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1علی ادهمی
 

 چکیده

باشد و بعنوان متغیر کلیدی موثر بر اند که عدالت سازمانی با رضایت شغلی کارکنان مرتبط میمحققین ثابت کرده

ها توجه کافی به حفظ و گسترش شرایط عادلانه داشته رو چنانچه سازمان این گرفته شده است. از عملکرد در نظر

. در شرایط امروزی جامعه ما و با توجه به افزایش باشند منجر به عملکرد خوب در برانگیختن کارکنان خواهد شد

راجعین باید عدالت سازمانی بیشتری اجرا ی کشور، این دستگاه برای ارائه بهتر خدمات به میمراجعات به دستگاه قضا

ی را به سوی اهدافش سوق دهند. عدالت ینماید تا کارکنان رضایت شغلی بیشتری از کار داشته باشند و دستگاه قضا

سازمانی به احساس و ادراک کارکنان از میزان انصاف و برابری در محیط کار اشاره دارد. کارکنان در برابر عدالت 

حاضر  ترویجی-علمی شوند. در مقالهدهند و نسبت به سازمان متعهد میحیط کار خود واکنش نشان میسازمانی در م

تعاریف عدالت سازمانی و رضایت شغلی به اهمیت عدالت در اسلام و نقش عدالت در مدیریت پرداخته و سپس ابتدا 

که افزایش عدالت سازمانی  ها مشخص گردیدارائه گردیده و به بیان اهمیت این دو متغیر پرداخته شده است و در انته

ی نشان از وجود یشود. که نتیجه نهامنجر به کارآیی و اثربخشی بیشتر و در نهایت منجر به رضایت شغلی کارکنان می

 باشد.رابطه میان عدالت سازمانی و رضایت شغلی می
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1

 sinaaliadhami@gmail.com  mail:-E-دانشگاه صنعتی مالک اشتر)تهران(  MBAکارشناس ارشد -

 

mailto:sinaaliadhami@gmail.com


 

 

 عدالت در ادبیات اسلامي .1

پراکنده است و این مسئله به حدی  عدل در اسلام ریشه در قرآن دارد و قرآن است که بذر عدل را در دل جامعه اسلامی

مثال ند برای کل یاد میمقام فاعلیت و تدبیر الهی به مقام اقامه عد برای دینِ حق دارای اهمیت است که گاهی خدا از

 :فرمایدمی خداوند در قرآن

 1«لَقدَْ أَرسَْلْنَا رُسلَُنَا بِالْبَیِِّناَتِ وَأنَزَلْناَ مَعَهُمُ الْکِتَابَ وَالْمِیزاَنَ لِیَقُومَ النَّاسُ بِالْقِسْط»

 «بِالْعدَلِْ قامتَِ السَّماواتُ وَ الاْرضْ»

 2«اعْدِلُوا هُوَ أَقرَْبُ للِتَِّقْوَى »

در چه گفتار و در چه رفتار بپا دارند ا عدالت رو دهد که دائماً و مستمراً حق میدستور  نآیات به مؤمنیخداوند در این 

پدر و  یاهر چند به ضرر شما  دارید؛ عدالت را بپا فرمایدو میعادت کنند  به آنتا اینکه عدول نکنند  گاههیچو از آن 

 علامه)است سزاوارتر ها، بلکه خداوند از آننکنیدو ثروتمند را  فقیرکار ملاحظه شخص این و در  مادرتان باشد

بردارد و عدالت اجتماعی را  بشر از بیناست که ظلم را  ایننابراین قرآن، یك بعدش (. ب151، ص3، ج1112، طبرسی

 (.131، ص 12ج ،1331 امام خمینی،)کندایجاد در بشر 

قلی و حجیت عقل، حسن و قبح ع مصالح و مفاسد نفس الامری و اصلبه دلیل اعتقاد به اصل عدل و تبعیت احکام از 

باشد همانند نماز بسیاری از احکام، عدالت شرط انجام دهنده آن عمل می رود و دریعی به شمار میش عدل زیربنای فقه

