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  چكيده
هايي كـه  ترين متغير يكي از مهم كنند.مي تجربه را آن ناگزير خود عمر ةدور در هاسازمان كه است ليئمسا مجموعه از بخشي اداري فساد

سازماني است. بر همين اساس، هدف اين مقاله بررسي نقـش ابعـاد مختلـف    تواند نقش داشته باشد، عدالت در بروز فساد در سازمان مي
عدالت سازماني در فساد در سازمان است. براي دستيابي به هدف تحقيق در اين مقاله سعي شده است پس از مرور متون نظري تحقيـق  

دالت سازماني بـر گـرايش بـه فسـاد بـا ديـدي       هاي مختلف در زمينة عدالت سازماني و فساد در سازمان، تأثيرگذاري ع و واكاوي نظريه
هاي توليدكنندة قطعـات خـودرو   سيستمي بررسي شود. روش تحقيق توصيفي و جامعة آماري تحقيق شامل مديران و كارشناسان شركت

اسـت كـه در   هاي توليدكنندة قطعات خودرو  شرقي است. نمونة آماري تحقيق نيز شامل مديران و كارشناسان شركتدر استان آذربايجان
-كردند. براي جمـع  ارشد تحصيل مي شرقي در دورة كارشناسيدر سازمان مديريت صنعتي آذربايجان 94-93نيمسال اول سال تحصيلي 

كار گرفته شد كه پس از تعيين روايي و پايايي آن، بين نمونة آماري توزيع شد. نتـايج ايـن تحقيـق نشـان داد      ها پرسشنامه بهآوري داده
  . تواند در گرايش افراد به فساد در سازمان نقش داشته باشدطور مستقيم مي اي بهعي و عدالت رويهعدالت توزي
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  مقدمه
 و انسـاني  اجتماعـات  تـاريخ  اندازة به قدمتي آن توسعة و تكوين رشد، و نيست نويني پديدة فساد،
 تـوان مـي  و انـد  داشـته  فسـاد  از هـايي و لايه سطوح اجتماعات نهادها دارد. همة و هاسازمان تاريخ

 از متعـدد باشـد.   اشكال به فساد فاقد كه شوديافت نمي انساني حيات از تاريخي كرد جرأت ادعا به

هاي اخير، ). در سال1388خاني، است (خلف جهاني و گيرهمه پديدة كرد فساد، اذعان بايد رو، اين
طور عمده توجه جهانيان را به خود جلـب كـرده    اي به نام فساد بهتاكنون، پديده 90ويژه از دهة  به

). فساد پديدة جهانشمولي اسـت كـه نظـام اداري    82، ص1388است (صفري جعفرلو و همكاران، 
تنهـا از معضـلات    فساد اداري نه ).101، ص1384فرد، وبيش به آن دچار است (دانايي هر كشور كم

يافته نيز به درجاتي شود، بلكه كشورهاي توسعهنظام اداري كشورهاي در حال توسعه محسوب مي
فسـاد   ). پديـدة 31، ص1390پـور و سيدرضـوي،   متفاوت با اين بيماري دست به گريبانند (ابراهيم

 و مسير توسعه ايجاد كرده و هجامع توسعة چرخ حركت سرعت بر را ناپذيري جبران صدمات اداري
آنچـه موجبـات نگرانـي     .)30، ص1388كند (زاهدي و همكاران، محدود مي و مسدود پيشرفت را

 بـه زشـتي و   ديگر كسي شد، تبديل فرهنگ فساد به يك كند، اين است كه وقتي بيشتر را فراهم مي

 سوي ديگر، از و كنند؛مي رفتار اين طور همه بيند كهمي سو، يك از زيرا انديشد؛نمي كارش نادرستي

 ).  49، ص1388پور، كند (رفيع رفتار چنين كه دارند انتظار نيز او از

 هـدف  بـا  كـه  اسـت  دولـت  ولانئمس ـ و كاركنان هايفعاليت از دسته آن اداري، فساد از منظور

 ساير مانند ايران در اداري نظامزند. منابع عمومي لطمه مي به ،يگرد شخص يا عامل به فايده رساندن

 ازمانيس برون و سازماني درون دلايل به و نبوده مصون آن هايآسيب و اداري فساد ةپديد از كشورها

(عظيمـي   است شده نظام سأر در متعدد هاينگراني و هادغدغه بروز و كشور ماندگي عقب موجب
  ).  62، ص1390و همكاران، 

 فساد بر ثرؤم عوامل شناسايي براي مطالعات ،نظري رويكردهاي و هاديدگاه بر علاوه زمينه اين در

 تأثيرگـذاري  ميزان و اداري فساد بروز علل هم هنوز حال، اين با .است گرفته انجام هاسازمان سطح در
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هـايي كـه در   رسـد يكـي از متغيـر   ). به نظـر مـي  Torgler, 2006, p.3( است نشده مندنظام عوامل آن
طور مستقيم و غيرمستقيم بر اهميت و نقش آن در بروز فساد تأكيد فراواني  نيز بهبسياري از تحقيقات 

شده، عدالت سازماني است. با توجه به اينكه عدالت و برقراري آن از نيازهـاي اساسـي بشـر اسـت،     
ها با تحريك نيازهاي متفـاوت افـراد، موجـب برانگيختگـي كاركنـان بـه       عدالتي در سازمانادراك بي
شود، در واقع، تلاش افراد براي رفع نيازها، گاهي آن را به ارتكـاب فسـاد   مثبت و منفي مي رفتارهاي
). بر همين اساس، هـدف ايـن پـژوهش بررسـي     132، ص1389كند (سليمي و پورعزت، متمايل مي

 نقش احساس عدالت سازماني در گرايش افراد به فساد در سازمان است.

