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  چکیده
 :ابعاد عدالت سازمانی در این پژوهش عبارتند از. پردازدپژوهش حاضر به بررسی تاثیر عدالت سازمانی بر توسعه منابع انسانی می

تولید فکر و دانش : منابع انسانی نیز عبارتند از مشارکت متغیرهاي توسعه. اياي و عدالت مراودهعدالت توزیعی، عدالت رویه
نامه مجزا که  دو پرسش .نهایت ایجاد روابط موثر کاري ات و تکنولوژي و درجدید و تزریق آن به سازمان، استفاده دقیق از تجهیز

ر مثبت و معنادار تمامی حاکی از تاثی حاصله نتایج. آماري توزیع شدند و در جامعه طراحی ،ندهاي مذکور بوددربرگیرنده شاخص
اي بر تولید فکر و دانش جدید و تزریق آن به که تاثیر عدالت رویه استمنابع انسانی  مشارکت ابعاد عدالت سازمانی بر توسعه
  .حاصل گردید LISRELاین نتایج با بکارگیري نرم افزار  .سازمان بیش از سایر روابط بود

. منابع انسانی نیز تائید شدندمشارکت وابط معنادار میان ابعاد عدالت سازمانی و توسعه با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون، ر
تر از سایر روابط و رابطه عدالت  قوي 0.78 ضریب رابطه میان تولید فکر و دانش جدید با استفاده دقیق از تجهیزات و تکنولوژي با

  . ر روابط برخوردار بوداز قوت بیشتري نسبت به سای 0.81 ضریب اي باتوزیعی و رویه
 

  سازي معادلات ساختاریافته عدالت سازمانی، توسعه مشارکت منابع انسانی، مدل: واژگان کلیدي
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  مقدمه
نظران علم مدیریت قرار گرفته، مبحث هاي اخیر در ابعاد مختلف سیاسی، اخلاقی و اجتماعی مورد توجه صاحبیکی از موضوعاتی که در سال

موجب هماهنگی و همکاري بیشتر  عدالت. آیدتماعی نیز به شمار میزمانی است که از مهمترین مفاهیم در موضوعات سیاسی و اجعدالت سا
 Gholi pour & Poor)تري انجام دهند  گردد که افراد وظایف خود را در سازمان به نحو اثربخشعدالت سازمانی باعث می .شود میبین افراد 

Ezzat, 2008) . کارکنان  هاي رفتارها و گرایش همچنینهاي مختلف سازمان و انجام درست امور و فعالیتتوان میقع عدالت سازمانی را وادر
عدالتی، مراحل رشد و ثبات سازمان را که از آید و بیهاي سازمان به حساب میعدالت سازمانی، پایه و اساس تفکر استراتژیک و ارزش. دانست

عدالت سازمانی به انصاف  .(Goudarzvand Chegini, 2009)دهد ات سازمان هستند، مورد تهدید قرار میمهمترین مراحل چرخه حی
تحلیل نقش آن در محیط واژه عدالت براي تشریح و تجزیه و واقع، در . ط کار مربوط استدر محی مشاغلاز سوي کارکنان در مورد  ك شدهادرا

ها موجب افول زودرس سازمانو ساخته ناپذیري بر پیکر سازمان وارد اي جبرانهتبعیض، زیان عدالتی یابدون شک، بی. رود کار می هکار ب
  . (Gladwell, 2005; Greenberg, 1990) گردد می
 

  ابعاد عدالت سازمانی
ها، گیريله تصمیمدهد که وجود عدل و انصاف در امور مختلف سازمان از جممطالعاتی که بر روي عدالت سازمانی انجام شده است، نشان می

عدالت : از ابعاد عدالت سازمانی عبارت است. (Colquitt & Greenberg, 2003)تاثیر زیادي بر نگرش و رفتار کارکنان خواهد داشت 
اي که عدالت رویه. (Adams, 1965; Leventhal, 1976)باشدها در سازمان میتوزیعی که دربرگیرنده انصاف ادراك شده در مورد پرداخت

اما پژوهشگران . (Leventhal, 1980; Thibaut & Walker, 1975)باشد گیري میبیانگر انصاف مدیران و رهبران در فرآیند تصمیم
را مورد بررسی )بیان واضح و صادقانه( اتیو عدالت اطلاع) عزت و احترام(فردي  ها را با نام عدالت دروناخیراً، انواع دیگري از عدالت در سازمان