اسلامی ایران نیز  کبیر انقلاب بنیانگذار )ره(یهمچنین امام خمین(. 151، 1311و ... )مطهری،  جمعه و قضاوت جماعت و

قدر آن، آنتقواست که قرآن و حدیث در  چیز ترینخواهد، بزرگملت عدالت می :فرماینددر رابطه با عدالت می

خودش باشد، که مبادا با زبانش، با چشمش، با گوشش به مردم ظلم کند.  پافشاری کردند که انسان متِّقی باشد، مواظب

داشته باشید؛ در گفتار  رفتار، عدالت نخواهید، خودتان هم بخواهید. در دیگرانعدالت را برای  کنید،اجرا  عدالت را

(. 1312 جامعه مدرسین حوزه علمیه قم،)خدمتگزار باشید و این ملِّت راکنید عدالت داشته باشید؛ تشریفات را کم 

 :باشد برای مثالبرکات و آثار مختلفی می اجرای عدالت در جوامع دارای

 )الحیاه،کند.چیزی جز عدالت اصلاح نمیفرماید: مردم را امام علی )ع( می است؛ عدالت عامل اصلاح امور مردم الف(

 (311، ص3ج ،1331

 )همان(فرماید: صلاح مردم در اجرای عدالت است.امام علی )ع( می ؛عدالت است ایمردم در اجرصلاح  ب(

فرماید: عدالت سر ایمان و همه احسان، و بلندترین مرتبه ایمان امام علی )ع( می است؛ عدالت، بلندترین مرتبه ایمان ج(

  (315)همان، است.

 )همان(فرماید: عدل مایه زنده ماندن احکام است.امام علی )ع( می است، عدالت، عامل حیات احکام د(

 (313)همان، رای عدالت است.ها اجفرماید: نیکوترین سیاستامام علی)ع( می است، عدالت، بهترین سیاست ه(
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 عدالت در ادبیات سازمان و مديريت. 2

عموماً به عنوان عدالت سازمانی  گردد ومیمطرح  نیزکارکنان  بینسازمانی و در های محیطعدالت و انصاف در  مفاهیم

میزان برابری و  هادراک کارکنان دربار برعدالت سازمانی (. lambert.eric, 2003, 155-168) شودمیبه آن اشاره 

. شودبه آن تمایل دارند، تلقی می هاهای کلیدی که سازمان ارزش انصاف در سازمان تأکید دارد و به عنوان یکی از

خودشان و دیگران در سازمان، بر  رفتار هها و احساسات افراد درباربندی دیدگاهدستهتئوری عدالت سازمانی از طریق 

تحقیقات علوم در (.  saunders and thornhill, 2003, 360-375)تأکید دارد هاسازمانبرابری و انصاف در 

 در صورتکه بدین معنی  .گرددمی ی ایجاداست که به طور اجتماع در نظر گرفته شده ایانسانی، عدالت به مثابه سازه

 ,Colquitt.jason and etal)نمایندعادلانه ادراک افراد آن را به صورت  آید که بیشترمیحساب  عملی عادلانه به

وسیله لیند و به شکلین مهم است به آشکارترکه چرا عدالت بحث این ، عدالت سازمانیزمینه در  (.445-524 ,2003

 یحدو مدل را برای تشر لیند و تایلر .گرفته است مورد توجه قرارای رویهرامون عدالت پیدر تحقیقشان ( 2113تایلر)

 اند:عدالت مشخص نموده اتاثر

ت نهایاست که در  نکته این که علت اهمیت عدالت برای افراد در گردد در این مدل بیان میمنافع شخصی:  مدل الف( 

منصفانه  هایرویهمعنا افراد چون معتقدند که  بدین. شان را حداکثر سازنددهد تا دستاوردهای شخصیمیبه آنها اجازه 

 .ارزش قائلندها این رویه یها خواهد شد، براآن یارزش برا دهای باپیامت منجر به نهایدر 

