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   چکیده

ادراک عدالت  یانجیبا نقش م یاجتماع هیکارکنان بر اساس سرما یسازمان یتفاوت یب یریگ شکل نییپژوهش حاضر با هدف تب

 یابی مدل کردیبود که با رو یـ همبستگ یفیو از نظر روش اجرا توص یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیانجام شد. ا یا هیرو

نفر  122آنان  انیدادند که از م لیرا کارکنان سازمان مورد مطالعه تشک پژوهش یانجام گرفت. جامعه آمار یمعادلات ساختار

 یا هیدالت روادراک ع ،یاجتماع هیاستاندارد سرما یها ها شامل پرسشنامه داده یانتخاب شدند. ابزار گردآور یعنوان نمونه آمار به

نشان  ها هیآزمون فرض جیاستفاده شد. نتا AMOSو  SPSS یاافزاره ها از نرم داده لیوتحل هیتجز یبود. برا یسازمان یتفاوت یو ب

بر  یمثبت و معنادار ریتأث یاجتماع هیسرما نیدارد. همچن یسازمان یتفاوت یبر ب یو معنادار یمنف ریتأث یاجتماع هیداد که سرما

کارکنان دارد. افزون بر  یسازمان یتفاوت یبر ب یو معنادار یمنف ریتأث زین یا هیداشته و ادراک عدالت رو یا هیادراک عدالت رو

 یانجینقش م یسازمان یتفاوت یو ب یاجتماع هیسرما نیدر رابطه ب یا هیاسترپ نشان داد که ادراک عدالت رو آزمون بوت جینتا ن،یا

تعاملات  ،اعتماد شیافزا قیاز طر یاجتماع هیسرما تیگرفت که تقو جهینت توان یاساس م نی. بر اکند یم فایا یو معنادار یجزئ

 .کارکنان را فراهم سازد یسازمان یتفاوت یکاهش ب نهیزم تواند یم یا هیمثبت و ادراک عدالت رو

 واژگان کلیدی
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  مقدمه. 1

 یرقابت یایپو طیدر مح یاریمواجه است. بس یهمچنان با خلأ پژوهش ،یانجیمدل م کیدر قالب  ژهیو کارکنان، به یسازمان

متعهد،  یانسان هیبه سرما یگریاز هر زمان د شیب دار،یپا یرقابت تیو مز یبه اثربخش یابیدست یها برا امروز، سازمان

 دهیپد یریگ ها، شکل از سازمان یاریدر بس یاساس یها از چالش یکیحال،  نیادارند. با  ازیجو ن و مشارکت ریپذ تیمسئول

افت عملکرد، کاهش تعهد  زش،یکاهش انگ نهیزم تواند یکه م یا دهیکارکنان است؛ پد انیدر م «یسازمان یتفاوت یب»

اشاره دارد که در  یتیبه وضع یسازمان یتفاوت ی(. ب2021، 1را فراهم سازد. )خان و همکاران یور بهره فیو تضع یسازمان

مشارکت  یآنان برا لینشان داده و تما یو تعلق خاطر کمتر تیسازمان حساس جیآن کارکنان نسبت به اهداف، مسائل و نتا

همچون کاهش  ییامدهایپ تواند یم یسازمان یتفاوت ی(. ب2022، 2)شارما و دار ابدی یکاهش م یسازمان یها تیفعال در فعال

،  1یو الوان فرد ییرا به همراه داشته باشد )دانا یتعارضات و کاهش تعهد سازمان شیخدمات، افزا تیفیافت ک ،یور بهره

 شیخدمات، افزا تیفیکاهش ک رینظ ییامدهایپ تواند یم تیوضع نیاند که استمرار ا نشان داده دیجد یها (.پژوهش1110

 (2021، 0دنبال داشته باشد .)ابورامادان و همکاران هرا ب ینسازما یو کاهش اثربخش یشغل یفرسودگ ،یانفعال یرفتارها

 یمنف یها و رفتارها نگرش یریگ اند عوامل مؤثر بر شکل تلاش کرده یپژوهشگران رفتار سازمان ر،یاخ یها سال در

مورد توجه قرار  یسازمان یها تیظرف نیتر از مهم یکیعنوان  به «یاجتماع هیسرما» ان،یم نیکنند. در ا ییکارکنان را شناسا

مشترک  یو هنجارها یهمکار ،یبر اعتماد، تعاملات اجتماع یاز روابط مبتن یا به مجموعه یاجتماع هیگرفته است. سرما

(.به اعتقاد )آدلر و 1111، 1و گوشال تیپ ی. )ناهکند یم لیرا در سازمان تسه یو کنش جمع یاشاره دارد که هماهنگ

و مشارکت  یهمکار یارتقا نهیزم ،یاعتماد متقابل و انسجام اجتماع تیتقو قیاز طر یاجتماع هی( ، سرما2002، 0کوون

 شیدر سازمان با افزا یقو یاجتماع هیاند که وجود سرما نشان داده دیمطالعات جد نی. همچنسازد یکارکنان را فراهم م

دارد.  یکارکنان رابطه معنادار یمنف یها و کاهش نگرش یسازمان یشهروند یرفتارها ،یتعهد سازمان ،یشغل تیرضا

کارکنان و  انیاساس، هرچه سطح اعتماد و تعاملات مثبت م نی( بر ا1،2021  نو همکارا ی(؛ )ل2021، 2و پارک می)ک

 .ابدی یکاهش م یسازمان یتفاوت یباشد، احتمال بروز ب شتریب رانیمد

ادراک »کند،  نییبر نگرش کارکنان را تب یاجتماع هیسرما ینحوه اثرگذار تواند یکه م ییرهایاز متغ یکی گر،ید یسو از

 یها هیو رو ها استیس ندها،یمنصفانه بودن فرآ زانیبه ادراک کارکنان از م یا هیاست. عدالت رو «یا هیعدالت رو

(. 2012، 10)کروپانزانو وهمکاراندگاهی( بر اساس د2011، 1کارانو هم تیدر سازمان اشاره دارد. )کولک یریگ میتصم

 تیانصاف، شفاف هیبر پا یسازمان یها هیکه احساس کنند رو کنند یم داینسبت به سازمان پ یتر نگرش مثبت یکارکنان زمان

