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 چکیده

 پژوهش سازمانی انجام شده است. این انصاف پیشایندها و پیامدهای جامع مدل مطالعه حاضر با هدف ارائه

 کلیه تحقیق این آماری جامعه. است پیمایشی-توصیفی اجراء، شکل و ماهیت لحاظ از و کاربردی هدف لحاظ از

 ای نمونه میان، این از که باشند می نفر 413 تعداد به سازمان تامین اجتماعی اهواز کارشناسان و ارشد مدیران

 اطلاعات آوری جمع برای مطالعه این در. است شده انتخاب کوکران فرمول از استفاده با نفر 200 از متشکل

 مبنای بر که است شده استفاده سوال 33 و بعد 9 شامل ساخته محقق ای پرسشنامه از فرضیات آزمون جهت

 قرار تایید مورد محتوا روایی روش از استفاده با پرسشنامه روایی. است شده تدوین درجه پنج لیکرت طیف

 7/0 از بیش کرونباخ آلفای ضریب. شد محاسبه کرونباخ آلفای ضریب پرسشنامه، پایایی ارزیابی برای. گرفت

 و اسمیرنف-کولموگروف آزمون. است برخوردار مطلوبی پایایی از   پرسشنامه دهد می نشان که آمد بدست

 از فرضیات آزمون برای. کنند می پیروی نرمال توزیع از ها داده که داد نشان کشیدگی و چولگی های آزمون

 داد نشان تحلیل این از حاصل نتایج. است شده استفاده 2 لیزرل افزار نرم و ساختاری معادلات مدلسازی تکنیک

. کنند می عمل سازمانی انصاف پیشایندهای بعنوان سازمانی فرهنگ و سازمانی اخلاق سازمانی، های ارزش که

 تعلق سازمانی، تعهد سازمانی، شهروندی رفتار شغلی، رضایت بر سازمانی انصاف که داد نشان نتایج همچنین

 مدل که داد نشان مدل برازش آزمون. دارد داری معنی و مثبت تاثیر شناختی روان توانمندسازی و شغلی خاطر

  .است برخوردار مطلوبی برازش از پیشنهادی

 های سازمانی، توانمندسازی روان شناختی انصاف سازمانی، رضایت شغلی، ارزش: کلمات کلیدی
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 مقدمه -1

انسانی بیش از هر عامل دیگری مورد تاکید های نوین مدیریت سازمان، نیروی  در تئوری

های کارکنان  قرار گرفته است. از این رو کلیه عواملی که بر نحوه نگرش، ذهنیت و فعالیت

تاثیرگذارند، در کانون توجه محققان قرار دارند. از جمله عواملی که از اهمیت بالایی در 

ر است، مقوله انصاف سازمانی های بهسازی نیروی انسانی تاثیر گذا موفقیت/شکست برنامه

 یا عمل یک که دارد اشاره ایده این به انصاف یا (. عدالت2019و همکاران،  1است )سینگ

 قانون یا عدالت، انصاف، دین، اخلاق طبق است ممکن که، است درست اخلاقی نظر از تصمیم

 ها موقعیت و وقایع عدالت به نسبت، مختلف های زمینه در طبیعی طور به مردم. شود تعریف

 سازمانها تصمیمات و اقدامات به نسبت روز هر افراد. دارند توجه خود روزمره زندگی در

 بر تواند می ناعادلانه یا عادلانه عنوان به تصمیمات این از فرد برداشت. دهند می نشان واکنش

 مورد اغلب انصاف. (2019و همکاران،  2بگذارد )نلسون تأثیر فرد بعدی رفتارهای و ها نگرش

 شغلی رفتارهای و نگرشها بر تواند می عدالتی بی از برداشت پیامدهای زیرا سازمانهاست توجه

 ادراک به مربوط موضوعات شامل تواند می ها سازمان در عدالت. بگذارد تأثیر کار محل در

و  3باشد )لیوکی پرسنل انتخاب های روش و سطح ارتقا برای برابر های فرصت، عادلانه حقوق

 .(2005همکاران، 

 یمسائل اخلاق ایدرمورد عدالت  یجمع ای یفرد یها انصاف سازمانی به قضاوت مفهوم

 یفیتوص یکردیرو شود، یانصاف سازمانی انجام م  که درباره یا  یقاتیتحق کردی. روگردد یبرم

تا  داد،یرو کینبودن  ای. عادلانه بودن پردازد یها م نقش عدالت در سازمان یاست و به بررس

بر رفتار و نگرش کارکنان  یقو یریدارد. احساس عدالت، تأث یافراد بستگ یبه باورها یا اندازه

در سازمان با آنها به طور عادلانه رفتار  کنند یکه کارکنان مشاهده م یدارد. به عنوان مثال، هنگام

از خود  یبهتر یازمانس-یتر و رفتار شهروند مؤثر یعملکرد شغل شتر،یب یتعهد سازمان شود، یم
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استرس،  ریکار نظ طیمربوط به مح یها بیاز آس یاریعدالت به کاهش بس ی. اجرادهند ینشان م

 (. 1395و همکاران،  ی)واعظ کند یکمک م زیکار ن طیدر مح یو کارشکن انهیجو یرفتار تلاف

 برابر در افراد واکنش بحث انصاف سازمانی، به مند علاقه دانشمندان، دهه چهار حدود برای

 این اصلی موضوعات از یکی. کردند می بررسی را مربوطه مقامات و ها رویه، تصمیمات

آن رفتار  آیا" یا "بود؟ آیا آن رفتار خوب" سوالاتی چون با فقط افراد که است این تحقیق

 این رفتار آیا" پرسند می همواره آنها، عوض در دهند؛ نمی نشان واکنش "بود؟ کننده راضی

 از رضایت چیزی متمایز از انصاف از ادراک که است داده نشان مطالعه صدها "بود؟ عادلانه

 تنوع انصاف ادراک که اند داده نشان مطالعات همان از بسیاری. است کارها و رفتارها نتیجه

 به اعتماد، سازمانی تعهد جمله از کلیدی کارکنان رفتارهای و ها نگرش در فرد به منحصر

و  1دهد )کارام می توضیح وظایف را عملکرد و تولید ضد رفتار، شهروندی رفتار، مدیریت

 (. 2019همکاران، 

بندی انواع مختلف  بخش بزرگی از ادبیات انصاف سازمانی به توسعه تاکسونومی و طبقه

انصاف اختصاص داده شده است. در این راستا سه نوع انصاف سازمانی شناسایی شده است. 