 گاهشان درجایاطلاعاتی در مورد  ،ت عدالت به افرادرعایکه  گرددبیان میمدل این در  :گروهی یهاارزشمدل  ب(

-میت عدالت رفتار رعایافراد با  و قدرت در گروه با اریکه افراد صاحب اختی که هنگامبدین معنا  نماید.میگروه ارائه 

جاد ارزش برای فرد و ایدر ین کند و بنابرامیدر گروه ارائه  اطلاعاتی در مورد موقعیت او رفتار به فرداین ، نمایند

 (.ambrose, 2002, vol89, 201) است مفید، مشترک هویت حس ایجادن نیچهم

 

 عدالت سازماني .2-1

ها و وظایف سازمانی افراد از عدالت نسبت به مأموریتعنوان ادارک درونی و بیرونی ه توان بعدالت سازمانی را می 

عدالت سازمانی دارای سه بعد، عدالت توزیعی، . در این تعریف (Greenberg, 1987, vol 12, 9-22)کرد تعریف 

 باشد.ای و عدالت تعاملی میعدالت رویه

 . عدالت توزیعی2-1-1

اول مربوط به عدالت توزیعی بود. مفاهیم اولیه درباره عدالت  مطالعه در زمینه عدالت در درجه 1511تا  1551از دهه  

های پیشنهاد کرد که افراد یا سازمان 1531توزیعی مربوط به توزیع عادلانه پاداش بود. از منظر مبادله، هومنس در سال 

ی از عدالت مختلف در رابطه با مبادلات اجتماعی، ممکن است بر اساس ماهیت ذهنی متفاوت آنها، ادراک متفاوت

با با نظریه هومنس موافقت کرد و افزود که رضایت همراه با رابطه تعاملی  1531توزیعی داشته باشند. بلاو در سال 



 

 

بیان نمود که کارگران تنها دغدغه درآمد  1535مزایای دریافت شده و انتظارات طرفین مرتبط است. آدامز در سال 

ریافتی خود در مقایسه با سایرین نیز نگران هستند)کارکنان میزان حقوق خالص خود را ندارند بلکه نسبت به حقوق د

سهم کلیدی آدامز در این بود که او همچنین در مورد وضعیتی که در  کردند(.دریافتی خود را  با دیگران مقایسه می

عدالت توزیعی به ادراک عدالت از طور کلی ه بصورت ایجاد بی عدالتی در سازمان به وجود خواهد آمد، بحث کرد. 

پایگاه شود. این نوع عدالت بر ستاده ها)مثل افزایش حقوق(، قوانین تخصیص دهنده منابع و  تخصیص منابع مربوط می

های یك نفر  کید دارد. عدالت توزیعی بر ادراک عادلانه بودن دریافتیأافراد)مثل ارتقا به یك منصب اداری( ت اجتماعی

نظریه های فوق، همگی در مورد پیامدهای توزیع بوده و بر ادارک از نتیجه تخصیص . در مبادلات اجتماعی دلالت دارد

 ید.نمامنابع تمرکز می
 

 ایعدالت رویه. 2-1-2

از این دیدگاه، عدالت باید با استفاده از ت. ای نیز مد نظر قرار گرف مباحث مرتبط با عدالت رویه 1511از اوایل دهه  

هایی منصفانه باشند. در میان  هایی منصفانه تعریف شود؛ یعنی تصمیمات عادلانه تصمیماتی هستند که نتیجه رویه رویه

طرفی، حق اظهار نظر یا فرصت برای شنیده شدن سخنان و مشارکت در تصمیمات  توان به بی ای می رویهاصول عدالت 

های مورد استفاده  شده نسبت به رویه عنوان یك رویکرد جدید به انگیزش، به عدالت ادراک این نظریه، به. اشاره نمود

های  به توزیع خود نتایج( کاربرد دارد. تصمیم گیری نسبت به توزیع نتایج)و نه نسبت شود که در تصمیم مرتبط می