 یریگ و شکل یتینارضا شیموجب کاهش اعتماد، افزا تواند یم یعدالت ی. در مقابل، ادراک بشود یاجرا م یطرف یو ب
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 1  یا هیادراک عدالت رو یانجیبا نقش م یاجتماع هیکارکنان بر اساس سرما یسازمان یتفاوت یب یریگ شکل نییتب 

 

(. نشان دادند که 2021، 12)وان و همکاران نی(. همچن2020، 11کار شود)دکلرک و همکاران طیدر مح یمنف یرفتارها

 زانیم تواند یکارکنان دارد و م یمنف یها منفعلانه و نگرش یدر کاهش رفتارها ینقش مهم یا هیادراک عدالت رو

 دهد. شیآنان را افزا یو مشارکت سازمان یریدرگ

بر اعتماد و تعاملات مثبت،  یمبتن یفضا جادیا قیطر توانداز یم یاجتماع هیآن است که سرما انگریب دیجد یها پژوهش

 تیو حما یبر احترام، همکار یمبتن یکه روابط سازمان یکند. زمان تیکارکنان تقو انیرادر م یا هیادراک عدالت رو

 نی(در هم2022، 11.)ژانگ وهمکاران کنند یم یابیترارز اعادلانهسازمان ر یها هیورو ماتیمتقابل باشد،کارکنان تصم

 ینوع جیتدر سازمان و کاهش اعتماد متقابل، به ی(معتقدند ضعف در روابط اجتماع2021،  10راستا،) بارتل و راکمن

 دیتهد باعملکرد سازمان را  تواند یکه م کند یم جادیکارکنان را ا یشناخت روان یریو کاهش درگ یا رابطه یتفاوت یب

و  یکه کاهش احساس تعلق اجتماع دهد ی( نشان م11،2020همکاران  نکلروی. )سیها افتهی ن،یمواجه سازد. علاوه بر ا

 کارکنان دارد. یمنف یها و نگرش یشغل یبا فرسودگ یمیارتباط مستق ،یعدالت یادراک ب

از  یتفاوت یب نییدر تب یا هیو ادراک عدالت رو یاجتماع هیهمزمان نقش سرما یبررس رها،یمتغ نیا تیوجود اهم با

 یاجتماع هیسرما یسازوکار اثرگذار نییاند و کمتر به تب کرده یصورت جداگانه بررس را به رهایمتغ نیا ن،یشیپ یها پژوهش

 اند. پرداخته یا هیوادراک عدالت ر قیاز طر یسازمان یتفاوت یبر ب

با مراجعان و  میبالا، ارتباط مستق یفشار کار ت،یحساس فعال تیماه لیدل به یدهنده خدمات درمان ارائه یها سازمان

در  یا کننده نییها نقش تع عملکرد کارکنان در آن تیفیهستند که ک ییها طیاز جمله مح ک،ینسبتاً بوروکرات یساختارها

کارکنان با  یو رفتار یعاطف ،یشناخت یریکاهش درگ ،ییها سازمان نینسازمان دارد. در چ یو اثربخش نفعان یذ تیرضا

 ادی «یسازمان یتفاوت یب»از آن با عنوان  یرفتار سازمان اتیمنجر شود که در ادب یا دهیپد یریگ به شکل تواند یسازمان م

 .شود یم

 کشور، یخدمات درمان یها رمجموعهیز نیتر از بزرگ یکیعنوان  به یاجتماع نیدرمان سازمان تأم تیریمد

مراجعات است.  یو حجم بالا ،یو ادار یتنوع مشاغل درمان ،یریگ میتمرکز تصم ،یساختار رسم رینظ ییها یژگیو یدارا

کاهش احساس  نهیزم تواند یشده، م مشارکت و عدالت ادراک کننده تیتقو یدر صورت نبود سازوکارها ها یژگیو نیا

 فراهم سازد. کنانرا در کار فیوظا یکاهش تعهد و انجام حداقل ،یاثرگذار

 یاجتماع هیدر صورت ضعف سرما ک،یو بوروکرات یدولت یها که در سازمان دهد ینشان م یحوزه رفتار سازمان مطالعات

کاهش  ،یاحتمال بروز انفعال سازمان ،یا هیعدالت رو نیی( و ادراک پایو همکار یارتباط یها )مانند اعتماد، شبکه

 یسازمان تنها بر عملکرد درون نه یتیوضع نیچن ،یدرمان یها طی. در محابدی یم شیافزا یریپذ تیمشارکت و کاهش مسئول

 اثرگذار است. زین شدگان مهیارائه خدمات به ب تیفیبلکه بر ک

خدمات  تیفیکارکنان در ک یدیکشور و نقش کل یدرمان در نظام رفاه اجتماع تیریمد یراهبرد تیتوجه به اهم با

برخوردار  ییبالا یو کاربرد ینظر تیجامعه از اهم نیدر ا یسازمان یتفاوت یب یریگ عوامل مؤثر بر شکل یبررس ،یدرمان
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کاهش انفعال  نهیکارکنان، زم انیم یاعتماد، تعامل و همبستگ تیق تقویاز طر تواند یم یاجتماع هیسرما نکهیا ژهیو است. به

 .دینما نییرابطه را تب نیا تواند یمهم، م یار ادراکعنوان سازوک به زین یا هیرا فراهم آورد و عدالت رو

درمان  تیریکارکنان مد یسازمان یتفاوت یب یریگ در شکل یاجتماع هینقش سرما نییپژوهش حاضر با هدف تب ن،یبنابرا

 یو ارائه راهکارها یخلأ پژوهش نیپاسخ به ا یدر پ ،یا هیادراک عدالت رو یانجینقش م یو بررس یاجتماع نیسازمان تأم

 .عملکرد سازمان است تیفیک یارتقا یبرا یتیریمد

  پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

 یسازمان یتفاوت یب

سازمان  تیاست که در آن کارکنان نسبت به مسائل، اهداف و موفق یو رفتار یشناخت روان یحالت یسازمان یتفاوت یب