  مباني نظري  
نعـامي و  شـود ( ولين عامـل سـلامتي مؤسسـات اجتمـاعي محسـوب مـي      ادعا شده است عدالت ا

). در متون نظري سازمان و مديريت، واژة عدالت سازماني ابتـدا توسـط گرينبـرگ    1383شكركن، 
كار گرفته شد. به نظر او عدالت سازماني با ادراك كاركنان از انصـاف كـاري در سـازمان مـرتبط      به

، به چگونگي ادراك هادر واقع، واكنش افراد نسبت به رويه ).1387سيدجوادين و همكاران، است (
 متفكـران  ديـد  از ).1384هـا بسـتگي دارد (رضـاييان،     ها و نه ماهيت واقعي آنها از همان رويه آن

 عادلانه رفتاري امر، در حقيقت خواهد حال مي شود، برداشت عادلانه كه است عادلانه رفتاري غربي،

 ثمـرة  است. حـداقل  غرب در عدالت سازماني هاي نظريه شناخت در كليدي اينقطه اين نه، يا باشد

 اسـت  ممكـن  كنـد. مـي  غربي متعادل هاي نظريه كارگيري در به را ما انتظارات كه است اين فهم اين

 ها آن اصلي اما دغدغة باشد، از ما بيشتر بسيار سازماني عدالت در زمينة ها آن مباني نظري و هانظريه

 ليـل  د بـه  كه فرَقشَ است همامي امام آن ما مقتداي و مولا دارد. ما هايدغدغه با زيادي بسيار فاصلة

 ذهنـي  و صـرفاً ادراكـي   ماهيتي عدالت براي نيز ما شد. اگر شكافته مردمش جهل و عدالتش شدت

 سـوي بسـياري   از چون نبوده، عادلانه حضرت علي (ع)، عمل كه بود خواهد آن نتيجه باشيم، قائل

). با اين حال و با اذعان بـه اينكـه در   133، ص1387است (امامي و همكاران،  نشده ادراك عادلانه
ديدگاه اسلام، ماهيت عدالت فقط به ادراك از عدالت محدود نشده و به عمل عادلانه نيز حتمـاً در  

ينكـه  هـاي مناسـب و ا   دليـل نبـود سـنجه    گيري از عدالت بايد توجه شود، در ايـن مقالـه بـه    نتيجه
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نويسندگان بيشترين تلاش را براي ترسيم مدلي مفهومي از نتايج عدالت دارند، به عدالت سـازماني  
  از منظر ادراك توجه شده است. 

 ,Moormanكند ( هاي كار اشاره ميواژة عدالت سازماني به ميزان رفتار عادلانه با كاركنان در محل

 ,Lind & Tylerفيت تعاملات اجتماعي در كار است (شده از كي ). عدالت سازماني تعريفي تركيب1991

1988; Greenberg, 1990; Konovsky, 2000     ،به عدالت سازماني بيشـتر از منظـر عـدالت تـوزيعي .(
  شوند. شود، كه در ادامه توضيح داده مياي نگريسته مياي و عدالت مراودهعدالت رويه

) شـكل گرفتـه   1963( 1ظرية برابـري آدامـز  : مفهوم عدالت توزيعي بر پاية ن. عدالت توزيعي1
است. نظرية برابري بر باورهاي كاركنان دربارة رفتارهايي كه با كاركنـان ديگـر در سـازمان انجـام     

هاي ديگـران مقايسـه و   هاي خود را با دادهشود. طبق نظرية برابري، كاركنان داده گيرد، تأكيد مي مي
كننـد. نتيجـة ايـن مقايسـه، درك برابـري يـا       قايسه ميشده به خود و ديگران را م دستمزد پرداخت
بـودن يـا    زماني كه كاركنان مناسـب در حقيقت، ). DeConinck & Stilwell, 2004نابرابري است (

كننـد  گيـري مـي   كننـد، در زمينـة عـدالت تـوزيعي تصـميم      ها را ارزيابي ميبودن پرداخت 2منصفانه
)Folger & Cropanzano, 1998 طور ويژه بـر عـدالت تـوزيعي تأكيـد شـده اسـت،        به). در اسلام
  :  )1379(زرقا،  كرد بيانزير شرح  اسلام را بهدر اهداف اصلى عدالت توزيعى توان طوري كه مي به

افـراد جامعـه هـدف بنيـادى      همـة مين نيازهاى اساسـى  أمين نيازهاى اساسى براى همه: تأت .1
ن روايى بر اين هدف تحت قوانينى تصريح شـده  توزيعى و بازتوزيعى اسلام است. در قرآن و متو

