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 یانجیبانقش م یسازمان ینیبر بدب یمنابع انسان تیریمد یها وهیش ریتاث یبررس

 شهرکرد( یاجتماع نی)مورد مطالعه: سازمان تام یعدالت سازمان
 

 1 پریسا نکویی

 31/44/3941: چاپ خیتار 43/44/3941: افتیدر خیتار

 چکیده

در  یعدالت سازمان یانجیبانقش م یسازمان ینیبر بدب یمنابع انسان تیریمد یها وهیش ریتاث یبررسهدف این پژوهش 

روش تحقیق حاضر، بر اساس هدف از نوع تحقیق کاربردی است و بر اساس می باشد.  شهرکرد یاجتماع نیسازمان تام

کلیه  شامل قیتحق یآمار جامعهشود.  ها از نوع روش توصیفی از شاخه پیمایشی محسوب می ی گردآوری داده نحوه

که با استفاده از فرمول کوکران حجم  باشد یم نفر 614شهرکردکه طبق آمار ارائه شده تعداد  یاجتماع نیکارکنان تام

نفر به دست آمد ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه استاندارد بوده که روایی و پایایی پرسشنامه مورد  399نمونه آماری 

استفاده شده  Smart PLSاز مدلسازی معادلات ساختاری به کمک نرم افزار تأیید قرار گرفت برای تحلیل داده ها 

 یها وهیشو دارد  ریتاث ی و بدبینی سازمانیبر عدالت سازمان یمنابع انسان تیریمد یها وهیشنتایج پژوهش نشان داد است

 .دارد ریتاث یعدالت سازمان یانجیبا نقش م یسازمان ینیبر بدب یمنابع انسان تیریمد

 واژگان کلیدی

 یعدالت سازمان ی،سازمان ینیبدب ی،منابع انسان تیریمد

 .کارشناسی ارشد مدیریت دولتی گرایش توسعه منابع انسانی، موسسه آموزش عالی نور هدایت شهرکرد، شهرکرد، ایران .3
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 مقدمه

مدیریت منابع انسانی اغلب به عنوان رویکردی جامع به مدیریت افراد که فراتر از کارکردهاای کاارگزینی سانتی اسات      

تعریف می شود. تحقیقات نشان داده اند که مدیریت منابع انسانی از دو هدف برخوردار است: انگیزش و توسعه انسانی و 

رستان و مادیران شایوه هاای مامثر مادیریت مناابع انساانی را در خاود         ارتقای عملکرد و بهره وری سازمان. مادامیکه سرپ

: 6434کاابلو، ) اباد یپرورش نداده و این شیوه ها رابه اجرا نگذارند، سازمان مربوطه نخواهد توانست به این اهداف دسات  

21) 

مختلاف رفتااری   مطالعات مختلف نشان می دهند، معنی عدالتی کاه کارکناان در کاار دری مای کنناد، بار پارامترهاای        

کارکنان سازمان همچون رضایت شغلی، بازده کار، تعهد سازمانی، اعتماد و عملکرد کلی تاثیر مثبت دارد. پژوهش ها تاا  

کنون دو بُعد مهم عدالت سازمانی را مشخص کرده اند: عدالت توزیعی و عدالت رویه ای. بعدها، مفهوم عادالت توسا    

که گاهی اوقات باه دو مولفاه جدیاد تقسایم مای شاود: عادالت باین فاردی و           ت شدبُعد دیگر، یعنی عدالت تعاملی تقوی

عدالت اطلاعاتی. از طرف دیگر، مفهوم تعهد کارکنان شامل یکی از مهمترین پارامترهای رفتار سازمانی است کاه درجاه   

نتایج چندین محقق نشاان داده   تعهد هر کارمند به کار آنها )تعهد کاری( یا سازمان آنها )تعهد سازمانی( را نشان می دهد.

