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چکیده

نیت ها است؛  و  گفته ها  به منصه ظهور رساندن  پاسخ گویی اجتماعی  و  به شهروندان  پاسخ گویی 
شهروندان  و  مردم  مستخدمین  به عنوان  دولتی،  دستگاه های  و  دولت  مسئولین  كه  راه هایی  از  یکی 
می توانند در راستای پاسخ گویی و صیانت از حقوق شهروندان اتخاذ نمایند، رسیدگی مؤثر به شکایات 
كاركنان خود است. رسیدگی مؤثر به شکایات  شهروندان و ارائه آموزش های رسیدگی به شکایات به 
مردمی باید بر مبنای عناصر فرهنگ، اصول، افراد، فرآیند و پردازش و تحلیل باشد. در این تحقیق با 
كتابخانه ای و بررسی اسناد و مدارک موجود به بررسی اصول و فرایند رسیدگی  استفاده از روش مطالعه 

به شکایات مردمی خواهیم پرداخت.

کلیدی: پاسخ گویی، رسیدگی به شکایات مردمی، عناصر، اصول گان� واژ

najafpour@ut.ac.ir -كشور كل  1 - دكترای سیاست گذاری عمومی دانشگاه تهران، رئیس اداره صیانت از حقوق شهروندی سازمان بازرسی 
كشور كل  2 - رئیس مركز ملی رسیدگی به شکایات مردمی سازمان بازرسی 

تأثیر عدالت سازمانی بر سلامت نظام اداری در پرتو تعهد سازمانی
)مطالعه موردی: مناطق یازده گانه شهرداری شیراز و سازمان های وابسته به آن(

علی اكبر ایزدی سعدی1
       چکیده

تعهد  پرتو  اداری در  نظام  ارتقای سلامت  بر  تأثیر عدالت سازمانی  بررسی  این تحقیق  از  هدف 
سازمانی در مناطق یازده گانه شهرداری شیراز و سازمان های وابسته به آن است. این تحقیق بر اساس 
هدف كاربردی و برحسب نحوۀ كلیه مدیران، معاونین و كارشناسان ارشد )154 نفر( مناطق یازده گانه 
شهرداری شیراز و سازمان های وابسته به آن بوده و نمونه گیری به روش تركیبی انجام شد به این صورت 
كه نمونه آماری از طریف فرمول كوكران 110  نفر محاسبه گردید و نمونه مورد نظر  به روش  قضاوتی 
انتخاب گردید. این تحقیق در سال 1398 در چارچوب یک طرح پژوهشي انجام شده است. برای 
سنجش پایایی ابزار اندازه گیری از آلفاي كرونباخ استفاده شد؛ اعتبار پرسشنامه عدالت سازمانی )0/92(، 
سلامت نظام اداری )0/90( و تعهد سازمانی )0/86( تأیید گردید. تجزیه و تحلیل داده ها در دو سطح 
آمار توصیفی و استنباطی با استفاده از نرم افزارهای آمار.SPSS و smart-PLS صورت گرفته است. 
نتایج نشان داد كه وضعیت تعهد سازمانی كاركنان، عدالت سازمانی و سلامت نظام اداری در مناطق 
یازده گانه شهرداری شیراز و سازمان های وابسته به آن در سطح مناسبی نیست و تا سطح ایده آل فاصله 
زیادی دارند؛ همچنین تعهد سازمانی در رابطه عدالت سازمانی و سلامت نظام اداری نقش میانجی دارد؛ 
به این معنی كه اگر عدالت در سازمان تحقق یابد تعهد كاركنان افزایش و درنتیجه آن سلامت نظام 

اداری افزایش خواهد یافت.

واژگان کلیدی: عدالت سازمانی، سلامت نظام اداری، تعهد سازمانی.
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مقدمه
انسان ها بیشتر عمر خود را در نهادهاي اجتماعي به سر مي برند و در ازای آن، نهادهاي اجتماعي به 
افراد مزایاي گوناگوني ارائه مي دهند. این مزایا به دو دستة اقتصادي و احساسي- اجتماعي طبقه بندي 
مي شود. مزایاي اقتصادي، مزایایي است كه با رفاه مادي، آسایش و سطح زندگي افراد ارتباط دارد و 
مزایاي احساسي- اجتماعي به جایگاه فرد و هویت وي در گروه برمي گردد. چگونگي توزیع این مزایا، 
اهمیت زیادي براي افراد سازمان دارد. اعضاي نهادها، روشي كه مزایا توزیع مي شوند و همچنین ماهیت 
مزایاي توزیع شده را ارزیابي مي كنند و ادراكاتي را از عادلانه یا ناعادلانه بودن آن ها شکل مي دهند. 
افراد  به طوركلی چنانچه جنبه هاي خوب و بد زندگي اجتماعي به یک روش منصفانه توزیع شود، 
متعهدتر شده، تمایل بیشتري به فداكاري براي جمع نشان خواهند داد. در مقابل، هنگامی كه رخدادها 
ناعادلانه دیده شود، افراد به وفاداري و تلاش كمتر تمایل نشان مي دهند و حتي ممکن است به دزدي، 
تهاجم و شورش دست بزنند )عسگری،1392 به نقل از بیرونی، 1394(. امروزه با توجه به نقش فراگیر 
و همه جانبه سازمان ها در زندگي اجتماعي انسان ها، نقش عدالت در سازمان ها بیش از پیش آشکارتر 
شده است. سازمان های امروزي درواقع مینیاتوري از جامعه بوده و تحقق عدالت در آن ها به منزله تحقق 
عدالت در سطح جامعه است، به همین دلیل امروزه عدالت سازماني به مانند سایر متغیرهاي مهم در رفتار 
سازماني جایگاه خاصي را در متون مدیریت پیدا كرده است. تحقیقات و مطالعات در این حوزه آهنگ 
رو به رشدي را نشان می دهد و حاصل این تحقیقات دستاوردهاي جدید در این حوزه بوده است. با این 
وصف مدیران در سازمان های امروزي نمی توانند نسبت به این موضع بی تفاوت باشند چرا كه عدالت 
به مانند سایر نیازهای انسانی به عنوان یک نیاز مطرح بوده و هست. چنانچه مدیران سازمان ها به دنبال 
پیشرفت و بهبود در سازمان هستند بایستي قادر باشند درك وجود عدالت در سازمانشان را در كاركنان 

به وجود آورند )آخوندی، 1389(.
رفتار عادلانه از سوی سازمان با كاركنان عموماً منجر به رفتاری توأم با سلامت اداری می شود 
)رجبی و همکاران،1392(. نظام اداری یک ابزار توزیع عادلانه خدمت به عموم شهروندان )كاركنان( 
می باشد؛ و می تواند فرآیند توسعه سازمان را ازنظر عدالت تسریع كند و یک نظام سالم، پاك و چالاك 
را ارائه دهد. نظام اداری با رعایت اصول و مقررات اداری حاكم و با توجه به نظم اداری از قبل طراحی 
شده، وظایف خود را به خوبی و برای نیل به بهره وری سازمانی اجرا می نماید. سلامت اداری یکی از 

خواسته ها و آرزوهای دیرینه جوامع مختلف بوده است )ملکی،1392(.
از  بودن  فارغ  است.  زنده(  )موجود  ارگانیسم  در یک  نارسایی  و  بیماری  معنی عدم  به  سلامت 
بیماری نیز به معنی بهینه عمل كردن ارگانیسم نیست زیرا كه ارگانیسم ممکن است سالم باشد ولی به 
وظیفه و كاركردهای خویش عمل نکند )ملکی،1392(. سلامت اداری خواه  و ناخواه ریشه در دو عامل 
مدیریت و رهبری قوی و صادقانه و انسجام درونی نظام اداری دارد؛ در سازمان های سالم، كاركنان 
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متعهد، وظیفه شناس و سودمندند و از روحیه و عملکرد بالایی برخوردارند. سازمان سالم جایی است كه 
افراد باعلاقه به محل كارشان می آیند و به كار كردن در این محل افتخار می كنند )حمیدی و بخشنده، 

.)1394
 همچنین، برای داشتن نظام سالم اداری نیاز به حکومت خوب و حکومت خوب بر مشاركت و 
دموكراسی استوار است و تحقق آن با تمركز زدایی و تفویض اختیار امور، هم در سطح سازمانی و هم 
در سطح كلان، می تواند اتفاق بیافتد. تمركززدایی فاصله قدرت را كم و كاهش فاصله قدرت موجب 
كاهش فساد نهادینه شده اداری خواهد شد. در حالت سلامت مثبت، ارگانیسم ضمن انجام وظیفه به 
رشد و شکوفایی اش ادامه می دهد. سلامت اداری به وضعی فراتر از اثربخشی كوتاه مدت سازمان اشاره 
دارد. سلامت نظام اداری مجموعه ای است از خصایص نسبتاً پایدار كه انطباق با شرایط محیط، روحیه 
بالای نیروی كار، كفایت برای حل مشکلات، سرعت عمل و... را به همراه دارد. به طوركلی سلامت 

نظام اداری بر برآیند انجام كار اثربخش تأكید دارد )فندرسکی، 1381(. 
 سازمان سالم، برای ادامه حیات خود قادر است به هدف ها و مقاصد انسانی خود دست یابد، موانعی 
را كه در دستیابی به هدف هایش با آن مواجه می شود بشناسد و این موانع را از پیش پای خود بردارد. 
درباره خود و موقعیتی كه در آن قرار گرفته است واقع بین بوده،  قابلیت انعطاف داشته و قادر است برای 
مقابله با هر مشکلی بهترین منابع خود را به كار گیرد، مدیریت و رهبری به صورت انعطاف پذیری در 
سازمان اعمال می شود، احساس اعتماد، آزادی و مسئولیت متقابل در بین همکاران زیاد است، قبول 
ریسک به عنوان یکی از شرایط توسعه و تغییر، مورد قبول مدیریت و كاركنان است، عملکرد ضعیف 
در سازمان به فوریت تشخیص داده می شود و به طور دسته جمعی برای رفع آن اقدام می گردد، ساختار 
سازمانی، خط مشی ها و دستورالعمل ها طوری تنظیم می شود كه می تواند كاركنان را در انجام وظایف 
محوله كمک كند، در سازمان،  علاوه بر نظم، تحرك سازنده وجود دارد و ابداعات و ابتکارها به مقدار 

