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  چكيده
فراگير، به آزمون ارتباط تمام وظايف مديريت منابع انساني با هر  رويكردله با يك اين مقا

اي پرداخته است كه اين  اي و مراوده سه بعد ادراك عدالت كاركنان؛ يعني عدالت توزيعي، رويه
هدف مقاله، طراحي يك مدل مديريت منابع . امر تاكنون در مطالعات منابع انساني سابقه ندارد

الت منصفانه، جهت تبيين تأثير هركدام از وظايف مديريت منابع انساني بر ادراك عدانساني 
پيمايشي بوده و در سه بانك ملت، تجارت و كشاورزي اجرا شده روشِ تحقيق . باشد كاركنان مي

اند و  عوامل مربوط به وظايف مديريت منابع انساني منصفانه، ازطريق تحليل عاملي تأييد شده. است
مدل، با روش معادلات ساختاري انجام شده است، ادراك عدالت نيز با دو روش قطعي و آزمون 

هاي قطعي و  گيري شده و آزمون تفاوت مدل مديريت منابع انساني منصفانه، با داده فازي اندازه

 
 استاد دانشگاه تربيت مدرس - ∗

  استاديار دانشگاه تربيت مدرس - ∗∗
  ي مديريت منابع انساني دانشگاه تربيت مدرس ادانشجوي دكتر - ∗∗∗
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. اند داري داشته فازي ادراك عدالت صورت گرفته است كه دو مدل قطعي و فازي، تفاوت معني
مند مديريت منابع انساني است كه به ادراك  هاي نظام اي از ويژگي تحقيق، مجموعه ي اين نتيجه

ترين منبع  عنوان برجسته شود و در راستاي پرورش تعهد و انگيزش در كاركنان ـ به عدالت منجر مي
  .نمايد راهبردي سازمان ـ مديران و محققان سازماني را ياري مي

  
 ؛مديريت منابع انسانيِ منصفانه ؛ادراك عدالت ؛انساني وظايف مديريت منابع: ها كليدواژه

  .گيري فازي اندازه
  

  مقدمه. 1
اسـت كـه بـر     1محـور  تئـوري منبـع   ،منابع انسـاني  استراتژيك اندازهاي مديريت يكي از چشم

 ،جهـت  بـدين  .باشـد  مبتنـي مـي  كسب مزيت رقابتي از طريق منابع ارزشمند و متفاوت با منـابع رقبـا   
 غيرقابـل  فـرد  پيچيده و منحصربه يك منبع وعنوان يك مزيت رقابتي مهم  ابع انساني بهمحققان به من

هـاي رقـابتي منـابع انسـاني، تعهـد       ازجملـه مزيـت  . )8 :1999شولر و جكسون، (اند توجه كردهتقليد 
 كسـب  امـا  ؛شـود  هاي رقابتي سازمان مـي  كاركنان به سازمان است كه مانع از تقليد و كسب ارزش

 زيـرا  ؛)164 :2001و ميلـر،  193: 2003كـوواس،  (آسـان نيسـت  تعهـد كاركنـان    ،يعنـي  ؛تاين مزي
بر اثـر وقـوع    وانتظارات متقابل كاركنان و كارفرمايانها  يا همان خواسته 2شناختي روانقراردادهاي 

گيـري   طور چشم سياسي و اجتماعي به ،اقتصاديهاي  ناو بروز بحرسازي  جهاني ،شديدهاي  رقابت
سـنتي اشـتغال از بـين رفتـه و     هـاي   ويژگي بنابراين، )287: 1995هيلتروپ، (باشند  مي تغيير در حال

كـه بـا خطـرات و    اسـت   معضل مديريت كاركناني را پـيش آورده  شناختي، روانتغيير قراردادهاي 
 ،و در نتيجـه  )667: 2005بورگويگنـون،  (رو هسـتند  هاي روب ـ عدم اطمينان موجود در محـيط حرفـه  

پـذير   امكـان  ،بدون تجديد نظر در سيستم فعلي منابع انسـاني  ها، آنگيزش و تعهد واقعي در ايجاد ان
شـده كـه    انجـام مطالعات بسـياري   ،نود به بعد ي از دهه ،در راستاي ايجاد تعهد در كاركنان. نيست

: 2001بلانسرو و جانسـون،  (كاركنان است  3موضوع ادراك عدالت ها، آنيكي از محورهاي مهم 
دارد و اثربخشـي   اي اهميت ويـژه  ،ادراك عدالت كاركنان در ادبيات وسيع عدالت سازماني. )307

 
1- Resource – Based Theory 
2- Psychological Contract 
3- Justice Perception 
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ســلامت و بهزيســتي  ،رفتــاري ،وســيعي از اثــرا ت نگرشــي اي دامنــه هــا، ســازمانوري  آن در بهــره
و گلپـرور،   168: 2001؛ كروپـانزانو و ديگـران،   2006دافي و ديگـران،  ( شود مي كاركنان را شامل

از موضوع انصاف و ادراك عدالت كاركنان ) 2003(1اسكارليكي و فولگر كه طوري به )12: 1386
در  ،ايـن مقالـه  . انـد  جديد ياد كـرده  ي مديران منابع انساني در آغاز هزاره ي ويژه ي دغدغه عنوان به