 دیو تول زانی)می استعداد، و تلاش( و خروج ت،ی)فعالی ورود انیبه تناسب م ی،عیتوز عدالت

همان مقدار تلاش و  یکه افراد در ازا یمعن نیشود به ا یو پاداش( کارکنان سازمان اطلاق م

)خدامی و  کنند افتیپاداش و جزا در یدر مقابل کم کار ایدهند و  یکه انجام م یکوشش

 یحب و بغض شخص ندیفرآ نیا یاست که در ط یمعن نیابه ی، ا هیرو عدالت(. 1394اصانلو، 

باشد  یسازمان یشده  فیتعر یبر ارزش ها و چارچوب ها یدخالت داده نشود و مبتن

انصاف سازمانی اشاره دارد به تعاملات و مناسبات  گرید بعد(. 1396و همکاران،  محمدی)

اخلاق  گر،یسازمان با همد کیکارفرما، سرپرست بخش و کارکنان  نیب یو کلام یرفتار

بر احترام،اطلاعات، اخلاق و کرامت  یمبتن ستیبا یم انیم نیشده و مطلوب در ا فیتعر

 . (1398جعفرنیا و همکاران، ) باشد یانسان
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ل تحقیقات زیادی در دو دهه گذشته در رابطه با انصاف سازمانی انجام شده است؛ با این حا

سازی و تبیین تاکسونومی انصاف سازمانی اختصاص  بخش بزرگی از این تحقیقات به مفهوم

سازی انصاف سازمانی از لحاظ پیشایندها  یافته است. در مقابل، تحقیقات زیادی راجع به مفهوم

و پیامدهای آن انجام نشده است. این موضوع باعث شده است که ادبیات انصاف سازمانی 

گیری انصاف  وریک داشته باشد و بعد کاربردی آن شامل عوامل موثر بر شکلعمدتا جنبه تئ

سازمانی و پیامدهای ناشی از آن چندان مورد توجه قرار نگرفته است. در برخی مطالعات که 

هایی ساده ارائه شده که تنها  پیشایندها و پیامدهای انصاف سازمانی بررسی شده است نیز مدل

اند. در مجموع به نظر  موثر بر انصاف سازمانی را مد نظر قرار دادهتعداد معدودی از عوامل 

های جامعی جهت ارزیابی پیشایندها و پیامدهای انصاف سازمانی وجود ندارد که  رسد مدل می

این امر یک شکاف تحقیقاتی عمده در رابطه با انصاف سازمانی را به وجود آورده است. لذا در 

ریق بررسی ادبیات موجود نسبت به توسعه مدلی جامع در شود از ط تحقیق حاضر سعی می

 رابطه با پیشایندها و پیامدهای انصاف سازمانی اقدام شود. 

 مبانی نظری تحقیق

 نتایج در عدالت بر صرفاً عدالت محققان سازمانی، انصاف تحقیقات ابتدایی سالهای در

 کارهای از استفاده با. شود می نامیده توزیعی عدالت اصطلاحاً که، داشتند تمرکز گیری تصمیم

 برخی و ها ورودی از حاصل نتایج با مقایسه در افراد که داد نشان( 2005) 1کالکیت قبلی،

 مطابقت ها نسبت این اگر. دهند می نشان واکنش نتیجه تخصیص به نسبت، دیگر های مقایسه

 عنوان به ها سازمان در برابری معمول، طور به اگرچه. کند می برابری احساس فرد، باشد داشته

 دهد می نشان تحقیقات بعدی اما، شود می گرفته نظر منابع در تخصیص هنجار ترین مناسب

 نتایج وقتی، مثال عنوان به. دانست منصفانه را دیگر هنجارهای توان می شرایط برخی در که

در راستای  منابع تخصیص در تضاد باشد، در این صورت شخصی رفاه یا گروهی هماهنگی

 با. شود می تلقی منصفانه دستیابی به اهداف گروهی و ترجیح دادن آن بر منافع فردی کارکنان،
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 یک در مناسب تخصیص هنجار از ای درجه عنوان به توزیعی عدالت، ها دیدگاه این ادغام

 .(2013، 1است )گرینبرگ و کالکیت شده تعریف مشخص گیری تصمیم زمینه

 تصمیم فرآیندهای انصاف مورد در را مطالعات از ای مجموعه( 2020) و همکاران 2گراسو 

 داده تشخیص این نویسندگان. شوند می نامیده ای رویه عدالت اصطلاحاً که دادند انجام گیری

به عادلانه بودن  هم و رای عادلانه بودن به هم قضایی، های دادرسی و افراد در منازعات که اند

مشخص شده است که اگر فرایند دادرسی به شکلی منصفانه . کنند می توجه دادرسی فرایند

 می افراد درگیر در دادرسی که معنی این به، شوند می قلمداد عادلانه ها کل رویه انجام شود،

 چند دهه پیش، جریان. بگذارند تأثیر تصمیم نتیجه در تا کنند بیان را خود های نگرانی توانند

 تصمیمات زمینه در را ای رویه عدالت سازی مفهوم( 1980) 3لونتال توسط ای جداگانه کار

 روشهای که کرد استدلال( 1980) لونتال، خاص طور به. داد سازمانی گسترش منابع تخصیص

 توانایی، دقت، تعصب سرکوب، ثبات جمله مطابق با مقررات سازمانی از که هنگامی تخصیص

 .شوند می تلقی منصفانه، انجام شوند اخلاق و صحیح

 که کردند مشاهده، استخدام زمینه در انصاف بررسی ( ضمن1998و همکاران ) 4فولگر

 که فردی بین تعامل یک و رویه یک، تصمیم یک: دارند جنبه سه واقع در گیری تصمیم وقایع

 آن انصاف گرفتن برای تعاملی عدالت اصطلاح از نویسندگان. شود می اجرا روش آن طی

 تقویت هنگامی تعاملی عدالت که کردند استدلال همچنین آنها. کردند استفاده فردی بین تعامل

 استفاده با و کرده ابلاغ مناسب و محترمانه روشی به را ای رویه جزئیات مربوطه مقامات که شد