زیادی مشمول است، سازمان به سرعت خود را با وضعیت بازار تطبیق می دهد )ملکی،1392(.
 هر سازماني براي اینکه اثربخش باشد، قبل از هر چیز باید بتواند در موارد بحراني ضمن انطباق و 
سازش با محیط متغیر و مقابله با هر مشکلي بهترین منابع خود را به كار گرفته و با نیروهاي تهدیدكننده 
خارجي به طور موفقیت آمیزی برخورد كرده و نیروي آن ها را درراستای هدف اصلي سازمان هدایت 
كند و همواره با حفظ توانایی های بقاي خود، آن را رشد و توسعه دهد و به تعبیري دیگر از سلامتي 
سازماني برخوردار باشد كه این خود مستلزم رعایت عدالت در سازمان بوده تا كاركنان برداشت مثبت 
از محیط كار خود داشته باشند و با بروز رفتارهاي پسندیده گام های بلندي را در راه نیل به اهداف 

سازماني بردارند )حسین زاده،1386(.
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بیان مسئله
سلامت اداري خصوصاً در سازمان های دولتي یکي از چالش های اساسي به حساب می آید. عدالت 
یکي از مسائل مهم درون سازمان هاست كه نقش به سزایي را در افزایش و یا كاهش سلامت اداري در 
سازمان ها و افراد ایفا می كند، رفتار عادلانه از سوي سازمان با كاركنان، عموماً منجربه رفتاري توأم با 
سلامت اداري می شود. چنانچـه افراد احساس نمایند كه سهم منصفانه ای دریافت نکرده اند و در مقایسه 
با دیگران بـا طرز ناعادلانه ای متضرّر شده اند، آن ها ممکن است سیستمی را كه سبب چنـین شـرایطی 
نیازهاي اصلی و اساسی یک فرد یا یک  براي ایشان بوده به چالش بکشند. به ویژه در شرایطی كه 
گروه تأمین نشده باشد یا اختلاف فاحشی بین خواسته ها و داشته ها وجـود داشته باشد، احتمال وقوع 
این رخداد نیز افزایش می یابد. در سازمان هایی كـه منـابع )مالی و غیرمالی( به صورت ناعادلانه توزیع 
شده اند، آن جوامع كاری مستعد آشوب، اختلاس، كارشکنی و اغتشاش بوده اند و تحقیقات نشان داده 
است چگونگی برخورد با افراد در سازمان ها ممکـن اسـت باورهـا، احساسات، نگرش ها و رفتارهاي 
كاركنان را تحت تأثیر قرار دهـد و عدالت را یکی از عوامل مهم برای درك و فهم تعهـد سـازمانی 

دانسته اند )دهقانیان و همکاران، 1392(.
بنابراین درك اینکه چگونه افراد در مورد عدالت در سازمانشان قضاوت می كنند و چطور آن ها به 
عدالت یا بی عدالتی درك شده پاسخ می دهند، از مباحث اساسي خصوصاً براي درك رفتار سازماني 

است.
عدم رعایت عدالت و نابرابری در سازمان ها احتمالاً مبنای بسیاری از رفتارهای ناهنجار كاركنان 
از قبیل رقابت غیر سازنده، عدم انتقاد علنی و منطقی، عدم صداقت در روابط، غیبت بی دلیل كاركنان 
و عدم تعهد آن ها می شود. لذا با توجه به اینکه وجود برخی رفتارهای ناسالم مانند كج روی، تخلفات 
سازمانی، فراوانی جرائم و اظهارات و نارضایتی برخی از كاركنان حاكی از كم توجهی و یا بی توجهی 
به دستمزدهای نابرابر، تبعیض، عدم برابری قدرت در مناطق یازده گانه شهرداری شیراز و سازمان های 
وابسته به آن است، محقق به دنبال این است كه آیا عدالت سامانی و تعهد سازمانی تأثیر معنی داری بر 
سلامت نظام اداری سازمان دارد یا خیر ؟ كه در صورت تأیید فرضیه ها راهکارهای مناسب در این راستا 

ارائه گردد.

اهمیت موضوع
در صورت درك انواع گوناگون بی عدالتی، ممکن است نیازهاي افراد دچار آسیب دیدگی و عدم 
ارضا شود، در این صورت، اگر سازمان به اقدام اصلاحي براي ترمیم نیاز آسیب دیده همت نگمارد، 
ممکن است خود افراد براي ارضاي نیاز از طرق دیگري كه ممکن است به فساد اداري منجر شود، اقدام 

كنند )سلیمی و پورعزت، 1389(
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موضوع عدم سلامت در نظام اداري مسئله ایست كه كم و بیش گریبان گیر همه كشورهاست و 
آسیب های ناشي از این معضل با توجه به شکل های مختلف آن بی شمار است. اهمیت مهار و یا كنترل 
فساد زمانی بیشتر مشخص می شود كه پیامدهاي ناشي از آن را مورد توجه قرار دهیم )بیرونی، 1394( 

تبدیل  به یک فرهنگ  این است كه وقتي فساد  فراهم می كند،  را  بیشتر  نگراني  آنچه موجبات 
شد، دیگر كسي به زشتي و نادرستي كارش نمی اندیشد؛ زیرا از یکسو، می بیند كه همه این طور رفتار 
می كنند؛ و از سوي دیگر، از او نیز انتظار دارند كه چنین رفتار كند. نظام اداري در ایران مانند سایر 
كشورها از پدیدۀ فساد اداري و آسیب های آن مصون نبوده و به دلایل درون سازمانی و برون سازمانی 
موجب عقب ماندگی كشور و بروز دغدغه ها و نگرانی های متعدد در رأس نظام شده است )تقی زاده 

و سلطانی، 1396(.
  رهبر معظم انقلاب در سال های اخیر بیانات بسیار مهمی درباره مبارزه با فساد مطرح كرده اند، اما 
یکی از مهم ترین و ماندگارترین این بیانات این است كه »اگر با فساد مبارزه نشود، همه كارها لنگ 
خواهد ماند. این همه كار خوب دارد در كشور انجام می گیرد - كارهایی كه انجام گرفته، كم نیست 
- اما وجود فساد، بعضی از آن ها را خنثی می كند«. حضرت آیت الله خامنه ای با ابلاغ سیاست های كلي 
نظام اداري )عدالت محوری در جذب، تداوم خدمت و ارتقای منابع انسانی، رعایت عدالت در نظام 
پرداخت و جبران خدمات با تأكید بر عملکرد، توانمندی، جایگاه و ویژگی های شغل و شاغل و تأمین 
حداقل معیشت با توجه به شرایط اقتصادی و اجتماعی، عدالت محوری، شفافیت و روزآمدی در تنظیم 
و تنقیح قوانین و مقررات اداری، حفظ حقوق مردم و جبران خسارت های وارده بر اشخاص حقیقی و 
حقوقی در اثر قصور یا تقصیر در تصمیمات و اقدامات خلاف قانون و مقررات در نظام اداری، ارتقای 
اداری،  قانونی و  از طریق اصلاح فرآیندهای  اداری و رشد ارزش های اخلاقی در آن  سلامت نظام 
با تخلفات( كه پس از  بهره گیری از امکانات فرهنگی و بکارگیری نظام مؤثر پیشگیری و برخورد 
مشورت با مجمع تشخیص مصلحت نظام تعیین شده است، كلیه مخاطبان این سیاست ها را موظف 
فرمودند زمان بندی مشخص براي عملیاتي شدن آن را تهیه و پیشرفت آن را در فواصل زماني معین 
گزارش نمایند. ابلاغ این دستور، آغازي براي اصلاح نظام اداري بوده است؛ و انجام این تحقیق در 

راستای فرمایشات ایشان، ضرورت و اهمیت آن را دو چندان می نمایید.

تعاریف نظري
عدالت سازمانی

واژه عدالت سازمانی اولین بار توسط گرینبرگ، در دهة 1970  بیان شد به نظر او عدالت سازمانی  با 
برابری و چگونگی  از  از انصاف كاری در سازمان مرتبط است. ادراك كاركنان  ادراك كاركنان 
برخورد منصفانه می تواند سایر متغیرهای مرتبط در كار را تحت تأثیر قرار دهد )خیراندیش و جعفری نیا، 
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.)1397
عدالت سازمانی شامل تئوری های توزیعی، رویه ای و تعاملی است )پوسثیوما  و همکاران، 2007(.

عدالت توزیعی
 كارهای اخیر در عدالت سازمانی روی عدالت توزیعی متمركز است. كه انصاف از تخصیص درآمدها 
را در برمی گیرد. كار در این زمینه از آدامز است كه افراد داده ها و ستادههای خودشان را با داده ها و 
ستاده های دیگران مقایسه می كنند تا اینکه ادراك از عدالت توزیعی شکل گیرد. باید توجه داشت 
كه عدالت توزیعی فقط محدود به عادلانه بودن پرداخت ها نمی شود، بلکه مجموعه گسترده ای از 
پیامدهای سازمانی از قبیل ارتقاها، پاداش ها، تنبیه ها، برنامه های كاری، مزایا و ارزیابی های عملکرد را 

در برمی گیرد.)امیرخانی و پورعزت، 1387(.
عدالت رویه ای

عدالت رویه ای درپی اثبات عدم توانایی نظریة برابری و دیگر مدل های عدالت توزیعی در شرح 
عکس العمل های افراد به ادراكات آن ها در زمینة عدم رعایت عدالت، مطرح شده است )واعظی و 
همکاران، 1395(. عدالت تعاملی: این نوع عدالت مرتبط با جنبه های فرآیند ارتباطات )همچون ادب، 
رفتار  تعاملي توسط  اینکه عدالت  به خاطر  فرستنده و گیرنده عدالت است.  بین  احترام(  و  صداقت 
مدیریت تعیین می شود، این نوع عدالت مرتبط با واكنش های شناختي، احساسي و رفتاري نسبت به 

مدیریت یا به عبارت دیگر سرپرست است )شعباني و همکاران، 1391(.