بـا   بر وظايف مديريت منابع انساني و تأكيدبا  ،ثر بر ادراك عدالت كاركنانؤراستاي تبيين عوامل م
 ،تحقيقات موجود بررسي .منصفانه نگاشته شده است هدف طراحي يك مدل مديريت منابع انسانيِ

وظـايف مـديريت منـابع     ي تمـام  مـورد رابطـه  حال يك تحقيق تجربـي فراگيـر در    نشان داد كه تابه
ي طراح ـ ،مشاركت اين مقاله بنابراين، .ادراك عدالت صورت نگرفته است ي گانه سه ابعاد انساني و

. شـود  مي منصفانه است كه به ادراك عدالت كاركنان منجر و تبيين يك مدل مديريت منابع انسانيِ
دليـل انتخـاب    .شـده اسـت   انجـام تجـارت و كشـاورزي    ،در ميان كاركنان بانك ملتاين تحقيق، 
بـه  ، ركنـان رفتار منصفانه با كامحور اين است كه  خدمات ي يك حرفه عنوان به ،داري صنعت بانك

و در راسـتاي جلـب رضـايت     )264: 1999بـوئن، گليلنـد و فـولگر،   ( كنـد  مـي  سـرايت نيز شتريان م
دا از ج ،آوردهاي مديريت منابع انساني منصفانه دست ،داري مشتريان در محيط رقابتي صنعت بانك

 هـا قـرار   مـداري بانـك   ون انساني و اسلامي، در راسـتاي سياسـت مشـتري   ؤنتايج اخلاقي و حفظ ش
  .گيرد مي

اين مقاله، پس از بيان مسأله و تعريف موضوع و طرح ادبيات نظري، به معرفي مـدل مفهـومي   
طـور   ها بـه  در راستاي برازش مدل مفهومي، روش تحقيق و روش تحليل داده. تحقيق پرداخته است

شـايان توجـه    .ها مورد بحث و بررسي قرار گرفته اسـت  مشروح بيان شده و سپس نتايج تحليل داده
  .اند كار رفته يك معني به هعدالت و انصاف در اين مقاله بهاي  كه واژهاست 

  
  هاي تحقيق بيان مسأله، تعريف موضوع و پرسش. 2

تحقيقات نظـري و تجربـي متعـددي در راسـتاي ايجـاد ادراك عـدالت در        ،اخير در سي سال
ك عـدالت  ادرا( صورت گرفته است كه بـه تحقيقـات كنشـي ادراك عـدالت سـازماني      ها سازمان

بـا   ،محققـان ايـن مقالـه    .)688: 2001، كلكويت و همكـاران (معروف هستند ) متغير وابسته عنوان به
 

1- Skarlicki & Folger 
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بنـدي را از   ايـن تقسـيم  ) به بعـد  2000مقاله از سال  50بيش از(بررسي تحقيقات وسيع در اين زمينه 
ــد  ــه دادن ــه وظــايف  -1: عوامــل كنشــي اراي ــوط ب ــديريت عوامــل مرب ــابع انســاني  م وامــل ع -2من

  و سيســتم آوري فــنعوامــل مــديريتي ماننــد ســاختار،  -3مربــوط بــه رفتارســازماني  شــناختي روان
بـا توجـه    .)76: 1388پوردرويشي،  علي(جنسيت و غيره ، قوميت، فرهنگ :ماننداي  هعوامل زمين -4

از % 60بـيش از   ،وظايف مـديريت منـابع انسـاني    ،يعني ؛عامل اول ،كه از بين اين چهار عامل به اين
كنتـرل مـديران منـابع     ي كامل در حيطهطور  بهو عاملي است كه  يردگ ميكل اين تحقيقات را دربر

كه شواهد تجربي ارتباط سيستم منابع انساني با عملكرد سـازمان را   با عنايت به اين و باشد مي انساني
نيـز  نظران  صاحب و )456: 2007و استاورو و ديگران،  79: 2007آرتور و بويلز، ( است كرده تأييد
لـي و لـي،   ( دارنـد  تأكيـد  هـا  سـازمان منصفانه براي عملكرد  اهميت سيستم مديريت منابع انسانيِ بر

 وظـايف ي  ، به تبيين عوامـل مـؤثر بـر ادراك عـدالت كاركنـان در محـدوده      ، اين مقاله)32 :2005
 ،يعنـي  ؛عد صـف در بي ال اين است كه مديريت منابع انسانؤس. پرداخته استمنابع انساني  مديريت

منـدي شـود تـا در كاركنـان      نظـام هـاي   ز چـه ويژگـي  يبايد حـا  همان وظايف مديريت منابع انساني
مـديريت منـابع    عنوان بهاين مجموعه از  )1999( 1بوئن،گيليلند و فولگر ادراك عدالت ايجاد كند؟

انساني است كه با درنظرگـرفتن   فعاليتهاي مديريت منابع«: عبارت ازاند كه  نام برده 2منصفانه انسانيِ
متفـاوت از اصـول   هـاي   برداشـت دليـل وجـود    به اين است كهمسأله . »شوند انجام مياصول عدالت 

افراد در موضـع قضـاوت در    -1 :زيرا ي است؛مشكل كار فرايندو تحقق اين سازي  عملياتي، عدالت
 ،ت يـك موضـوع واحـد   ممكـن اس ـ  عدالت يك امر ذهني اسـت و  -2 گيرند مي مورد عدالت قرار