 استدلال( 2002) 5گرینبرگ. کردند اتخاذ را موجهی تصمیمات درست و صادقانه اطلاعات از

 شامل و، است متفاوت درست یودن و عدالت قوانین از بودن مناسب و احترام قوانین که کرد

 توسط بار اولین برای که "چتر" اصطلاحی اتخاذ با. است اطلاعاتی عدالت و فردی بین عدالت

در نظر گرفته شده  "انصاف سازمانی" تعریف برای مختلفی ابعاد، شد ابداع( 1987) گرینبرگ
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جایگاه  (2020و همکاران ) 1هادی، حوزه انصاف سازمانییکی از تحقیقات مهم در  در. است

انصاف سازمانی چه از لحاظ اقدامات مدیریتی و چه از منظر تحقیقات آکادمیک مورد بررسی 

 مجموعه، دانشگاهی مجلات در انصاف سازمانی به مربوط های تحقیق، مقاله این در. قرار دادند

 سازمانی/صنعتی روانشناسی و سازمانی رفتار ینهزم در کنفرانس های برنامه و علمی های کتاب

 بیشتر یا مقاله 50 شامل سازمانی رفتار در برتر مجله ده، واقع در. مورد بررسی قرار گرفتند

که نشان دهنده افزایش توجه به  بوده است 2019تا  2001 های سال در انصاف سازمانی درباره

 است.مفهوم انصاف سازمانی طی سالهای اخیر بوده 

 و اصول از جمله پیشایندهای مهم در تحقق انصاف سازمانی، بحث اخلاقیات است. اخلاق

 وقتی سازمان یک. برد می کار به خود تصمیمات و اعمال اداره برای فرد که است ارزشهایی

 متحد مشترک بستر یک در مختلف های زمینه و مختلف علایق با افراد که شود می تشکیل

 درون اخلاقی منشور. کنند کار هم با شده تعیین پیش از اهداف و اهداف جهت در و شوند

 سیاست و ها برنامه، تصمیمات در سازمان هدایت برای که است اصول از ای مجموعه سازمان

(. در سازمانی که اخلاقیات در آن نهادینه 2013و همکاران،  2شود )کراشاو می استفاده آن های

دانند. در واقع  شده باشند، مدیران خود را ملزم به رعایت انصاف نسبت به کلیه کارکنان می

یابد  توان یکی از مفاهیمی دانست که اخلاق سازمانی در آن انعکاس می انصاف سازمانی را می

اساس نخستین فرضیه تحقیق به صورت زیر توسعه داده  (. بر این2005و همکاران،  3)هاسمر

 شده است:

H1داری بر انصاف سازمانی دارد.  . اخلاق سازمانی تاثیر مثبت و معنی 

 ای است که ارتباط تنگاتنگی با اخلاق سازمانی دارد. ارزش ارزشهای سازمانی، مقوله

رفتار در سازمان است که در طول زمان  یاساس یعبارت از نظام ارزشها و الگوها یسازمان

بر تمام  یسازمان ارزشهای سازمانی شکل گرفته و توسط اعضا مورد قبول واقع شده است.

سازمان  رانیمد یاساس فهیاست که وظ یآن به حد تیگذارد و اهم یاثر م یسازمان یجنبه ها

                                                           
1
 Hadi 

2
 Crawshaw 

3
 Hosmer 
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 .(1394مکاران، )ابراهیمی و ه شود یشناخته م یاخلاق یتحول و وضع ارزش ها ر،ییتغ

ای، توزیعی یا تعاملی( زمانی بعنوان  انصاف سازمانی به شکلی که مورد توجه قرار گیرد )رویه

های سازمان تعریف شده باشد. در تعداد زیادی  یابد که ذیل ارزش یک هنجار سازمانی نمود می

غیر مستقیم به  از تحقیقات انجام شده در رابطه با انصاف سازمانی، محققان به شکل مستقیم یا

اند )فولگر و  های سازمانی بعنوان یک پیشایند انصاف سازمانی اشاره کرده اهمیت ارزش

 (.2019؛ کارام و همکاران، 1998همکاران، 

H2داری بر انصاف سازمانی دارد.  . ارزشهای سازمانی تاثیر مثبت و معنی 

 سازمانی ست. فرهنگفرهنگ سازمانی از دیگر عوامل موثر بر تحقق انصاف سازمانی ا

 شود، می گذاشته اشتراک به اعضاء میان در که است مفروضاتی و باورها ها، ارزش شامل

کند. از این منظر  می تسهیل را شده گذاشته اشتراک به معانی و است کارکنان رفتار راهنمای

سازمانی را توان تناظر بسیار نزدیکی بین ابعاد فرهنگ سازمانی و انواع مختلف انصاف  می

ای از هنجارهای  (. هنگامی که فرهنگ سازمانی بر پایه2019و همکاران،  1مشاهده کرد )نذیر

اخلاقی و در عین حال عقلانی بنا گذاشته شود، در این صورت مدیران سازمان درک خواهند 

وری  های عادلانه برای تمامی کارکنان، باعث بهبود بهره کرد که برقراری برابری و یاجاد فرصت

(. برخی از محققین جو و فرهنگ سازمانی را بعنوان 2020، 2شود )ورکمن نیروی انسانی می

یک متغیر کلیدی در تحقق انصاف سازمانی معرفی کرده اند که بستر مناسب برای اجرای 

(. با این توضیحات فرضیه دوم تحقیق به 2005آورد )کالکیت و همکاران،  عدالت را فراهم می

 سعه داده شده است:صورت زیر تو

H3داری بر انصاف سازمانی دارد.  . فرهنگ سازمانی تاثیر مثبت و معنی 

 و شود می تبدیل کارمندان مختلف مطلوب نتایج به سازمانی انصاف از کارمندان درک

 میزان رضایت، دیگر طرف از. دهد تحت تاثیر قرار می را کار در رفتار و نگرش از تعدادی

 و سرپرستان، ارتقا های فرصت، دستمزد مانند شغل های مختلف ویژگی ارزیابی از کارکنان

 را متفاوتی نتایج تواند می انصاف مختلف درجات که اعتقاد بر این است. شود می ناشی همکار

                                                           
1
 Nazir 

2
 Workman 
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 حیاتی مولفه یک عدالت، این بر علاوه. باشد داشته کارمندان تک تک بر میزان رضایت شغلی

 طریق از یا مستقیم طور به رضایت، بر که است شده مشخص و است سازمانها مطالعه در

بنابراین فرضیه بعدی تحقیق به  .(2019گذارد )نلسون و همکاران،  می تأثیر، میانجی متغیرهای

 صورت زیر توسعه داده شده است:

H4.انصاف سازمانی تاثیر مثبت و معنی داری بر رضایت شغلی دارد . 