سلامت نظام اداری
نظام اداري به مجموعه سازمان ها و نهادهاي دولتی و عمومی اطلاق می شود كه خـدمات و كالاهاي 
عمومی را ارائه می دهند )شیخی، 1390(؛ نقطه مقابل فساد اداری سلامت اداری است، سلامت نظام 
اداری یعنی نظام اداری با رعایت اصول و مقررات اداری حاكم و با توجه به نظم اداری از قبل طراحی 

شده، وظایف خود را به خوبی و برای نیل به بهره وری سازمانی اجرا نماید )عامری، 1393(.
سلامت نظام اداری مجموعه ای از خصایص به نسبت پایدار است كه انطباق با شرایط محیط، روحیه 
بالای نیروی كار، كفایت برای حل مشکلات، سرعت عمل و ... را به همراه دارد. به طوركلی سلامت 
. در منابع و مأخذ مربوط به حقوق اداری،  اثربخش تأكید می كند  انجام كار  بر برآیند  نظام اداری 
سلامت اداری وضعیتی است كه در آن، فساد اداری در عملکرد یک سازمان دولتی ، به میزان قابل 
قبولی كاهش یافته باشد. سلامت اداری وضعیتی است كه تمام عوامل سازمان، توان تأمین هدف های 
سازمان  را به طور مطلوب داشته باشند و بتوانند انحراف از هنجارهای اداری و قانونی و موانع هدف های 
سازمانی را در اسرع وقت شناسایی، و تدابیر لازم به هنگام را برای رفع آن ها لحاظ كنند )احمدی 

بالادهی و اورنگیان، 1396(. 
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تعهد سازمانی 
تعهد سازمانی موضوعی مهم است و در مطالعات 30 سال گذشته مورد توجه قرار گرفته است. تعهد 
عـاطفی، همان دلبستگی عاطفی كاركنان به سازمان می باشد كـه توسـط خشنودي از سازمان و تمایل 
به ماندن در آن مشخص می شود شلدن تعهد سازمانی را »نگرشی كه هویت فرد را به سازمان مرتبط یا 
وابسته می كند« تعریف می كند )یوسفی و همکاران، 1391( تعهد به سازمان، تنها از عقیده یا باور افراد 
نشأت نمی گیرد بلکه به عمل آن ها نیز بستگی دارد. تعهد سازمانی وابستگی عاطفی كاركنان به تعیین 
هویت با سازمان و درگیر شدن در فعالیت های سازمان با داشتن احساس و نگرشی مثبت است. در این 
حالت فردي كه به شدت متعهد است خود را با سازمان تعیین هویت می كند، در سازمان مشاركت 

می كند و در آن درگیر می شود و از عضویت در سازمان لذت می برد )حمیدی و بخشنده، 1393(.
تعهد عاطفي مهم ترین عنصر تعهد سازماني می باشد. تعهد عاطفي به عنوان وابستگي یا دلبستگي فرد 
به سازمان تعریف شده است. تعهد عاطفي یعني تعلق عاطفي واحساسي فرد به سازمان. در این حالت 
فرد به این دلیل در سازمان می ماند كه به رسالت وجودي )مأموریت(، ارزش ها و اهداف آن احساس 
و نگرش مثبتي دارد. فرد در سازمان می ماند تا این اهداف و ارزش ها را كه باور عمیق به آن ها دارد؛ 
برآورده سازد و تعهد هنجاري به عنوان نوعي تعهد و التزام تعریف شده است كه كاركنان را به سمت 
این احساس هدایت می نماید كه با سازمان بمانند. فرد به خاطر فشار هنجارها و اخلاقیات در سازمان 

می ماند )افشانی و همکاران، 1395(.

مبانی نظری
یکی از عواملی كه نقش تعیین كننده ای در بهبود سلامت اداری كاركنان دارد، میزان ادراك كاركنان از 
عدالت موجود در سازمان است، عدالت سازمانی می تواند بسیاری از رفتارهای سازمانی و عملکردهای 
شغلی را تشریح كند )فلیپ و كامر، 2012( رعایت عدالت در سازمان باعث افزایش احساس تعلق خاطر، 
وفاداری و اعتماد افراد به سازمان می شود و بر سرمایه انسانی و اجتماعی سازمان می افزاید )مجیدپور 
خوئی و فروتنی، 1392(. احساس عدالت به مثابه نتیجه قضاوت كاركنان، متعاقباً موجب می شود تا آن ها 
در یک رفتار واكنشی، رفتاری محبت آمیز و تعهدآور از خود بروز دهند. واضح است كه نتیجه چنین 
تعاملی استواری هویت جمعی مجموعه موردنظر خواهد بود و در رویکرد سیستمی به تعهد سازمانی 
)یعنی تعهد جزء نسبت به سیستم( تعبیر می شود.اگر انسان به عنوان یک عامل هوشمند جزئی از سیستم یا 
سازمان باشد، در صورت وجود عدالت در سازمان و در پی افزایش تعهد سازمانی اش نسبت به سازمان 
و تلاش اجزای آن، رابطه ای مسالمت آمیز برقرار می كند )الوانی و همکاران، 1387(. رفتار عادلانه 
سازمان با كاركنان به رفتاری توأم با سلامت اداری منجر می شود؛ از سویی دیگر كاركنانی كه احساس 
بی عدالتی كنند، حتی ممکن است شروع به رفتارهای ناهنجار نمایند )احمدی بالادهی و اورنگیان، 
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1396(. در سازمان های سالم، كاركنان متعهد، وظیفه شناس و سودمندند و از روحیه و عملکرد بالایی 
برخوردارند. سازمان سالم جایی است كه افراد باعلاقه به محل كارشان می آیند و به كار كردن در این 

محل افتخار می كنند )حمیدی و بخشنده، 1394(
براساس نظریة انصاف، اطلاعاتي كه از تجربیات معطوف به عدالت توزیعي، رویه ای و تعاملي 
پردازش  عمیق تر  شکل  به  كلي  انصاف  داوری های  بازنگري  یا  شکل دهی  براي  می آیند  به دست 
انصاف كلي،  باورهایي دربارۀ  به محض شکل گیری  نظریه،  این  اساس  بر  از طرف دیگر،  می شوند. 
این باورها بر دیگر رفتارها و نگرش هایي نظیر تعهد، رضایت، اعتماد، و رفتارهاي مدني سازماني تأثیر 
می گذارند )سپهوند و همکاران، 1393(. رفتار افراد براساس ادراك آنان از واقعیت شکل می گیرد 
نه خود واقعیت؛ اگر ادراك آنان از دستاوردها و ستاده های سازماني غیرعادلانه و غیرمنصفانه باشد، 
باعث كاهش روحیه، جابه جایی و ترك شغل و حتي در مواردي تقابل با سازمان می شود. وقتی كه افراد 
احساس می كنند با آن ها غیرمنصفانه رفتار شده تعهد و عملکرد كاریشان كاهش می یابد و تمایل آنان 

به همکاري با همکارانشان كمتر می شود )فرجی خیاوي و همکاران، 1394(.
در این قسمت به برخی پژوهش های انجام شده و مرتبط با موضوع تحقیق اشاره  می شود:

نتایج تحقیق نوری و همکاران )1397( حاكی از آن است كه هرچه عدالت در سازمان افزایش 
یابد، میزان سلامت سازمانی آن ها نیز افزایش پیدا می كند. احمدی بالادهی و اورنگیان )1396( نشان 
دادند كه بین عدالت سازمانی و ابعاد آن با سلامت اداری كاركنان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. 
مناجاتی و مرادی علی )1395( بیان داشتند زماني كه سازمان براي تجهیز كاركنانش هزینه های هنگفتي 
صرف می كند، به كاركنانش القا می شود كه براي سازمان داراي اهمیت هستند و این موجب بهبود 
تعهد سازماني كاركنان می شود. محمدی و همکاران )1394( به این نتیجه دست یافتند كه هرگونه 
اقدامي كه منجر به عادلانه تر شدن پرداختها، رویهها، فرایندهاي رسمي سازمان و رفتار سرپرستان با 
كاركنان شود سطح پاسخگویي سازمان ها را بهبود خواهد بخشید و كاركنان عملکرد بهتري از خود 
نشان خواهند. ابراهیم تبار و مقتدری )1394( بیان داشتند كه با افزایش سلامت اداری تعهد سازمانی 
افزایش و با كاهش آن تعهد سازمانی كاهش می یابد. كوكوبیون   )2018( تعهد سازمانی را شرایط و 
حالتی تعریف می كند كه كاركنان خود را متعهد می داند برای كسب اهداف سازمانی باهم همکاری 
كنند و در تحقیقات خود به این نتیجه دست  یافت كه پاداش های اجتماعی و بیرونی نسبت به پاداش 
درونی بیشترین تأثیر را بر تعهد سازمانی دارد. بالابان  )2018( به این نتیجه رسیدند كه اگر اصل برابری 
درباره كاركنان اجرا گردد و درك كاركنان از رویه های سازمانی و مراوده های بین فردی مثبت باشد، 
كارایی و اثربخشی آن ها ارتقاء خواهد یافت. آلقران و الخصاونه  )2017( بیان می دارند هر چه ادراك 
كاركنان از رفتارهای عادلانه در سازمان بیشتر باشد، در این صورت نفرت را با عشق، خشم را بامحبت 
ابراز  با ملایمت جواب می دهند و در عین حال، نظراتشان را  با دوستی و تندخویی را  و دشمنی را 
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می دارند.   چنورت  و همکاران )2013( در تحقیقی خود به این نتیجه دست  یافت كه: عدالت رویه و 
عدالت تعاملی بر فرسودگی شغلی از طریق عدالت توزیعی تأثیر غیرمستقیم دارد. عدالت توزیعی به طور 
غیرمستقیم بر غیبت كوتاه مدت از طریق فرسودگی شغلی تأثیر دارد. الووبنیو و همکاران  )2010( نشان 
دادند كه عدالت درك شده در سطح پایین منجر به واكنش های استرس زا و همچنین واكنش های 
فیزیکی و رفتاری مانند التهاب، اختلالات خواب، اختلالات شناختی با نرخ بالایی از غیبت در بین 
كاركنان و درنهایت عدم سلامت سازمان می شود. تریکولز  )2012( بیان داشت كاركنانی كه خواهان 

برقراری عدالت در سازمان ها هستند، درواقع بدنبال تعالی خود و سازمان هستند. 