  ترديد در چارچوب اهداف عدالت توزيعى اسلام جاى دارد.  ياست. اين هدف، ب
ها در درآمد و ثروت: دومين هدف كاهش نابرابرى درآمد و ثروت است. اين  تقليل نابرابري .2

و بازتوزيعى اسلام آشكارا  شده است. بسيارى از قوانين توزيعى صراحت بيان بههدف نيز در قرآن 
  باشند.  ناظر به دستيابى به اين هدف مى

معنـوى   ةتزكي ـ ،اموال او: هدف سوم براى توزيع مجـدد  ةكننده و تصفي باطنى پرداخت ةتزكي .3
  اهداكننده و پالايش ثروت اوست. اين موضوع نيز مورد تصريح قرآن و منابع حديثى است. 

                                                        
1. Adams 
2. Fair 
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اي ناميـدمراوده 
 به زيردستان منت
 و احتـرام) بـين

شـوديـين مـي
ب، صـداقت و ا

  شود. ت مي

  
 اوده اي مر

 مان

و بالادستان به
ه بيشتر جنبـة ع
توان نتيجه گرف
وزيعي نيز از طر
دراك عدالت رو
يعي در سازمان

راك از عدالت تو

دالت تعاملي يا
سط سرپرستان
دب، صـداقت

ر مـديريت تعيا
طات (مانند ادب
اي در فرد تقويت

حساس از عدالت

د به فساد در سازم
  

ب مثبت ديد با 
كهاي شخصي

تمين اساس، مي
د، با عدالت تو

افزايش ادثبت
ش عدالت توزيع

اي بر افزايش ادر

ها، عدر سازمان
ت سازماني توس
باطات (ماننـد ا
ملي توسط رفتا
اگر فرايند ارتباط
ا عدالت مراوده

هاي ارتباطي بر اح

افرا شيدر گرا ين

كاركناناي رويه
 و ديگر پيامدها

Pool,  .(بر همي
زماني تأثير دار

دهندة تأثير مث ن
ر نتيجه، افزايش

يش عدالت رويه

سوم از عدالت د
ي است كه عدالت

هاي فرايند ارتبه
ينكه عدالت تعام
 شده است كه ا
 باشد، احساس

ش مثبت فراينده

ساس عدالت سازما

 درك عدالت ر
ها ها، ترفيعت

2005(ي كنند

ك از عدالت سا
نشان 5ت. شكل

ف كاركنان و د

. نقش افزا5شكل

: نوع س تعاملي
ي شامل روشي
ت مرتبط با جنبه

دليل اي  است؛ به
نشان داده 6كل

ست با فرد مثبت

. نقش6شكل 

نقش احس يبررس
 

 

با افزايش 
ها از پرداخت آن

اظهار نارضايتي
اينكه بر ادراك
تأثيرگذار است
سازمان از طرف

ش

. عدالت3
ايعدالت مراوده
اين نوع عدالت
گيرندة عدالت

). در شك1385
مدير يا سرپرست
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شـود، بـاز   ـي   
اي لتي مراوده

دهد. از اين ي
ارمنـد تعهـد   

طـور   ي وي به
گـردد   برمـي    

زمان خواهـد   
دالتي در فـرد   

عـدالتي  ز بـي      
اي ي مـراوده  

 تأكيـد  ولتـي 
 تـرين رايـج  

 عامـل  يـك  

 مبنـاي  بـر  د 

، شمارة15دورة ، ي

ي احسـاس مـ
عدالحساس بي

سازمان نشان مي
ضي باشد و كا

هاي منفيگرش
ي بـه سـازمان
عنوان نماد سـاز

عـد سـاس بـي   
ت بـه ادراك از

عـدالتي رك بـي

  
 ست و سازمان

د مقامـات  سـط 
.هستند تحليلي
رسـمي  وظايف
فسـادهاي  ريف

يت فرهنگ سازمان

وسيلة هر فـردي
 كه كارمندي اح

جاي س ستش به
اي سازمان نارا
ند. همچنين، نگ

هاي منفـيگرش
ع سرپرست را به

ب تقويـت احس
ي از سرپرسـت
قويتي بـراي ادا

رضايتي از سرپرس

توس قـوانين  از
ت مزاياي داراي

و از برخاسته ر
Meny &  .(رتع

تيريمد
  

و شخاص كه به
اي، زمانيراوده

 منفي به سرپرس
جا مستقيمش به

خود احساس كند
 كمي از اين نگ

رفته سر فرد رفته
ت، اين امر سبب
د كـه نارضـايتي
د يك حلقة تقو

اي بر ناري مراوده

تخطي و جاوز
سادگي، دليل ه
رفتار فساد، كه ت

De souse, 20

ت رفتار ميان اش
ساس عدالت مر
كارمند واكنش
 از سرپرست م
ا سازمان در خ
ست و قسمت
 اين وضعيت ف