ادراك  ،پـس  ؛نباشـد  گونـه  ايـن ديگـر  شـخص  بـراي   براي يك شخص مطلوب و منصفانه باشـد و 
يـك   صـورت  بهنه مفهوم عدالت  دهد و مي شكلدر اين خصوص عدالت است كه قضاوت فرد را 

هـاي منـابع    تنها راهي است كـه ارزيـابي كاركنـان از فعاليـت     ،ادراك عدالت -3 امر عيني خارجي
و  187: 2001كروپـانزانو و ديگـران،    ؛264: 1999بوئن، گليلنـد و فـولگر،  ( دهد مي اني را شكلانس

منـوط بـه ايجـاد     ،منصفانه مديريت منابع انسانيِتحقق  ،ترتيب اين به .)7: 1999فولگر و كروپانزانو، 
رتباط شناخت دقيق و عميق سازوكار ادراك عدالت و الذا،  وباشد  مي ادراك عدالت در كاركنان

 
1- Bowen, Gilliland and Folger 
2- Fair Human Resource Management 
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مـديريت منـابع   طراحـي مـدل    جا كـه  از آن. ناپذير است اجتناب، آن با سيستم مديريت منابع انساني
گرا قرار نگرفته است، نيـاز بـه    مورد توجه محققان اثبات ،با ديدگاه فراگير ،حال تابه منصفانه انسانيِ
 تـرِ  گيـري دقيـق   انـدازه  بـراي  )1388(پور درويشـي   آذر و علي ،در اين راستا. ات تجربي داردعمطال
منطـق   رويكـرد و  كميهاي  جديدي با تكنيك ي سنجه، ادراك عدالت كاركنان ي ي پيچيده هساز

بـه اختصـار   پـنجم ايـن مقالـه    در بخـش  براي آشنايي اجمـالي خواننـدگان   كه اند  هداد توسعهفازي 
ي  بـا سـنجه  كنـان  گيـري ادراك عـدالت كار   نتايج انـدازه  با توجه بهاينك . توضيح داده شده است

   :شود مي اصلي مطرح سؤالدو  فازي،
داراي چه  ،شود مي منصفانه كه به ادراك عدالت كاركنان منجر مدل مديريت منابع انسانيِ .1

  عواملي است؟
و  1قطعـي هـاي   خروجـي  ،يعنـي  ،گيري ادراك عـدالت  با توجه به دو دسته امتيازات اندازه .2
چـه تفـاوتي بـا مـدل مـديريت منـابع        ،قطعـي هاي  منصفانه با داده مدل مديريت منابع انسانيِ ،2فازي
  فازي دارد؟ هاي  با داده منصفانه انسانيِ

  
  تحقيق ي مروري بر مباني نظري و پيشينه .3

 ؛هايي اسـت كـه كاركنـان    و رايزنيها  گيري مديريت منابع انساني مستلزم تصميم كه جا آناز 
هميشـه   ،مديران منابع انساني ،دهد مي قرار تأثيرمستقيم تحت  طور بهترين منبع سازمان را  مهم ،يعني

منظـور از   .)1: 2003اسـكارليكي و فـولگر،   ( رو هسـتند  هادراك عـدالت كاركنـان روب ـ   ي مسـأله با 
بـا   ،و درك برسند كه در سازمان به اين باور وضعيت شغلي است كه در آن افراد ،عدالت سازماني

افـراد در   ،شده انجامتحقيقات  براساس. )3: 1998فولگر و كروپانزانو، ( شود مي منصفانه رفتار ها آن
در تمام متون عدالت سـازماني   كه تقريباً كنند مي قضاوت در مورد عدالتعد كلي سه ب در ،سازمان

اين ابعاد عبارتنـد   .)41: 1384و رضاييان،  57: 2001كروپانزانو و ديگران (است اشاره شده ها آنبه 
كـه  هـايي   يا تخصـيص  )ها ستانده( شده از نتايج انصاف ادراكيعني  3اك عدالت توزيعيادر -1 :از

 
1- Crisp 
2- Fuzzy 
3- Distributive Justice Perception  



  2شماره پياپي  – 1388بهار ، 2منابع انساني، سال اول، شماره  مديريت هاي پژوهشفصلنامه 

6  

ارزيابي  ادراك انصاف ناشي از ،يعني؛ 1اي رويهادراك عدالت  -2 كند مي فرد در سازمان دريافت
  شـود  مـي  ا نتـايج گرفتـه  ي ـتصـميمات مربـوط بـه تخصـيص منـابع       هـا  آني كه ازطريق هايفراينداز 
ــراودهادراك عــد -3 ــراد در تعــاملات و  ادراك انصــاف ناشــي از ارتباطــات  ،يعنــي ؛2اي الت م اف

ــان تاريخچــه) 2003(و همكــاران 3دي كــوك .ســازمان ــابع انســانيِ  ي در بي ــديريت من  منصــفانه م
بـر   ،تحقيقـات مـديريت منـابع انسـاني    هفتـاد،   ي واخـر دهـه  بيسـتم تـا ا  اواسط قرن  گويند كه از مي

 طور بر منابع تبعيض و و همين بزرگهاي  سازمانمعتبر در  منصفانه و نسانيِمديريت منابع ا ي توسعه
اولـين  ) 1999 (لگروگيليلند و ف بوئن،اما  .تمركز داشت استخدام كاركنان ارتقا و فراينددر  تعصب