مدل مفهومی و فرضیه تحقیق
با توجه به مواردی كه عنوان شد می توان چنین نتیجه گرفت كه همه مؤلفه ها عدالت سازمانی در صورت 
رعایت و اجرای دقیق، كمک بسیاری به تعهد سازمانی و سلامت نظام اداری خواهد نمود. كاركنانی 
كه احساس نابرابری می كنند، با واكنش های منفی ازجمله امتناع از تلاش، كم كاری و فساد اداری و 
در شکل حاد آن استعفاء از كار به این نابرابری پاسخ می دهند. بر این اساس پس از مطالعه مبانی نظری، 
پیشینه تحقیقات انجام شده و مدل های ارائه شده پیرامون متغیرهای تحقیق در داخل و خارج از كشور، 
افزایش دهیم، و احتمالاً  بتوانیم تعهد كاركنان را  با اجرای صحیح عدالت سازمانی  احتمال می رود 
سلامت نظام اداری را نیز بهبود بخشیم؛ لذا مدل مفهومی زیر مبنای كار قرار گرفت و در یک بررسی 

كلی و بومی سازی مدل، نمودار 1 به عنوان چارچوب نظری تحقیق و مدل مفهومی تدوین گردید.

نمودار1- مدل مفهومی تحقیق )محقق(

با توجه به این مدل، فرضیه های تحقیق به صورت زیر تنظیم گردید:
فرضیه اصلی:  عدالت سازمانی بر سلامت نظام اداری با میانجی گری تعهد سازمانی تأثیر معناداری 

دارد.
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فرضیه های فرعی :
فرضیه فرعی اول : بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معنادار وجود دارد.
فرضیه فرعی دوم: بین عدالت سازمانی و سلامت اداری رابطه معنادار وجود دارد.
فرضیه فرعی سوم: بین تعهد سازمانی و سلامت اداری رابطه معنادار وجود دارد.  

روش تحقیق
این تحقیق بر اساس هدف كاربردی است و بر اساس رابطه بین متغیرها توصیفی -همبستگی می باشد. 
مهم ترین روش های گردآوري اطلاعات در این تحقیق مطالعات كتابخانه ای و تحقیقات میدانی بوده 
و به منظور اندازه گیری متغیرهای تحقیق از پرسشنامه بسته استفاده شده است. برای اندازه گیری عدالت 
سازمانی از پرسشنامه نیهوف و مورمن1 )1993( با 20 گویه و 3 مؤلفه )توزیعی، رویه ای و تعاملی( 
استفاده گردید كه روایی آن مورد سنجش و تأیید قرار گرفت و پایایی پرسشنامه 0/920 محاسبه شد. 
علاوه بر آن برای اندازه گیری متغیر سلامت نظام اداری از پرسشنامه استاندارد كاسکر2 )2006( با 21 
گویه و 4 مؤلفه؛ اداری، سیاسی، اقتصادی و اجتماعی، بهره گرفته شده است. پایایی این پرسشنامه 
0/901 محاسبه گردید؛ همچنین برای ارزیابی تعهد سازمانی از پرسشنامه تعدیل شده آلن و مایر3 كه 
توسط نیک اندیش )1394(  تنظیم گردیده و روایی و پایایی آن  مورد تأیید قرار گرفته، استفاده شد. 
این پرسشنامه دارای 5 گویه و 2 مؤلفه تعهد عاطفی و تعهد هنجاری بود. پایایی این پرسشنامه در این 

تحقیق 0/863 محاسبه گردیده است.
 جامعه آماری این تحقیق را كلیه مدیران، معاونین و كارشناس ارشد مناطق یازده گانه شهرداری 
شیراز و سازمان های وابسته به آن كه شامل 12 سازمان )جدول 1( می باشد؛ تشکیل می دهد كه جامعه 
آماری به تفکیک شغل در جدول شماره 2 آورده شده است. در این تحقیق از نمونه گیری به روش 
تركیبی استفاده شده است؛ به این صورت كه با توجه به تعداد جامعه آماری )154 نفر(، طبق  فرمول 
كوكران )جدول3( با دقت برآورد 0/05 تعداد نمونه آماری 110 نفر محاسبه گردید؛ به دلیل اینکه 
هدف محقق جمع آوری عقاید متخصصان بود به روش قضاوتی پاسخ دهندگان )110 نمونه( از بین 

جامعه آماری انتخاب گردیدند. 
جدول 2- سازمان های وابسته به شهرداری شیراز )محقق(

سازمانردیفسازمانردیف

سازمان سیما و منظر و فضای سبز شهری7سازمان مدیریت حمل و نقل مسافر1

سازمان مدیریت حمل و نقل ریلی8سازمان آتشنشانی و خدمات ایمنی2

1  Niehoff & Moorman, 
2  Cusker
3  Allen & Meyer



33جامزنر اسعمرعررورأترینرعاومرأنرترسمساررمارانجمرجت ارعررورأت

سازمانردیفسازمانردیف

سازمان مدیریت حمل و نقل بار9سازمان آرامستان ها3

4
سازمان ساماندهی مشاغل شهری و 

فرآورده های کشاورزی
 سازمان فرهنگی، اجتماعی و ورزشی10

سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات11سازمان مدیریت پسماند 5

سازمان سرمایه گذاری و مشارکت های مردمی12سازمان عمران و بازآفرینی فضاهای شهری 6

جدول 2- جامعه آماری)محقق(

کارشناس ارشدمعاونمدیر

99 نفر32 نفر23 نفر )N(جامعه

)n( نمونه

 ni = 110 ×Ni / 154
71 نفر23 نفر16 نفر

جدول 3- فرمول کوکران)محقق(

N= حجم جامعه

z  =1.96

p=q=0.5

d = مقدار خطا

روش تجزیه و تحلیل داده ها
در این تحقیق تجزیه وتحلیل داده ها در دو سطح آمار توصیفی )فراوانی، درصد، میانگین و انحراف 
معیار( و استنباطی )آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن و تحلیل واریانس مدل معادلات ساختاری1( 
صورت گرفته است. به این ترتیب كه برای بررسی سؤالات عمومی پرسشنامه )ویژگی های جمعیت 
شناختی( از فراوانی، درصد، برای توصیف متغیرهای تحقیق از میانگین، انحراف معیار استفاده گردید. 
تحقیق  اصلی  فرضیه   آزمون  برای  و  اسپیرمن  همبستگی  از ضریب  فرعی  فرضیات  آزمون  به منظور 
از الگوریتم تحلیل مدل ها با روش معادلات ساختاري با روش حداقل مربعات جزئي2 استفاده شد؛ 
تحلیل های لازم در سه بخش برازش مدل های اندازه گیری، برازش مدل ساختاری، برازش كلی مدل 
)اندازه گیری و ساختاری( انجام گردید. به این ترتیب كه ابتدا، از صحت روابط موجود در مدل های 
اندازه گیری با استفاده از معیارهای پایایی و روایی اطمینان حاصل كرده و سپس به بررسی و تفسیر 

1  Structural Equation Modeling (SEM)
2  Partial Least Square (pls)  
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روابط موجود در بخش ساختاری پرداخته و در مرحله پایانی نیز برازش كلی مدل پژوهش بررسی 
می شود. 

لازم به توضیح است مهم ترین دلیل برتری روش pls  نسبت به سایر روش ها، نمونه های كوچک 
و داده های غیرنرمال ذكر شده است )داوری و رضازاده،1392(. 

از آنجاكه برای بررسی فرضیه های تحقیق باید از نرمال بودن یا نبودن داده های جمع آوری  شده 
با  مربوط به متغیرهای تعهد سازمانی، عدالت سازمانی و سلامت نظام اداری مطمئن شد: این فرض 

استفاده از آزمون كلموگروف- اسمیرنوف بررسی شد.
فرض صفر: متغیرهای مورد بررسی از توزیع نرمال پیروی می كنند.

فرض مخالف: متغیرهای مورد بررسی از توزیع نرمال پیروی نمی كنند. 
با توجه اینکه مقدار p به دست آمده در آزمون كولموگوروف- اسمیرنوف برای متغیرهای تحقیق 

كمتر از سطح معناداری )0/05( می باشد، لذا فرض صفر رد می شود )جدول 4(.
جدول 4- آزمون کلموگروف – اسمیرنف برای بررسی فرض نرمال بودن متغیرهای تحقیق

سلامت نظام اداریعدالت سازمانیتعهد سازمانی

.125.164.095کلموگروف – اسمیرنف

.000.000.016سطح معناداری

بنابراین می توان ادعا كرد كه داده های این متغیرها از توزیع نرمال پیروی نمی كنند، و باید از آزمون 
ناپارامتریک استفاده نمود.