ن خواهد داشت
د فراموش كـرد
خود باعث ايجا

عدالتي  ادراك بي

تج بر عمومي، ةر
به و قانوني املاً
است اين مومي
001است ( صي

اي به كيفيتاوده
). براس1385ه، 

تمال زياد اين ك
شود كارمندمي

 به سرپرست تا
 به سرپرست اس

). با ادامة1385
 منفي به سازما
كته را نيز نبايد

شود كه خر مي
  ).7شكل

. تأثير7شكل 

 هامان

ادار منظر از ساد
كا ماهيتي، حاظ

عم ةادار منظر ز
شخص منفعت طر

536   

عدالت مرا
گردد (افجه مي
كند، به احتممي

بيني مرو، پيش
كمتري نسبت
عمده، نسبت ب

5زاده، حسين(
ديد و واكنش

شود. اين نك مي
اي منجرودهمرا

خواهد شد (ش

سازم در فساد
فس هاي ريفتع
لح از و كنند مي

از فساد تعريف
خاطر به دولتي،
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 فساد و است عمومية ادار بر مبتنيهاي  ريفتع هايكاستي و هانقصان بر غلبه دنبال هب عامه، منفعت

 انگـار گويـد،  در تعريفـي از فسـاد مـي    1فردريش .دانندمي جامعه يعموم منفعت با متضاد چيزي را
 غيرقـانوني  مـوارد  ساير و مالي هايپاداش توزيع با خاص چيزهاي دادن انجام مسئول كه آنجا فساد

 آسيب آن منافع و عموم به و ندك دنبال را خود منفعت و دهنده باج منفعت بدينوسيله، و دشو مواجه

 منظـر  از فسـاد  هـاي  ريفتع ،در نهايت ).20-21، ص1388رسولي و شهائي، ( دارد وجود برساند،

 هـاي  نظريـه  از كـه  )عامليـت نظريـة   تسـامحاً ( وكيل -اصيل هايمدل برطور عمده،  به بازارگرايي،

 ةمنص ـ بـه  جـايي  در فسـاد  اساس، اين بر .نداستوار اند،شده مشتق نوين نهادگرايي مكتب اقتصادي
 كـاملي  كنترل تواندنمي اصيل و بوده )عامل( وكيل منفعت با مغاير اصيل منفعت كه ،آيددرمي ظهور

 اطـلاق  رفتـاري  بهنيز  بوروكراتيك يا اداري فساد ).Goldsmith, 1999( باشد داشته وكيل افعال بر

 بهتـر،  موقعيـت  يـا  بيشـتر  رفـاه  به دستيابي و شخصي منافع تحقق دليل به فرد آن، ضمن كه شودمي

 نظر از اداري فساد ).Scott, 2003( كندمي عمل دولتي نقش يك وظايف رسمي چارچوب از خارج

 عـادي  ةشـيو  از انحـراف  معـرف  شخصـي،  هـاي  طلبـي جـاه  دليل به كه است رفتاري )1967( 2ناي

 ارتشـا،  قبيل از اعمالي دادن انجام و مقررات و قوانين از تخلف صورت به و است وظيفه دادن انجام

كند. در تحقيقات مختلفي هم كه در زمينـة فسـاد انجـام    مي تجلي آن امثال و بازي پارتي و اختلاس
 اقتصـادي، رويكـرد   قـانوني، رويكـرد  رويكرد گرفته است، محققان، رويكردهاي فساد را در شش 

عمـومي   افكـار  اخلاقـي و رويكـرد   رويكـرد  ، 4تجديـدنظرطلب  ، رويكـرد 3مـدار  عمـومي  منفعت
  ).Hwang, 1996; Khan, 1999اند ( بندي كرده دسته

  ادراك از عدالت و فساد در سازمان

تـوان از  هاي پيشين گفته شد، عدالت سازماني را مـي بر پاية آنچه دربارة عدالت سازماني در بخش
اي بررسي كرد. گسترش و ترويج فسـاد  اي و عدالت مراودهسه منظر عدالت توزيعي، عدالت رويه

                                                        
1. Friedrich 
2. Nye  
3. Public Interest-Centered approach 
4. Revisionist approach 
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ضوعي است 
وان بـه يـك         
عـاد عـدالت     

يـري فـرد از   
شـد، موجـب   

احسـاس   )،2
 فساد در فرد 
ـدالتي دارد و  

نحرافـي  ـار ا   

  

