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 نقش واسط جو اخلاقی در رابطه بین عدالت سازمانی و هویت سازمانی
 

 2، دکتر هادی تیموری*2، دکتر علی شائمی برزکی1وحید فتاحی سرند

 دانشگاه اصفهان ،یو رفتار سازمان یمنابع انسان تیریمد یدکتر یدانشجو .1
 و اقتصاد، دانشگاه اصفهان یدانشکده علوم ادار ت،یریمد گروه .2

 (21/12/79،ناریخ پذیرش:21/22/79افت:تاریخ دری) 

 

 

 سرآغاز

ها ها و سازمانتوجه به اخلاق سازمانی سبب گردیده است که شرکت
سعی کنند تا مفهومی با عنوان جو اخلاقی سازمان را بیشتر مورد توجه 

-(. جو اخلاقی سازمان سبب رضایت و تعهد کارکنان می1قرار دهند)

گردد. جو اخلاقی سازمانی محسوب می( که از الزامات هویت 2گردد)
سازمان نشان دهنده ادارکات مشترک کارکنان در مورد هنجارها، 

(. با توجه به 3های سازمانی است)ها و شیوههای سازمانی، رویهسیاست
( بین ابعاد مختلف جو اخلاقی مانند جو 4انواع این ادراکات، محققانی)

ها و جو خودخواهانه تمایز قائل خیرخواهانه، جو معتقد به اصول و ارزش
شده و ارتباط هر کدام را بر نتایج مختلف سازمانی مورد بررسی قرار 

کند. اند. در جو خودخواهانه سازمان علایق و منافع خود را دنبال میداده
های های گروهدر جو خیرخواهانه سازمان به فکر حمایت از خواسته

در جو معتقد به اصول و  اجتماعی مختلف ذینفع در سازمان است.
 برند. ها، هنجارهای سازمانی از قوانین ساختارمند بهره میارزش

در یک جو اخلاقی مناسب کارکنان تمایل شدیدی برای دستیابی به 
 اهداف سازمانی دارند. این جو اخلاقی مناسب بر پایه عدالت بنا نهاده

 

 

 
الت از سوی دیگر (. عد5شده و باعث انگیزه بیشتر کارکنان میگردد) 

یک انتظار اجتماعی اساسی هست که به عنوان مشوق کارکنان مطرح 
(. بر اساس نظریه برابری و نظریه تبادل اجتماعی، عدالت 6باشد)می

ترین اصطلاح، درک انصاف کارکنان از تصمیمات، سازمانی در ساده
  (.7شود)هایی است که در محل کار افراد گرفته میها و رویهسیاست

 حقوق از رضایت شغلی، رضایت ایجاد سبب سازمان در عدالت احساس

مدیریت،  از مندیرضایت تر،بیش مشارکت تعهد سازمانی، و دریافتی
 بروز رفتارهای مانع و و هویت سازمانی شده کارکنان اعتماد جلب

های مختلفی که عدالت (. در میان متغیر8شود)می انحرافی و ناخواسته
نها رابطه مثبت و منفی دارد، هویت سازمانی شاید تنها سازمانی با آ

ای باشد که از سمت عدالت در قالب یک فضای اخلاقی اثرپذیر مولفه
تواند بر بسیاری از رفتارهای سازمانی اثرگذار باشد. بوده و خود نیز می

برای سازمان  سازمانی سطح در هم و فرد سطح در هم هویت سازمانی
 (. 9مراه دارد)پیامدهای جدی به ه

 

 چکیده
در یک جو اخلاقی مناسب، کارکنان از طریق عدالت که یک انتظار اجتماعی است، می توانند با سازمان احساس نزدیکی و همانندی زمینه: 

 باشد. سازمانی می هویت و سازمانی عدالت بین رابطه بر اخلاقی جو واسط نقش کنند. بر همین اساس نیز هدف این مقاله بررسی

نفر از کارکنان شرکت خدمات صنعتی   195این تحقیق بر اساس هدف تحقیق کاربردی بوده است. نمونه آماری این تحقیق  روش:

ز مدل معادلات ساختاری ها نیز اها  از سه پرسشنامه استفاده شده است. برای آزمون فرضیهتراکتورسازی بوده است. برای جمع آوری داده
 استفاده شده است. 