کاهش  ،یمفهوم با کاهش تعهد سازمان نی. ادهند یمشارکت مؤثر را از دست م یلازم برا زهیو انگ شوند یم علاقه یب

از تجربه  یناش تواند یم یتفاوت ی(. ب1112،  10و همکاران نیمت یو ضعف در عملکرد همراه است )زارع یشغل زشیانگ

که  شود یاطلاق م یبه حالت یسازمان یتفاوت یو ضعف ارتباطات باشد. ب یسازمان تینبود حما ،یعدالت یاحساس ب ،یناکام

 یبرا یا زهینگو ا کنند یم یعلاقگ یو ب یتعلق یسازمان احساس ب یها تیها و فعال در آن کارکنان نسبت به اهداف، ارزش

 یچندبعد دهیپد کیعنوان  را به یسازمان یتفاوت ی( ب2001،  12و توماس یدانل(ندارند. یمشارکت فعال در امور سازمان

و فقدان احساس  یکاهش تعهد سازمان ،یعاطف یریگ کناره ،یشغل یزگیانگ یچون ب یکه شامل ابعاد کنند یم فیتعر

از کار مارکس و بعدها به مطالعات  یگانگیب یها هیمفهوم به نظر نیا ینظر نهیشیاست. پ یکار جیدر قبال نتا تیمسئول

 یاجتماع یو انزوا یهنجار یب ،ییمعنا یب ،یچون احساس ناتوان یرا در ابعاد یگانگیکه ب گردد ی( بازم1111,  11مانی)س

 ،یور بهره یبرا یجد یامدهایپ تواند یم یسازمان یتفاوت یدر مطالعات خود نشان داد که ب زی( ن1112، 11کرد. )رندل  نییتب

 ،یاجتماع نیتأم رینظ یخدمات درمان یها که در سازمان یدنبال داشته باشد؛ موضوع به یخدمات و سلامت سازمان تیفیک

 برخوردار است. یمضاعف تیبا سلامت جامعه، از اهم میارتباط مستق لیبه دل

 یاجتماع هیسرما

 جادیافراد ا انیم یارتباط یها و شبکه یاعتماد، همکار ،یروابط اجتماع قیاشاره دارد که از طر یبه منابع یاجتماع هیسرما

 یهمکار یمشارکت و هنجارها ،یرا شامل اعتماد اجتماع یاجتماع هی( سرما2000،  21(. )پاتنام1110،  20وی)بورد شود یم

 یهمکار هیروح تیو تقو یهمدل شیتبادل دانش، افزا لیموجب تسه یاجتماع هیسرما ،یسازمان طی. در محداند یم

 یو کاهش رفتارها یزمانتعهد سا ،یشغل تیرضا شیبالا موجب افزا یاجتماع هیاند که سرما ها نشان داده . پژوهششود یم

از  یا مجموعه به ،یسازمان تیریدر مد میمفاه نیتر یاز محور یکیعنوان  به یاجتماع هی. سرماگردد یکارکنان م یمنف

سازمان را  یاعضا انیو تعامل مؤثر م یکه همکار شود یاطلاق م یارتباط یها روابط، هنجارها، اعتماد متقابل و شبکه

 یها مشارکت و شبکه یاعتماد، هنجارها یرا در قالب سه بُعد اصل یاجتماع هی( سرما22،1111پاتنام (. کند یم لیتسه

انسجام  شیو افزا یسازمان درون یوندهایپ تیسه بُعد در کنار هم موجب تقو نیاکرده و معتقد است  فیتعر یاجتماع
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 1  یا هیادراک عدالت رو یانجیبا نقش م یاجتماع هیکارکنان بر اساس سرما یسازمان یتفاوت یب یریگ شکل نییتب 

 

)شبکه  یارائه دادند که شامل بُعد ساختار یتر جامع یبُعد مدل سه زی( ن1111، 21و گوشال  تی. )ناهاپشوند یم یاجتماع

 یها طیمشترک( است. در مح یها تی)زبان و روا ی)اعتماد، هنجارها و تعهدات( و بُعد شناخت یا روابط(، بُعد رابطه

منجر شود که  یا حرفه یرقابت ناسالم و انزوا ،یاعتماد یاز ب ییفضا یریگ به شکل تواند یم نییپا یاجتماع هیسرما ،یدرمان

افراد  یدرون یها زهیانگ ،یاجتماع هیدارد که کاهش سرما دیتأک زی( ن1111، 20است. )کلمن  یسازمان یتفاوت یب ساز نهیزم

 یتفاوت یدر بلندمدت به ب یزشیانگ شیفرسا نیو ا کند یم فیتضع جیتدر را به یدر اهداف جمع شارکتم یبرا

 .گردد یم لیتبد شده نهینهاد

 یا هیرو عدالت

،  21ونتالیاشاره دارد )ل یریگ میتصم یندهایاست که به منصفانه بودن فرآ یاز ابعاد عدالت سازمان یکی یا هیرو عدالت

 ضیشفاف، بدون تبع ها هیکه رو کنند یم یسازمان را عادلانه تلق ی( معتقد است کارکنان زمان1110،  20نبرگی(. )گر1110

 یو رفتارها یاعتماد کارکنان، تعهد سازمان شیباعث افزا یا هیرو لتباشند. ادراک عدا یمنطق یارهایبر مع یو مبتن

 یا هی. دالت روکند یرا فراهم م یتفاوت یو ب یتینارضا نهیشده زم ادراک یعدالت یو در مقابل، ب شود یم یسازمان یشهروند

منابع، اتخاذ  عیتوز یاشاره دارد که سازمان برا ییها و سازوکارها روش ندها،یبودن فرا کارکنان از منصفانه یذهن یابیبه ارز

 یا هیسنجش عدالت رو یبرا یا ششگانه یارهای( مع1110، 22لوونتال(. ردیگ یکار م وفصل اختلافات به و حل ماتیتصم

. )فولگر و شود یم یمدار و اخلاق یندگیاصلاح، نما تیصحت اطلاعات، قابل ،یریارائه داد که شامل ثبات، کنترل سوگ

با تعهد  یمیمستق وندیپ یا هیخود نشان دادند که ادراک مثبت از عدالت رو یها ( در پژوهش1111، 21 یکونووسک