ت شـده و بـه   
در  بيشـتري   

جـب ايجـاد   
گـر، گـرايش   

يـت و   به تقو
فراد بيشـتري  

، شمارة15دورة ، ي

ت سازماني، مو
در نهايـت، بتـو
 هـر يـك از ابع

گيعي و نتيجـه   
نشان داده ش 3 

2002(مبـروس
واند گرايش به

عـحسـاس بـي  
نـوان يـك رفتـ

  در سازمان

ذر زمان تقويت
تواند افـراد مي

هند؛ اين امر مو
عبارت ديگ ). به

برابري شده و
رد و هر روز اف

يت فرهنگ سازمان

از ابعاد عدالت
ـام گيـرد، تـا 
اين بخش آثار

  شود. 
عـدالتي تـوزيع ي

ور كه در شكل
سـاس نظـر آم
تور انحرافي مي

أثير مثبتي بر اح
عن ر سازمان بـه 

ر گرايش به فساد

ران نشود، با گذ
في در سازمان
اشند، سوق ده

)9د شد (شكل 
عث احساس ناب
 حلقه ادامه دار

تيريمد
  

بوط به هر يك
شـده انجـ شاره

اساس، نيز در ا
ش ل ميجزا تحلي

ادراك بـيساد:
طو ها، همان فيع

 از طرفـي، برا
شود؛ اين رفتار

ها تأن پرداخت
 فرد به فساد در

ها بردن پرداخت

ر كنترل و جبر
ن عادت انحراف
بايرمنصفانه مي

 سازمان خواهد
ز فساد فرد، باع

زند. اينمن مي

ها و مفاهيم مرب
ر يك از ابعاد ا
سيد. بر همين ا

طور مج سازمان به
 گرايش به فس

ها و ترف پاداش
شـود. مان مـي

منجر مي رافي
بودن غيرمنصفانه

فزايش گرايش

بود ر غيرمنصفانه

عي در افراد اگر
 خواهد شد. اين

ها غيه پرداخت
ش به فساد در
اير همكاران از
ساير كاركنان دام

  د.

ه  مبناي تعريف
گام هر به يل گام

ي از موضوع رس
ولة فساد در س
لت توزيعي و

ها،دن پرداخت
 افراد در سـاز

رفتار انحر وعي
دهدنشان مي 

دالتي موجب اف

. تأثي8شكل 

عدالتي توزيعبي
در افراد تبديل

ين احساس كه
يتي براي گرايش

اطلاعي سا با بي
دالتي در بين س

شوندرو مي روبه

538    

در سازمان بر
كه بايد با تحلي

بندي كلي جمع
سازماني بر مقو
الف) عدال

بود غيرمنصفانه
كاهش كارايي

نوعدالتي به  يب
8باشد. شكل 
عداحساس بي

  شود.   مي
  

ادراك از بي
نوعي عادت د
سازمان را به اي
يك حلقة تقوي
فرد به فساد، با

عداحساس بي
با اين پديده ر
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 منطقي نباشند 
عـدالتي   س بـي   

 ايـن نـوع از    
 با مرور زمان، 
ي نادرسـت و   
ت. با تشـكيل  

  
 التي توزيعي

فراد درست و ما
گيـرد، احسـاس

شـود. منجر مي
گرايش به فساد

هـاييـت رويـه
 در سازمان است

 10 .(  

  
 ايالتي رويه

 مان

عدا ق احساس بي

سازماني از نظر ا
سازمان انجام نگ
د فساد در فرد م
قويت شده و گ
نيز موجب تقوي

عدالتيساس بي
شود (شكل مي

عد ق احساس بي

د به فساد در سازم
  

 به فساد از طريق

هاي ساگر رويه
ت درست در س
ي انحرافي مانند

ان تق، با گذر زم
رايش به فساد ن

كنندة احس قويت
ن افراد تقويتي

 به فساد از طريق

افرا شيدر گرا ين

ة تقويتي گرايش

رايش به فساد:
شخص و اطلاعات
د كه به رفتارهاي
 و جبران نشود،
ل خواهد شد؛ گر
شود كه خود تق
ن سازمان و در بي

ة تقويتي گرايش

ساس عدالت سازما

. حلقة9شكل 

اي و گرت رويه
ها بر مبناي مشخ

شود د ايجاد مي
 در افراد كنترل
ت در افراد تبديل
ي شخصي مي
يش به فساد در

. حلقة10شكل 

نقش احس يبررس
 

 

ب) عدالت
گيريو تصميم

اي در افرارويه
عدالت نيز اگر
به نوعي عادت

هايگيريتصميم
اين حلقه، گرايش
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ارك افـراد از  
سـاس، ادراك  
د تقويت كند. 
ن امر به ايجاد 

 توزيعي

عـدالتي  ك بـي     
ر طول زمـان  
ر نهايـت، بـه    
 د منجر شود. 

، شمارة15دورة ، ي

ورت كلي بر اد
ين اس). بـر هم ـ 

 فساد را در فرد
د داشت، كه اين

  ). 11كل 

  
ت عدالتي ساس بي

تـه شـد ادارك
ولي اگر در رد،
شـود و در مـي  

ش فرد به فساد

  
 اد در فردفس

يت فرهنگ سازمان

من اينكه به صو
)5 دارد (شـكل   

تواند گرايش به
را در پي خواهد

شود (شك ان ميم

ساد از طريق احس

هـاي قبلـي گفت
سازمان تأثير دا

، تقويـت م12
تواند به گرايشي

اي بر گرايش به ف

تيريمد
  

ت سازماني ضم
وزيعي نيز اثـر
تتوزيعي نيز مي
هاي سازماني ر
ت فساد در سازم

ي بر گرايش به فس

هدر بخـش اد:
ز نارضايتي از س
 براساس شكل

ز سازمان نيز مي

اعدالتي مراوده ي

وب بحث عدالت
ت، بر عدالت تو

عدالتي ت راك بي
نبودن رويه ست

و موجب تقويت

ايعدالتي رويه ي

گرايش به فسـا
پرست بيشتر از
 جبران نشود،
مد. نارضايتي از

ش مثبت ادراك بي

اي در چارچويه
سازمان مؤثر است

اي از ناحية ادره
ش به فساد، درس
ن منجر شده، و

. تأثير احساس بي

اي و گ مراوده
رضايتي از سر
ايدالتي مراوده
انجامسازمان مي

. نقش12شكل 

540   

عدالت روي
عدالتي در سبي
عدالتي رويه بي

از طرفي، گرايش
حلقه در سازمان

.11شكل 

ج)عدالت
اي بر نا مراوده

عداحساس بي
نارضايتي از س
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 پيشينة تحقيق