تجزیه و تحلیل داده ها 
بعد از جمع آوری داده ها، برای بررسي چگونگي توزیع نمونه آماري از حیث متغیرهایي چون سن، 
سابقه و تحصیلات  از آمار توصیفی )فراوانی و درصد فراوانی( استفاده گردیده است. از نظر تحصیلات 
حدود 21 درصد از پاسخ دهندگان دارای مدرك لیسانس، 54/5 درصد فوق لیسانس و 24/5درصدد 
دارای مدرك دكترا بودند. همچنین در بخش سابقه كار، حدود 18 درصد زیر 5سال، حدود 41 درصد 
بین 5 تا 10 سال و 41 درصد بیش از 10 سال سابقه كار داشتند. از لحاظ سن 17 درصد زیر 30 سال، 

47 درصد بین 30 تا 40 سال و حدود 36 درصد بالای 30 سال سن داشتند. 
جدول 5- بررسی ویژگی های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان

درصدفراوانی

تحصیلات

2320.9لیسانس

6054.5فوق لیسانس

2724.5دکترا
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درصدفراوانی

سن

1917.3زیر 30 سال

305247.3 تا 40 سال

3935.5بالای 30 سال

سابقه کار

2018.2زیر 5سال

54540.9 تا 10 سال

4540.9بیش از 10 سال

آیا وضعیت سلامت نظام اداری در مناطق یازده گانه شهرداری شیراز و سازمان های وابسته به آن در 
سطح ایده آل است یا خیر.

برای بررسی وضعیت این متغیرها از آزمون نسبت استفاده می شود.
جدول 6- مربوط به آزمون نسبت برای بررسی وضعیت متغیرهای تحقیق

گروه فراوانی نسبت 
مشاهده شده

نسبت 
نمونه

سطح 
معناداری

سلامت نظام اداری

مخالف 3 =< 67 61. 50. 028.

موافق 3 > 43 39.

کل 110 1.00

عدالت سازمانی

مخالف 3 =< 90 82. 50. 000.

موافق 3 > 20 18.

کل 110 1.00

تعهد سازمانی

مخالف 3 =< 69 63. 50. 010.

موافق 3 > 41 37.

کل 110 1.00

آمار توصیفی متغیرها

متغیر تعداد حداقل حداکثر میانگین انحراف معیار

عدالت سازمانی 110 1.00 4.20 2.2842 77524.

تعهد سازمانی 110 1.00 4.60 2.9000 89320.

سلامت نظام اداری 110 1.00 4.42 2.7143 81065.

در آزمون مذكور، مقدار سطح معناداری كمتر از 0.05 و از آنجا كه میانگین متغیرها مورد بررسي 
پایین تر از عدد µ =3( 3( می باشد می توان گفت كه وضعیت تعهد سازمانی كاركنان )2/8(، عدالت 
سازمانی )2/2( و سلامت نظام اداری )2/7( در مناطق یازده گانه شهرداری شیراز و سازمان های وابسته به 

آن در سطح مناسبی نیست و تا سطح ایده آل فاصله زیادی دارد. 
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مقایسه وضعیت فعلی و وضعیت ایده آل گویه های سلامت نظام اداری در مناطق یازده گانه شهرداری 
شیراز و سازمان های وابسته به آن

یازده گانه  مناطق  در  اداری  نظام  سلامت  ایده آل  وضعیت  و  فعلی  وضعیت  می خواهیم  اكنون 
شهرداری شیراز و سازمان های وابسته به آن مورد مقایسه قرار دهیم؛ برای پاسخ به این سؤال از آمار 

توصیفی استفاده می كنیم و تساوی میانگین به دست آمده را با عدد 3 بررسی خواهیم نمود.
جدول 7- مقایسه وضعیت فعلی و وضعیت ایده آل گویه های نظام سلامت اداری

لی
فع

ت 
ضعی

ن و
گی

یان
م

میزان ضرورت توجه به هر مؤلفه در 
سازمان شما )وضعیت ایده آل(

گویه ها

سطح توجه فعلی به هر مؤلفه در 
سازمان شما )وضعیت فعلی(

ها
فه 

مؤل

یاد
ر ز

سیا
ب

یاد
ز

سط
متو کم کم

یار
بس

یاد
ر ز

سیا
ب

یاد
ز

سط
متو کم

کم
ار 

سی
ب

2.350

55.4 42.9 7.7

وجود خط مشی های 

شایسته سالاری در 

انتصاب ها و ارتقاهای 

سازمان

9. 8.2 44.5 24.5 21.8

ی
دار

ل ا
وام

ع

62.5 27.4 10.1
اخذ تصمیم گیری ها 

به شکل غیرمتمرکز
2.7 9.1 25.5 25.5 36.4

73.2 24.4 2.4

وجود سیستم نظارت 

کارآمد و دقیق در 

سازمان

2.7 5.5 29.1 23.6 39.1

73.8 23.2 3.0

تدوین و اجرای 

مجازات سنگین برای 

رفتارهای فساد آمیز

3.6 13.6 32.7 30.0 20.0

78.6 17.9 3.6

توجه و ارج نهی به 

اصول اخلاقی در 

سطح سازمان

8.3 11.9 34.9 21.1 23.9

73.2 22.6 4.2
کارایی )بهره وری( 

اداری
9. 8.2 44.5 24.5 21.8
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لی
فع

ت 
ضعی

ن و
گی

یان
م

میزان ضرورت توجه به هر مؤلفه در 
سازمان شما )وضعیت ایده آل(

گویه ها

سطح توجه فعلی به هر مؤلفه در 
سازمان شما )وضعیت فعلی(

ها
فه 

مؤل

یاد
ر ز

سیا
ب

یاد
ز

سط
متو کم کم

یار
بس

یاد
ر ز

سیا
ب

یاد
ز

سط
متو کم

کم
ار 

سی
ب

3.009

50.6 36.3 13.1

شفافیت عدم ابهام 

در ارائه تراز مالی 

سازمان به صورت 

دوره ای

9.1 23.6 40.0 16.4 10.9

سی
سیا

ل 
وام

ع

67.3 29.2 3.6

تعهد و توجه جدی 

مدیران رده بالای 

سازمان به مقوله 

مبارزه با فساد اداری

19.1 30.0 21.8 19.1 10.0

62.5 33.9 3.6

وجود نظام دقیق 

و قوی پاسخگویی 

و گزارش دهی در 

سطح سازمان

8.2 25.5 33.6 15.5 17.3

58.9 29.2 11.3 6.

وجود رقابت سالم 

سیاسی میان گروه ها 

و احزاب مستقل در 

سطح سازمان

10.0 22.7 37.3 9.1 20.9

64.3 33.9 1.8

بهره گیری از وجود 

نظام قضایی و 

انضباطی مؤثر و 

مستقل

6.4 27.3 31.8 17.3 17.3
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لی
فع

ت 
ضعی

ن و
گی

یان
م

میزان ضرورت توجه به هر مؤلفه در 
سازمان شما )وضعیت ایده آل(

گویه ها

سطح توجه فعلی به هر مؤلفه در 
سازمان شما )وضعیت فعلی(

ها
فه 

مؤل

یاد
ر ز

سیا
ب

یاد
ز

سط
متو کم کم

یار
بس

یاد
ر ز

سیا
ب

یاد
ز

سط
متو کم

کم
ار 

سی
ب

2.736

62.5 35.1 2.4

بهره گیری از مدیریت 

دقیق در برآورد 

هزینه های سازمان

6.4 20.9 38.2 16.4 18.2

دی
صا

 اقت
مل

عوا

68.5 29.8 1.8

توجه مدیران 

رده بالای سازمان 

به حذف برنامه های 

مستعد فساد 

)فسادانگیز(

5.5 23.6 32.7 20.0 18.2

72.6 26.2 1.2

وجود مکانیسم 

انگیزیشی مؤثر برای 

پرداخت حقوق و 

مشوق ها به کارکنان 

سازمان

2.7 13.6 42.7 26.4 14.5

36.9 42.3 20.2

افشای درآمد/

دارایی)شفافیت در 

بیان حقوق و مزایای 

پرداختی به مدیران 

رده بالای(

10.9 20.0 23.6 27.3 18.2

64.3 29.2 6.5

وجود سیاست ها و 

خط مشی های دقیق و 

شفاف در برآوردهای 

اقتصادی سازمان

2.7 14.5 48.2 16.4 18.2
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لی
فع

ت 
ضعی

ن و
گی

یان
م

میزان ضرورت توجه به هر مؤلفه در 
سازمان شما )وضعیت ایده آل(

گویه ها

سطح توجه فعلی به هر مؤلفه در 
سازمان شما )وضعیت فعلی(

ها
فه 

مؤل

یاد
ر ز

سیا
ب

یاد
ز

سط
متو کم کم

یار
بس

یاد
ر ز

سیا
ب

یاد
ز

سط
متو کم

کم
ار 

سی
ب

2.761

70.8 24.4 4.8

وجود نگرش خود-

خدمتی )خود نظارتی( 

درمیان کارکنان 

سازمان

2.7 14.5 49.1 21.8 11.8

عی
تما

 اج
مل

عوا

53.6 39.9 6.5

وجود ارتباطات آزاد 

و روان بین کلیه 

بخش های سازمان

1.8 20.0 47.3 20.9 10.0

57.1 36.3 6.5

دسترسی آزاد 

کارکنان سازمان به 

اطلاعات سازمان

3.6 17.3 44.5 22.7 11.8

57.1 38.7 4.2

وجود جو مناسب 

برای آزادی عمل 

کارکنان سازمان در 

ابراز عقاید و نظریات

1.8 20.0 46.4 19.1 12.7

58.9 33.3 7.7

مشارکت کلیه 

کارکنان سازمان در 

نظارت های سازمانی

9. 14.5 49.1 20.9 14.5

همان طور كه در جدول 4 مشاهده می گردد پاسخ دهندگان سطح توجه مسئولین به هر گویه در 
سازمان های مذكور را )وضعیت فعلی( در حد متوسط و پایین تر از حد متوسط ارزیابی كرده اند و در 
مقابل توجه به این گویه ها را ضروری دانسته اند تا مناطق مذكور و سازمان های مربوطه به توانند از نظر 

سلامت نظام اداری به حد ایده آل دست یابد.
وضعیت فعلی عوامل اداری، عوامل اقتصادی و عوامل اجتماعی در قلمرو مکانی تحقیق تقریباً در 
وضعیت نسبتاً نامناسب و نزدیک به متوسط است و درخصوص متغیر عوامل سیاسی وضعیتی میانه و در 

حد متوسط برآورد نموده اند.