نقش  یا هیادراک عدالت رو ق،یتحق نیدارد. در چارچوب ا یسازمان یشهروند یو رفتارها تیریاعتماد به مد ،یسازمان

را  نهیدر کارکنان، زم یا هیکاهش احساس انصاف رو قیاز طر نییپا یاجتماع هیمعنا که سرما نیبه ا کند؛ یم فایا یانجیم

 یاجتماع هیبا سرما ییکه در فضا یاجتماع نی. کارکنان درمان تأمآورد یفراهم م یسازمان یتفاوت یب یریگ شکل یبرا

احساس  جیتدر از عدالت، به یادراک منف نیو ا کنند یتر ادراک م را ناعادلانه یسازمان یندهایفرا کنند، یکار م فیضع

 10و واکر باتیت;1110،  21نبرگی)گر سازد یم نهیها نهاد را در آن یتفاوت یها را کاهش داده و ب و مشارکت آن علقت

،1121) 

 قیتحق یها هیفرض ریوتفس نییتب

 اول: هیفرض

 معنادار دارد. ریکارکنان تأث یسازمان یتفاوت یبر ب یاجتماع هیسرما

 یتفاوت یب یریگ شده و از شکل یتعلق سازمان تیکارکنان موجب تقو انیم یاعتماد، تعاملات مثبت و همکار شیافزا

در  ینیادیمشترک، نقش بن یاز روابط، اعتماد متقابل و هنجارها یا عنوان مجموعه به یاجتماع هی. سرماکند یم یریجلوگ

( معتقد است که هرچه سطح 1111، 11. )پاتنام کند یم فایا کار طیکارکنان در مح یها و رفتارها به نگرش یده شکل
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و در  ابدی یم شیافزا زیو مشارکت فعال کارکنان ن یسازمان بالاتر باشد، احساس تعلق، همبستگ کیدر  یاجتماع هیسرما

 .کند یم دایکاهش پ یتفاوت یبروز ب یها نهیمقابل، زم

 هیکاهش روح ،یا حرفه یبه انزوا تواند یم یاجتماع هیضعف در سرما ،یاجتماع نیمانند تأم یدرمان یها طیمح در

( نشان دادند که 1111،  12و گوشال تیمنجر شود. )ناهاپ ینسبت به اهداف سازمان یتفاوت یب تیو در نها یهمکار

دارند و کمتر  یمشارکت سازمان یبرا یشتریب یزه درونیقرار دارند، انگ یتر یقو یاجتماع یها که در شبکه یکارکنان

 .ابدی شیدر کارکنان افزا یسازمان یتفاوت یب ،یاجتماع هیبا کاهش سرما رود یانتظار م نی. بنابراشوند یم یتفاوت یدچار ب

 دوم: هیفرض

 معنادار دارد. ریتأث یا هیبر ادراک عدالت رو یاجتماع هیسرما

تر ادراک  را عادلانه یسازمان یندهایبر اعتماد و مشارکت وجود دارد، کارکنان فرآ یکه روابط مبتن ییها سازمان در

است که  تیبر اعتماد و شفاف یمبتن ییفضا یریگ در سازمان، شکل یاجتماع هیسرما یامدهایپ نیتر از مهم یکی. کنند یم

اعتماد  یکه وقت کند ی( استدلال م1111، 11. )کلمنآورد یفراهم م یا هیادراک مثبت از عدالت رو یبرا یبستر مناسب

دارند،  یسازمان یریگ میتصم یندهایمثبت از فرا یابیبه ارز یشتریب لیبالا باشد، افراد تما رانیکارکنان و مد انیم یاجتماع

 .شود یم ها هیرو تر رخواهانهیخ ریموجب تفس ینیشیچرا که اعتماد پ

مشترک در سازمان،  یخود نشان دادند که وجود روابط سالم و هنجارها یها ( در پژوهش1111،  10ی)فولگر و کونووسک

که فشار  یاجتماع نیتأم رینظ یدرمان یها . در سازماندهد یکاهش م یطور معنادار را به یا هیرو یعدالت یاحتمال ادراک ب

 یعدالت یدر برابر ادراک ب یعنوان سپر به تواند یم یقو یاجتماع هیسرما ،وجود دارد یسازمان دهیچیبالا و تعاملات پ یکار

 نگه دارد. تر شیاند مثبت یسازمان یها هیعمل کند و کارکنان را نسبت به رو

 سوم: هیفرض

 معنادار دارد. ریکارکنان تأث یسازمان یتفاوت یبر ب یا هیعدالت رو ادراک

داشته و کمتر دچار  یشتریو مشارکت ب زهیسازمان احساس کنند، انگ یها هیدر رو یشتریکارکنان عدالت ب هرچه

 یریگ میتصم یو سازوکارها ندهایبودن فرا کارکنان از منصفانه یذهن یابیبه ارز یا هی. عدالت روشوند یم یتفاوت یب

 کنند، یرا منصفانه ادراک م یسازمان یندهایکه فرا یرکنان( معتقد است که کا1110، 11 نبرگیاشاره دارد. )گر یسازمان

و از بروز  کند یم تیها را تقو مشارکت فعال آن زهیاحساس، انگ نیدارند و ا یشتریو احترام ب یزشمنداحساس ار

 .دینما یم یریجلوگ یتفاوت یب

 یها هینشان داد که هرگاه کارکنان احساس کنند که رو یا هیششگانه عدالت رو یارهای( با ارائه مع10،1110)لوونتال 

 یدرمان طی. در محابدی یم شیها به سازمان افزا آن یو قابل اصلاح هستند، سطح تعهد و دلبستگ طرفانه یثابت، ب یسازمان

اند،  منابع مواجه عیعملکرد، ارتقا و توز یابیدر حوزه ارز یمتعدد یتیریمد ماتیکه کارکنان با تصم ییجا ،یاجتماع نیتأم

 دامن بزند. یسازمان یتفاوت یبه ب ماًیمستق تواند یم ها هیرو نیاز ا یادراک منف
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 2  یا هیادراک عدالت رو یانجیبا نقش م یاجتماع هیکارکنان بر اساس سرما یسازمان یتفاوت یب یریگ شکل نییتب 

 

 چهارم: هیفرض

 دارد. یانجینقش م یسازمان یتفاوت یو ب یاجتماع هیسرما نیدر رابطه ب یا هیعدالت رو ادراک

کارکنان را کاهش دهد.  یسازمان یتفاوت یب زانیم تواند یم یا هیادراک عدالت رو شیافزا قیاز طر یاجتماع هیسرما

 یاجتماع نیکارکنان درمان تأم یسازمان یتفاوت یو ب یاجتماع هیسرما نیدر رابطه ب یانجینقش م یا هیادراک عدالت رو

 دارد.