عدالت . (Bies & Moag, 1986; Greenberg, 1993)د نشواي شناخته میاند که اغلب با یکدیگر ترکیب و با نام عدالت مراودهادهقرار د
گیرند، اشاره شده در رفتارهاي بین فردي که یک فرد، قبل و بعد از اتخاذ تصمیم در معرض آنها قرار میاي، به کیفیت و انصاف ادراكمراوده
وجود آمده و افراد،  هشود در کارکنان حس اعتماد به نفس بیشتري برفتار منصفانه از سوي مدیران، باعث می .(Poole Wendy, 2007)دارد 

عدالت، بعنوان عاملی براي افزایش اعتماد در سازمان عمل . (Tyler & Blader, 2000)شان و مقام واقعی خود در سازمان را درك کنند 
 & Lind, 2001; Lind)کارکنان در شرایط عدم اطمینان، انگیزه بیشتري براي همکاري با یکدیگر داشته باشند د که گرد کرده و موجب می

Van den Bos, 2002; Van den Bos et al, 2001). ار کاري در همچنین بی عدالتی و بی انصافی نیز موجب افزایش استرس و فش
 ,Judge & Colqiutt)گردد هداف سازمان، منجر میجهت برآوردن اهاي خود رگیري قابلیتکا هافراد در ب کارکنان شده و درنهایت به ناتوانی

2004).  
  

  منابع انسانی مشارکت توسعه
ها و کارکنان قرار گرفته است، کارکنان نیاز به بروز ساختن دانش، هاي فراوانی که در قرن بیست و یکم، پیش روي سازمانبا توجه به چالش

 اقدام نمایندگذاري بیشتر و مفیدتر بر روي منابع انسانی خود بیش از پیش به سرمایهنسبت  بایدها سازمانداشته و  مهارت و تخصص خود
(Ilgen & Pulakos, 1999) . بنابراین درك درست و شناسایی عوامل تاثیرگذار بر یادگیري کارکنان، نقش مهمی در اطمینان مدیران از

زمینه توسعه منابع  مطالعات اخیر در .(Chen & Klimoski, 2007)کندو توسعه منابع انسانی ایفا می هاي آموزشریزياثربخشی برنامه
  : توان به دو بخش تفکیک نمودانسانی را می

  "منابع انسانیمشارکت توسعه "ارائه تعریفی مجدد از واژه 
 "منابع انسانی مشارکت توسعه"بسط مفهومی نو و یکپارچه از 
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 (Garavan et al, 2002; McGoldrick et al, 2001; Sadler-Smith & Smith, 2001; Swanson, 2001) 
 هاي فردي و سازمانی که براي افزایش مشارکت کارکنان دراي از فعالیتمجموعه را  دیدگاه سنتی مدیریت توسعه منابع انسانیمثال،  براي

 گذاريسرمایه ، مدیران بایداین دیدگاه طبق .داند می (Holton, 2000; Walton, 1999)شود انجام می یسازمانامور  ها و سایرگیريتصمیم
ها گیريدر تصمیم ها آن و میزان مشارکت بیشتر شده ريهاي تجااز استراتژي درکشانتا  خود انجام دهندمنابع انسانی  مشارکت روي يبیشتر

  .(Dixon, 1992; Garrick, 1998)یابدافزایش 
 بودهکه توسعه منابع انسانی، مفهومی پیچیده  داردمییري سازمانی استوار است، بیان ر مبناي مفاهیم مدیریت دانش و یادگرویکرد دیگري که ب

 "توسعه محیط کاري"و  "پرورش"، "آموزش"هایی چون ژهتاکید داشته و بتدریج جایگزین وا) فردي و سازمانی(که بر فرآیندهاي یادگیري 
رت توان تعریف جدیدي از توسعه منابع انسانی بدین صومیبنابراین . (Agashae & Bratton, 2000; Eraunt, 1998, 2000)گردد می
و افزایش اهداف موجود  هاي مرتبط با یادگیري سازمانی بوده که درنهایت به برآورده گشتنفعالیتکلیه  توسعه منابع انسانی، شامل که داد ارئه