مـديريت منـابع    ،منـابع انسـاني  هـاي   مروري در كتـاب اسـتراتژي   ،يك مقاله محققاني هستند كه در
ارزيـابي عملكـرد و    ،اسـتخدام  ي آن را براي سـه وظيفـه  هاي  شاخص وها  انه و ويژگيمنصف انسانيِ

هـاي   تواند با هر كـدام از فعاليـت   مي و معتقدند كه انصاف و عدالتاند  هجبران خدمات توضيح داد
در  ) 2001(طور رابـرت فـولگر و راسـل كروپـانزانو     همين. مديريت منابع انساني ارتباط داشته باشد

سـازمان بـه    ضـمن تشـريح سـازوكار عـدالت در     »عدالت سازماني و مديريت منـابع انسـاني  «كتاب 
ارتباط آن بـا وظـايف مـديريت منـابع انسـاني بـا محوريـت وظـايف اسـتخدام و ارزيـابي عملكـرد            

انصاف را از اهداف اساسـي   ،در كتاب جبران خدمات) 2005( 4و نيز ميلكويچ و نيومناند  هپرداخت
شده درخصـوص مـديريت منـابع     انجامتحقيقات  ،)1(جدول . اند خدمات دانستهيك سيستم جبران 

  .دهد مي منصفانه را نشان انسانيِ
ي وظـايف مـديريت    طـور اختصاصـي رابطـه    ضمناً در اين رابطه، تحقيقاتي وجود دارد كه بـه 

 :درج شده است )2(اند و در جدول  منابع انساني و ادراك عدالت را بررسي كرده

 
1- Procedural Justice Perception 
2- Interactional Justice Perception 
3- De Kok 
4- Milkovich and Newman 
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  منصفانه تحقيقات مربوط به مديريت منابع انسانيِ ـ1جدول 
  موضوع نويسنده

  »ساختارهاي پرداخت و انصاف در جبران خدمات«اقتصاد مديريت منابع انساني و پرسنلي 2001:33 ،گاندرسون
  »صافانرويكرد« :گويي ل اخلاقي و پاسخينقش مديريت منابع انساني در مديريت مسا 2001:64 ،ويور و تروينو

 ايي،يخطرات محيط كار مثل مواد شيم، ل اخلاقي در مديريت منابع انسانييتجزيه و تحليل مسا 56: 2001 ،شامن
  هاي جنسي استفاده ءتبعيض بين كاركنان و سو

و همكاران، ورسبلان
2001 :10  

 شناختي، قراردادهاي روان ي كننده پارچه يك مدل فرايندي از رفتار خدماتي اختياري يك
  ها دالت سازماني و بازخور مشتريان براي مديريت نمايندگيع

:2003،ليونگ وكانگ
43  

المللي با  در جوينت ونچرهاي بين هاي اصلي مديريت منابع انسانيارتباط بين فعاليتبررسي
شركاي  ها و مديريت منابع انساني نزد چيني ي هاي منصفانه فعاليت تفاوت« ديدگاه عدالت محور

  »خارجي
 هاي مديريت منابع انسانيِ و لزوم فعاليت اروپايهاي عضو اتحاديهخدمات شهري در كشور 25: 2002 ،مكد

  منصفانه در بخش عمومي
 هاي مديريت منابع انساني و نگرش كاركنانفعاليت 2005:29 ،ادگار و گير

داون وهمكاران
: OSCE ،2004درموسسه 

26  

گو و لزوم  مت خلق خدمات پليس مدرن و پاسخساصلاحات در پليس صربستان حركت به
  هاي منابع انسانيِ منصفانه دستورالعمل

:2004پيبلز و همكاران،
52  

ها و اقدامات  عوامل مؤثر بر مشاركت زنان در بخش خصوصي كشور اردن، با تأكيد بر سياست
  هاي برابر شغلي منابع انسانيِ منصفانه و فرصت

  ايهاي كُره در شركت آن بر عملكردتأثيرمنصفانه ويريت منابع انسانيِاهميت مد 2005:42 ،لي لي و
: ريزي براي بيماري مسري آنفلوانزا افزايش مشروعيت سلامت عمومي، پاسخ به برنامه 63: 2005اپشور، 

  هايي از سارس، اهميت تخصيص منابع، ازجمله منابع انساني درس
:2006،سيپولا وسوتاري

58  
عاري از تعصب با تأكيد بر  مديريت منابع انسانيِچند فرهنگي وانسانيِمنابعرويكرد
  منصفانه هاي مديريت منابع انسانيِ فعاليت

مهش وري و همكاران،
2007 :44  

اي پزشكي  هاي مديريت منابع انساني و ديگر عوامل ساختاري بر تهعد حرفههاي فعاليتدلالت
  بخش عمومي در هند

  نگارنده :منبع 
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  تحقيقات مربوط به وظايف مديريت منابع انساني و ادراك عدالت ـ2دول ج
ي مديريت  وظيفه

 منابع انساني
 نويسنده  موضوع

:1999و همكاران، لي ايرويهبا ادراك عدالتمحورهاي پرداخت مهارتطرح جبران خدمات
41 

 51: 2006 ،پاول  اندر كشور انگلستها با ا دراك انصافبرابري در پرداخت  جبران خدمات
آوري اطلاعات و سيستم كارگيري فنههنگ با بآجبران خدمات هم  جبران خدمات