آزمون فرضیات 
 H.: ρ= 0 فرضیه فرعی اول : بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معنادار وجود دارد.(نقیض ادعا
؛   ادعا H1 : ρ≠ 0)  فرضیه فرعی دوم: بین عدالت سازمانی و سلامت نظام اداری رابطه معنادار وجود 
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  (H1 : ρ≠ 0؛  ادعا   H. : ρ= 0 دارد.)نقیض ادعا
 H. فرضیه فرعی سوم: بین تعهد سازمانی و سلامت نظام اداری رابطه معنادار وجود دارد.)نقیض ادعا

  (H1 : ρ≠ 0؛  ادعا  : ρ= 0
جدول8.  نتایج بررسی فرضیات فرعی تحقیق با استفاده از ضریب همبستگی اسپیرمن

مدل
ضریب 

همبستگی 
ضریب 
تعیین

سطح 
معناداری

نتیجه

فرضیه 
اول

0/6600/4350/0001عدالت سازمانی ← تعهد سازمانی
تأیید 
شد

فرضیه 
دوم

عدالت سازمانی ← سلامت نظام 
اداری

0/7590/5760/0001
تأیید 
شد

فرضیه 
سوم

تعهد سازمانی ←سلامت نظام 
اداری 

0/9500/9020/0001
تأیید 
شد

همان طور كه در جدول فوق مشاهده می گردد، مقدار سطح معنی داری 0/0001 است و كوچک تر 
از مقدار خطای 0/05 می باشد پس در تمام فرضیه ها فرض H1 )ادعا( پذیرفته شده و نقیض آن )H.( رد 
 ρ =0/660( بگوییم بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی )می گردد. بنابراین می توانیم با اطمینان )0/95
(؛ عدالت سازمانی و سلامت نظام اداری )ρ =0/759 (؛  تعهد سازمانی و سلامت نظام اداری)0/950= 

ρ (؛ رابطه معناداری وجود دارد.
فرضیه اصلی: عدالت سازمانی بر سلامت نظام اداری با میانجی گری تعهد سازمانی كاركنان تأثیر 

دارد.
همانطور كه گفته شد برای تجزیه و تحلیل فرضیه اصلی تحقیق از روش حداقل مجذورات جزئی 

با استفاده از نرم افزار Smart-PLS  بهره گرفته شده است.
در روش الگویابی معادلات ساختاری در دو مرحله به آزمون الگو می پردازد:

بررسی برازش الگوی اندازه گیری
سنجش بار عاملی

برازش الگوی اندازه گیری 
برای تعیین برازش الگوی اندازه گیری از دو معیار روایی همگرا و روایی واگرا  استفاده می كنیم.

الف( روایی همگرا
برای سنجش روایی همگرا، از معیار میانگین واریانس استخراج شده )AVE( استفاده میگردد كه 
توسط آن، میزان همبستگی هر سازه با شاخص ها خود بررسی می شود. معیار AVE ، نشانگر میانگین 
واریانس به اشتراك گذا شته شده بین هر سازه با شاخص های خود است و ، مقدار 0/4 به بالای آن، 
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كافی محسوب می شود )اسفنجانی، 1395به نقل از داوری و رضازاده  )1392(. با توجه به یافته های 
مندرج در جدول 9، شاخص AVE در مورد همه سازه ها از میزان 0/5 بیشتر است كه حاكی از روایی 

همگرای مناسب مدل اندازه گیری  می باشد )جدول شماره9(.
ب( روایی واگرا

برای سنجش روایی واگرا میزان رابطه یک سازه با شاخص هایش در مقایسه رابطه آن سازه با سایر 
سازه ها است به طوری كه روایی واگرای قابل قبول یک مدل حاكی از آن است كه یک سازه در مدل 
تعامل بیشتری با شاخص های خود تا با سازه های دیگر دارد. برای بررسی روایی واگرا از طریق مقایسه 
میزان همبستگی یک سازه با شاخص هایش در مقابل همبستگی آن سازه با سایر سازه ها روش فورنل و 

لاركر1 )1981( استفاده شده است )داوری و رضازاده، 1393(.
براي بررسي میزان همبستگي شاخص هاي مدل با متغیرهاي آن از جذر میانگین واریانس و مقدار 
همبستگی این )AVE( استخراج شده متغیرها با هم استفاده می كنیم. همان گونه كه در جدول 5 برگرفته 
 )AVE( شده  استخراج  واریانس  میانگین  جذر  مقدار  می باشد،  مشخص  لاركر  و  فورنل  روش  از 
متغیرهای مکنون در پژوهش حاضر كه در خانه های موجود در قطر اصلی ماتریس قرارگرفته اند، از 
مقدار همبستگی میان آن ها كه در خانه های زیرین و راست قطر اصلی ترتیب داده  شده اند، بیشتر است. 
از این رو می توان اظهار داشت كه در پژوهش حاضر، سازه ها )متغیرهای مکنون( در مدل، تعامل بیشتری 
با شاخص های خود دارند تا با سازه های دیگر. به بیان دیگر، روایی واگرای مدل در حد مناسبی است 

)جدول شماره 10(
جدول 9- معیارهای کلی کیفیت مدل

متغیرهای 
مکنون

میانگین واریانس 
استخراجی

AVE < 0/4

پایایی 
ترکیبی

CR < 0/7

ضریب 
تعیین
(R2)

آلفای کرونباخ
Alpha<0/7

مقادیر اشتراکی
Communality<0

افزونگی
Redundancy <0

تعهد 
سازمانی

0.8660.9280.4590.8450.4700.376

عدالت 
سازمانی

0.8700.953-0.9340.641-

سلامت 
نظام اداری

0.7800.9340.9480.9100.5850.694

جدول 10- ماتریس سنجش روایی واگرا با روش فورنل لارکر

عدالت سازمانیسلامت اداریتعهد سازمانی

  0.931تعهد سازمانی

Fornell & Larcker  1
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عدالت سازمانیسلامت اداریتعهد سازمانی

 0.9590.883سلامت اداری

0.6770.7730.933عدالت سازمانی

محاسبه  سازه  آن  با  سازه  یک  شاخص های  همبستگی  مقدار  محاسبه  طریق  از  عاملی  بارهای   
می شوند كه اگر این مقدار برابر یا كمتر 0/4 شود باید آن شاخص ها )سؤال ها( را اصلاح نموده و یا از 

مدل پژوهش حذف كرد )داوری و رضازاده، 1393: 80(.
نشان می دهد كه  بوده و  از 0/4  بیش  همان طور كه در جدول 8 مشاهده می شود كلیه ضرایب 

مؤلفه ها مناسب بوده و از اعتبار كافی برخوردارند.
جدول 11- مقادیر بار عاملی برای گویه های هر سازه

نتیجهسطح معناداریمقدار آماره tبارعاملی 
تأیید0.94492.8360.000عدالت تعاملی >- عدالت سازمانی
تأیید0.92160.1730.000عدالت توزیعی >- عدالت سازمانی
تأیید0.93357.6750.000عدالت رویه >- عدالت سازمانی

تأیید0.88135.6520.000اجتماعی >- سلامت اداری
تأیید0.83026.0400.000اداری >- سلامت اداری

تأیید0.94272.2600.000اقتصادی >- سلامت اداری
تأیید0.87636.4690.000سیاسی >- سلامت اداری

تأیید0.93064.9210.000تعهد عاطفی >- تعهد سازمانی
تأیید0.93168.0770.000تعهد هنجاری >- تعهد سازمانی

 برازش مدل ساختاری
 ،Z برای بررسی برازش مدل ساختاری چهار معیار به كار می روند كه عبارت اند از: ضرایب معناداری

Q2.و درنهایت معیار )f 2( معیار اندازه تأثیر ،R Square مقادیر
مقادیر معناداری Z: برای ارزیابی برازش مدل ساختاری پژوهش از چندین معیار استفاده می شود 

كه اولین و اساسی ترین آن، ضرایب معناداری Z یا همان مقادیر t-values است. درصورتی كه مقادیر 
t از 1/96 بیشتر و از 1/96- كوچک تر باشد، بیانگر صحت رابطه بین سازه ها و درنتیجه تأیید فرضیه های 
پژوهش در سطح اطمینان 0/95 است. در نمودار 1 مقادیر Z از 1/96 بزرگ تر است لذا روابط بین 

سازه ها تأیید می گردد.
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معیار R Squares: دومین معیار ضروری برای بررسی برازش مدل ساختاری، بررسی ضرایب تعیین 

R2 مربوط به متغیرهای مکنون درونزای )وابسته( مدل است. داوری و رضازاده )1392( به نقل از چین1 

سه مقدار 0/19، 0/33، 0/67 را به عنوان ملاكی برای ضعیف، متوسط و قوی R2 و زیاد بودن مقدار 
آن را نشان از برازش بهتر مدل معرفی می كنند. با توجه به اینکه دو مقدار R2 برای سازه تعهدسازمانی 
0/467 و سلامت نظام اداری 0/947 محاسبه شده است، با در نظر گرفتن سه مقدار ملاك، مناسب بودن 

برازش مدل ساختاری تأیید می شود.
معیار استون- گیزرQ2( 2(: درباره شدت قدرت پیش بینی مدل در مورد سازه ها، سه مقدار 0/02، 

0/15 و 0/35 را به ترتیب قدرت پیش بینی ضعیف، متوسط و قوی تعیین نموده اند )داوری و رضازاده، 
1392: 200(. مقدار Q2 در مورد سازه تعهد سازمانی 0/459، عدالت سازمانی 0/583 و سلامت نظام 
اداری 0/632، گزارش شده است. مثبت بودن این مقادیر برازش مناسب مدل ساختاری پژوهش را تأیید 
می كند. از آنجایکه مقادیر به دست آمده برای سازه ها حدود 0/35 و بالاتر از آن است، نشان از قدرت 

پیش بینی قوی مدل در خصوص این سازه دارد.
)Q2( جدول 12- مقادیر معیار استون- گیزر 

Q2سازه ها

0.342تعهد سازمانی
0.631سلامت اداری
0.583عدالت سازمانی

)GOF /برازش مدل کلی )معیار نیکویی برازش
برای بررسی برازش مدل كلی كه هر دو بخش مدل اندازه گیری و ساختاری را كنترل می كند، معیار 

1  Chen
2  Stone-Geisser Criterion

Z نمودار 2- مدل ترسیم شده همراه با ضرایب معنی داری
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GOF به ترتیب زیر محاسبه شد.