است که رابطه قوی بین عدالت سازمانی و تعهد کارکنان وجود دارد که بر رفتار کاری، اعتماد دوجانبه، عملکارد و رفااه   

اسات  کارکنان و سازمان بطور کلی تاثیر می گذارد. تحقیق حاضر موید تاثیر قاوی عادالت ساازمانی بار تعهاد کارکناان       

 (42: 3144،منوچهری و همکاران)

مفهوم عدالت یا عدل در محل کار، یکی از مهمترین پارامترها در زمینه رفتار سازمانی طی دهه های اخیر بوده اسات. ایان   

مفهوم، میزان دری جو عدالت سازمانی توس  تمام کارکنان را بیان کرده و سطح کیفیت تعامل اجتماعی را تعریف مای  

نوع رویداد، عمل یا تصمیم عادلاناه تلقای مای شاود، ناه براسااس سیساتم ارزش        کند که در محل کار روی می دهد. هر 

فردی. در مقالات موجود، انواع مختلف تعامل بین کارکنان در محل کار وجود دارد، بناابراین مفهاوم عادالت باه عناوان      

ادلاناه و اخلاقای   یک مفهوم یکپارچه تلقی می شود که این تعاملات را مشخص مای کناد. عادالت ساازمانی باه رفتاار ع      

سازمان ها نسبت به کارکنان اشاره دارد. عدالت سازمانی قوانین حاکم بر توزیع پیامدهای کاار همچاون پااداش و جازا را     

دیکته می کند که به تلاش و عملکرد هر کارمناد بساتگی دارد. عادالت ساازمانی، همچناین ناوع روش هاای تاوزیعی را         

 (42: 6464لوسیه،کند )روش های تعامل افراد عمل می مشخص کرده و همچون لنز تفسیری برای 

توسعه ها نگرش های منفی و بدبینانه ی که باعث کاهش عدالت سازمانی می شود باید در نظر داشت که متغیرهای 

 اما آنچه مسلم است  تأثیرگذار بر بدبینی سازمانی آنچنان زیاد و متنوع است که کنترل کردن آنها تقریباً غیرممکن است

دستیابی به اهداف سازمانی جز از طریق هدایت و رهبری افراد برای ایفای وظایف تعریف شده امکان پذیرنیست. 

درواقع، به نظر می رسد که مدیران و رهبران سازمان با عملکرد رفتار خود می توانند نقش موثّری در ایجاد انگیزه و 

و تحلیل نقش ها و فعالیت هایی که مدیران سازمان های  کاهش بدبینی کارکنان ایفا کنند. به همین دلیل شناخت
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بروز . (21: 3141کاظمی مقدس و همکاران،است )آموزشی انجام می دهند، همواره از جایگاه ویژه ای برخوردار بوده 

با توجه به  انیم نیبوده که در ا یاز اقدامات متعدد یناش یاجتماع نیدر سازمان ها بخصوص سازمان تام یسازمان ینیبدب

بوده که مطابق  یمنابع انسان تیریمد یها وهیخواهد کرد، ش فایرا ا یعوامل که نقش مهم نیاز ا یکیگفته  شیمطالب پ

 تیریمد یها وهیاتخاذ ش هیصورت در سا نی. در ادینما تیرابطه را تقو نیدر ا اندتو یم زی( ن6464اونرا )و  ایکبایمدل آت

 نیرا در سازمان تام یسازمان ینیتوان اقدامات لازم در خصوص رفع بدب یم یعدالت محور کردیبا رو یمنابع انسان

بانقش  یسازمان ینیبر بدب یمنابع انسان تیریمد یها وهیش ریتاث یبررساز اینرو تحقیق حاضر بدنبال  کنترل نمود. یاجتماع

 بوده است. شهرکرد یاجتماع نیسازمان تام ی درعدالت سازمان یانجیم

 پیشینه پژوهش

 در ادامه بصورت خلاصه پیشینه پژوهش در جدول زیر نشان داده شده است:

 ( خلاصه پیشینه پژوهش3جدول )

 یافته عنوان نویسنده

و  ینیحس

 یپورگنج

(3946) 

اقدامات و  ییشناسا

تنوع  تیریمد یامدهایپ

در سازمان  یانسان یروین

 یدولت یها

شامل تم  یتنوع و برابر تیرینشان دادند که اقدامات مد قیتحق جینتا

و عدالت  یبرابر کردیبا رو یمنابع انسان تیریاقدامات مد یاصل یها

 یدر دوره ها یدر ارائه خدمات به کارکنان  برابر یو برابر تی)شمول

 یابیدر ارز یبرابر  یبرابر کردیاستخدام با رو ندیفرا  یآموزش

پرداخت، پاداش و ارتقا( و  یها استیس یربراب رکنان عملکرد کا

تنوع )جبران  تیریمد کردیبا رو یمنابع انسان تیریاقدامات مد

انتخاب و  ،یابیکارمند ندیتنوع  فرا تیریمد کردیخدمات با رو

 یعملکرد در حوزه تنوع  آموزش ها یابیاستخدام تنوع محور  ارز

تنوع شامل دو تم  تیریمد یامدهایپ نیاست. همچن( تنوع تیمدر

بهبود   یانسان یروین ی)توانمندساز یدر سطح فرد امدهایپ یاصل

)بهبود عملکرد  یدر سطح سازمان امدهای( و پیشغل یواکنش ها

 و اعتراضات( است. یکاهش تعارض سازمان ،یسازمان

نژاد و  یسیو

همکاران 

(3946) 