 یتفاوت یب تواند یو صرف نم میطور مستق به یاجتماع هیکه سرما کند یم انیاست و ب قیتحق هیفرض نیتر یمحور هیفرض نیا

(که 1121،   12و واکر باتی. )تکند یعبور م یا هیادراک عدالت رو ریاز مس ریتأث نیکند، بلکه ا نییرا تب یسازمان

با احساس  یمیمستق وندیمنصفانه، پ یندهاینشان دادند که فرا شوند، یمحسوب م یا هیعدالت رو ینظر گذاران انیبن

 افراد دارند. یو مشارکت اجتماع یارزشمند

 نهیاعتماد و انتظارات مثبت، زم جادیا قیاز طر یاجتماع هیکرد که سرما دیخود تأک یها لی( در تحل2000، 11ی)کونووسک

. شود یم یتفاوت ینوبه خود موجب کاهش ب ادراک مثبت به نیو ا کند یفراهم م یسازمان یها هیادراک بهتر از رو یرا برا

تر  را عادلانه یسازمان یندهایبالا قرار دارند، فرا یاجتماع هیبا سرما ییفضا رکه د یاجتماع نیدر واقع، کارکنان درمان تأم

 . کند یم جادیا یسازمان یتفاوت یدر برابر ب یادراک مثبت، سپر نیو هم نندیب یم

 پژوهش یمدل مفهوم

ادراک »وابسته و  ریعنوان متغ به «یسازمان یتفاوت یب»مستقل،  ریعنوان متغ به «یاجتماع هیسرما»پژوهش،  نیا یمدل مفهوم در

 ریعلاوه بر تأث یاجتماع هیکه سرما کند یم انیمدل ب نیشود. ا یدر نظر گرفته م یانجیم ریعنوان متغ به «یا هیعدالت رو

 بر آن اثرگذار است. زین یا هیادراک عدالت رو قیو از طر میرمستقیغ صورت هب ،یسازمان یتفاوت یبر ب میمستق

 
  پژوهش یمدل مفهوم -1شکل                                                      

  پژوهششناسی  . روش3

معادلات  یابی مدل کردیاست که با رو یـ همبستگ یفیو از نظر روش اجرا، توص یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

که بر اساس اطلاعات  دهند یم لیپژوهش را کارکنان سازمان مورد مطالعه تشک یانجام شده است. جامعه آمار یساختار

 22که  دهد ینمونه نشان م یشناخت تیجمع یها یژگیشد. و یآور جمع لیپرسشنامه قابل تحل 122آمده، تعداد  دست به
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سال  20از  شیب یو سابقه کار یمدرک کارشناس یاند و اغلب آنان دارا درصد مرد بوده 21زن و  انیدرصد پاسخگو

 اند. بوده

شده توسط  بر اساس ابعاد مطرح یاجتماع هیسرما ریاستاندارد استفاده شد. متغ یها ها از پرسشنامه داده یآور جمع یبرا

، 00و مورمن  هوفی) نیعدالت سازمان اسیبا استفاده از مق یا هیادراک عدالت رو ری(متغ1111،  11و گوشال تی)ناهاپ

ها  سازه ییروا یشد. جهت بررس دهیسنج یسازمان یتفاوت ید باستاندار مهبر اساس پرسشنا یسازمان یتفاوت یب ری( و متغ1111

( CR) یبیترک ییایکرونباخ و پا یاز آلفا ییایسنجش پا ی( و براAVEشده ) استخراج انسیوار نیانگیاز شاخص م

 .دیاستفاده گرد

از حد  شیب زین یبیترک ییایو مقدار پا 2/0بالاتر از  رهایمتغ یکرونباخ تمام ینشان داد که مقدار آلفا ییایآزمون پا جینتا

 انسیوار نیانگیم ریمقاد نیمطلوب برخوردار بوده است. همچن ییایابزار پژوهش از پا نیاست؛ بنابرا 2/0قابل قبول 

 ها است. مناسب پرسشنامه یهمگرا ییروا انگریدست آمد که ب به 1/0 زا شیها ب سازه یتمام یشده برا استخراج

برازش  یبررس یاستفاده شد. برا AMOSو  SPSS یافزارها پژوهش، از نرم یها هیها و آزمون فرض داده لیتحل منظور به

 یبه درجه آزاد دو یو نسبت کا RMSEA ،CFI ،IFI ،NFI رینظ ییها از شاخص یو مدل ساختار یریگ مدل اندازه

که مقدار  یا گونه برخوردار است؛ به یاز برازش مطلوب وهشبرازش نشان داد که مدل پژ یها شاخص جی. نتادیاستفاده گرد

RMSEA  دست آمد که در دامنه قابل قبول قرار دارد. به 01/1برابر با  یبه درجه آزاد دو یو نسبت کا 00/0برابر با 

از روش  ،یسازمان  یتفاوت یو ب یاجتماع هیسرما نیدر رابطه ب یا هیادراک عدالت رو یانجیآزمون نقش م یبرا ت،ینها در

 یسازمان یتفاوت یو ب یاجتماع هیسرما نیدر رابطه ب یا هینشان داد که ادراک عدالت رو جیاستفاده شد. نتا نگیاسترپ بوت

 د.کن یم فایا یو معنادار یجزئ یانجینقش م

  پژوهشهای  . یافته4

 های توصیفی گروه نمونه شاخص .1جدول 

 ویژگی ویژگیشرح  فراوانی درصد فراوانی

 مرد 10 21
 جنسیت

 زن 212 22

 مجرد  12 22
 وضعیت تأهل

 متأهل 211 21

 سال 00تا  10بین  01 1/11
 سن

 سال 10تا  01بین  201 1/11

 دیپلم  0 1/1

 کارشناسی 100 0/10 تحصیلات

 کارشناسی ارشد  12 2/1

 سابقه کار سال 20تا  11 نیب 112 1/01
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 های توصیفی گروه نمونه شاخص .1جدول 