درنتیجه، مقدار معیار GOF برابر است با 0/630 كه این عدد با توجه به سه مقدار 0/01، 0/25 و 
0/36 به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای GOF نشان از برازش كلی قوی دارد. 

بعد از بررسی و تأیید برازش مدل اندازه گیری تحقیق، فرضیه اصلی را بر اساس مدل برازش شده 
مورد بررسی قرار می دهیم. 

فرضیه اصلی: عدالت سازمانی بر سلامت نظام اداری با میانجی گری تعهد سازمانی تأثیر دارد.
H.: β = 0 )نقیض ادعا )عدالت سازمانی بر سلامت نظام اداری با میانجی گری تعهد سازمانی تأثیر ندارد
H1: β≠ 0  )ادعا )عدالت سازمانی بر سلامت نظام اداری با میانجی گری تعهد سازمانی تأثیر دارد

نمودار 3- مدل ترسیم شده همراه با ضرایب استاندارد 

با توجه به اینکه مقدار ضریب معناداری هر یک از مسیرها بیش از 1/96 می باشد، مسیر مربوطه در 
سطح اطمینان 0/95 معنادار و فرضیه مربوطه تائید می گردد.

بر اساس مدل مفهومی آزمون شده در نمودار 3 و اعداد واقع بر خطوط، ضریب مسیر و ارتباط بین 
متغیرهای مکنون را نشان می دهد. برای بررسی میزان معنادار بودن ضریب مسیر، لازم است مقدار t هر 

مسیر نیز مورد توجه قرار گیرد.
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جدول 13- نتایج آزمون فرضیه اصلی )مدل ساختاری(

متغیر مکنون
در نقش مستقل

مسیر
ضریب مسیر 

مستقیم
t ضریب

همبستگی
سطح 

معناداری
نتیجه 
فرضیه

عدالت سازمانی
سلامت نظام 

اداری
تأیید0/2297.1420/6950.000

عدالت سازمانی
تعهد 

سازمانی
تأیید0/67714.8670/5910.000

تعهد سازمانی
سلامت نظام 

اداری
تأیید0/80429.4490/7810.000

مطابق با جدول فوق و از آنجایی كه مقدار t بزرگ تر از 1/96 است، می توان گفت عدالت سازمانی 
تأثیر معنادار و مثبت بر سلامت نظام اداری و تعهد سازمانی دارد؛ همچنین تعهد سازمانی تأثیر مثبت و 
معناداری بر سلامت نظام اداری دارد. مقادیر مربوط به ضریب مسیرها در مدل نهایی تحقیق نشان داد كه 
عدالت سازمانی 22 درصد و تعهد سازمانی 80 درصد از تغییرات مربوط به سلامت نظام اداری را به طور 
مستقیم تبیین می كنند. از سویی دیگر، ضریب تأثیر تعهد سازمانی بر سلامت نظام اداری )80 درصد( 
نشان می دهد كه عدالت سازمانی به طور غیرمستقیم و از طریق میانجی گری تعهد سازمانی به میزان 54 
درصد از تغییرات سلامت نظام اداری را تبیین می كند. لذا فرضیه اصلی تحقیق تأیید می گردد به عبارت 

دیگر عدالت سازمانی بر سلامت نظام اداری با میانجی گری تعهد سازمانی تأثیر دارد.

جدول14- تأثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرها

مسیر
ضریب

مسیر مستقیم
ضریب

 مسیر غیرمستقیم
تأثیر کل

0/773=0/544 + 0/5440/229=0/804 ×0/2290/677عدالت سازمانی← سلامت نظام اداری

0/6770/8040/683عدالت سازمانی← تعهد سازمانی

0/807-0/804تعهد سازمانی← سلامت نظام اداری 

در نتیجه عدالت سازمانی به طوركلی)مستقیم و غیرمستقیم( میتواند 77 درصد از تغییرات سلامت 
نظام اداری را در مناطق یازده گانه شهرداری شیراز و سازمان های وابسته به آن تبیین می كند.

بحث و نتیجه گیری
یافته های پژوهش نشان دهنده ی تأیید تأثیر عدالت سازمانی بر سلامت نظام اداری با میانجی گری تعهد 
سازمانی كاركنان است. بر این اساس می توان نتیجه گرفت كه عدالت سازمانی از قبیل عدالت در میزان 
پرداختی، عدالت در حجم كار، عدالت در پاداش های دریافتی، تأثیر نظرات و دیدگاه های كاركنان 
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بر تصمیمات شغلی، بالا رفتن نگرش خود-كنترلی )خودنظارتی( درمیان كاركنان سازمان، جومناسب 
در  كلیه كاركنان سازمان  مشاركت  نظریات،  و  عقاید  ابراز  در  آزادی عمل كاركنان سازمان  برای 
نظارت های سازمانی ... و درنتیجه بالا رفتن سطح سلامت نظام اداری را به همراه خواهد داشت. زمانی 
كه كاركنان احساس كنند كه ارتباط بین مدیران و كاركنان آزاد و صادقانه است، پرداخت پاداش 
عادلانه است، رهبران به وعده های خود عمل می كنند، كارها چالشی هستند، ... فرد احساس بهتری 

نسبت به شغل خود و سازمانش پیدا خواهد كرد.
از سویی اگر كاركنان مشاهده كنند كه در سازمان عدالت اجرا نمی شود به نوعی تنش دچار شده و 
لذا براي كاهش این تنش سعي می كنند میزان دلبستگي و تعهد خود را نسبت به سازمان كاهش دهند. 
در چنین مواردي ممکن است تعهد سازماني آن ها كاهش یابد. برعکس اگر كاركنان احساس كنند 
در محل كار عدالت سازماني وجود دارد آن ها برانگیخته می شوند تا در شغل خود وظیفه، تکلیف و 
مسئولیت بیشتري را بپذیرند و به این وسیله دین خود را به حرفه خود ادا كنند و این تأثیر به سزایی بر 
سلامت نظام اداری خواهد داشت. نیروي انسانی وفادار، سازگار با اهداف و ارزش های سازمانی و 
متمایل به حفظ عضویت سازمانی كه حاضر است فراتر از وظایف مقرر، فعالیت كند، زمینه را براي 

رشد، توسعه و تعالی سازمان فراهم می كند.
همچنین نتایج نشان داد كه وضعیت سلامت نظام اداری در مناطق یازده گانه شهرداری شیراز و 
سازمان های وابسته به آن در وضعیت نسبتاً نامناسبی قرار دارد كه تا وضعیت كاملًا مطلوب فاصله زیادی 
بیشتر  ایده آل سلامت نظام اداری ضرورت توجه  دارد و نظر پاسخ دهندگان در خصوص وضعیت 
مسئولان مربوطه را به این مهم نشان می دهد؛ لذا مدیران و برنامه ریزان شهرداری شیراز و سازمان های 
مربوط به آن می توانند با ارج نهی به اصول اخلاقی، نهادینه سازی تصمیم گیری غیرمتمركز، بازنگری 
سیستم نظارت، بازنگری در تدوین و اجرای مجازات های رفتارهای فسادآمیز و فسادانگیز، بازنگری 
خط مشی های شایسته سالاری در انتصاب ها و ارتقاهای سازمانی، ایجاد شفافیت و عدم ابهام در ارائه تراز 
مالی سازمان و توجه جدی مدیران رده بالای سازمان به مقوله سلامت نظام اداری، بازنگری و اصلاح 
نظام دقیق و قوی پاسخگویی و گزارش دهی در سطح سازمان، ترویج رقابت سالم سیاسی میان گروه ها، 
بازنگری و اصلاح نظام قضایی و انضباطی مؤثر و مستقل، مدیریت دقیق در برآورد هزینه های سازمان، 
ایجاد مکانیسم انگیزشی مؤثر برای پرداخت حقوق و مشوق ها به كاركنان سازمان، شفافیت در بیان 
حقوق و مزایای پرداختی به مدیران رده بالای، ایجاد نگرش خود-كنترلی درمیان كاركنان سازمان، 
برقراری ارتباطات آزاد و روان بین كلیه بخش های سازمان، ایجاد سیستم های دسترسی آسان كاركنان 
به اطلاعات سازمان، مشاركت كلیه كاركنان سازمان در نظارت های سازمانی، ایجاد جو مناسب برای 
آزادی عمل كاركنان سازمان در ابراز عقاید و نظریات، سلامت اداری را در مناطق یازده گانه شهرداری 

شیراز و سازمان های وابسته به آن تقویت نموده و ارتقا دهند.
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علاوه بر این بررسی صورت گرفته نشان می دهد كه میزان ادراك عدالت سازمانی توسط كاركنان 
مناطق یازده گانه شهرداری شیراز و سازمان های وابسته به آن، نسبتاً نامناسب است و تا رسیدن به وضعیت 
مطلوب فاصله دارد؛ لذا برنامه ریزان و مدیران سازمان های مذكور می تواند با توجه بیشتر و بررسی 
پاداش های دریافتی،  بودن  توانایی كاركنان، عادلانه  با  تناسب حجم كار  پرداختی ها،  میزان  دقیق تر 
رعایت رفتارهای اخلاقی و تصمیم گیری مشاركتی، این فاصله را كوتاه نماید؛ علاوه بر آن وضعیت 
تعهد سازمانی كاركنان در سطح میانه قرار دارد كه مسئولین می توانند با استفاده از گردش شغلی و 
آموزش كاركنان و تبدیل آن ها به عناصري متخصص، با روحیه بالا، مشتاق و علاقه مند به كار و حرفه 