منابع  تیریمدل مد یطراح

 یدر راستا یانسان

کارکنان  یتوانمندساز

وزارت تعاون، کار و رفاه 

 یاجتماع

 یشامل نظارت بر اجرا یمقوله محور  یعلّ  یشرا یفیدر بخش ک

 تیبستر حاکم هدا ای نهیزم ،یو دانش مدار نیقوان حیصح

  یشرا ،یانسان یرویو توسعه ن حیصح ریدر مس یتوانمندساز

  یعملکرد، نظارت بر حسن انجام امور و مح یابیگر ارز مداخله

 یسازمان و فناور اختارکنش / کنش متقابل س ها،یاستراتژ ،یسازمان
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 یافته عنوان نویسنده

و عدالت  ستهیشا یمنابع انسان جیو نتا امدهایپ تیاطلاعات و در نها

 را شامل شدند. یسازمان

جودی و 

همکاران 

(3946) 

بررسی عدالت سازمانی و 

مدیریت منابع انسانی در 

 جامعه آموزشی

گیری مدیران به روشنی آگاه باشند،  اگر افراد از رویه های تصمیم

احساس امنیت بیشتری در سازمان خود خواهند داشت. رعایت 

انصاف در مسائلی همچون ارتقاء، توزیع مزایا و... موجب میشود که 

کارکنان خود را برای به کارگیری تمام تلاش و توان خود برای انجام 

دستیابی به پاداش بنابراین جهت   وظایفشان در سازمان آماده کنند

هایی که مدیران برایشان مقدر کرده اند، در سازمان باقی خواهند 

 ماند.

اسداللهی 

(3946) 

بررسی جایگاه عدالت 

سازمانی در مدیریت منابع 

 انسانی

چنانچه مدیران سازمان ها به دنبال پیشرفت و بهبود در سازمان هستند 

شان را در کارکنان بایستی قادر باشند دری وجود عدالت در سازمان

 بوجود آورند.

میرزایی و 

همکاران 

(3943) 

بررسی تاثیر عدالت 

سازمانی و غوغا سالاری بر 

بدبینی سازمانی با نقش 

تعدیلگری سرمایه 

 روانشناختی

سرمایه روانشناختی تاثیر بین عدالت سازمانی و بدبینی سازمانی را 

معناداری بر بدبینی  تعدیلگری می نماید. عدالت سازمانی تاثیر منفی و

سازمانی دارد و غوغاسالاری تاثیر مثبت و معناداری بر بدبینی سازمانی 

 دارد.

شکراللهی، 

 ظهورپرونده

(3141) 

رابطه مدیریت منابع انسانی 

و بدبینی سازمانی با در نظر 

گرفتن نقش تعدیل گر 

عدالت سازمانی در آموزش 

 وپرورش

ن با بدبینی سازمانی ارتباط منفی مدیریت منابع انسانی و مملفه های آ

معناداری داشتند. مدیریت منابع انسانی با عدالت سازمانی ارتباط مثبت 

 و معنی داری داشتند.

نادری، 

جمشیدی، 

 نیمتزارعی 

(3141) 

شیوه های مدیریت منابع 

انسانی بر ایجاد بدبینی 

 سازمانی

رتبه بندی نتایج نشان داد هر شش عامل بدبینی در سطح متوس  است. 