ها مثبت و با دهد که ارتباط عدالت سازمانی با جو اخلاقی خیرخواهانه و جو اخلاقی مبتنی بر اصول و ارزشهای تحقیق نشان مییافته ها:یافته

ها با هویت سازمانی مثبت و تنی بر اصول و ارزشباشد. همچنین ارتباط جو اخلاقی خیرخواهانه و جو اخلاقی مبجو اخلاقی خودخواهانه منفی می
 جو خودخواهانه رابطه منفی با هویت سازمانی دارد. 

 باشد. دهد که عدالت سازمانی در حضور جو اخلاقی تقویت کننده هویت سازمانی کارکنان مینتایج تحقیق نشان مینتیجه گیری: 

 

 اقیهویت سازمانی، عدالت سازمانی، جو اخل کلید واژگان:

 

 
 
 

 
 

 
 

 Shaemi@ase.ui.ac.irنویسندۀ مسئول: نشانی الکترونیکی: 

 



 نقش واسط جو اخلاقی در رابطه بین عدالت سازمانی و هویت سازمانیو همکاران:  علی شائمی برزکیدکتر 

 

 681 

ي، 
ور

فناّ
 و 

وم
عل

در 
ق 

خلا
ه ا

ام
صلن

ف
ل 

سا
م

ده
انز

پ
ه 

مار
 ش

،
4 ،

99
11

 
 

 
شی

وه
پژ

ه 
قال

م
 

اه
وت

ک
 

 

های های اخیر تمرکز مطالعات دانشگاهی و به تبع آن پیچیدگیدر سال
هویت سازمانی افزایش یافته است. شاید بتوان این پیچیدگی را حاصل 

 های زیر در بحث هویت دانست:زمینه

 پ
 (.11اسخ به این سوال که چه کسانی نیاز به هویت دارند)

 ا
ی دیگر مانند سازمان، برند، هاین که هویت چگونه با سازه

 (.12، 11شود)تصویر شرکت و غیره مرتبط می

 ب
 ای و سوال ساختار، کی تیهو ایآ حث در مورد این که

 (.13)است استعاره

 ت
 (. 1فاوت در مفروضات و اصول کلی الگوهای ذهنی هویت)

های هویت نگرش مهم دیگر در بحث هویت، مربوط به تعیین ویژگی
ن امر باعث گردیده تا تعداد مطالعاتی که به بحث سازمانی است. ای

اند، بیشتر ها و صفات آن اقدام نمودههویت سازمانی و تعیین ویژگی
به صورت زیادی بر روی هویت فردی و به طور  باشد. در بحث هویت

فردی( و هویت گروهی تمرکز شده اندکی بر روی هویت اجتماعی )بین
تواند به اساس نظر محققین میاست. در حالی که هویت فردی بر 

جامعه از نظر (، 14باشد) "من کیستم؟"عنوان پاسخی برای سوال 
شناسان، هویت به معنی همانندی با خود و دیگران است، اما همچنین، 

تواند شامل تمایز و یا منحصر به فرد بودن ناشی از تعامل اجتماعی می
 (. 15یز دیگری نیستیم)کند که چباشد. چیزی بودن بر این امر دلالت می

در نهایت بر اساس مباحث مطرح شده، مدل مفهومی تحقیق به صورت 
 خواهد بود.  1نگاره 

 
 : مدل مفهومی تحقیق6نگاره 

 روش

این تحقیق با توجه به هدف آن کاربردی بوده و بر اساس روش انجام 
کار از نوع توصیفی است. جامعه آماری این تحقیق را کلیه کارکنان 

دهند. کت خدمات صنعتی تراکتورسازی در شهر تبریز تشکیل میشر
باشد؛ تعداد نمونه آماری بر اساس کارکن می 395تعداد این کارکنان ، 

 نفر تعیین شده است. 195جدول مورگان 
های تحقیق از سه پرسشنامه استفاده شده آوری دادهبه منظور جمع

اقی بوده است. این است. پرسشنامه اول در رابطه با سنجش جو اخل
( تنظیم شده بود. پرسشنامه 16)برخی محققانپرسشنامه بر اساس کار 

دوم در رابطه با سنجش عدالت سازمانی می باشد. این پرسشنامه بر 
( تنظیم شده است. در نهایت پرسشنامه 17)برخی محققاناساس کار 

برخی سوم در رابطه با سنجش هویت سازمانی بوده و بر اساس کار  
 ( تهیه گردیده است. 18) محققان

ها از طریق تحلیل عاملی و ضریب آلفای روایی و پایایی پرسشنامه
نشان دهنده مناسب کرونباخ مورد بررسی و تأیید قرار گرفته است. نتایج 

 های تدوین شده بوده است.بودن روایی و پایایی پرسشنامه
ای تحقیق نیز هها و آزمون فرضیهبه منظور تجزیه و تحلیل داده 

ساختاری استفاده  -های مسیریرویکرد حداقل مربعات جزئی در مدل
 شده است. 