ای به چگونگی ارزیابی سطوح عملکرد، چگونگی رسیدگی به شکایات و اختلافات و چگونگی توزیع نتایج میان  رویه

ها، به  جای خود رویه به رکناناین نظریه، اداراکات کارکنان نکته کلیدی است. واکنش کا  گردد. در کارگران، مربوط می

شوند  این است که توضیح بدهد، چه عواملی باعث می  دنبال این تئوری، به. ها بستگی دارد ها از رویه نگی درک آنچگو

 .ها را عادلانه یا ناعادلانه بدانند و نیز پیامدهای این ادراکات را بررسی کنند ن، رویهکناکه کار

 ای دهنده عدالت رویه شکل. عوامل 2-1-2-1

ادراکات افراد از عادلانه یا ناعادلانه بودن رویه، نقش مهمّی دارد. نخستین عامل، نحوه برخورد با دهی  دو عامل در شکل

ها، چگونه با افراد برخورد دارند. صداقت و  اینکه مدیران توزیع درآمدها و پاداش  افراد در روابط متقابل شخصی است و

ای دارد.  موقع درباره کیفیت کارشان اهمیت ویژه خورد بهتواضع مدیران، احترام به حقوق و عقاید افراد و دادن باز

گیری ارائه  نظرات خود را در فرایند تصمیم ها، عقاید و نقطه همچنین لازم است که به کارمندان اجازه داده شود، تا دیدگاه

کنند. اگر  های خود را برای کارمندان تشریح می عامل دیگر، حدی است که مدیران در سطح سازمان، تصمیم .دهند

 د:مدیران، نسبت به موارد زیر به کارمندان آگاهی کافی بدهند، کارساز خواهد بو

 کنند؛ که صرف می گونگی ارزیابی تلاش کارکنان و زمانی( چ1

 چگونگی ارزیابی عملکرد کارکنان؛( 2

 .گیری در زمینه جبران خدمات افراد چگونگی تصمیم( 3

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%BE%D8%A7%DB%8C%DA%AF%D8%A7%D9%87_%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%BE%D8%A7%DB%8C%DA%AF%D8%A7%D9%87_%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%BE%D8%A7%DB%8C%DA%AF%D8%A7%D9%87_%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C


 

 

 ای های عدالت رویه شاخص. 2-1-2-2

 :گانه زیر سازگار باشند دانند که با قواعد شش هایی را عادلانه می رویه افرادشده،  طبق تحقیقات انجام

 متناقض یکدیگر نباشند؛( الف

 دور باشند؛ ز تعصب به( اب

 دقیق باشند؛( ج

 قابل اصلاح باشند؛( د

 نفع باشند؛ بیانگر تمام نظرات افراد ذی( ه

 د.اخلاقی غالب باشنر استانداردهای مبتنی ب( و

 ای عدالت رویه پیامدهای. 2-1-2-3

دست  توان نتایج قابل توجهی را به های انتظار و برابری در انگیزش، می ای برای نظریه با ملاحظه الزامات عدالت رویه

 :آورد

 :کنند، که معتقد باشند زمانی انگیزه کافی برای کار پیدا می کارکناناین است که  نظریه انتظار؛ ادعای نظریه انتظار 

 (؛بالاشود )انتظار بخش از عملکرد می تلاششان منجر به کسب سطحی رضایت( الف

های  شود. اگر تصور کارکنان این باشد که رویه عملکرد آنها منجر به نتایج مطلوب مثل پاداش یا ارتقای شغلی می( ب

آمیز است و اطمینان وجود  یستند، مثلاً کارکنان معتقدند سیستم ارزیابی عملکرد غیر دقیق و تبعیضتوزیع نتایج عادلانه ن

صورت ضعیف ارزیابی  ندارد که عملکرد در سطح عالی، منتج به ارزیابی عملکرد خوب شود و عمکرد ضعیف نیز به

 .این صورت، انگیزه تلاش را نخواهند داشت شود، در 

ای در سطح پایین ادراک شود، انگیزش برای سخت کارکردن با  ظریه برابری نیز اگر عدالت رویهنظریه برابری؛ طبق ن