 شکل در نقش یا "صدا" دارا بودن عنوان به را توانمندسازی( 2000) و همکاران 1سیگال

 مفاهیم مورد نظر در نظریه با ایده این. کردند توصیف سازمانی های فعالیت بر تاثیر و گیری

 فرآیند کنترل مفهوم از( 2009) و همکاران 2تولی. دارد نزدیک ارتباط انصاف سازمانی های

 تصمیم در مشارکت یا عقاید ابراز فرصت سازمان یک افراد به که این کشیدن تصویر به برای

 یا فرایندها بر کنند می کنند؛ بدین معنی که کارکنان احساس می استفاده، دهند می را گیری

 برای که است اهدافی به دستیابی کارشان که کنند احساس باید افراد. دارند کنترل نتایج

 در شخصی استقلال و توانایی که کنند احساس باید همچنین و است دار معنی خودشان

 انصاف سازمانی. (2016و همکاران،  3توانمند شوند )کانگ تا دارند را خود کاری رفتارهای

 درک توزیعی، عدالت زیرا کند می کمک روانشناختی توانمندسازی توسعه به شده درک

 در ها شایستگی و منابع، ها مسئولیت عادلانه تخصیص از اطمینان طریق از را شایستگی

 در سازمان اعضای اختیار یا صدا به دادن اجازه با ای رویه عدالت. دهد می پرورش سازمان

. کند می تسهیل را داری شغلی معنی سرنوشت و تعیین از کارکنان درک، گیری تصمیم فرایند

 در لازم اطلاعات گذاری اشتراک به و سازمان اعضای با مناسب تعامل طریق از تعاملی عدالت

 شناسایی و خودکارآمدی احساس به سازمانی فرهنگ حتی یا هنجارها، ارزشها، اهداف مورد

بنابراین فرضیه بعدی تحقیق به صورت  .(2019کند )سینگ و همکاران،  می کمک سازمان با

 زیر توسعه داده شده است:

H5رد.داری بر توانمندسازی روان شناختی دا . انصاف سازمانی تاثیر مثبت و معنی 

                                                           
1
 Siegall 

2
 Tuuli 

3
 Kong 
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 زمینه ارتقا و حفظ" به منجر که است کارکنان اختیاری رفتار نوعیرفتار شهروندی سازمانی 

 عملکرد برای مهم ابزاری عنوان به و شود می "عملکرد از پشتیبانی روانشناختی و اجتماعی

 زیادی علاقه( 2015، همکاران و 1تاکوچی) شود می تلقی آن مدت طولانی پایداری و سازمان

 درک یا سازمانی تعهد، رضایت مانند، آن پیشایندهای ورفتار شهروندی سازمانی  درک به

 دهد می نشان موجود ادبیات. (2019است )سینگ و همکاران،  داشته وجود انصاف سازمانی

 کار محل در رارفتار شهروندی سازمانی  کارمندان شود می باعث منصفانه رفتار احساس که

 رفتارهای، باشند داشته نابرابری خود، احساس کار محل در آنها اگر اما بگذارند نمایش به خود

توان انصاف سازمانی را یک عامل  دهند. با این توضیحات می شهروندی سازمانی نشان نمی

(. بنابراین 2017و همکاران،  2موثر بر بروز رفتارهای شهروندی سازمانی در نظر گرفت )گائو

 خواهیم داشت:

H6 داری بر رفتار شهروندی سازمانی دارد. تاثیر مثبت و معنی. انصاف سازمانی 

 تیپر اهم یجنبه ها ایمرتبط با کار و  یارزشها یساز یدرون ندیتعلق خاطر شغلی فرآ

 نکهیباور وجود دارد، و آن ا یافراد نوع یباشد. درخصوص شغل فعل یافراد م قیشغل، از طر

با تعلق  رکنانکارکنان را برآورده سازد. کا الیتواند آرزوها و ام یشغل مذکور تا چه حد م

دهناد و ) ندینما یم لیتبد شیخو تیاز شخص یرا به بخش شیخاطر شغلی بالا، شغل خو

انصاف سازمانی از جمله عواملی است که از طریق تاثیرگذاری بر اتمسفر  (.1398، همکاران

دهد رابطه مثبتی  طالعات نشان میتواند میزان تعلق خاطر کارکنان را متاثر سازد. م محیط کار می

بین انصاف ادراک شده  سازمانی و سطح تعلق خاضر کاری وجود دارد. بدین معنی که 

برقراری انصاف در بین کارکنان باعث افزایش درگیری شغلی و بهبود سطح تعلق خاطر کاری 

سوم تحقیق  (. بر این اساس فرضیه2020؛ هادی و همکاران، 2019شود )هاینی و همکاران،  می

 به صورت زیر توسعه داده شده است:

H7داری بر تعلق خاطر شغلی دارد. . انصاف سازمانی تاثیر مثبت و معنی 

                                                           
1
 Takeuchi 

2
 Gao 
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 در را اجتماعی عناصر و بخشد می استمرار را اجتماعی های سیستم بقای و حیات عدالت

 را آنها اضمحلال و جدایی موجبات عدالتی بی که حالی در سازد، می منسجم یکدیگر کنار

 سرمایه سازمان، سرمایه ارزشمندترین و مهمترین اینکه به توجه با رو این از. آورد می فراهم

 سازمانها تأثیر موفقیت یا شکست روند بر گرانبها سرمایه این اینکه به توجه و است آن انسانی

از طریق  باید مدیران که است ضروری امر کارکنان، در تعهد توسعه برای تلاش دارد، بسزایی

برقراری انصاف سازمانی زمینه لازم برای افزایش تعهد را فراهم آورند )رییس پور و همکاران، 

 بین قوی پیوندی وجود به آن پایداری و حیات که است اجتماعی سیستمی (. سازمان1397

میزان تعهد  بر مخربی اثرات عدالتی بی ادراک است. وابسته آن دهنده تشکیل عناصر و اجزا