خود انگیزه، وابستگی، یکپارچگی و انسجام و توسعه قابلیت و توانایی كاركنان نیز رشد خواهد كرد.
بر رابطه عدالت سازمانی و تعهد  نتایج به دست آمده از آزمون فرضیه فرعی اول مبنی  براساس 
سازمانی به برنامه ریزان و مدیران مناطق یازده گانه شهرداری شیراز و سازمان های وابسته به آن پیشنهاد 

می گردد:
رویه های سازمانی به گونه ای تدوین شود كه نیازها، ارزش ها و دیدگاه همه افرادی كه به نحوی 
از اجرای آن رویه ها منتفع می گردند، مورد توجه قرارگیرد. همچنین رویه های سازمانی از ثبات نسبی 

برخوردار باشد و در طول زمان با جابه جایی و تغییر مدیران تغییر نکند.
ابلاغ به موقع ترفیع كاركنان: براي این امر روان سازی مسیر انجام كار و ایجاد سیستم مناسب براي 

اجراي دقیق و به موقع اقدامات ضروري است.
ایجاد انگیزه در كاركنان: مکانیزم های انگیزشی در سازمان می بایستی به نحوی طراحی گردد كه 
باعث تحرك بخشی به كاركنان به صورت مستمر گردد و یا به عبارتی به صورت پویا طراحی شود نه 
ایستا. هر تلاشی كه برای ایجاد تعهد كاری از طرف یک فرد )اعضای سازمان( صورت می گیرد، تاریخ 
انقضایی دارد. به همین دلیل، نباید تصور كرد كه یک بار ایجاد انگیزه برای هر فرد كافی است. محیط 
كاری، احتیاجات و حتی قدرت درك یک نفر باگذشت زمان عوض می شود. پس ایجاد انگیزه برای 
تعهد كاری در یک فرد نیز باید تلاشی پویا باشد. این كار باید هر سال جنبشی تازه در كاركنان ایجاد 
كند. مدیران موفق، همیشه و به طور پیوسته باید بر این موضوع تمركز نمایند كه درگیری افراد با كارشان 
كم نشود. آن ها رفتار، محیط و فرآیندها را به طریقی عادلانه عوض كنند تا بهترین نتیجه را برای پاسخ 

به نیازهای كاركنان به دست آورند.
بر اساس نتایج به دست آمده از آزمون فرضیه فرعی دوم مبنی بر رابطه عدالت سازمانی و سلامت 

نظام اداری به برنامه ریزان و مدیران شهرداری شیراز و سازمان های وابسته پیشنهاد می گردد:
بهره گیری از مشاركت های ارباب رجوع و كاركنان: یکي از شیوه های مؤثر در افزایش بهره وری و 
نظارت بر عملکرد دستگاه های دولتي و غیردولتی )از جمله سازمان های نامبرده در این تحقیق( افزایش 
نقش ارباب رجوع و خدمات گیرندگان در این دستگاه است. این شیوه به عنوان یک شیوه كارآمد و 
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كم هزینه در اغلب كشورهاي توسعه یافته به كار گرفته می شود.
براساس  ترفیعات  و  انتصاب  نظام  از  استفاده  و  پاكدست  و  شایسته  كارگزاران  از  استفاده 
شایسته سالاری به جاي باندبازي و پارتی بازی: هر نظام اداري و حکومتي براي اینکه بتواند امور جامعه 
خود را به درستي اصلاح كند، باید از كارگزاران شایسته و متعهد بهره گیرد. در اندیشة سیاسي اسلام نیز، 
كساني كه از امکانات و اموال و اختیارات حکومتي بهره مند مي شوند، باید صفات و ویژگي هایي داشته 
باشند تا بتوانند وظیفه خود را به درستي انجام دهند؛ در غیراین صورت، باعث تباهي امور مي شوند. به 
عنوان نمونه امیر المومنین علي )ع( هیچ گاه در عزل و نصب هاي خود، مسئله رفاقت و خویشاوندي را 
مدنظر قرار نمي داد و در اندیشه سیاسي آن حضرت، هیچ خطري براي جامعه اسلامي بیشتر از خطر بر 
سركار آمدن افراد فاقد اهلیت و كم صلاحیت نیست. به همین دلیل، هنگام گماردن مالک اشتر نخعي به 
حکومت مصر، در نامه اي به مصریان چنین هشدار داده است: »یکي از اصول اساسي در مبارزه با فساد 

اداري، برخورد یکسان و بدون تبعیض با مرتکبان آن است«
از  كاستن  درراستای  زدایی  مقررات  سیاست  محور  مقررات حول  و  قوانین  اصلاح  و  بازنگری 
مراحل و موانع انجام امور توسط افراد حقیقی و حقوقی در سازمان و حفظ اثربخشی قوانین نظارتی كه 

از جمله وظایف سازمان می باشد.
براساس نتایج به دست آمده از آزمون فرضیه فرعی سوم مبنی بر رابطه تعهد سازمانی و سلامت نظام 

اداری به برنامه ریزان و مدیران شهرداری شیراز و سازمان های وابسته به آن پیشنهاد می گردد:
مدیران سازمان كاركنان را در خصوص اهداف و برنامه های سازمانی و چگونگی ارتباط آن با 
تأمین نیازهاي مادي و معنوي آنان توجیه كنند تا همگرایی بیشتري بین اهداف فردي با سازمانی فراهم 

شود.
مدیران سازمان نسبت به ارائه بازخورد كار كاركنان در سازمان و جامعه اقدام كنند تا كاركنان در 
جریان نتیجه عملکرد مثبت و منفی خود قرار گیرند. این امر با انجام نظرسنجی های متعدد از جامعه و 

سازمان میسر می گردد.
ترویج فرهنگی مبتنی بر  وظیفه شناسی و وجدان كاری، اخلاق و معنویات و معرفی الگوی رفتاری 
مطلوب و متعهدانه به كاركنان، به عنوان اصلی ترین عامل بازدارنده رفتارهای ناسالم و هنجارشکن)به 

جای طراحی رویه های تنبیهی( 
براساس نتایج به دست آمده از آزمون فرضیه اصلی مبنی بر تأثیر عدالت سازمانی و سلامت نظام 
و  شیراز  شهرداری  یازده گانه  مناطق  مدیران  و  ریزان  برنامه  به  سازمانی  تعهد  میانجی گری  با  اداری 

سازمان های وابسته به آن پیشنهاد می گردد:
بهره گیري از نظام آموزشي مطلوب: نظام آموزش در هر جامعه )سازمان( نقشي عمده و اساسي در 

شکل دهي ارزش هاي مؤثر بر رفتار افراد ایفا می نماید.
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شفاف سازي قوانین و تقویت نهادهاي نظارتي: به اعتقاد بسیاري از كارشناسان اقتصادی و اجتماعی 
بروز فساد مالی در ایران ناشی از دو عامل عدم شفافیت قوانین و عدم جریان آزاد اطلاعات در جامعه 
است. بسیاري از كارشناسان و اندیشمندان معتقدند براي مبارزه با فساد تکیه صرف بر تقوای فردی 
مسئولان كافی نیست بلکه تقویت بخش ها و نهادهاي نظارتي و تکمیل و شفاف سازی قوانین و مقررات 

به عنوان محدودكننده های لازم به عنوان عوامل بازدارنده باید در كنار تقوا قرار گیرند.
برقراری سیستم عادلانه و قانونمند پرداخت حقوق و مزایا: ازآنجاكه سیستم موجود جبران خدمات 
كاركنان قانون خدمات كشوری می باشد؛ لذا حقوق كاركنان طبق ضوابط قانونی پرداخت می شود و 
مدیر سازمان اختیار لازم و كافی در زمینه متناسب سازی حقوق و مزایای با میزان عملکرد كاركنان را 
ندارد ولی با توجه به اینکه قانون در مواردی دست مدیر را نسبت به پرداخت مزایا باز گذاشته است 
لذا عدم رعایت توزیعی می تواند موجبات نارضایتی كاركنان را فراهم آورد. بنابراین برقراری سیستم 
عادلانه و قانونمند نسبت به پرداخت مزایای كاركنان، می تواند افزایش سلامت اداری در سازمان را به 

دنبال داشته باشد.
اصلاح ساختار اداري به موازات گسترش نظام اداری دموكراتیک نظارتي )مانند مشاركت دادن 

كاركنان در تصمیم گیری ها و استفاده از نقطه نظرات آنان( 
زمینه سازی فرهنگی: سازمان ها با زمینه سازی فرهنگی مناسب و نهادینه كردن تعهد كاری، ازطریق 
تشویق مثبت و عادلانه برمبنای عملکرد مانند تقدیر رسمی از خدمات و عملکرد كاركنان و اهدای 
با  ...( و در موارد خاص و متناسب  یا سیاحتی و  یا غیرمالی، سفرهای زیارتی  به آن ها )مالی  جوایز 
درجه اهمیت عملکرد آن ها اهدای پاداش با ویژگی تنوع ، لحاظ تفاوت پرسنل، اعطای حق انتخاب، 
انعطاف پذیری و همچنین استفاده از راهکارهای عدم تبعیض های سازمانی به منظور جلوگیری از پدید 

آمدن رفتارهای ناهنجار می توانند تعهد سازمانی و  سلامت نظام اداری را افزایش دهند.
فراهم آوردن زمینه ای كه ارباب رجوع به هنگام مراجعه برای انجام كار دقیقاً از قوانین و مقررات 
مربوط آگاهی حاصل نماید. شفافیت در زمینه مقررات انجام امور می تواند كمک بزرگی در سلامت 

جریان های اداری تلقی شود و تقاضا برای اعمال مفسده انگیز را كاهش دهد.
رصد نمودن منافذ عبور از قانون و سوءاستفاده از ضوابط و شرایط كاری و رفع این منافذ كه خود 

بستری برای رشد بی عدالتی و بی اعتمادی و واكنش های غیرمتعهدانه است. 
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