طور منصفانه مورد ارزیابی قرار  هایشان در سازمان، به شود. ممکن است کارکنان تصور کنند که آورده مشکل مواجه می

کارکنان، انگیزه مشارکت بیشتر در  ن شرایطی،چنیشوند. در  ها توزیع نمی ها براساس نسبت آورده گیرد، یا ستاده نمی

 .هایشان نخواهند داشت؛ چون هیچ تضمینی برای رسیدن به نتایج مورد انتظار وجود ندارد آورده

این   های توزیع، کنند، صرف نظر از منصفانه بودن رویه دهد، افرادی که نتایج متوسط یا بالا دریافت می تحقیقات نشان می

طور  ها را عادلانه بدانند. به دانند که رویه کنند. اما فقط زمانی نتایج سطح پایین را منصفانه می قلمداد می نتایج را منصفانه

 .آید حساب می ای عامل مهمی در زمینه درک و شناخت انگیزش در سازمان به خلاصه، عدالت رویه
 

 . عدالت تعاملی2-1-3

در های انسانی مرتبط با سازمان را ای مطرح شد که جنبهدالت رویههای مرتبط با عبحث عدالت تعاملی، به دنبال بحث 

 مدیریت با سایرجنبه از عدالت بر نحوه رفتار این که ین معنا بد(. 133، 1352نصر اصفهانی و همکاران، برمی گیرد )

 فرآیند از یهای، جنبهتعاملی عدالتاین بنابر نماید.میمنابع سازمانی با کارکنان، تمرکز  ها وافراد کنترل کننده پاداش



 

 

-cohen-charash, 2001, 287گیرد)می بر افت کننده را دردریمنبع و  بینادب، صداقت و احترام  قبیلارتباطات از 

کنند. این پدیده تحت عنوان استنباط میشود افراد عدالت را از برخوردی که در روابط متقابل شخصی با آنها می (.321

مورد توجه قرار گرفت. بر این اساس  1513در سال  و مواگ های بایاستوسط دو پژوهشگر به نام، «عدالت تعاملی»

. دانگیری حساسهای ساختاری فراگرد تصمیمافراد نسبت به کیفیت برخورد در روابط متقابل شخصی و همچنین جنبه

هایی از فراگرد ارتباطات از را داشته و جنبهتری از تعامل ای، عدالت تعاملی ابعاد غیر رسمیر مقایسه با عدالت رویهد

که عدالت  کنندمی بیان سازمانی رفتار محققان. گیردمیبر  کننده را درقبیل ادب، صداقت و احترام بین منبع و دریافت

تری بر عدالت توزیعی نسبت به دو مفهوم مهم داشته باشند: ارزیابی ثیر قویأای و تعاملی ممکن است ترویه

انداز بلند مدت هستند)مانند تمایلات هایی که نیازمند یك چشمو ارزیابی (ی)یعنی ارزیابی های کلی و جامعنهاد

ای به این بعد از عدالت به طور گسترده (.5، 1352 همکاران، و کریمی حاجی)  پشتیبانی مجدد و تعهد سازمانی(

طرفی رفتار آیند، اشاره دارد. عدالت تعاملی با بیدر می ها به اجرامنصفانه بودن رفتار بین فردی، در مدتی که رویه

دالت تعاملی را می توان به ع از نظر دلرت. شود، در ارتباط اس ها، ادراک میسازی رویههاشخاص، که در طول پیاد

منصفانه بودن تعاملات بین شخصی در مناسبات سازمانی نیز مربوط دانست. این نوع از عدالت به شیوه تبادل اطلاعات 

عنوان  2111، پورتر در سال کالکویت، کانلن، وسن .می پردازدو نیز محترمانه و صادقانه بودن رفتار با اهداف تصمیم 

باشد. استدلال آنها ای و مرتبط با احساسات روانشناختی افراد میملی متفاوت از عدالت رویهکردند که عدالت تعا