 تحت برای کار متعهدانه را کارکنان انگیزش و انسانی نیروی اهتمام زیرا دارد، سازمانی کارکنان

بدین ترتیب فرضیه بعدی تحقیق به صورت زیر  .(1395دهد )طاهری،  می قرار خود الشعاع

 گیرد: شکل می

H8داری بر تعهد سازمانی دارد. . انصاف سازمانی تاثیر مثبت و معنی 

های تحقیق، مدل مفهومی پژوهش در رابطه با پیشایندها و پیامدهای  ضیهبا توجه به فر

 انصاف سازمانی به صورت زیر توسعه داده شده است:

 
 . مدل مفهومی تحقیق1شکل 

 شناسی روش -2

 فرهنگ سازمانی

 ارزشهای سازمانی

 تعهد سازمانی

 اخلاق سازمانی

 رضایت شغلی

 توانمندسازی روانشناختی

 رفتار شهروندی

 تعلق خاطر شغلی

 انصاف

 سازمانی
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 سازمانی است، پسایندهای انصاف و پیشایندها بررسی پژوهش، این انجام از اصلی هدف

 پژوهش همچنین. باشد می کاربردی تحقیقات حیطه در هدف نظر از حاضر پژوهش بنابراین

 تحقیق این انجام روش. است پیمایشی-توصیفی پژوهش یک روش، و ماهیت اساس بر حاضر

 از تحقیق، های تئوری و مفاهیم با مرتبط اطلاعات. است میدانی و ای کتابخانه روش نوع از

 گردآوری برای و شده تامین زمینه این در ادبیات پژوهش مطالعات و ای کتابخانه های بررسی

   .شده است استفاده پرسشنامه از میدانی روش در اطلاعات

 9محقق ساخته شامل  پرسشنامه قیطر از تحقیق سوالات به دادن پاسخ برای لازم های داده

 پرسشنامه سوالات. آمد بدست ،شد داده قرار اعضاء نمونه آماری اریاخت در که گویه 33بعد و 

برای بررسی روایی پرسشنامه، از روش روایی  .اند شده تنظیم لیکرت درجه پنج طیف مبنای بر

محتوا استفاده شده است؛ بدین معنی که پرسشنامه در اختیار تعدادی از اساتید و خبرگان فن 

قرار گرفته که به اتفاق اعتبار پرسشنامه را تایید نمودند. علاوه بر این از روش روایی سازه نیز 

( CFAت. بدین منظور تحلیل عاملی تاییدی )برای بررسی روایی پرسشنامه استفاده شده اس

 های پرسشنامه استفاده شده است. جهت ارزیابی رابطه بین ابعاد و گویه
 های پرسشنامه . تناظر بین ابعاد و گویه1جدول 

 ها گویه ابعاد

 3-1 های سازمانی ارزش

 6-4 اخلاق سازمانی

 10-7 فرهنگ سازمانی

 16-11 انصاف سازمانی

 19-17 رضایت شغلی

 24-20 توانمندسازی روان شناختی

 27-25 رفتار شهروندی سازمانی

 30-28 تعلق خاطر شغلی

 31-30 تعهد شغلی

 

جهت ارزیابی پایایی پرسشنامه، ضریب آلفا کرونباخ تعیین شده است. چنانچه ضریب آلفای 

 شود. ارزیابی میمحاسبه گردد، پایایی آن مقیاس مطلوب  7/0کرونباخ برای یک مقیاس بیش از 
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 در این فرمول

α  ضریب آلفای کرونباخ؛ =K های پرسشنامه؛  = تعداد سوالSi²  واریانس مربوط به سوال =

i ام وSx²  805/0= واریانس کل آزمون است. ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه پرسشنامه 

 (. بنابراین پایائی پرسشنامه مطلوب ارزیابی گردیده است.2محاسبه گردید )جدول 
 . محاسبه ضریب آلفا کرونباخ جهت ارزیابی پایایی2جدول 

 ضریب آلفا ابعاد

 818/0 های سازمانی ارزش

 798/0 اخلاق سازمانی

 843/0 فرهنگ سازمانی

 802/0 انصاف سازمانی

 911/0 رضایت شغلی

 895/0 توانمندسازی روان شناختی

 794/0 رفتار شهروندی سازمانی

 834/0 تعلق خاطر شغلی

 812/0 تعهد شغلی

 805/0 کل

 

به تعداد  اهواز اجتماعی تامین سازمان کارشناسان و ارشد کلیه مدیران قیتحق نیا یجامعه آمار

. در این مطالعه برای محاسبه حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شده باشند یمنفر  413

نفر است بنابراین حداقل نمونه لازم به صورت زیر  413است. از آنجا که حجم جامعه آماری 

 قابل محاسبه است:

 

𝑛 =

𝑧2𝑝𝑞
𝑑2

1 +
1
𝑁
[
𝑧2𝑝𝑞
𝑑2

− 1]
=

1.962 × 0.5 × 0.5
0.52

1 +
1
413

[
1.962 × 0.5 × 0.5

0.052
− 1]

≈ 200 
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نفر انتخاب شده است. نمونه گیری به صورت تصادفی انجام  200ای به حجم  بنابراین نمونه

 شده است.

ها هستند بنابراین  های مبتنی بر مدل ساختاری مبتنی بر فرض نرمال بودن داده چون پژوهش

یابی معادلات   نخست آزمون نرمال بودن صورت گرفته است. در تحلیل عاملی تاییدی و مدل

ها( نرمال باشند.  ها )سازه ها نیست بلکه باید عامل ساختاری نیازی به نرمال بودن تمامی داده

برای بررسی  2یدگیو کش 1یچولگاسمیرنف، -های کولموگروف ین منظور از آزمونبرای ا

 شده است. ها استفاده نرمال بودن داده

های پژوهش نیازمند سنجش متغیرها است. در این مطالعه برای برای سنجش  آزمون فرضیه

ی پرسشنامه متغیرهای پژوهش، از ابزار پرسشنامه استفاده شده است. بنابراین نخست باید درست

مورد استفاده، تائید شود. برای این منظور از تحلیل عاملی تاییدی استفاده شده است. ارزیابی 

موسوم است. تحلیل عاملی  3درستی پرسشنامه با استفاده از تحلیل عاملی تاییدی به روایی سازه