این عوامل از حیث تأثیر بار ادرای از بدبینی ساازمانی در میان 

 کارکنان این سازمان معنادار نبود.
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 یافته عنوان نویسنده

شمالی 

 احمدآبادی،

، انیموحد

 (3144میبدی )

بررسی نقش ابعاد عدالت 

سازمانی در پیش بینی 

 بدبینی سازمانی

عدالت نتایج حاصل از آزمون فرضیه های پژوهش نشان داد که بین 

سازمانی و ابعاد آن )عدالت توزیعی، عدالت رویه ای و عدالت 

تعاملی( با بدبینی سازمانی کارکنان همبستگی منفی معنی دار وجود 

دارد. همچنین نتایج آزمون رگرسیون چندگانه که به روش همزمان 

انجام گرفت نیز نشان داد که ابعاد عدالت سازمانی )به جز عدالت 

 بینی بدبینی سازمانی نقش دارد. رویه ای( در پیش

بورنگ، پور 

(3144) 

بررسی رابطه مدیریت منابع 

 انسانی با عدالت سازمانی،

شغلی و بد بینی  تیرضا

 سازمانی

مسیر نشان  بیضرا مدل ارائه شده از برازش مناسبی برخوردار است.

داد بین مدیریت منابع انسانی با عدالت سازمانی و عدالت سازمانی با 

عدالت مراوده ای  نیب یتمندی شغلی رابطه معناداری وجود دارد.رضا

 نیب با رضایتمندی شغلی کارکنان رابطه معناداری مشاهده نشد.

رضایت شغلی با بدبینی سازمانی و بین مدیریت منابع انسانی با رضایت 

 شغلی و بد بینی سازمانی رابطه معناداری مشاهده شد.

کاکار و 

همکاران 

(6461) 

های تعادل بین کار و  شیوه

 زندگی و بدبینی سازمانی

های تعادل بین کار و زندگی و بدبینی سازمانی به طور منفی و  شیوه

 .گذارد تناسب فرد و شغل به طور مثبت تأثیر می

الشلایل و 

همکاران 

(6466) 

تأثیر عدالت سازمانی بر 

پدیده بدبینی سازمانی در 

کننده  حضور نقش تعدیل

 ذیری سازمانیپ انعطاف

هدف از این مطالعه، شناسایی تأثیر هر یک از ابعاد عدالت سازمانی 

)عدالت توزیعی، عدالت رویه ای، عدالت تعاملی( بر پدیده بدبینی 

سازمانی است که در سه بعد )بعد شناختی، بعد رفتاری، بعد عاطفی( 

 نمایان می شود.

آتیکبای و آنر 

(6464) 

های مدیریت  تأثیر شیوه

نابع انسانی و ادراکات م

عدالت سازمانی بر بدبینی 

 سازمانی

عدالت سازمانی ادرای شده رابطه بین شیوه های مدیریت منابع 

 انسانی ادرای شده و بدبینی سازمانی را واسطه می کند.

 (6464هاشیم )

تاثیر مدیریت منابع انسانی 

بر بدبینی درمحی  کار 

 پرستاران پاکستان

نشان دادندکه مدیریت منابع انسانی از طریق تأثیر  نتایج تحقیق ایشان

واسطه ای احساسات منفی منجر به ایجاد بدبینی در محی  کار در 

 پرستاران پاکستان می شود.
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 یافته عنوان نویسنده

آکار و کلیک 

(6434) 

عدالت سازمانی و بدبینی: 

مطالعه ای ترکیبی در 

 مدارس

مال تجربه ادرای معلمان از عدالت سازمانی تأثیر قوی اما منفی بر احت

بدبینی آنها دارد در حالی که همچنین مشخص شد که نوع نشریه 

 تعدیل کننده مناسبی در اندازه اثر نیست.

ازتای و 

همکاران 

(6432) 

تأثیر عدالت سازمانی بر 

بدبینی سازمانی و قصد 

 گردش

یافته های پژوهش نشان داد که بین عدالت سازمانی و بدبینی سازمانی 

نادار آماری وجود دارد. علاوه بر این، بین عدالت رابطه منفی و مع

 سازمانی و قصد تری شغل رابطه منفی و معنادار آماری وجود دارد.

 چارچوب نظری و مدل پژوهش 

با توجه به اهداف تحقیق سعی بر آن است تا  و( 3-3) شکلدر این قسمت با توجه به چارچوب نظری تحقیق و مطابق 

بررسی تاثیر شیوه های مدیریت منابع انسانی بر بدبینی سازمانی با نقش میانجی عدالت سازمانی مورد ارزیابی و مطالعه 

( به شکل زیر می 6464) اونرامنبع: آتیکبایا و -3-3قرار گیرد، لذا مدل مفهومی تحقیق حاضر برگرفته از مدل شکل 