عدالت بین فردی به  تقسیم گردد. 2اطلاعاتیو عدالت  1دو بخش عدالت بین فردی به باید اینگونه بود که عدالت تعاملی

وقت شناسی و گردد و عدالت اطلاعاتی با کفایت توضیحات ارائه شده در خصوص احترام و ادب در رفتار فرد بر می

 باشد.صداقت آنها مرتبط می

 . رضايت شغلي2-2

توان گفت فردی که رضایت شغلی بالائی دارد، رضایت شغلی، احساسی است که افراد نسبت به شغل خود دارند. می 

براساس نظر دارد. درباره آن طور کلی شغلش را دوست داشته، ارزش زیادی برای آن قائل است و احساس مثبتی به

کند ( رضایت شغلی طرز برخورد فرد با شغلش است، تفاوت میان میزان پاداشی که یك کارمند دریافت می2113رابینز)

های شناختی، عاطفی و  به واکنشبا میزان پاداشی که وی معتقد است باید دریافت کند. تعریف دیگر رضایت شغلی 

های زیادی برای . رضایت شغلی یك مفهوم وسیع است که در زمینهگردد سنجشی افراد، نسبت به شغلشان اطلاق می

 شود.لکرد، بازده و سایر عوامل سازمان به کار برده میها، عمگیری احساس افراد نسبت به سیاستتوصیف یا اندازه

های تجربی قبلی پیشینه تواند تحت تأثیر عوامل روانشناختی، اقتصادی و اجتماعی قرار بگیرد. تحقیقرضایت شغلی می

د باشن عوامل مهم در رضایت شغلی شامل دو گروه عوامل می های مختلف بررسی کرده است.رضایت شغلی را از جنبه

و گروه دیگر شامل  سازمانیاند. یك گروه شامل عوامل  های مختلف مشخص شده ای از پژوهش که توسط زنجیره

                                                 
1
 Interpersonal justice 

2
 informational justice 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86


 

 

سیستم پاداش، کیفیت شخصی روابط بین فردی و شغلی در کار، توان به  باشد. از عوامل سازمانی می می فردیعوامل 

-. از عوامل فردی میزندگی و عوامل ژنتیکی اشاره کردبودن، رضایت از  خوش بینبالا،  عزت نفسپایگاه و ارشدیت، 

 توان به سن، جنسیت و پیشینه تحصیلات کارکنان اشاره نمود.

دانند، رضایت از کار و رضایت از محیط. رضایت از کار بدین ل دو بخش می( رضایت را شام2113دافی و همکاران )

که رضایت از محیط به سرپرستان، همکاران و سایر  معناست که فرد چه  میزان حس نسبت به شغل خود دارد در حالی

 گردد.عوامل مرتبط بر می

سازگاری عاطفی و غیبت از کار را نام برد. از مندی کلی از زندگی،  توان رضایت مندی شغلی می از نتایج دیگر رضایت

شود، این پیوند  های متعدد جسمی می تواند منبع فشار باشد و فشار موجب بیماری مندی شغلی می آنجایی که رضایت

دارند.  نماید. رضایت شغلی نشان دهنده حدّی است که افراد از شغل خود راضی هستند و آن را دوست می منطقی می

نمایند و برخی از کار خود  برند و آن را به عنوان محور اصلی زندگی خود تلقی می از کار خود لذت می برخی افراد

های  دهند. مفهوم رضایت شغلی بیانگر احساسات و نگرش متنفرند و فقط به خاطر این که مجبورند، آن را انجام می

از رضایت شغلی سطح بالایی برخوردار شود که کسی  مثبتی است که شخص نسبت به شغلش دارد. وقتی گفته می

نگرد و  ای مثبت به آن می دارد، برای آن ارزش زیادی قائل است و به گونه طور کلی، شغلش را دوست می است؛ یعنی به

  .باشد در مجموع، از احساس خوب و مطلوبی نسبت به آن برخوردار می

 عدالت سازماني و رضايت شغلي. 2-3

عدالت از  یابد.میبروز و ظهور  زمان در رفتار کارکنان سازمان ترینکوتاهو در  یمعدالتی به طور مستقییا بعدالت  یرتأث 