  ايتوزيعي و رويهادراك عدالتاطلاعاتي منابع انساني با
 2003:28، دولبوهن

پرداخت براساس عملكرد با ادراك عدالت توزيعي در ميان كارگران   جبران خدمات
 گراجوامع با فرهنگ جمع

:2004 ،چانگ و هان
15  

با ادراك عدالت توزيعي و ،پذير و سنتيهاي مزاياي انعطافطرح  جبران خدمات
 ايرويه

:2003، كول و فلينت
16  

:2006، نيژعمر و او ادراك عدالتپرداخت براساس عملكرد و  جبران خدمات
48  

 2002:40كوواس،   اي رويهلت ادراك عدابا،هاي تسهيم سود و مالكيت كاركنانطرح  جبران خدمات
نقش ميانجي ادراك عدالت توزيعي در ارتباط بين شرايط پاداش و   جبران خدمات

 خشنودي از پرداخت
عريضي و گل پرور،

1387 :4  
جبران خدمات و 

  آموزش
با ادراك عدالت و تأثير آن بر طراحي فرايند ،آموزش و جبران خدمات

 گيريتصميم
 2000:47، ميلر و لي

هاي انضباطي با هاي آموزش سرپرستان براي اعمال فعاليتبرنامه انضباط آموزش و
طراحي شده بودند با  اي رويهكاركنان كه بر مبناي تئوري عدالت 

 ادراك عدالت انضباطي

:1997 ،كول ولاتهام
17 

ها بر كمك مربي در اي و عدالت توزيعي و تأثير آناعتراض رويه  توسعه و كارراهه
 آوردهاارراهه و ديگر دستك

ريچارد و همكاران،
2002 : 52  

اي و ادراك عدالت، تحقيقي در مؤسسات حقوقي سقف شيشه  كارراهه
 اسپانيايي

فولي و همكاران،
2002: 32   

توسعه و ارزيابي 
  عملكرد

مديريت منابع انساني رويكردسمت يكبه:برابري كاركنان
 محور)شخص(شاغل

كاردي و همكاران،
2007 : 14  

:2000بورك و مور،  چرخش شغلي و ادراك عدالت  توسعه
13  

،بورگيگنون و چياپلو  توزيعيهاي ارزيابي عملكرد با ادراك عدالتپويايي سيستم  ارزيابي عملكرد
2004 :11  

  نگارنده :منبع 
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  تحقيقات مربوط به وظايف مديريت منابع انساني و ادراك عدالت ـ2جدول )     ادامه(
ي مديريت  وظيفه

 منابع انساني
 نويسنده  موضوع

 2002:30 ،اردوگان  اي اي و مراودهتوزيعي، رويهارزيابي عملكرد با ادراك عدالت  ارزيابي عملكرد
  23: 2000داتا  يابي بدون تعصب با انصافشهاي ارزاستراتژي  ارزيابي عملكرد
ي تجارت  ري از ارزيابي عملكرد همكار در حيطهگي اي و توسعه و بهره عدالت رويه  ارزيابي عملكرد

  و حسابداري
كيلپاتريك و همكاران، 

2001 :37  

   38: 2006كينگزلي،   اي  ارزيابي عملكرد و عدالت مراوده  ارزيابي عملكرد
   53: 2007 ،ريو و لام  ادراك انصاف هاي عملكرد و تست  ارزيابي عملكرد

 ارزيابي عملكرد و
  طراحي شغل

  49: 2005 ،پانينا و آيلو  فرهنگ ي كرد الكترونيكي و طراحي شغل بر ادراك عدالت با مداخلهپايش عمل

  7: 2005 ،آلدر وآمبروز  بازخور عملكرد با قضاوت عدالت اي و نهاپايش عملكرد راي  ارزيابي عملكرد
: 2002، و ورايتكروپانزان  اي عدالت رويههاي كارمنديابي با ادراك  آزمونطراحي   كارمنديابي انتخاب و

22  
فرايند انتخاب و گزينش با ادراك  انتظارات متقاضيان شغل از عدالت سازماني و  كارمنديابي انتخاب و

  سازمانيعدالت 
  9 :2006و همكاران،  بل

: 2001و همكاران، سگالا   مليت ت اجتماعي ولعدا كاهش نيرو و اخراج و  اخراج
57   

 :2004و همكاران،  تالي  گزينش با ادراك عدالت نوجوانان د انتخاب وفراين تورش در  كارمنديابي انتخاب و
61  

جبران خدمات، 
روابط كار، ارزيابي 
  عملكرد، بازنشستگي

 و همكاران،كروپانزانو   اقدام مثبت و ادراك عدالت
2004: 19  

  50: 2001كر و آلن، پار  پذير با ادراك عدالت ي كاري انعطاف ارتباط برنامه: منافع مشاغل خانوادگي  داري نگه
ادراك (و ادراك موفقيت در مسير شغلي ) اختياري(پذير  ي كاري انعطاف برنامه  داري نگه

  )اي متغير ميانجي هستند عدالت توزيعي و رويه
جانسون و همكاران، 

2007: 35  
 :2006تانگكيتيپاپورن،   مديريت ايمني و ادراك عدالت   داري نگه

62  
  نگارنده :منبع 
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  دل تحقيقم. 4
و  منصــفانه مــديريت منــابع انســانيِ ي ، پديــده)2(و ) 1( هــاي جــدولذكرشــده در تحقيقــات 