 شد.با

 
 (6464) اونرامنبع: آتیکبایا و -3 شکل

 روش تحقیق

هاا از ناوع روش    ی گاردآوری داده  روش تحقیق حاضر، بر اساس هدف از نوع تحقیق کاربردی است و بار اسااس نحاوه   

(. بار ایان اسااس ابتادا جواناب و موضاوعات       3144شاود )بازرگاان و دیگاران،     توصیفی از شاخه پیمایشی محساوب مای  

ی و نیز مطالعاات  عدالت سازمان یانجیبانقش م یسازمان ینیبر بدب یمنابع انسان تیریمد یها وهیش ریتاثمطالعاتی مربوط به 

گیرد، ساپ  باا اساتفاده از مطالعاات میادانی،       و تحقیقات مشابه انجام شده، در مورد موضوع تحقیق مورد بررسی قرار می

 اقدام به تبیین فرضیات مطابق با عنوان و هدف تحقیق خواهد شد.

 باشد یم نفر 614شهرکردکه طبق آمار ارائه شده تعداد  یاجتماع نیکلیه کارکنان تام شامل قیتحق یآمار جامعه

کاه در آن.   بر این اساس و با توجه به ویژگی های جامعه آماری نمونه گیری تحقیق حاضر از نوع تصاادفی انتخااب شاده   

د می باشد از رابطاه  برای تعیین تعداد نمونه راه های متعددی وجود دارد. با توجه به این امر که تعداد اعضای جامعه محدو

 زیر برای تعیین حجم نمونه استفاده شده است:
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   فرمول کوکران
    

  
 

 Z=1.96 p=q=0.5 %41که در آن ضریب اطمینان=

 نفر 614: (N) جامعهحجم 

 می باشد. 4041: (d) خطامقدار 

در این نفر می باشد. ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه می باشد و  399که تعداد نمونه آماری با توجه به اطلاعات فوق 

و اسمارت پی ال اس از روش های مختلف آمار توصیفی و لیزرل  اس پی اس اس، پژوهش با استفاده از نرم افزارهای

 ه ها استفاده شده است.استنباطی برای تجزیه تحلیل داده ها و آزمون فرضی

 یافته های پژوهش

 آزمون فرضیه ها با استفاده از رواب  ساختاریافته خطی

پ  از تعیین مدل های اندازه گیری به منظور ارزیابی مدل مفهاومی تحقیاق و همچناین اطمیناان یاافتن از وجاود یاا عادم         

مشااهده شاده باا مادل مفهاومی تحقیاق، فرضایه هاای         وجود رابطه علی میان متغیرهای تحقیق و بررسی تناسب داده های 

 تحقیق با استفاده از مدل معادلات ساختاری نیز آزمون شدند. نتایج آزمون فرضیه ها در نمودار منعک  شده اند.

 
 اندازه گیری مدل کلی و نتایج فرضیه ها در حالت استاندارد :6شکل 
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 حالت معنی دار اندازه گیری مدل کلی و نتایج فرضیه ها در :1شکل 

 پایایی

 گردد:پایایی شاخص نیز خود توس  دو معیار مورد سنجش واقع می

 آلفای کرونباخ (3

 پایایی ترکیبی. (6

 آلفای کرونباخ

گردد. یکای از ماواردی کاه    ای مناسب برای ارزیابی پایداری درونی محسوب میمعیاری کلاسیک برای سنجش و سنجه

هاای  سازگاری درونی( مدل) یدرونرود، پایداری معادلات ساختاری به کار میسازی برای سنجش پایایی در روش مدل

ی مرباوط باه آن اسات. مقادار باالای      هاا اندازه گیری است. پایداری درونی نشانگر میزان همبستگی بین سازه و شااخص 

پایداری درونای باالا را   گیری مربوط به هر شاخص، ی آن در مقابل خطای اندازههاواریان  بیان شده بین سازه و شاخص

(. برخای از  cronbach,1951اسات ) ، نشاانگر پایاایی قابال قباول     4/4دهد. مقادار آلفاای کرونبااخ باالاتر از     نتیجه می

اناد  را به عنوان سرحد ضریب آلفای کرونباخ معرفی کرده 2/4مقدار محققان در مورد متغیرهای با تعداد سمالات اندی، 

 (.44،3146رضازاده،داوری و )

 ضرایب آلفای کرونباخ 6جدول 

 Cronbachs Alpha 

 1.000000 یمنابع انسان تیریمد یها وهیش

 0.908134 یسازمان ینیبدب

 1.000000 یسازمان عدالت
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 پایایی ترکیبی

