاقی در به این نتیجه رسیدند که با رشد ارزش، (2019)8و همکاران فرید مطابقت دارد. (،1389)

ها احساس رضایت بهتری دارند و فرسودگی کمتری یابد، آنها، معنویت بین کارکنان افزایش میسازمان

 و کلکوئیت .را تجربه خواهند کرد و از طرفی دیگر تمایل کمتری به خروج از سازمان خواهند داشت

 اجتماعی تبادل پیامدهای بر تأثیرگذاری در اساسی نقش سازمانی نشان داد عدالت  (،2013)9همکاران

  کند. می ایفا اعتماد و تعهد سازمانی، شهروندی رفتارهای جمله از کار محیط در مهم
 عدالت رابطه و رهبر رفتار در فرهنگ که داد نشان تحلیل از طریق روش فرا (،2013)10همکاران و شائو

 های انگیزه با نظری لحاظ از هافستد فرهنگ نیز نتیجه گرفت ابعاد (،2015)11جیمز دارد. نقش سازمانی

 برای شناختی عدالت انگیزه به هافستد قطعیت عدم از اجتناب بعد مثال، برای) است مرتبط عدالت
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 رویه اجرای نحوه مورد در اطلاعات جستجوی. است مرتبط خاص هایموقعیت در اطمینان عدم کاهش

 مختلف های فرهنگ در است ممکن اطلاعات به نیاز این و بدهد کنترل احساس کارکنان به تواند می ها

 به را تری دقیق رویکرد رهبر، رفتارهای کامل طیف از تر واضح بازنمایی ، با(2012)1یوکل باشد. متفاوت

 که نیز دریافتند( 2000)2و همکاران لوچاست.  مرتبط عدالت ابعاد با رهبر رفتارهای که آورد دست

 .دارد بستگی گروه ترکیب و سازمان فرهنگ به «دموکراسی» یا «شایستگی» اساس بر گروه عملکرد
 نیز او سرپرست و کارمند یک عضو بین-رهبر مبادله رابطه ، نشان داد، کیفیت(2004)3بیرن سانچز     

 از عدالت ادراک باشد، بالا تبادل کیفیت وقتی که طوری به است، مرتبط سازمانی عدالت با مثبت طور به

 عدالت با رابطه در را آفرینتحول رهبر رفتار نقش (،2010)4دانسرو و چو بود. خواهد تر مثبت زیردستان

 سازمانی عدالت درک با مثبت طور به آفرینتحول رهبر رفتارهای که انددریافته و کردند بررسی سازمانی

 فرهنگ سازمان و فرهنگ ارتباط الگوی طراحی عنوان با پژوهشی (، در1389) علیپور و آذر است. مرتبط

 در سازمانی فرهنگ که رسیدند نتیجه این هافستد به فرهنگ دیدگاه از کارکنان عدالت ادراک با فردی

 اهمیت بیشتری از سازمانی فرهنگ نیز و دارد برعهده اساسی نقش کارکنان در عدالت توسعه ادراک

 نیازهای به توجه انصاف، و احترام رعایت با از این رو مدیران .است برخوردار فردی فرهنگ به نسبت

اجرای شناسایی عوامل تأثیرگذار بر  و با داده پرورش را کارکنان حمایتی، کاری محیط یک ایجاد و فردی

های مؤثری  توانند گام سازمانی می فرهنگدر میان کارکنان و همچنین تلاش مضاعف در ارتقای عدالت 

 سبب سازمان، در عدالتمبتنی بر  فرهنگ بنابرین، .عملکرد سازمان داشته باشنده را در راستای نیل ب

ایجاد  و توسعه افزایی، هم جهت در عظیم نیرویی ایجاد و سازمان عملکرد مستمر رشد برنامه ها، بهبود

 عدالت سازمانی، میزان از آگاهی کسب و بررسی بدون که است بدیهی. شود می سازمانی تعالی فرصتهای

 نخواهد میسر عملکرد مستمر بهبودشغلی و  رضایت کسب بازخورد، کسب و سازمان اهداف به دستیابی

 د:گردبا توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد می. شد

 مستقیم غیرمستقیم نمسئولا با سطهوا ونبد و مستقیم ستما تمکاناا و یطاشر دنکر همفرا 

 دات؛پیشنها و داتنتقاا منظا شپذیر فرهنگ تقویت طریق از بالاتر یها رده و

 های تشویقی برمبنای رعایت عدالت  ها و دستورالعمل نامه اقدام به اصلاح بعضی از آیین

 .سازمانی
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 با سایر متغییرهای حوزه سازمان و مدیریت نظیر  عدالت سازمانیهایی به بررسی پژوهش

 شفافیت سازمانی و ... بپردازند.

 با  را ارتباطات شان و شده قدم خودپیش باکارکنان ارتباط برقراری مدیران و سرپرستان در

 خود برای کارکنان را کار انجام روشهای و ها رویه همچنین. نماید هماهنگ کارکنان نیازهای

 .نمایند بیان موقع به و طورکامل به

  نچو مفاهیمی با شناییآ شیزموآ یها دوره، فرهنگ سازمان بر عدالتبا توجه به تأثیر مثبت 

 ار شود.گزان برمدیر ایبر مانیزسا لتاعد

 سازمان؛ عدالت ایجاد راستای در کارکنان همه به مدیران یکسان توجه 

 در فرهنگ حق خواهی تشویق و سازمان در عمل شناسه های و اخلاقی شناسه های تدوین 

 سازمان های آموزشی؛ کارکنان میان

 ؛ فهرست منابع و مآخذ
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