ساختاری دو نکته  تحلیل عاملی و مدلدر کند.  می را ارزیابیها  با سازهها  گویهارتباط  تاییدی

 اساسی باید در نظر گرفته شود:

شود.  قدرت رابطه بین عامل )متغیر پنهان( و متغیر قابل مشاهده بوسیله بار عاملی نشان داده می

باشد رابطه ضعیف درنظر  3/0بار عاملی مقداری بین صفر و یک است. اگر بار عاملی کمتر از 

قابل قبول است و اگر بزرگتر  6/0تا  3/0املی بین شود. بارع نظر می گرفته شده و از آن صرف

 باشد خیلی مطلوب است. 6/0از 

نیز ذکر شده است اما معیار اصلی  2/0حداقل بارعاملی قابل قبول در برخی منابع و مراجع 

بزرگتر از مقدار بحرانی  t-valueباشد. چنانچه آماره آزمون یعنی  می tبرای قضاوت آماره 

t0.05  باشد در اینصورت بارعاملی مشاهده شده معنادار است. 96/1یعنی 

 در این تحقیق از مدل سازی معادلات ساختاری جهت آزمون فرضیات استفاده شد. مدل

 متغیری چند رگرسیون خانواده از توانمند متغیری چند تحلیل تکنیک یک ساختاری معادلات

                                                           
1
 Skewness  

2
 kurtosis 

3
 Construct validity 
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 زمان هم گونه به را رگرسیون معادلات از ای مجموعه دهد می امکان پژوهشگر به که است

 هایی فرضیه آزمون برای جامع رویکرد یک ساختاری معادله یابی مدل. دهد قرار آزمون مورد

 مناسب و ترین قوی از یکی مدل این. است مکنون و شده مشاهده متغیرهای روابط درباره

 چند تحلیل و تجزیه اجتماعی، و رفتاری علوم تحقیقات در تحلیل و تجزیه های روش ترین

متغیری  دو شیوه با را آنها توان نمی و بوده متغیره چند موضوعات گونه این زیرا است متغیره

  .نمود حل

شود.  های طراحی شده استفاده می برای تعیین برازندگی و اعتبار مدل 1های برازندگی شاخص از

های متعددی برای  و شاخص همگانی وجود ندارد توافق ها این آزمون لازم به تذکر است درباره

شود. دو شاخص اصلی که بسیار مورد تاکید است و در  سنجش برازندگی مدل استفاده می

است.  RMSEAدو بهنجار و شاخص  شود شاخص خی خروجی لیزرل به وضوح مشاهده می

شود و  دو بر درجه آزادی مدل محاسبه می-دو بهنجار است از تقسیم ساده خی-شاخص خی

در بیشتر  RMSEAباشد مطلوب است. همچنین شاخص  5تا  1مقدار بین  چنانچه این

های عاملی تائیدی و مدلهای معدلات ساختاری به عنوان یک شاخص برازش اصلی  تحلیل

های آماری  باشد مطلوب است. کلیه تحلیل 05/0شود. اگر این شاخص کوچکتر از  استفاده می

 صورت گرفته است.  LISRELو  SPSSبا استفاده از دو نرم افزار 

 های تحقیق یافته -3

پسایندهای انصاف سازمانی انجام شده  و این پژوهش با هدف ارائه مدلی مبتنی بر پیشایندها

 بررسی برای  کشیدگی و  چولگی اسمیرنف،-کولموگروف های آزمون از تحقیق، این در است.

  3 جدول در ها داده کشیدگی و چولگی بررسی نتایج.  است شده استفاده ها داده بودن نرمال

  .است شده ارائه
 ها آزمون نرمال بودن داده-3جدول 

 معناداری KSآماره  کشیدگی چولگی تعداد متغیرهای پژوهش

 0.053 2.521 0.091- 0.43- 200 های سازمانی ارزش

 0.067 2.420 0.433- 0.820 200 اخلاق سازمانی

                                                           
1
 Fitting indexes   
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 0.086 2.175 0.337- 0.107- 200 فرهنگ سازمانی

 0.069 2.078 0.591- 0.110 200 انصاف سازمانی

 0.061 2.187 0.392 0.717 200 رضایت شغلی

 0.065 2.414 0.421- 0.814 200 توانمندسازی روان شناختی

 0.091 2.178 0.305- 0.112- 200 رفتار شهروندی سازمانی

 0.066 2.108 0.439 0.776 200 تعلق خاطر شغلی

 0.071 2.086 0.408 0.795 200 تعهد شغلی

 

 نرمال توزیع از ها داده نباشند( -2، 2) بازه در کشیدگی و چولگی چنانچه کلی حالت در

 رنج در کشیدگی و چولگی مقدار موارد تمامی در 3 جدول نتایج براساس. نیستند برخوردار

 های آزمون از توان می و بوده نرمال ها داده توزیع بنابراین. است آمده بدست قبول قابل

 .کرد استفاده پارامتریک

دهد همبستگی بین  دارد که نشان می 3/0بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر از 

های اصلی( با متغیرهای قابل مشاهده قابل قبول است.  متغیرهای پنهان )ابعاد هر یک از سازه

ون معناداری صورت گیرد. جهت پس از اینکه همبستگی متغیرها شناسائی گردید باید آزم

شود. چون معناداری در  استفاده می t-valueبررسی معنادار بودن رابطه بین متغیرها از آماره 

 96/1از مقدار بحرانی  t-valueشود بنابراین اگر آماره آزمون  بررسی می 05/0سطح خطای 

های  یک از مقیاسهای سنجش هر  بزرگتر باشد، رابطه معنادار است. براساس نتایج شاخص

باشد که نشان  می 96/1بزرگتر از  t-value% مقدار آماره 5مورد استفاده در سطح اطمینان 

های مشاهده شده معنادار است. گام بعدی نیکویی برازش مدل است. در این  دهد همبستگی می

بدست آمده است. در مدل اشباع شده تحقیق حاضر نیز شاخص  913/1دو بهنجار -تحقیق خی

RMSEA  دهد برازش مدل مطلوب است. )اشباع سازی  بدست آمده که نشان می 037/0برابر

 در دو مرحله انجام شده است(

های پژوهش، جهت بررسی روابط میان متغیرها از مدلسازی  بعد از تائید ساختار عاملی سازه