 سایرآن بر رفتارهای کارکنان  تأثیر مستقیماست که علاوه بر  عوامل شکل دهنده رفتار سازمانی کارکنان ترینلیاص

زان می میمستق تأثیر. رفتارهای سازمانی کارکنان تحت هددمیقرار  تأثیرتحت  را نیزسازمانی  و پارامترهای متغیرها

عدالت سازمانی و  رعایت میزانبالقوه  تأثیررضایت خود تحت  این آن است و هایحیطهرضایت آنان از شغل خود و 

دهد که عدالت سازمانی بر رضایت  مینشان  تحقیقات(. brockner and etal, 2007 307-499)باشدمیآن وجوه 

کند که تعیین می انواع عدالت در سازمان است که رعایتمیزان  ینبنابرا. دارد سازمان تأثیرشغلی افراد و تعهد آنان به 

عدالتی در سازمان بر وجود بی یاعدالت  . تأثیر رعایتنامطلوبی در سازمان داشته باشند یاکارکنان رفتارهای مطلوب 

بر  سایر متغیرهای سازمان تأثیر اینسازمانی است که اگر بتوان  سایر متغیرهاییشتر از بی به قدررضایت شغلی کارکنان 

 سایهرضایت شغلی تنها در  گفت که توانمینظر کردن برشمرد به قدرت شغلی را در حد اندک و قابل صرف رضایت

 thibaut and)سازمان داردعدالت در  رعایتزان می به آن بستگی و میزانشود میوجود عدالت در سازمان حاصل 

walker, 2006, 22افزایش رضایت شغلی تواند بر عدالت سازمانی می رعایت در مجموع رسدنابراین به نظر می(. ب

 داشته باشد.تأثیر کارکنان 

 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%AE%D8%B5%DB%8C%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B9%D8%B2%D8%AA_%D9%86%D9%81%D8%B3
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AE%D9%88%D8%B4_%D8%A8%DB%8C%D9%86


 

 

 گیری نتیجه

های مدیریت، برانگیختن کارکنان به کار و شناسان سازمانی و رشتهیکی از مسائل مهم و اساسی مورد مطالعه روان

فعالیت بیشتر است که به پیدایش نظریات و رویکردهای مختلف منجر شده است. یکی از این رویکردها نظریه عدالت 

شده در این مطالب عنوان بینی کننده بسیاری از متغیرهای سازمانی، از جمله رضایت شغلی است. سازمانی است که پیش

(، یعقوبی و 2111(، اسچیپ)2113(، فرناندز)2111های تونگ)پژوهش )نظیرایرینهای سمقاله و همچنین نتیجه پژوهش

کارکنان در قبال وجود یا عدم وجود  که ، همگی گواه بر این است( (1311(، سید جوادین و همکاران)1311همکاران)

گذارد. دهند و واکنش و ادارک آنها بر رضایت شغلی آنها تأثیر میمیعدالت سازمانی در محل کار خود واکنش نشان 

 های آن با رضایت شغلی همبستگی مثبت و معنادار دارند.دیگر، عدالت سازمانی و حیطهعبارتبه

گیری گردد جهت اندازهپیشنهاد می باشند،ها میهای صورت گرفته، سایر سازماناز آنجایی که جامعه آماری پژوهش

ای در این خصوص تهیه پرسشنامهبا توجه به مدل زیر، رابطه میان عدالت سازمانی و رضایت شغلی کارکنان دادگستری، 

  کارکنان توزیع گردد و نتایج مورد تحلیل قرار گیرند. یده و در بینگرد

 عدالت سازمانی

 

 رضایت شغلی کارکنان

لت توزیعی  عدا

لت تعاملی  عدا

 رضایت از سرپرست

 رضایت از حقوق ومزایا

لت رویه ایعدا کاران   رضایت از هم

ترفیعرضایت از   
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