توانند دربرگیرنده تولید فکر جدید و تزریق آن به سازمان، استفاده دقیق از تجهیزات و ها مین فعالیتای. گردد مییادگیري سازمانی منجر 
سازمان  بنا به نظر نادلر، توسعه منابع انسانی عبارت است از .(Zhu, 2004)تکنولوژي و در انتها ایجاد روابط کاري مؤثر با سایر کارکنان باشد 

  . (Nadler & Lawler, 1983)منظور افزایش و امکان اصلاح نحوه انجام دادن کاره خاص و ب در زمانی دادن تجارب یادگیري
 

  پژوهش و فرضیات مدل مفهومی
ابعاد عدالت سازمانی در این پژوهش عبارتند از عدالت  .شده استدر مدل زیر تاثیر ابعاد عدالت سازمانی بر توسعه منابع انسانی نشان داده 

تولید فکر و دانش جدید و تزریق آن به سازمان،  منابع انسانی نیز عبارتند از مشارکت ابعاد توسعه. اياي و عدالت مراودهتوزیعی، عدالت رویه
  .استفاده دقیق از تجهیزات و تکنولوژي و ایجاد روابط مؤثر کاري

  
  
  
  
  
 
  
  
 
 

  :توان بدین صورت در نظر گرفتبا توجه به مدل فوق، فرضیات پژوهش را می
  .الت توزیعی بر تولید فکر و دانش جدید، تاثیر مثبت داردعد - 1
  .اي بر تولید فکر و دانش جدید، تاثیر مثبت داردعدالت رویه - 2
  .اي بر تولید فکر و دانش جدید، تاثیر مثبت داردعدالت مراوده - 3
  .عدالت توزیعی بر استفاده دقیق از تجهیزات و تکنولوژي، تاثیر مثبت دارد - 4
  .اي بر استفاده دقیق از تجهیزات و تکنولوژي، تاثیر مثبت داردرویه عدالت - 5
  .اي بر استفاده دقیق از تجهیزات و تکنولوژي، تاثیر مثبت داردعدالت مراوده -6
  .عدالت توزیعی بر ایجاد روابط مؤثر کاري، تاثیر مثبت دارد - 7
  .داي بر ایجاد روابط مؤثر کاري، تاثیر مثبت دارعدالت رویه - 8
  .اي بر ایجاد روابط مؤثر کاري، تاثیر مثبت داردعدالت مراوده - 9

عدالت توزیعی   
 

ايعدالت مراوده  
 

ايعدالت رویه  
 

 ایجاد روابط مؤثر کاري

 استفاده دقیق از تکنولوژي

انش جدیدتولید فکر و د  

مدل مفهومی پژوهش: 1شکل   
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  شناسی پژوهشروش
 .شودپیمایشی و از نظر اهداف، پژوهشی کاربردي محسوب می -پژوهشی توصیفی ها،ش حاضر از لحاظ گردآوري دادهپژوه

. ه استنامه استفاده شد ها از پرسشو براي گردآوري داده ايوهش، از روش کتابخانهآوري اطلاعات در زمینه ادبیات پژهمچنین براي جمع
در این مقاله . آماري توزیع گردید در جامعهسؤال طراحی و  18سؤال و توسعه منابع انسانی با  19نامه در دو بخش عدالت سازمانی با  پرسش

  .ه استاستفاده شد LISREL 8.53و  SPSSافزارهاي ها نیز از نرمبراي تحلیل داده
سطوح مختلف سازمانی هستند که با استفاده از شرکت آب و فاضلاب استان تهران که در نفر از کارمندان  597مشتمل بر  امعه آماري نیزج

  .گیري نیز تصافی ساده استروش نمونه ).1380آذر و مؤمنی، (نفر بدست آمد  234، 0.05گیري، تعداد نمونه در سطح خطاي فرمول نمونه
  
  
  
  
  

ها میان جمعی از اساتید و دست اندرکاران رشته مدیریت نامه بدین منظور، پرسش. ها از روایی محتوا استفاده شدروایی پرسشنامه براي سنجش
  .توزیع و نظرات اصلاحی آنان اعمال گشت