در زمينة موضوع تحقيق حاضر مطالعات چندان زيادي در بعد ميداني انجام نگرفته است؛ بر همين 
طور مستقيم و غيرمستقيم بـه مصـاديق عـدالت و     اساس نيز در اين بخش به برخي تحقيقاتي كه به

  اند، اشاره شود.آثار آن بر بروز فساد در سازمان پرداخته
مي بر عـدالت سـازماني، رضـايت    لاق كار اسلاتأثير اخ«) ضمن بررسي 1393و همكاران ( سامري

نشـان دادنـد ميـان متغيرهـاي اخـلاق كـار        ،»شغلي و غيبت از كار كاركنان ادارة برق شهرستان اروميه
اسلامي كاركنان و عدالت سازماني، اخلاق كار اسـلامي و رضـايت شـغلي و همچنـين، بـين عـدالت       

رضايت شغلي رابطة مثبت و معنادار وجود دارد و بين عدالت سازماني و غيبت از كـار نيـز    سازماني و
نقـش ميـانجي عـدالت    رابطة معكوس و معنادار وجود دارد. همچنين، محققان به اين نتيجـه رسـيدند   

ق لادر رابطة اخ عدالت سازماني مي و رضايت شغلي و نقش ميانجيلااس رق كالاسازماني در رابطة اخ
) در تحقيقي تأثير عدالت سازماني و 1392معنادار است. براتي و همكاران (مي و غيبت از كار لاكار اس

اي بيشـتر  جو سازماني بر رفتارهاي ضدتوليد را بررسي كردنـد و نشـان دادنـد  هرچـه عـدالت رويـه      
ي وجود داشـته  اعدالتي رويه كند؛ و هرچه احساس بي احساس شود، فرد رفتارهاي انحرافي را كمتر مي

بين  ةرابط) در پژوهشي 1391باشد، گرايش به رفتارهاي انحرافي بيشتر خواهد بود. دهقان و همكاران (
را در يك سـازمان نظـامي بررسـي كردنـد و نتيجـه       رضايت شغلي كاركناني و رعايت عدالت سازمان

) در 1389ي و پورعزت (گرفتند بين رضايت شغلي و عدالت سازماني رابطة معنادار برقرار است. سليم
اداري بررسـي كردنـد. نتـايج     فساد به ميل گسترش سازمان را بر در عدالتيبي ادراك رابطة تحقيقي تأثير

مهـر و  بوده است. رامين عدالتي بي ادراك با فساد به تمايل افزايش همگرايي از حاكي ها، پژوهش آن كلي
سـازماني، در   رفتارهاي شهروندي و سازماني التعد از ادراك بين ) در پژوهشي رابطة1388همكاران (

 بين رابطة آنان نشان داد تهران را بررسي كردند. نتيجة تحقيق ستاد نفتي هايفراورده پخش ملي شركت

 بين از ها نشان دادند است. همچنين، آن دارمعنا سازماني شهروندي با رفتارهاي سازماني عدالت از ادراك

 بعـد  سـه  و است برخوردار ديگر بعد دو به نسبت تريقوي همبستگي از ايمراوده عدالت عدالت، ابعاد

  دارند. همبستگي يكديگر با نيز سازماني عدالت
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  روش تحقيق
اين تحقيق براساس هدف از نوع كاربردي، و براساس روش از نوع توصيفي است. جامعة آماري اين 

شـرقي  هاي توليدكنندة قطعات خودرو در استان آذربايجان ارشناسان شركتتحقيق شامل مديران و ك
باشـند كـه در   است. نمونة آماري تحقيق نيز شامل مديران و كارشناسان توليدكنندة قطعات خودرو مي

ــيلي   ــال تحص ــال اول س ــان   94- 93نيمس ــنعتي آذربايج ــديريت ص ــازمان م ــرقي در دورة در س ش
آوري منظـور جمـع   نفر بود. بـه  55د. تعداد اين مديران و كارشناسان كردن ارشد تحصيل مي كارشناسي

كـار گرفتـه شـد. در پرسشـنامة      سـاخته براسـاس مـدل مفهـومي تحقيـق بـه       ها پرسشنامة محقـق هداد
شده، روابط موجود در مدل تحقيق پرسيده شد. روايي پرسشنامه به صورت روايـي محتـوايي    طراحي

پرسشنامه نيز با محاسبة ضريب آلفاي كرونباخ بررسي شـد. ايـن ضـريب    مشخص شده است. پايايي 
  شده است.  دهندة پايايي مناسب پرسشنامه طراحي دست آمد كه نشان به 854/0معادل 
  هاي تحقيق يافته

هـا بررسـي شـد. سـپس، بـا      بـودن داده  ها، ابتدا نرمالبندي و تلخيص دادهآوري، طبقهپس از جمع
  نشان داده شده است.  1ها تحليل شد. نتايج در جدول  داده نمونه تك آزمون تي 

  نمونه تك هاي تحقيق و آزمون تيبودن داده . نتايج آزمون نرمال1جدول 

رديف
  

 - كلموگروف  ها فرضيه
  اسميرنوف

ضريب 
ضريب مقدار تي ميانگينمعناداري

 معناداري
  نتيجه

1  
نارضايتي از سرپرست بر

اي عدالتي مراودهاحساس بي
 تأثير مثبت دارد.