 ویژگی ویژگیشرح  فراوانی درصد فراوانی

 سال 20از بیشتر  101 2/11

 درمانی 211 1/12

 اداری 11 0/1 نوع واحد

 پشتیبانی 0 1/1

 

 زندرصـد  22و  مرددرصد پاسخگویـان  21، پرسشنامه تکمیل شده  122از  مشاهده میشود 1همان طور که در جدول 

سال  10تا  01در بازة سنی افراد درصد  1/11این،  درصد متأهل بوده اند. افزون بر 21درصد مجرد و  22ت. در این بین اسـ

 .فراوانی را در میان پاسخگویان داشته است یندرصد، بیشتر 0/10بـا حدود  تحصـیلات کارشناسـیافراد با قرار دارنـد. 

 سال می باشد. اکثر افرادی که در این 20بیشترین سابقه کار در این نمونه مربوط به افراد با سابقه کاری بیشتر از  سـرانجام،

 تحقیق شرکت کرده اند در بخش درمانی مشغول به کار بوده اند. 

 

  

نشـان میدهد،  2گیری انعکاسی برای تأیید روایی و پایایی مدل ارزیابی میشود. همان طـور کـه نتـایج جـدول  مدل اندازه

پایایی  ، 2/0بالاتر از  مقادیر آلفا کرونباخگیری، تمام معیارهای کیفیت و پایایی را برآورده میکند؛ زیرا همة  مدل اندازه

  .هسـتند  1/0و مقادیر میانگین واریانس استخراج شده بـالاتر از  2/0ترکیبی بالاتر از 

-. شــاخص2هــای خــوب بــودن و . شــاخص1بــه طــور کلــی دو نــوع شــاخص بــرای آزمــودن بــرازش مــدل وجــود دارد.  

ــاخص  ــودن. ش ــد ب ــای ب ــد  ه ــودن مانن ــوب ب ــای خ ــی CFI ،IFI ،NFIه ــدر  و ... م ــه هرچق ــد ک ــتر  باش ــا بیش ــدار آنه مق

هــای بــد بــودن نیــز شــامل اســت. همچنــین شــاخص 1/0هــایی باشــد بهتــر اســت. مقــدار پیشــنهادی بــرای چنــین شــاخص 

2/df  وRMSEA باشــد کــه هــر چقــدر میــزان آنهــا کمتــر باشــد مــدل دارای بــرازش بهتــری اســت. بــرای پاســخ  مــی

هـای بـد بـودن بـا هـم مـورد بررسـی قـرار         صهـای خـوب بـودن و هـم   شـاخ     به پرسش برازش مدل بایسـتی هـم شـاخص   

                                                                                                                                                                                       
41

 AVE: Average Variance Extracted  

 omposite ReliabilityCR: C 
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 . نتایج پایایی و روایی پرسشنامه ها2جدول 

 آلفای کرونباخ متغیرها
متوسط واریانس استخراج شده 

01 
 02پایایی مرکب

 11/0 01/0 11/0 سرمایه اجتماعی

 20/0 1/0 2/0 بی تفاوتی سازمانی 

 11/0 21/0 1/0 ادراک عدالت رویه ای 
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ــاخص ــد. ش ــرم   گیرن ــدل در ن ــرازش م ــویی ب ــنجش نیک ــور س ــه منظ ــه ب ــایی ک ــزار ه ــه   AMOSاف ــده، در ادام ــدوین ش ت

 گیرند.شوند و مورد بررسی قرار میارائه می

 برازش یشاخص ها .1جدول 

 مقدار به دست آمده مقادیر قابل قبول توضیحات نام آزمون

 اسکوئرنسبیکای       
 خوب <1

 قابل قبول<1
01/1 

RMSEA ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 
 خوب <01/0

 ضعیف >1/0
00/0 

RMR 01/0 <1/0 ها ریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI 11/0 >1/0 شاخص برازندگی تعدیل یافته 

IFI 11/0 >1/0 شاخص برازش نرم 

CFI 11/0 >1/0 ای شاخص برازش مقایسه 

است که  1/0باشد، این مقدار کمتر از  می 00/0برابر با  بیتقر یتوان دوم خطا نیانگیم شهیرمقدار  1با توجه به جدول 

مدل مناسب است و مدل قابل قبول می باشد. همچنین  بیتقر یتوان دوم خطا نیانگیم شهیرنشان دهنده این است که 

به  .باشد بیشتر می 1/0نیز از  ای باشد و میزان شاخص برازش مقایسه می 1و  1( بین 01/1مقدار کای دو به درجه آزادی )

توانیم ادعا کنیم که برازش مدل  ی قابل قبول داشته باشند می طور کلی زمانی که حداقل سه شاخص مقادیری در بازه

 خوب و قابل قبول است.

 دهد.  میمدل معادلات ساختاری را نشان  1 شکل

 

 ساختاری تحقیق. مدل معادلات 1شکل 
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معنای  به 10/1درصد، مقـادیر بـزرگتـر و مسـاوی قـدرمطلق  11های مدل پژوهش در سطح اطمینان  برای آزمون فرضیه

خلاصـه نتـایج مربـوط  1در جدول و  1تا  1های  نتایج آزمون فرضیه 0وجود ارتباط مستقیم بین دو متغیر است. در جـدول 

 .گزارش شده است بـه آزمـون متغیر میانجی

 . نتایج فرضیه های مستقیم0جدول 

 فرضیه ها
ضریب 

 مسیر
 سطح معناداری نسبت بحرانی

 01/0 -11/2 -10/0 گذارد. یم یمعنادار ریتأث بی تفاوتی سازمانی  بر سرمایه اجتماعی 1فرضیه 