يا اگـر  اند  همروري بررسي كرد طور بهيا  ،راي وظايف مديريت منابع انساني با ادراك عدالت  رابطه
 ي هبـر يـك يـا چنـد وظيف ـ     تأكيـد  بـا  بخشي بـوده و معمـولاً   صورت به ،تجربي بوده است ي مطالعه

كدام شامل تمام وظايف منابع انساني با تمام ابعـاد ادراك   و هيچاند  هشد انجاممديريت منابع انساني 
تمام وظايف مديريت منـابع   ي ندهبا توجه به لزوم طراحي يك مدل فراگير ،حال .باشند عدالت نمي

كـه  تخراج شـده  وظـايف مـورد نظـر از تحقيقـات بـالا اس ـ      ،ادراك عـدالت  ابعاد انساني در رابطه با
انتخـاب و   ،يعنـي  ؛اسـت و شـامل شـش وظيفـه    مشابه ) 1384(سيدجوادين ها، با كار  آنبندي  دسته

ارزيـابي   ،آمـوزش  ،يعنـي  ؛فرعـي ي  شامل سه وظيفه(پرورش  بهبود و ،جبران خدمات ،كارمنديابي
 دلمــباشــدكه در  مــي و روابــط كاركنــان داري نگــه ،اخــراج و بازنشســتگي ،)عملكــرد و كارراهــه
 ،)2(و ) 1( هـاي  جدولهاي  براساس پژوهش. طراحي شده است )1(شرح نمودار  مفهومي تحقيق به

دقـت و   -1 :عبارتنـد از ، ترين اصـول عـدالت در وظـايف مـديريت منـابع انسـاني       مهم ،كلي طور به
 صـداقت  -5 شفافيت -4نگري  جانبه عدم تعصب و يك -3برابري و عدم تبعيض  -2 فرايندصحت 

  سازگاري با سـاير اصـول و اهـداف سـازمان      -8 بازخوردهي و قابليت اصلاح -7ام متقابل احتر -6
  .بخشي آموزندگي و آگاهي -10هنگي وظايف آ پارچگي و هم يك -9

  
  گيري فازي اندازه -5

اي و كاربرد الگوهـاي   مبني بر تفكر مقايسه 1براساس تئوري انصاف فولگرفازي گيري  اندازه
. در هنگام قضاوت در مـورد عـدالت انجـام شـده اسـت     ) 4بايست و مي 3انستتو ، مي2هست( ذهني

بـودن يـك عمـل، تحـت تـأثير       گفتني است كه قضـاوت و ارزيـابي افـراد در مـورد ميـزان عادلانـه      
شـده كـه هـم     ي طراحـي  نامـه  اي، پرسـش  برمبنـاي تفكـر مقايسـه   . باشـد  هـا مـي   هاي ذهنـي آن  الگو

كند و هم با اسـتفاده از اطلاعـات حاصـل     عي را منعكس ميهاي معمولي؛ يعني، نمرات قط خروجي

 
1- Folgers’ Fairness Theory 
2- Would 
3- Could 
4- Should 
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يـابي   درونبراي هرسـه الگوهـاي ذهنـي مـذكور ازطريـق       1نامه، توابع عضويت فازي از اين پرسش
  .اين مقاله وجود دارد) 1(اند كه توضيح كامل آن در منبع  شده برازش لاگرانژ
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومي تحقيق ـ1نمودار 
  

  )W(»هست«گوي ذهني ال .5-1
را شوند، اين موقعيت بد  رو مي روبهوقتي افراد با يك موقعيت نامطلوب و غيرمنصفانه  معمولاً

يـا  اختلاف بين ارزيابي از موقعيـت واقعـي   . كنند مي مقايسه گزين مثبت با يك موقعيت بهتر و جاي
گوييم كه دامنه يـا همـان    مي d(x,y)را  )y(و ارزيابي از موقعيت مطلوب و مورد انتظار ) x(موجود 

 
1- Fuzzy Membership Function  

 استخدام

 جبران خدمات

 ارزيابي عملكرد

 توسعه آموزش و

 كارراهه

 بازنشستگي و خروج

 روابط كاركنان

 داري نگه

  

  يعيادراك عدالت توز
  

  

  اي ادراك عدالت رويه
  

  

  اي ادراك عدالت مراوده
  

وظايف 
سيستم 
مديريت 

منابع 
 انساني

  
ادراك 
عدالت 
 سازماني
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 براسـاس  W:d(x , y)→[0,1 سـپس تـابع عضـويت    .باشـد  مـي  w مرجـع تـابع عضـويت    ي مجموعه
  . برازش شده است )3(و جدول ) 1(فرمول شرح  به ،نامه پرسشحاصل از هاي  داده

  

)1(  

⎪
⎪
⎪

⎩

⎪⎪
⎪

⎨

⎧

≤≤

≤≤−⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛ −
−

=
0

5401
041

.),(

),()
|),(|

exp(

)),(( yx

yx
yxd

a

yxdW

b

wµ

  

  »هست«ـ تابع عضويت الگوي ذهني 3جدول 
d(x , y)  4  1 5/0 0 5/0- 1- 5/1- 2-  5/2-  3-  5/-3-  4- 

wµ  1 1 1 1 1  94/0  63/0  41/0  29/0  22/0  174/0  14/0  11/0 

  