  تأييد  000/0 87/12  874/3  567/0  224/0

2  
ايعدالتي مراودهاحساس بي

بر نارضايتي از سرپرست تأثير 
 مثبت دارد.

  تأييد  000/0  42/10  497/3  138/0  805/0

3  
نارضايتي از سرپرست بر

نارضايتي از سازمان تأثير 
 مثبت دارد.

  تأييد  000/0 02/12  674/3  403/0  456/0
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رديف
  

 - كلموگروف  ها فرضيه
  اسميرنوف

ضريب 
ضريب مقدار تي ميانگينمعناداري

 معناداري
  نتيجه

4  
نارضايتي از سازمان بر

گرايش فرد به فساد تأثير 
 مثبت دارد.

  تأييد  000/0 97/11  657/3  299/0  524/0

5  
گرايش فرد به فساد در
ها  غيرمنصفانه بودن پرداخت

 تأثير مثبت دارد.
  تأييد  000/0 18/12  773/3  246/0  679/0

6  
گرايش فرد به فساد در

هاي نبودن رويه درست
 مثبت دارد.سازماني تأثير

  تأييد  000/0  13/12  769/3  477/0  320/0

7  
هابودن پرداختغيرمنصفانه

عدالتي توزيعي  بر احساس بي
 تأثير مثبت دارد.

  تأييد 000/0 55/10 599/3  823/0  185/0

8  
هاينبودن رويهدرست

سازماني در احساس 
اي تأثير مثبت عدالتي رويه بي

 دارد.

  تأييد 000/0 17/13 907/3  210/0  768/0

9  
اي برعدالتي رويهاحساس بي
عدالتي توزيعي  احساس بي

 تأثير مثبت دارد.
  تأييد  000/0 55/12 841/3  564/0  229/0

10  
عدالتي توزيعي براحساس بي

گرايش به فساد در فرد تأثير 
 مثبت دارد.

  تأييد 000/0 99/9 412/3  099/0  945/0

11  
اي برعدالتي رويهاحساس بي

گرايش به فساد در فرد تأثير 
 مثبت دارد.

  تأييد 000/0 41/12 834/3  109/0  864/0

اسـميرنوف، توزيـع    -داري آزمـون كلمـوگروف  دهد با توجه به سـطح معنـا  نشان مي 1جدول 
هـا و   هاي تحقيق نرمال است. همچنين، از آنجا كه ناحية بحراني (با توجـه بـه فرضـيه   صفت متغير

شـود، و مقـدار تـي     را شامل مـي  645/1همة مقادير تي بزرگتر يا مساوي  درصد)95سطح اطمينان 
-است. در نتيجه، همة فرضـيه  645/1هاي تحقيق بزرگتر از شده نيز براي هر يك از فرضيه محاسبه
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شـدة   توان ادعا كرد مـدل تـدوين   درصد مي95شود. بنابراين، با سطح اطمينان  هاي تحقيق تأييد مي
  شود. جامعة آماري تحت مطالعه تأييد ميدر  13تحقيق در شكل 

  بحث و نتيجه
ويژه فسـاد   دهندة نقش هر يك از ابعاد عدالت سازماني در فساد در سازمان و به نتايج اين تحقيق نشان

طوري كه با افزايش يا بهبود هر يك از ابعـاد عـدالت سـازماني، بـا كـاهش فسـاد در        اداري است، به
عكس، با كاهش يا ضعف در هر يـك از ابعـاد عـدالت سـازماني، بـا      سازمان مواجه خواهيم شد و بر

در اين تحقيق، ابتـدا براسـاس مـرور متـون نظـري تحقيـق، مـدل         رو خواهيم شد. افزايش فساد روبه
مفهومي تحقيق در ارتباط با نقش احساس عدالت در كاهش فساد اداري تـدوين شـد. سـپس، مـدل     

هـاي تحقيـق   دهندة تأييد روابـط مـدل اسـت. يافتـه     ق نشانهاي تحقيبررسي شد. نتايج آزمون فرضيه
اي، و تـأثير احسـاس   عـدالتي مـراوده   نارضـايتي از سرپرسـت بـر احسـاس بـي     حاضر در زمينة تأثير 

 ،)1391هـاي تحقيـق دهقـان و همكـاران (    اي بر نارضـايتي از سرپرسـت، بـا يافتـه    عدالتي مراوده بي
) همخواني دارد. اين محققـان در  1387سيدجوادين و همكاران (و ، )1391خراساني و كنعاني نيري (