 *** 01/1 21/0 .تأثیر معناداری می گذارد ادراک عدالت رویه ای  بر سرمایه اجتماعی 2فرضیه 

 1فرضیه 
 یم یمعنادار ریادراک عدالت رویه ای بر بی تفاوتی سازمانی  تأث 

 گذارد.
00/0- 01/1- *** 

 می باشد. دار معنی 01/0 خطای سطح در مسیر ضرایب تمامی که گرفت نتیجه توان می 0و جدول  1 شکل به توجه با 

و  -10/0و بی تفاوتی سازمانی  سرمایه اجتماعی نیب ریمس بیضر شود یمشاهده م 0و جدول  1در شکل همانطور که 

و بی تفاوتی  سرمایه اجتماعی نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م 01/0در سطح و  -11/2مقدار آماره نسبت بحرانی برابر 

کاهش می یابد. بدین  بی تفاوتی سازمانی، سرمایه اجتماعیو با افزایش . باشد یبرقرار ممعکوس و معناداری رابطه  سازمانی

 گردد. یم دییتأ اول هیفرضترتیب 

در و  01/1مقدار آماره نسبت بحرانی برابر و  21/0سرمایه اجتماعی و ادراک عدالت رویه ای  نیب ریمس بیضر همچنین

رقرار بمثبت و معناداری سرمایه اجتماعی و  ادراک عدالت رویه ای رابطه  نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م 01/0سطح 

 دییتأ دوم هیفرض افزایش می یابد. بدین ترتیبادراک عدالت رویه ای  ، سرمایه اجتماعیبدین معنا که با افزایش . باشد یم

 گردد. یم

در و  -01/1مقدار آماره نسبت بحرانی برابر و  -00/0ادراک عدالت رویه ای و بی تفاوتی سازمانی   نیب ریمس بیضر

برقرار منفی و معناداری ادراک عدالت رویه ای و بی تفاوتی سازمانی رابطه   نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م 01/0سطح 

 سوم هیفرض کاهش می یابد. بدین ترتیب بی تفاوتی سازمانی، ادراک عدالت رویه ایبدین معنا که با افزایش . باشد یم

 گردد. یم دییتأ

از روش بوت استرپینگ استفاده گردید. در این روش به  ادراک عدالت رویه ای به منظور بررسی اثر میانجی متغیر 

 ترتیب مراحل زیر انجام میگردد.

 بی تفاوتی سازمانی  و سرمایه اجتماعی . بررسی اثر کل در رابطه بین متغیرهای 1

ادراک عدالت رویه  در حضور متغیر سوم بی تفاوتی سازمانی و سرمایه اجتماعی . بررسی مسیرغیرمستقیم بین متغیرهای 2

 ای
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در حضور متغیر بی تفاوتی سازمانی و  سرمایه اجتماعی. در صورت تأیید مرحله دوم، بررسی رابطه مستقیم بین متغیرهای 1

 میانجی

 معنادار مسیر این رگرسیونی ضریب اگر. باشد می جزئی یا کامل گری میانجی شدن روشن منظور به سوم مرحله بررسی

 متغیر اصطلاحاً. گذارد می اثر وابسته بر مستقیم غیر و مستقیم طریق دو هر از همزمان طور به مستقل متغیر یعنی باشد،

 مستقل متغیر تأثیر میانجی، متغیر حضور با اگر اما. کند می گری میانجی جزئی صورت به را وابسته بر مستقل تأثیر میانجی،

 و کرده جذب را وابسته بر مستقل تأثیر تمام مستقیم غیر مسیر که است معنی این به نبود، معنادار دیگر وابسته متغیر بر

ضریب مسیر اثر کل بین دو متغیر  .کند می گری میانجی کامل طور به را وابسته بر مستقل رابطه میانجی متغیر اصطلاحاً

دار  اطمینان معنادرصد  11و این رابطه مستقیم با  باشد و معنادار می  -12/0در مدل  یسازمان یتفاوت یو ب یاجتماع هیسرما

 است. 

 
 . مدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت اثرکل2شکل 

 

 . نتایج فرضیه میانجی1جدول 

 فرضیه

 اثرکل
 مسیر میانجی

 نتیجه
 مسیر غیر مستقیم مسیر مستقیم

ضریب 

 مسیر

سطح 

 معناداری

ضریب مسیر 

 مستقیم

سطح 

 معناداری

مسیر  ضریب

 غیرمستقیم

سطح 

 معناداری

 تأیید 01/0 -11/0 01/0 -10/0 00/0 -12/0 0فرضیه 

بی بر  سرمایه اجتماعینشان دهنده آن است که اثر غیرمستقیم  1نتایج بدست آمده از مدل مفهومی پژوهش در جدول 

در سطح  01/0با توجه به سطح معناداری باشد و  می -11/0برابر با ادراک عدالت رویه ای  با نقش میانجیتفاوتی سازمانی 

نقش میانجی را در ارتباط بین سرمایه  توان گفت متغیر  ادراک عدالت رویه ای معنادار می باشد؛ بنابراین می 01/0خطای 
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دارد. همچنین با توجه به اینکه ضریب مسیر مستقیم معنادار می باشد نتیجه گرفته می شود  سازمانیاجتماعی و بی تفاوتی 

 که متغیر  ادراک عدالت رویه ای در این مسیر میانجی جزئی می باشد. بدین ترتیب فرضیه چهارم تحقیق تأیید می گردد.