   )C( »توانست مي«الگوي ذهني .5-2
 از خـود  را سـؤال اما ايـن   ؛شود بودن يك عمل مي منصفانهدرگير ارزيابي  ،فرد ،در اين حالت

توانسـت رفتـار ديگـري     مـي  ،حقوقي مرتكب رفتـار غيرمنصـفانه   آيا شخص حقيقي يا كه پرسد مي
هـاي   علـت محـدوديت   هناپذير ب ـ پذيرد كه شرايط اجتناب مي در پاسخ به اين سؤال، او ؟داشته باشد

 معذوريت شخص مرتكبِاو  ،در واقع ؛اقتضايي براي وقوع اين رخداد نامطلوب وجود داشته است
 .يابـد  مـي  عـدالتي از ايـن وضـعيت تقليـل     ذا شدت درك بـي ل كند و مي غيرمنصفانه را درك عملِ

كـه در ايـن   را  و ارزيابي از موقعيـت مطلـوب  ) x(يا موجود اختلاف بين ارزيابي از موقعيت واقعي 
گـوييم و   مـي  d(x,Y) و باشـد  مي از حالت قبل تر كم ،يعني ؛)Y=y-1(وضعيت مورد انتظار  ،حالت

و ) 2(فرمـول   شـرح  بـه  ،نامـه  پرسـش حاصـل از  هاي  ادهد براساس C:d(x , Y)→[0,1 تابع عضويت
  . برازش شده است )4(جدول 

  

⎪
⎪
⎪

⎩

⎪⎪
⎪

⎨

⎧

≤≤

≤≤−⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛ −
−

=
0

5401
0531

.),(

),(.)
|),(|

exp(

)),(( yx

Yx
yxd

a

yxdC

b

cµ

  

 »توانست مي«ـ تابع عضويت الگوي ذهني 4جدول 

d(x,Y)  5/4 .... 1 5/0 0 5/0- 1- 5/1- 2-  5/2-  3-  5/3-  

cµ  1 1 1 1 1 95/0 71/0 56/0  47/0  39/0  34/0  3/0  

)2( 

other points 

other points 
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   )S( »بايست مي«الگوي ذهني  .5-3
 ،اش امـا مرجـع مقايسـه    ؛شـود  مـي  بودن يك عمل منصفانه ارزيابيِ درگيرِ ،فرد ،در اين حالت

  اگـر مغـاير بـا هنجارهـا و     ،يـك موقعيـت نـامطلوب   . باشـد  مـي  و هنجارهاها  ارزش ،اصول اخلاقي
   ،كـدهاي اخلاقـي   نـاقضِ  يـك فعـلِ   نعنـوا  بـه زيـرا  ؛ شـود  مي انصافي تلقي بي ،اصول اخلاقي باشد

  ؛ سـه يمقا ايـن كـه مبنـاي    جـا  آناز . اسـت تـر   عـدالتي شـديد   پوشي نيست و لذا درك بـي  قابل چشم
ــي،   ــي، كــدهاي اخلاق ــاكزيمم مطلــق  يعن ــد؛مفهــوم م ــاس  را دارن ــالاترين نقطــه در مقي   پــس در ب

. گيرنـد  ، قـرار مـي  باشـد  مـي  5مساوي بـا  كه ) طيف ليكرت :اين تحقيق ي نامه پرسشدر (مورد نظر 
 از اسـت  عبارت ،شود مرجع در نظر گرفته مي ي مجموعه عنوان بههندسي كه  ي فاصله ،ترتيب اين به
وضـعيت مـورد    ي وضعيت واقعـي و مـاكزيمم نمـره    ي نمره x در آن كه x(dو x(d ) = maxو  5(

حاصـل  هـاي   داده سبراسا S:d(x ,max)→[0,1 تابع عضويت ،ترتيب اين به. است) y=max(انتظار 
  . برازش شده است )5(و جدول ) 3(فرمول شرح  به ،نامه پرسشاز 

  

  

⎪
⎪

⎩

⎪
⎪

⎨

⎧ ≤≤−
+−+

=
0

05451
1 ),(

))),((exp(
)),((

x
bxda

mxdS sµ
  

  

 »بايست مي«ـ تابع عضويت الگوي ذهني 5جدول 

d(x ,max)  0 5/0- 1- 5/1- 2- 5/2-  3-  5/3-  4-  

Sµ  1 92/0 77/0 5/0 22/0 075/0  022/0  006/0  0019/0  
  
توابـع   براسـاس  نامـه،  پرسـش  سـؤال راي هـر  با توجه به الگوي ذهني اتخاذشده ب ،ترتيب اين به

بنـدي   بـراي گـروه   ،پـس از آن  ؛آيـد  مـي دسـت   بـه  تابع عضـويت  ي يك نمره ،الذكر عضويت فوق
كـه   بايد اين نمـرات جمـع شـوند    ،اي هو مراوداي  رويه عد ادراك عدالت توزيعي،ت در سه بسؤالا

جهـت انعكـاس ايـن     .شـوند  مـي  اين نمـرات تعـديل   ،در هنگام قضاوت رفتار جبرانيليل وجود د به
 2سازي سپس قطعي. استفاده شده است Most 1عملگرت از سؤالابندي نمرات  هنگام جمع، موضوع