اي با رضايت از سرپرست رابطـة مثبتـي دارد و   تحقيقات خود به اين نتيجه رسيدند كه عدالت مراوده
هاي اين تحقيق در همچنين، يافتهتواند به رضايت شغلي و رضايت از سازمان منتهي شود. اين امر مي

پـرور و همكـاران   هـاي تحقيـق گـل   از سازمان بر گرايش فرد به فسـاد بـا يافتـه   تأثير نارضايتي  زمينة
هـاي سـازماني،   نبـودن رويـه   ) همخواني دارد. در زمينة تأثير گرايش فرد بـه فسـاد در درسـت   1387(

) اشاره كرد كه در تحقيق خود به نقـش معكـوس عـدالت    1392توان به تحقيق براتي و همكاران ( مي
اي ضدتوليد دست يافتند. نتايج تحقيق اين پژوهشـگران نشـان داد هرچـه عـدالت     اي در رفتارهرويه
عـدالتي   كنـد، و هرچـه احسـاس بـي     اي بيشتر احساس شود، فرد رفتارهاي انحرافي را كمتر ميرويه
اي وجود داشته باشد، گرايش به رفتارهاي انحرافي بيشـتر خواهـد بـود. در زمينـة تـأثير مثبـت       رويه

هـاي تحقيـق   هاي اين تحقيق با يافتـه عدالتي توزيعي، يافته ها بر احساس بي دن پرداختبو غيرمنصفانه
)، دنـگ و  2013)، نيهـاوس و سـوختنكار (  1390)، عظيمي و همكاران (1390حقيقتيان و همكاران (

در تحقيق  )1390) همخواني دارد. همچنين، حقيقتيان و همكاران (2010)، و اسميت (2012تورگلر (
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تواند تأثير مثبتـي  ها مي بودن پرداخت اين نتيجه رسيدند كه گرايش فرد به فساد در غيرمنصفانهخود به 
سـليمي و پـورعزت   )، و 1393و همكـاران (  سـامري  داشته باشد. نتايج تحقيق حاضر با نتايج تحقيق

  ) در زمينة تأثيرگذاري ابعاد مختلف عدالت سازماني بر فساد همخواني دارد.1389(
عـدالتي، ممكـن اسـت نيازهـاي     توان گفت در صورت درك انواع گوناگون بيلي، ميطور ك به

ديدگي و عدم ارضا شود، در اين صورت، اگر سازمان بـه اقـدام اصـلاحي بـراي     افراد دچار آسيب
ديده همت نگمارد، ممكن است خود افراد براي ارضاي نياز از طرق ديگـري كـه   ترميم نياز آسيب

  اري منجر شود، اقدام كنند.ممكن است به فساد اد
هـاي شخصـي كـه در     دهد افراد در سازمان براسـاس قضـاوت   هاي عدالت نشان ميبررسي نظريه 

كننـد. در چنـين    گيري مـي  گيرد، در زمينة عدالت تصميم ها شكل مي بسياري اوقات بر پاية احساس آن
ند و سعي كنند فكر و انديشة مثبـت  وضعيتي بايد مديران الگوهاي ذهني افراد را تا حد امكان تغيير ده

ادراك هاي مختلف عدالت در ذهن كاركنان شكل گيرد. در اين زمينه، با توجه بـه اينكـه   براساس جنبه
ها است، بهتر  ها و ترفيعها، پاداشبودن پرداخت گيري فرد از غيرمنصفانهعدالتي توزيعي حاصل نتيجه بي

كاركنان را از نزديك بررسي كننـد و كاركنـان را در ريـز     است مديران تا حد امكان مسائل و مشكلات
هاي مديريتي نيز نقش نزديكي مدير به ها قرار دهند. در نظريهمسائل مرتبط با حقوق، دستمزد و پاداش

ويژه در مطالعات رهبري بسيار اشاره شده است.  كاركنان و فوايد اين نزديكي در مطالعات مختلف و به
گيري و دومي بـر فراگـرد   هاي تصميماي نيز كه اولي بر رويهاي و عدالت مراودهرويهدر زمينة عدالت 

اي و عـدالت  توان ادراك عدالت را در چارچوب عـدالت رويـه  كنند، مي ارتباطات در سازمان اشاره مي
سـازماني ماننـد انتخـاب سرپرسـت مسـتقيم،      هاي درونگيرياي با مشاركت كاركنان در تصميممراوده

هاي مختلف شغلي مانند شده، نظرسنجي در رابطه با جنبه هاي تعريفطاي آزادي عمل در چارچوباع
هاي سازماني و غيره تا حـد زيـادي   ارتقاي شغلي، اعطاي پاداش، حل مشكلات سازماني، توزيع پست

راك شده در اين تحقيق، فسـادي كـه منشـأ آن اد    هاي تدوينطور منطقي براساس فرضيه افزايش داد. به
باشد، با افزايش ادراك كاركنان از عدالت تا حد زيادي كمرنـگ  عدالتي از طرف كاركنان در سازمان بي
    يابد.شود و سلامت سازماني افزايش مي مي
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