تاری  معیاار مادرن   PLSروش باشاد،  هاا مای  از آنجایی که معیار آلفای کرونباخ یک معیار سنتی برای تعیین پایایی ساازه 

رود و برتری آن نسبت به آلفای کرونباخ در این است که پایاایی ساازه ناه باه     نسبت به الفا به نام پایایی ترکیبی به کار می

گردد. در نتیجه برای سانجش بهتار پایاایی در    هایشان با یکدیگر محاسبه میصورت مطلق بلکه با توجه به همبستگی سازه

شود کاه  شوند. مقدار پایایی ترکیبی یک سازه از یک نسبت حاصل میعیارها به کار برده می، هر دوی این مPLSروش 

آید. در صاورتی کاه   گیری میهایش به اضافه مقدار خطای اندازهدر صورت این کسر، واریان  بین یک سازه با شاخص

گیاری دارد و مقادار کمتار از    ل انادازه شود، نشان از پایداری درونی مناسب برای مد 4/4برای هر سازه بالای  CRمقدار 

 (.44،3146داوری و رضازاده،دهد )عدم وجود پایایی را نشان می 2/4

 : پایایی ترکیبی1جدول 

 Composite Reliability 

 1.000000 یمنابع انسان تیریمد یها وهیش

 0.929229 یسازمان ینیبدب

 1.000000 یسازمان عدالت

 روایی همگرا

شاود. معیاار   باه کاار بارده مای     PLSگیاری در روش  های انادازه دومین معیاری است که برای برازش مدلروایی همگرا 

AVE های خود است. نشان دهنده میانگین واریان  به اشترای گذاشته بین هر سازه با شاخصAVE همبساتگی   زانیم

 AVEباشد، برازش نیز بیشاتر اسات. مقادار    های خود را نشان میدهد که هر چه این همبستگی بیشتر یک سازه با شاخص

از محققان مقادار حاداقل    یبرخ (.Fornell &Larcker,1981دهد )روایی همگرای قابل قبول را نشان می 1/4بالای 

 در نظر گرفته اند. 9/4قابل قبول را 

 : روایی همگرا9جدول 

 AVE 

 1.000000 یمنابع انسان تیریمد یها وهیش

 0.729690 یسازمان ینیبدب

 1.000000 یسازمان عدالت

 برازش مدل کلی

تواناد پا  از بررسای    های معادلات ساختاری است که توس  این معیار محقق میمربوط به بخش کلی مدل GOFمعیار 

گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. برای بررسای  برازش بخش اندازه

باه عناوان مقاادیر     12/4، 61/4، 43/4شاود. ساه مقادار    استفاده کی GOFبرازش در یک مدل کلی تنها یک معیار به نام 
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عیار از طریق فرمول زیر محاسابه  (. این م6444وتزل  و همکاران،است )معرفی شده  GOFضعیف، متوس  و قوی برای 

 شود:می

̅̅             √     (3-1فرمول ) ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅    ̅̅ ̅ 

 GOF: معیار 1جدول 

 Communality R Square 

 0.001568 1.000000 یمنابع انسان تیریمد یها وهیش

   0.729690 یسازمان ینیبدب

   1.000000 یسازمان عدالت

̅̅             در نتیجه ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  که در جدول بالا آماده در نتیجاه    . با توجه به مقادیر14/4برابر است با  ̅ برابار اسات    ̅

 91/4با:

 باشد:محاسبه شده به شرح زیر می GOFبدین ترتیب مقدار 

    √                 
نشان از  26/4، حاصل شدن GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوس  و قوی برای  12/4 و 61/4، 43/4با توجه به سه مقدار 

 برازش قوی مدل دارد.

 نتیجه بدست آمده از تحلیل آماری

-همانطور که در قسمت قبلی ثابت کردیم، از آنجایی که توزیع ما نرمال تشخیص داده شد )نتایج آزماون کولماوگروف  

، همبستگی متغیرها آزماون شاده اسات. بارای بررسای رابطاه علای باین         PLSاسمیرنوف( با استفاده از نرم افزار اسمارت 

متغیرهای مستقل و وابسته و تایید کل مدل از روش تحلیل مسیر استفاده شده است. تحلیل مسیر در این پژوهش با اساتفاده  

را باه طاور   انجام شده است. جدول زیر ضریب معنااداری و نتاایج فرضایه هاای مطارح شاده        PLSاز نرم افزار اسمارت 

 خلاصه نشان می دهد.