تصادفی از جامعه آماري ه صورت نفر ب 35بدین منظور، تعداد . گردیدها نیز از تکنیک آلفاي کرانباخ، استفاده نامه براي تعیین پایایی پرسش
ه دست آمده ب 0.803و براي توسعه منابع انسانی  0.8ت که مقدار آلفاي کرانباخ براي متغیر عدالت ها میان آنان توزیع گشنامه انتخاب و پرسش

  .گرددتائید میبراي متغیرها  0.7با توجه به مقدار حداقل ها ، بنابراین پایایی پرسشنامه. است
 

  هاو تحلیل یافتهتجزیه 
پرسش براي  6دربرگیرنده توزیعی و  عدالتپرسش براي  7دربرگیرنده متغیرهاي پژوهش است که  مرتبط با هاي پرسشدربرگیرنده زیر جدول 

ستفاده هاي تولید فکر و دانش جدید، اهر یک از شاخصپرسش براي  6 ضمنا. دباشمیاي اي و عدالت مراودههاي عدالت رویهشاخصهر یک از 
   .درنظر گرفته شده است دقیق از تجهیزات و تکنولوژي و ایجاد روابط کاري مؤثر

 عدالت سازمانیمقیاس سنجش : 1 جدول
AGFI GFI RMSEA 2 درجه آزاديχ   

هامقادیر شاخص 129.44 176 0.077 0.91 0.9  
هامقادیر شاخص 127.43 112 0.069 0.89 0.94  

  . داردوجود بیانگر آن است که مدل پژوهش، برازش مناسبی وق بدست آمده در جداول فمقادیر 
 

 بررسی ارتباط بین متغیرها

در  که نتایج آن هستفاده شدسازي معادلات ساختاریافته ا ، از مدلمنابع انسانی مشارکت براي بررسی تاثیر ابعاد عدالت سازمانی بر ابعاد توسعه
  .قابل مشاهده است 2جدول شماره 

n = 
٠.٥*٠.٥*١.٩٦*١.٩٦*٥٩٧ 

٠.٥*٠.٥*١.٩٦*١.٩٦*٥٩٧ 
= ٢٣٤ 
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 )تحلیل مسیر(یج حاصل از مدل معادلات ساختاري نتا: 2 جدول
 اعداد معناداري ضریب استاندارد مسیر شماره

 7.43 0.51  تولید فکر و دانش جدیدبر  عدالت توزیعی 1
 13.45 0.89  بر تولید فکر و دانش جدید ايعدالت رویه 2
 2.66 0.36  بر تولید فکر و دانش جدید ايعدالت مراوده 3
 8.14 0.71  بر استفاده دقیق از تجهیزات و تکنولوژي عیعدالت توزی 4
 4.49 0.42  بر استفاده دقیق از تجهیزات و تکنولوژي ايعدالت رویه 5
 4.63 0.45  بر استفاده دقیق از تجهیزات و تکنولوژي ايعدالت مراوده 6
 4.49 0.56  بر ایجاد روابط مؤثر کاري عدالت توزیعی 7
 3.96 0.39  جاد روابط مؤثر کاريبر ای ايعدالت رویه 8
 8.01 0.55  بر ایجاد روابط مؤثر کاري ايعدالت مراوده 9

 
تاثیر مثبت و معنادار ابعاد سرمایه است که  2از  متغیرها بیشتر تمامبراي شود که اعداد معناداري با توجه به نتایج بدست آمده ملاحظه می

   .گرددائید میمنابع انسانی تمشارکت فکري بر ابعاد توسعه 
اي بر تولید فکر و دانش جدید، نسبت اي بر تولید فکر و دانش جدید بیش از سایر روابط بوده و تاثیر عدالت مراودهدر این میان تاثیر عدالت رویه

  .  به سایر روابط از قوت کمتري برخوردار است
نیز از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد که نتایج حاصل در  انسانیمنابع  مشارکتو توسعه  عدالت سازمانیمیان ابعاد  براي بررسی رابطه

  :گرددول زیر ملاحظه میاجد
  

 متغیرهاي عدالت سازمانیپیرسون میان مقدار ضریب همبستگی : 3 جدول
  عدد معناداري  ضریب همبستگی  ابعاد متغیر عدالت سازمانی  شماره