  گیری بحث و نتیجه. 5

 ادراک میانجی نقش با اجتماعی سرمایه اساس بر کارکنان سازمانی تفاوتی بی گیری شکل تبیین هدف با حاضر پژوهش

 سازمانی تفاوتی بی بر معناداری و منفی تأثیر اجتماعی سرمایه که داد نشان پژوهش نتایج. شد انجام ای رویه عدالت

 کارکنان میان انسجام و همکاری اجتماعی، تعاملات متقابل، اعتماد سطح هرچه که است آن بیانگر یافته این. دارد کارکنان

 سازمان در مثبت اجتماعی روابط وجود واقع، در. کند می پیدا کاهش سازمانی تفاوتی بی میزان یابد، افزایش مدیران و

 منفعلانه های نگرش گیری شکل از و کرده تقویت را کارکنان مشارکت و پذیری مسئولیت تعلق، احساس تواند می

 و همکاری تسهیل در اجتماعی سرمایه نقش بر مبنی (1111، 01گوشال و )ناهاپیت دیدگاه با یافته این. نماید جلوگیری

 (01،2021(؛)لی و همکاران00،2021)کیم و پارک های یافته با پژوهش این نتایج همچنین. است همسو جمعی کنش ارتقای

 معناداری رابطه کارکنان منفی های نگرش کاهش و سازمانی تعهد افزایش با اجتماعی سرمایه دادند نشان که دارد مطابقت

 .دارد

 نشان یافته این. دارد ای رویه عدالت ادراک بر معناداری و مثبت تأثیر اجتماعی سرمایه که داد نشان همچنین پژوهش نتایج

 و فرآیندها کارکنان دارد، وجود سازنده تعاملات و متقابل احترام اعتماد، بر مبتنی روابط که هایی سازمان در دهد می

 باشد، متقابل حمایت و همکاری بر مبتنی سازمان فضای که زمانی. کنند می ادراک تر عادلانه را سازمانی تصمیمات

 اتخاذ منصفانه معیارهای اساس بر تصمیمات و گرفته قرار توجه مورد سازمانی فرآیندهای در کنند می احساس کارکنان

 سازمان در مثبت اجتماعی روابط کردند بیان که است همسو (2022، 00همکاران ژانک و( پژوهش با نتیجه این. شود می

 .کند تقویت را کارکنان ای رویه عدالت ادراک تواند می

 آن بیانگر یافته این. بود سازمانی تفاوتی بی بر ای رویه عدالت ادراک معنادار و منفی تأثیر پژوهش، مهم های یافته دیگر از

 بیشتری تعلق و اعتماد احساس کنند، ادراک تر عادلانه را سازمان فرآیندهای و تصمیمات ها، رویه کارکنان هرچه که است

 کاهش موجب تواند می عدالتی بی ادراک مقابل، در. یابد می کاهش آنان تفاوتی بی میزان و داشته سازمان به نسبت

سازمانی  عدالت نظریه با یافته این. شود کار محیط در منفعلانه رفتارهای گیری شکل و نارضایتی افزایش انگیزش،

 ادراک دادند نشان که دارد همخوانی (2020، 01همکاران و )دکرالک پژوهش نتایج و (02،2012)کراپانزانو و همکاران

 .است کارکنان منفی رفتارهای و ها نگرش ساز زمینه عدالتی بی
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 نقش سازمانی تفاوتی بی و اجتماعی سرمایه بین رابطه در ای رویه عدالت ادراک که داد نشان نیز میانجی آزمون نتایج

 سازمانی، تفاوتی بی کاهش بر مستقیم تأثیر بر علاوه اجتماعی سرمایه دیگر، بیان به. کند می ایفا معناداری و جزئی میانجی

 اجتماعی سرمایه که دهد می نشان یافته این. دهد کاهش را پدیده این تواند می نیز ای رویه عدالت ادراک تقویت طریق از

 نیز را عدالت ادراک زمینه که بخشد بهبود را کارکنان نگرش مؤثر طور به تواند می زمانی اجتماعی، ظرفیت یک عنوان به

 را اجتماعی روابط کیفیت کاهش که است همسو (2021 ،01)بارتل و راکمن دیدگاه با نتیجه این. کند تقویت سازمان در

 .دانند می کارکنان شناختی روان درگیری تضعیف عامل

 سرمایه تقویت بر باید سازمانی تفاوتی بی کاهش برای ها سازمان مدیران دهد می نشان پژوهش های یافته کاربردی، منظر از

 در کارکنان مشارکت افزایش اعتماد، بر مبتنی فرهنگ توسعه. کنند تمرکز سازمان در عادلانه فضای ایجاد و اجتماعی

 عدالت ادراک تواند می منصفانه ارزیابی نظام ایجاد و ها رویه سازی شفاف سازمانی، ارتباطات تقویت ها، گیری تصمیم

 اندیشی، هم جلسات برگزاری همچنین. کند جلوگیری منفی های نگرش گیری شکل از و داده افزایش را کارکنان ای رویه

 اجتماعی سرمایه ارتقای در مؤثری نقش تواند می کارکنان و مدیران میان مثبت تعاملات تقویت و کارکنان نظرات به توجه

 .باشد داشته سازمان

 صورت به پژوهش اجرای و خودگزارشی های داده از استفاده. بود همراه هایی محدودیت با نیز حاضر پژوهش این، وجود با

 از استفاده با آینده های پژوهش شود می پیشنهاد رو، ازاین. باشد تأثیرگذار نتایج تعمیم دقت بر است ممکن مقطعی

 سایر نقش مطالعه همچنین. کنند بررسی را پژوهش متغیرهای میان روابط مختلف، های سازمان در و طولی های روش

 مدل توسعه به تواند می شناختی روان سرمایه و آفرین تحول رهبری سازمانی، فرهنگ مانند گر تعدیل و میانجی متغیرهای

 .کند کمک پژوهش نظری

 مؤثری نقش تواند می ای رویه عدالت ادراک تقویت طریق از اجتماعی سرمایه که داد نشان پژوهش این نتایج مجموع، در
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Abstract  

The present study aimed to explain the formation of employees’ organizational indifference based on 

social capital with the mediating role of perceived procedural justice. This research was applied in 

terms of purpose and descriptive-correlational in terms of method, conducted using the structural 

equation modeling approach. The statistical population consisted of employees of the studied 

organization, among whom 322 participants were selected as the statistical sample. Data were collected 

using standard questionnaires of social capital, perceived procedural justice, and organizational 

indifference. Data analysis was performed using SPSS and AMOS software. The findings indicated that 

social capital had a significant negative effect on organizational indifference. In addition, social capital 

had a significant positive effect on perceived procedural justice, and perceived procedural justice had a 

significant negative effect on employees’ organizational indifference. Furthermore, the bootstrap test 

results revealed that perceived procedural justice played a significant partial mediating role in the 

relationship between social capital and organizational indifference. Therefore, it can be concluded that 

strengthening social capital through enhancing trust, positive interactions, and perceived procedural 

justice can reduce employees’ organizational indifference. 
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