 فرضیه ها جینتا 2جدول 

 فرضیه ها

رد
دا

تان
اس

ی 
ار

اد
عن

م
 

 نتیجه

 تایید 6041 4029 .دارد ریتاث یبر عدالت سازمان یمنابع انسان تیریمد یها وهیش

 تایید 6019 4014 .دارد ریتاث یسازمان ینیبر بدب یمنابع انسان تیریمد یها وهیش

 تایید 6041 4066 .دارد ریتاث یعدالت سازمان یانجیبا نقش م یسازمان ینیبر بدب یمنابع انسان تیریمد یها وهیش
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دارد  ریتااث  یبار عادالت ساازمان    یمناابع انساان   تیریماد  یها وهیپژوهش ادعا شده بود که ش 3در فرضیه شماره  .3

 معنای داری مسایر ماابین دو متغیار    (  عدد 1-9جدول )تجزیه تحلیل آماری بین این دو نشان می دهد با توجه به 

. از طرفای چاون عادد معنای داری باه      این فرضیه مورد تایید قرار می گیارد می باشد، از این رو  3042بزرگتر از 

 دست آمده مثبت می باشد این اثر مستقیم می باشد.

دارد کاه   ریتااث  یانساازم  ینیبر بادب  یمنابع انسان تیریمد یها وهیپژوهش ادعا شده بود که ش 6در فرضیه شماره  .6

 (  عدد معنای داری مسایر ماابین دو متغیار    1-9جدول )تجزیه تحلیل آماری بین این دو نشان می دهد با توجه به 

. از طرفای چاون عادد معنای داری باه      این فرضیه مورد تایید قرار می گیارد می باشد، از این رو  3042بزرگتر از 

 شد.دست آمده مثبت می باشد این اثر مستقیم می با

 یانجیا با نقش م یسازمان ینیبر بدب یمنابع انسان تیریمد یها وهیپژوهش ادعا شده بود که ش 1در فرضیه شماره  .1

(  عادد  1-9جادول ) دارد که تجزیه تحلیل آماری بین این دو نشان می دهاد باا توجاه باه      ریتاث یعدالت سازمان

. از این فرضایه ماورد تاییاد قارار مای گیارد      می باشد، از این رو  3042بزرگتر از  معنی داری مسیر مابین دو متغیر

 طرفی چون عدد معنی داری به دست آمده مثبت می باشد این اثر مستقیم می باشد.

 نتایج

 یانجیا باانقش م  یساازمان  ینیبار بادب   یمناابع انساان   تیریماد  یهاا  وهیش ریتاث یبه بررسبا توجه به یافته های تحقیق حاضر 

پرداخته شده است. نتایج بدست آمده از داده های گردآوری شده با  شهرکرد یاجتماع نیدر سازمان تام یعدالت سازمان

انجاام   اسمارت پی ال اسو  Spssتوجه به تحلیل هایی که بر روی پرسشنامه های جمع آوری شده با استفاده از نرم افزار 

 یید قرار گرفته اند که در مجموع می توان گفت:شده است نشان می دهد که اغلب فرضیات مورد تا

دارد تجزیاه تحلیال    ریتاث یبر عدالت سازمان یمنابع انسان تیریمد یها وهیپژوهش ادعا شده بود که ش 3در فرضیه شماره 

می باشد،  3042بزرگتر از  (  عدد معنی داری مسیر مابین دو متغیر1-9جدول )آماری بین این دو نشان می دهد با توجه به 

. از طرفی چون عدد معنی داری باه دسات آماده مثبات مای باشاد ایان اثار         این فرضیه مورد تایید قرار می گیرداز این رو 

 و همکااران  ی، ناادر (3142)و همکااران   ی، عباسا (6464)و اونار   یکبایآت قاتیبا تحق هیفرض نیا جیتان مستقیم می باشد.