  0.01  0.78  ايعدالت توزیعی و عدالت رویه  1
  0.01  0.71  ايعدالت توزیعی و عدالت مراوده  2
  0.01  0.69  اياي و عدالت مراودهعدالت رویه  3
  0.01  0.81  تولید فکر و دانش جدید و استفاده دقیق از تجهیزات و تکنولوژي  4
  0.01  0.66  تولید فکر و دانش جدید و ایجاد روابط مؤثر کاري  5
  0.01  0.71  ایجاد روابط مؤثر کاري استفاده دقیق از تجهیزات و تکنولوژي و  6

  
از  0.78اي با مقادیر جدول فوق نیز بیانگر وجود روابط مثبت و قوي میان متغیرهاي عدالت سازمانی است که سهم رابطه عدالت توزیعی و رویه

میان تولید دانش جدید و استفاده دقیق از  بطهرا طور همین. از سایر روابط است ترضعیف 0.69اي با اي و مراودهبقیه و رابطه میان عدالت رویه
ده و رابطه میان تولید برخوردار بو ، از قوت بیشتري نسبت به دیگر روابط موجود میان ابعاد سرمایه فکري0.81با مقدار  تجهیزات و تکنولوژي

  .تر از سایر روابط استاهمیتکم 0.66نیز با  فکر و دانش جدید و ایجاد روابط مؤثر کاري
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  هاگیري و پیشنهادجهنتی
 ه کهصورت گرفتآب و فاضلاب استان تهران منابع انسانی در شرکت  مشارکت پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش عدالت سازمانی بر توسعه

مشارکت توسعه اي بر متغیرهاي اي و عدالت مراودهنتایج، حاکی از تاثیر مثبت و معنادار ابعاد عدالت سازمانی شامل عدالت توزیعی، عدالت رویه
تاثیر  .باشدمی) ایجاد روابط مؤثر کاري تولید فکر و دانش جدید و تزریق آن به سازمان، استفاده دقیق از تجهیزات و تکنولوژي و(منابع انسانی 

ت که استفاده از این بدان معنی اس. از قوت بیشتري نسبت به سایر روابط برخوردار بود 0.89اي بر تولید فکر و دانش جدید با عدالت رویه
از . العلاده فکر و دانش در سازمان منجر خواهد شدهاي سازمانی به تولید فوقگیرينظرات و پیشنهادات کارکنان و مشارکت آنان در تصمیم

. باشدمی 0.71ار استفاده دقیق از تجهیزات و تکنولوژي با مقد، مربوط به تاثیر عدالت توزیعی بر ي پژوهشدیگر رابطه قوي میان متغیرهاموارد 
تعهد و درنهایت،  ت، موجب افزایش رضایت شغلی کارکنانها، ارتقاها، ترفیعات شغلی و حتی تنبیهاتوان گفت توزیع یکسان پاداشبنابراین می

میان عدالت رابطه  در میان متغیرهاي عدالت سازمانی، .هیزات و تکنولوژي خواهد شدجکارگیري بهینه ت هاستفاده و بها به سازمان در  بیشتر آن
تولید دانش جدید و استفاده دقیق از منابع انسانی نیز رابطه میان  مشارکت و در میان اجزاي توسعه 0.78اي نیز با مقدار توزیعی و عدالت رویه

عدالتی در انصافی و بی بی از آنجاکه تصور کارکنان از .، نسبت به سایر روابط از اهمیت بیشتري برخوردارند0.81تجهیزات و تکنولوژي با مقدار 
 Tang)ها به همراه داشته باشد مانند نارضایتی شغلی، عدم تعهد و بازدهی پایین براي سازمان شومیها، ممکن است عواقب مورد توزیع پاداش

et al, 1996) طور منصفانه براي تمامی  هشود قوانین و مقررات موجود در سازمان را بتوصیه می آب و فاضلاب استان تهران، به مدیران شرکت
ها و تعصبات شخصی در نظر گیرند تا بدین داوريهاي سازمان را برحسب عملکرد و شایستگی افراد و بدور از پیشکارکنان اجرا کرده و پاداش

  .شی فروگذار نکنندخود را موظف بدانند که در مسیر دستیابی به اهداف سازمان، از هیچ کوش نیز با رضایت شغلی بالاتر، ترتیب کارکنان
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