 استفاده شده است. LISRELافزار  معادلات ساختاری و نرم
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 ساختاری پژوهش )تخمین استاندارد(مدل  -2شکل 

 
 (tمدل ساختاری پژوهش )آماره  -3شکل 
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 مقدار. است شده محاسبه 53/0 انصاف سازمانی بر ارزشهای سازمانی تاثیر استاندارد بارعاملی

 96/1 یعنی t_0.05 بحرانی مقدار از که است آمده بدست 76/2 نیز( t-value) آزمون آماره

بر این اساس نخستین  .است معنادار رابطه این دهد می نشان دهد می نشان این. است بزرگتر

های سازمانی بر انصاف سازمانی مورد تایید  دار ارزش فرضیه تحقیق مبتنی بر تاثیر مثبت و معنی

 شده محاسبه 45/0 انصاف سازمانی بر اخلاق سازمانی تاثیر استاندارد گیرد. بارعاملی قرار می

 t_0.05 بحرانی مقدار از که است آمده بدست 55/2 نیز( t-value) آزمون آماره مقدار. است

دار  بر این اساس دومین فرضیه تحقیق مبتنی بر تاثیر مثبت و معنی. است بزرگتر 96/1 یعنی

فرهنگ  تاثیر استاندارد گیرد. بارعاملی اخلاق سازمانی بر انصاف سازمانی مورد تایید قرار می

 12/2 نیز( t-value) آزمون آماره مقدار. است شده محاسبه 66/0 انیانصاف سازم بر سازمانی

بدین ترتیب سومین . است بزرگتر 96/1 یعنی t_0.05 بحرانی مقدار از که است آمده بدست

دهد که  های تحقیق نشان می گیرد. در مجموع یافته فرضیه تحقیق نیز مورد تایید قرار می

 داری بر انصاف سازمانی دارند. مثبت و معنیپیشایندهای مورد نظر همگی تاثیر 

 مقدار. است شده محاسبه 86/0 رضایت کارکنان بر انصاف سازمانی تاثیر استاندارد بارعاملی

 96/1 یعنی t_0.05 بحرانی مقدار از که است آمده بدست 79/3 نیز( t-value) آزمون آماره

داری بر  سازمانی تاثیر مثبت و معنیگرفت که انصاف  توان نتیجه بنابراین می. است بزرگتر

 توانمندسازی روان شناختی بر انصاف سازمانی تاثیر استاندارد رضایت کارکنان دارد. بارعاملی

 از که است آمده بدست 81/3 نیز( t-value) آزمون آماره مقدار. است شده محاسبه 75/0

گرفت که انصاف  نتیجه توان بنابراین می. است بزرگتر 96/1 یعنی t_0.05 بحرانی مقدار

 کارکنان دارد. بارعاملی داری بر توانمندسازی روان شناختی سازمانی تاثیر مثبت و معنی

 مقدار. است شده محاسبه 72/0 رفتار شهروندی سازمانی بر انصاف سازمانی تاثیر استاندارد

 96/1 عنیی t_0.05 بحرانی مقدار از که است آمده بدست 82/3 نیز( t-value) آزمون آماره

داری بر رفتار  گرفت که انصاف سازمانی تاثیر مثبت و معنی توان نتیجه بنابراین می. است بزرگتر

 محاسبه 74/0 تعلق خاطر بر انصاف سازمانی تاثیر استاندارد دارد. بارعاملی شهروندی سازمانی

 بحرانی مقدار از که است آمده بدست 73/3 نیز( t-value) آزمون آماره مقدار. است شده

t_0.05 گرفت که انصاف سازمانی تاثیر مثبت  توان نتیجه بنابراین می. است بزرگتر 96/1 یعنی
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 58/0 تعهد شغلی بر انصاف سازمانی تاثیر استاندارد دارد. بارعاملی داری بر تعلق خاطر و معنی

 مقدار از که است آمده بدست 77/3 نیز( t-value) آزمون آماره مقدار. است شده محاسبه

گرفت که انصاف سازمانی تاثیر  توان نتیجه بنابراین می. است بزرگتر 96/1 یعنی t_0.05 بحرانی

 کارکنان دارد.  داری بر تعهد شغلی مثبت و معنی

 
 مدل نهایی تحقیق-4شکل 

 بحث و نتیجه گیری -4

رود.  ها در مدیریت منابع انسانی سازمان به شمار می انصاف سازمانی یکی از مهمترین مولفه

سازی انصاف سازمانی از لحاظ پیشایندها  های زیادی در رابطه با مفهوم توجه به این که مدلبا 

و پسایندهای آن وجود ندارد، در پژوهش حاضر سعی شده است مدل جدیدی در رابطه با 

پیشایندها و پیامدهای انصاف سازمانی توسعه داده شود. در این تحقیق سه عامل ارزشهای 

و فرهنگ سازمانی بعنوان پیشایندهای انصاف سازمانی شناسایی شدند. این  سازمانی، اخلاقیات

 امر نشان دهنده رابطه تنگاتنگ مقوله انصاف سازمانی بر جو حاکم بر سازمان است. در

 نسبت انصاف رعایت به ملزم را خود مدیران باشند، شده نهادینه آن در اخلاقیات که سازمانی

( 2005در این رابطه هاسمر و همکاران ) .(2013)کراشاو و همکاران، دانند  می کارکنان کلیه به

0.58 

0.74 

0.72 

0.79 

0.86 

0.66 

0.45 

0.53 

 فرهنگ سازمانی

 ارزشهای سازمانی

 تعهد سازمانی

 سازمانیاخلاق 
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 رفتار شهروندی
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انصاف 

 سازمانی
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RMSEA=0.037 



   1402، زمستان 4، شماره 3فصلنامه کنکاش مدیریت و حسابداری، جلد 

 

420 

 
 

 اخلاق که دانست مفاهیمی از یکی توان می را سازمانی انصاف به این موضوع اشاره دارند که

هایی  یابد. فرهنگ سازمانی نیز به منزله تلفیقی از هنجارها و نرم می انعکاس آن در سازمانی

سازد. ورکمن و  زمانی تاثیر دارد و لذا انصاف سازمانی را متاثر میاست که بر کلیه اقدامات سا

 از ای پایه بر سازمانی فرهنگ که ( به این موضوع اشاره دارند که هنگامی2020همکاران )