 گار، ید یانیا در ساازمان مارتب  اسات  باه ب     یباا ادرای کارکناان از انصااف کاار     یسازمان همسو است. عدالت( 3149)

 یاثربخشا  یبارا  یاحساسا  نیچنا  دهد یم اننش گرانیرفتار با خودشان و د یاحساس افراد را درباره منصفانه بودن چگونگ

و مثبت کارکنان را تحتالشاعاع   یفمن یو نگرشها دگاههایافراد در سازمانها ضرورت دارد و د تیعملکرد سازمانها و رضا

و  یعادالت ساازمان   ،یساازمان  یاساتها یس ،یروانشاناخت  یهمچاون نقاق قراردادهاا    یعاوامل  نیشا یپ نی. محققدهدیقرار م

 اند. مطرح نموده یسازمان ینیبدب یشگویبهعنوان عوامل پ ار یسازمان تیحما

دارد کاه تجزیاه    ریتااث  یساازمان  ینیبار بادب   یمنابع انساان  تیریمد یها وهیپژوهش ادعا شده بود که ش 6در فرضیه شماره 

 3042بزرگتار از   (  عدد معنی داری مسایر ماابین دو متغیار   1-9جدول )تحلیل آماری بین این دو نشان می دهد با توجه به 
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مای باشاد   . از طرفی چون عدد معنی داری به دسات آماده مثبات    این فرضیه مورد تایید قرار می گیردمی باشد، از این رو 

 یدیا ماحصال ناام  یسازمان ینیهمسو است. بدب (6464)و اونر  یکبایآت قیبا تحق هیفرض نیا جینتا این اثر مستقیم می باشد.

عوامال از   نیا ا یقاات یتحق اتی. در ادبشوندیم یسازمان ینیسبب بدب یاست. عوامل مختلف یسازمان نهلارعادیغ یندهایو فرا

و  یلیتحصا  تیتأهل، وضع تیوضع ت،یجنس مانند یفرد یهایژگیاند. و قرار گرفته یمورد بررس یو سازمان یدو بعد فرد

از  یهمچاون تخطا   یگار یاماا عوامال د    گذارندیم ریتأث یسازمان ینیکه بر بدب شوندیشناخته م یمدت اشتغال بعنوان عوامل

در ساازمان   یعادالت ی و ادرای با  دری شاده، تعاارض نقاش    یسازمان تیحما ،یسازمان یاستهایس ،یقرارداد روانشناخت

 اند. شده شناخته یسازمان ینیبدب یریگ در شکل لیدخ یسازمان واملبعنوان ع

 یانجیا با نقش م یسازمان ینیبر بدب یمنابع انسان تیریمد یها وهیپژوهش ادعا شده بود که ش 1در فرضیه شماره  .3

(  عادد  1-9جادول ) دارد که تجزیه تحلیل آماری بین این دو نشان می دهاد باا توجاه باه      ریتاث یعدالت سازمان

. از این فرضایه ماورد تاییاد قارار مای گیارد      می باشد، از این رو  3042بزرگتر از  معنی داری مسیر مابین دو متغیر

 قاات یبا تحق هیفرض نیا جینتا طرفی چون عدد معنی داری به دست آمده مثبت می باشد این اثر مستقیم می باشد.

 (6431)و همکااران   ینا ی، بل(6431)، وارد (6449) نگهی، سا (6439)، آرگاون و کسان   (6464)و اونار   یکبایآت

 همسو است.

 و مآخذ منابع

خود خواسته  یبر انزوا یسازمان ینیبدب ریتاث ،3944عباس، ،یگاش اسیامان اله و گل  ،یعبدالقادر و تکببر ،یتکه ئ

 ،یاقتصاد و حسابدار ت،یریجهش علوم مد یالملل نیکنفران  ب نیاول کارکنان،

 https://civilica.com/doc/1463485،یسار

 ،یشغل یبر فرسودگ یسازمان ینیبدب ریتأث ی(. بررس3946. )السادات حهیمل ،مقدم یهاشم & ،احمد ،یزیکر یعربشاه

 ی(. مطالعات فرهنگیاستان خراسان جنوب یها )مورد مطالعه: فرودگاه یکار یزندگ تیفیک گر لینقش تعد ییشناسا

 doi: 10.22034/fakh.2023.404544.1617. 322-363(0 3)31 ،خراسان یاجتماع

منابع  یها یخ  مش ریتاث ی(. بررس3946فرزاد. ) ،ییایریج & ،رحسامیام ،بهروز ،محمد رضا ،یفتح ،مهرداد ،اتیب

(. رانیدر ا کیلاست دکنندهیتول ی: شرکت های)مطالعه مورد یادرای عدالت سازمان قیاز طر یسازمان ینیبر بدب یانسان

 doi: 10.22034/irm.2023.392692.1222. 94-61(0 334)64 ،رانیا کیصنعت لاست
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