 

 یافته ها
پس از اطمینان از برآورد مناسب مدل پژوهش، بر اساس رویکرد بارون 
و کنی در بررسی اثر میانجی، ابتدا رابطه عدالت سازمانی به عنوان متغیر 

متغیر میانجی بررسی شده است. مستقل با ابعاد جو اخلاقی به عنوان 
پس از آن رابطه جو اخلاقی با هویت سازمانی به عنوان متغیر وابسته، 

ها دار بین تک به تک متغیربررسی شده است تا از وجود رابطه معنی
اطمینان حاصل شود. در نهایت اثر میانجی جو اخلاقی در حضور متغیر 

 مستقل و وابسته بررسی شده است. 
 .نشان داده شده است 1جدول نتایج در 

 

 متناظر با هر ضریب مسیر t: ضرایب استاندارد شده و مقادیر 6جدول 
 نتیجه tمقدار  ضریب استاندارد شده مسیر

 تأیید 79/17 83/1 جو خیرخواهانه ←عدالت سازمانی

 تأیید -58/13 -65/1 جو خودخواهانه ←عدالت سازمانی

 تأیید 98/16 72/1 جو مبتنی بر اصول ←عدالت سازمانی

 تأیید 44/14 69/1 هویت سازمانی ←جو خیرخواهانه

 تأیید -11/19 -86/1 هویت سازمانی ←جو خودخواهانه

 تأیید 38/12 59/1 هویت سازمانی ←جو مبتنی بر اصول

 تأیید 27/12 57/1 هویت سازمانی ←جو خیرخواهانه ←عدالت سازمانی

 تأیید 13/12 56/1 یت سازمانیهو ← جو خودخواهانه ←عدالت سازمانی

 تأیید 69/7 43/1 هویت سازمانی ← جو مبتنی بر اصول ←عدالت سازمانی
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دهد که بر اساس ضرایب بدست آمده، رابطه نشان می 1نتایج جدول 

عدالت سازمانی با جو اخلاقی خیرخواهانه و جو اخلاقی مبتنی بر اصول و 
مانی با جو اخلاقی خودخواهانه ها مثبت بوده و ارتباط عدالت سازارزش

باشد. به عبارتی با افزایش ادراک از عدالت سازمانی معکوس و منفی می
در کارکنان جو خودخواهانه کاهش یافته و با کاهش ادراک از عدالت 

تواند جو خودخواهانه افزایش یابد. نتایج ضرایب مسیر برای سازمانی، می
و جو اخلاقی مبتنی بر اصول و تبیین ارتباط جو اخلاقی خیرخواهانه 

ها نیز نشان دهنده رابطه مثبت با هویت سازمانی است. همچنین ارزش
 دهد. جو خودخواهانه رابطه منفی با هویت سازمانی را نشان می

های معادلات ساختاری برای اینکه آزمون گردد که آیا ضرایب در مدل

استفاده  t، از آزمون دار دارد و یا خیر؟بدست آمده با صفر تفاوت معنی

برای تمامی ضرایب مسیر مثبت،  tمقادیر اماره  1گردد. در جدول می
 -96/1و برای تمامی ضرایب مسیر منفی کوچکتر از  96/1بزرگتر از 

توان ادعا نمود که ضرایب مسیر بدست باشد؛ بر همین اساس نیز میمی
-یر تأیید میداری داشته و تمامی ضرایب مسآمده با صفر تفاوت معنی

 .گردد

 

 بحث
دهد که ادراک کارکنان از عددالت در سدازمان بدا ( نشان می19محققی)
گیری اخلاقی کارکنان رابطه دارد. ایدن رابطده از آنجدایی نشدأت تصمیم

گیرد که قصد اخلاقی کارکنان یک سازمان به واسدطه درک آنهدا از می
در زمینده رابطده های اندکی آید. پژوهشعدالت در سازمان به وجود می