 و برابری برقراری که کرد خواهند درک سازمان مدیران شود، گذاشته بنا اخلاقی هنجارهای

 شود. می انسانی نیروی وری بهره بهبود باعث کارکنان، تمامی برای عادلانه های فرصت یاجاد

از سوی دیگر در این تحقیق مشخص شد که انصاف سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان 

های مادی قرار  تاثیر دارد. رضایت شغلی تنها تحت تاثیر شرایط فیزیکی محیط کار و پاداش

از فضای حاکم بر سازمان نیز تاثیر قابل ندارد؛ بلکه شرایط روحی و ادراکات ذهنی کارکنان 

توان استنباط کرد که هنگامی که کارکنان  ای بر رضایت کارکنان دارد. از این رو می ملاحظه

کنند، در این صورت میزان  درک کنند که مدیران ارشد انصاف را در بین کارکنان رعایت می

گزارش شده توسط نلسون و همکاران یابد. این یافته با نتایج  رضایت آنها از شغل افزایش می

( همخوانی دارد. همچنین در این تحقیق، توانمندسازی 2019( و سینگ و همکاران )2019)

سازی را  روان شناختی بعنوان یکی از پیامدهای انصاف سازمانی شناسایی شد. اگر توانمند

 نفس به اعتماد حس شود کارکنان تعریف کنیم که باعث می به بخشیدن قدرت فرایند بعنوان

 بسیج به منجر که شوند چیره خود درماندگی و ناتوانی احساس بر و نمایند تقویت را خویش

(، در این صورت مشخص 1394شد )رضایی و همکاران،  خواهد افراد درونی های انگیزه

شود که ادراک انصاف در توزیع منابع و نحوه تعامل با کارکنان، عاملی موثر بر افزایش  می

باشد. که پیش از این نیز محققان دیگری به اهمیت انصاف  توانندسازی روان شناختی می

 و  اند )کانگ سازمانی بعنوان عامل موثر بر توانمندسازی روان شناختی کارکنان اشاره کرده

 (. 2019؛ سینگ و همکاران، 2016همکاران، 

ی انصاف سازمانی است. همچنین مشخص شد که رفتار شهروندی سازمانی از دیگر پیامدها

های رسمی است که برای کارکنان  رفتار شهروندی سازمانی در واقع نوعی رفتار فراتر از نقش

(. از این لحاظ، ایجاد انگیزش در کارکنان 2015در نظر گرفته شده است )تاکوچی و همکاران، 

ضروری است.  برای بروز رفتارهایی فراتر از وظائف رسمی )رفتار شهروندی سازمانی( امری
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کنند که حس  بدین معنی که کارکنان تنها در صورتی به رفتارهای شهروندی تمایل پیدا می

تواند بعنوان  رضایت کافی از نحوه عملکرد مدیران داشته باشند. از این رو، انصاف سازمانی می

 یک محرک برای بروز رفتارهای شهروندی سازمانی عمل کند. پیش از این گائو و همکاران

( نیز به اهمیت انصاف سازمانی در بروز رفتارهای شهروندی سازمانی اشاره کرده اند. از 2017)

سوی دیگر مشخص شد که وجود انصاف سازمانی باعث بهبود سطح تعلق خاطر شغلی 

 تعلق سطح و سازمانی  شده ادراک انصاف بین مثبتی رابطه دهد می نشان شود. مطالعات می

 درگیری افزایش باعث کارکنان بین در انصاف برقراری که معنی بدین .دارد وجود کاری خاضر

 همکاران، و هادی ؛2019 همکاران، و هاینی) شود می کاری خاطر تعلق سطح بهبود و شغلی

مقوله دیگری که ارتباط نزدیکی با تعلق خاطر شغلی دارد، تعهد سازمانی است. نتایج  (.2020

دار و مثبتی بر بهبود تعهد  بدست آمده در این تحقیق ثابت کرد که انصاف سازمانی تاثیر معنی

تواند از کارکنان خود انتظار کار متعهدانه داشته باشد که خود به  سازمانی دارد. زمانی سازمان می

صورت منصفانه با کارکنان برخورد کند. در غیر این صورت )در غیاب انصاف سازمانی( انتظار 

ها نیز با نتایج گزارش شده توسط  تعهد سازمانی کارکنان، امری بی نتیجه است که این یافته

 (.1395؛ طاهری، 2019محققان دیگر همخوانی دارد )سینگ و همکاران، 

حقیقات داخل کشور است که به بررسی همزمان پیامدها و مطالعه حاضر از جمله معدود ت

تواند دارای رهنمودهای کاربردی و  پیشایندهای انصاف سازمانی پرداخته است. این تحقیق می

نظری باشد. از دیدگاه نظری، نتایج این تحقیق از لحاظ فراهم آوردن یک تصویر کلی از 

شود و آنچه از انصاف سازمانی  مانی میانصاف سازمانی؛ یعنی آنچه باعث تحقق انصاف ساز

ها علاوه بر این که باعث غنی تر شدن ادبیات  شود؛ حائز اهمیت است. این یافته منتج می

های آتی در حوزه  شود، رهنمودهایی برای انجام پژوهش موجود در حوزه انصاف سازمانی می

ق، پیشایندهای اصلی بروز کند. از لحاظ کاربردی، نتایج این تحقی انصاف سازمانی فراهم می

دهد تا با فراهم نمودن بستری از  انصاف سازمانی را در معرض مشاهده مدیران سازمان قرار می

شرایط لازم برای  -شود که در قالب فرهنگ کلی سازمان متجلی می-ها و مباحث اخلاقی ارزش

دیگر پیامدهای تحقق انصاف سازمانی را در واحدهای مختلف سازمان فراهم آورند. از سوی 

دهد  انصاف سازمانی که در این مطالعه شناسایی شد، تلویحا این آگاهی را به مدیران سازمان می
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که با تکیه بر انصاف سازمانی چه پیامدهای مثبتی برای آنها به وجود خواهد آمد. انجام 

تبیین هرچه بهتر تواند به  مطالعات بیشتر در رابطه با پیشایندها و پسایندهای انصاف سازمانی می

 مقوله انصاف سازمانی بعنوان یک مفهوم حیاتی در مدیریت منابع انسانی سازمان کمک کند. 
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