(. در انددک 21و  21جو اخلاقی و عدالت سازمانی انجدام گرفتده اسدت)
هایی کده اند که در سازمانمطالعات انجام گرفته نیز محققان نشان داده

ادراک از عدالت در آنها بیشتر است، به همان نسبت نیز رفتارهدای غیدر 
در تحقیق خود  (23(.  محققی)22باشد)اخلاقی در بین کارکنان پایین می

ای به محیط اخلاقی سازمان بسدتگی دارد. دهد که عدالت رویهنشان می
یافته این تحقیق در زمینه رابطه عدالت سازمانی با جو اخلاقی سازمان با 

( همسو است. این محققان نیز در تحقیقدات 25، 24های تحقیقات)یافته
اخلداقی سدازمان  اند که عدالت سازمانی با جدوخود به این نتیجه رسیده

دهدد کده جدو رابطه مثبتی داشته است. تحقیقات انجام گرفته نشان می
(. محققدی در 27و  26اخلاقی با هویدت سدازمانی رابطده داشدته اسدت)

کندد بررسی  نقش جوهای اخلاقی مختلف بر هویت سازمانی بحث مدی
که جو اخلاقی خیرخواهانه مناسبترین زمینه برای ظهور افرادی با هویت 

باشد. از طرفی نیز سازمانی با جو اخلداقی خودخواهانده، سازمانی بالا می
باشد. در ایدن بدین جدو پذیر از لحاظ هویت سازمانی میسازمانی آسیب

ها نقش بیندابینی را بدر هویدت سدازمانی اخلاقی مبتنی بر اصول وارزش
(. یافته نهایی این مقاله نیز نقدش عددالت سدازمانی بدر هویدت 26دارد)
مانی بوده است، که نتایج این مقاله نشان داد که عدالت سدازمانی از ساز

طریق جو اخلاقی با هویت سازمانی ارتباط دارد. در این زمینه یافته های 
 .( همسو است29و  28های )این بخش با پژوهش

 گیرینتیجه
رسدد کده عددالت سدازمانی های این تحقیق به نظر میبا توجه به یافته

باشد. اما بایستی توجه نمود که هویت سازمانی کارکنان میتقویت کننده 
در این میان نقش جو اخلاقی سازمان نیز مهم خواهد بدود. بده عبدارتی 

توانند زمانی که جو اخلاقی سازمان خیرخواهانه باشد، افراد به راحتی می
خود را جزئی از سازمان بدانند. در  با سازمان هویت مشترک پیدا کنند و

حالی که اگر جو اخلاقی سدازمانی بده سدمت جدو اخلداقی خودخواهانده 
گرایش پیدا کند، آسیب پذیری سازمانی بیشتر خواهد بود. همچندین در 

هدا در آن حداکم باشدد، سازمانی که جو اخلاقی معتقد به اصول و ارزش
-برند و این باعث میه میهنجارهای سازمانی از قوانین ساختارمند بهر

 گردد تا هویت سازمانی کارکنان افزایش یابد.
 

 های اخلاقیملاحظه
موضوعات اخلاقی همچون؛ سرقت ادبی، رضایت آگاهانه؛ انتشار چندگانه 

 اند.و ... در پژوهش حاضر مورد توجه قرار گرفته
 

 سپاسگزاری
ان و مددیران دانندد از تمدامی کارکندنویسندگان مقاله بر خود واجب می

 شرکت خدمات صنعتی تراکتورسازی ایران قدردانی نمایند.
 

 هنام واژه
 Interactional justice .1 ایعدالت مراوده

 Distributive justice .2 عدالت توزیعی   

 Procedural justices .3 ایعدالت رویه

 Organizational ethics .4 اخلاق سازمانی

 Equity theory .5 نظریه برابری

 Organizational climate .6 فضای سازمانی

 Organizational culture .7 فرهنگ سازمانی

 Organizational justice .8 عدالت سازمانی

 Ethical climate .9 جو اخلاقی

 Egoistic climate .10 جو خودخواهانه

 Organizational identification .11   هویت سازمانی

 Commitment .12 تعهد

 Ethical decision  making .13 تصمیم گیری اخلاقی

 Distinction .14 تمایز  

 Job satisfaction .15 رضایت شغلی
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