 
1- Most Quantifier  
2- Defuzzification  

)3( 
other points 
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دو  ،ترتيب اين به گيرد و مي عد ادراك عدالت صورتبعد از جمع نمرات هر ب امتيازات نهايي فازي
يا قطعي واقعي  ي حالت عادي يا ميانگين نمره -1 :د در ارزيابي ادراك عدالت وجود دارددسته عد

متيـاز  همان ا يا فازيحالت  -2عدالت  ي گانه ابعاد سه ادراك عدالت يا همان وضعيت موجود براي
كـه در مـدل مفهـومي جداگانـه آزمـون       عـدالت  ي گانـه  ابعاد سهبراي  ادراك عدالت ي شده قطعي
  .اند شده

  
  روش تحقيق. 6

وظـايف   ي رابطـه  توصيف و تبيـين  درصددباشد و  مي روش تحقيق اين مقاله از نوع پيمايشي
بررسي ادبيات موضـوع و  با  ،در اين راستا .باشد مي مديريت منابع انساني با ادراك عدالت كاركنان

ريت منابع انساني متغيرهاي مربوط به وظايف مدي ،شده و مصاحبه با خبرگان انجامتحقيقات تجربي 
شامل دو بخـش  اي  نامه پرسش شناسايي شده و )متغير وابسته(بر ادراك عدالت  مؤثر) متغير مستقل(

شـامل  ادراك عدالت كاركنان  ،يعني ؛بخش اول مربوط به سنجش متغير وابسته .طراحي شده است
پرداختـه  نتـايج آن   وطراحـي و اجـرا    طور جداگانه به تشريح فرايند به 1كه در منبع است سؤال  33

باشـد   مـي  وظايف مديريت منابع انساني ،يعني ؛مربوط به متغير مستقلنامه،  پرسشبخش دوم . است
در  نامـه  پرسشبيش از بيست (ذكرشده  موجود در تحقيقات تجربيِهاي  نامه پرسشكه با استفاده از 

مـورد بررسـي و    ،انطراحي شده و در يك پانل شامل كاركنـان بانـك و خبرگ ـ   )2 و 1 هاي جدول
اطلاعـات   كارمنـد بانـك توزيـع و    35شـامل   ،اوليـه  ي تصحيح قرار گرفته و سپس در يـك نمونـه  

مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته و پس از جرح و  SPSSمقدماتي با نرم افزار  ي حاصل از اين نمونه
تنظيم شده انساني وظايف منابع  برايسؤال  91نهايي شامل  ي نامه پرسش ،حذف و ويرايش ،تعديل
طور كلي، آلفاي بالاتر از  دهد و به ر نشان مييتفكيك هر متغ آلفاي كرونباخ را به )6(جدول  .است

، تحليـل عـاملي   :شـده بـا اسـتفاده از فنـون آمـاري شـامل       آوري ي جمعها داده. قابل قبول است 7/0
ضـريب همبسـتگي بـا    دو  ي بـراي مقايسـه   )194 :2007يـون،  (معادلات ساختاري و آزمـون فيشـر   

تحليـل   تجزيـه و  هـا  آن در راستاي تبيين اجزاي مدل و روابـط بـين   LISRELو SPSSافزارهاي  نرم
در سه بانـك   نامه پرسش 700بوده است كه تعداد  301فرمول مربوطه  تعداد نمونه براساس .اند شده
در  بـل اسـتفاده  شـده قا  عـودت داده هـاي   نامـه  پرسشتجارت و كشاورزي توزيع شد و تعداد  ،ملت
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 86 و نمونـه از بانـك تجـارت    127، كاركنان بانك ملت نمونه از112شامل  نامه پرسش 325 تحليل
هـاي آموزشـي مراكـز     در كـلاس  1387 در تابسـتان  ،محقـق  .نمونه از بانك كشاورزي بـوده اسـت  

تصـادفي  گيـري   نمونـه  صـورت  هـا بـه   آوري داده حاضـر شـده و جمـع    مـذكور هـاي   آموزش بانك
كاركنان صـف   درصد 51 ،زن درصد 29مرد و  ي از اعضاي نمونه% 71 .شده است اي انجام هخوش

و  34.35سـال بـا ميـانگين     53تـا   22 بـينِ  طور سـن افـراد   همين ،اند كاركنان ستاد بوده درصد 49و 
گويـان داراي   از پاسـخ  درصـد  58و  بـوده اسـت   سـال  11.74بـا ميـانگين   خـدمت   ي ميانگين سابقه
  .اند انشگاهي بودهتحصيلات د

  
  ي تحقيق نامه ـ آلفاي كرونباخ براي پايايي پرسش6جدول 

ادراك 
عدالت 
  اي مراوده

ادراك 
عدالت 

  اي رويه

ادراك 
عدالت 
  توزيعي

روابط 
ارزيابي   بازنشستگي  داري نگه  كاركنان

 كارراهه  آموزش  عملكرد
جبران 
 خدمات

  متغيرها استخدام

12  9  12  8  16  9  13  9 5 19 12 
د تعدا
  سؤال

822/0  768/0  833/0  835/0  849/0  762/0  801/0  744/0 730/0 762/0 816/0 
آلفاي 
 كرونباخ

  
 ها  نتايج تحليل داده. 7

منصفانه كه به ادراك عدالت  مدل مديريت منابع انسانيِ« ،يعني ؛اول تحقيق سؤالبه  پاسخدر 
بـوط بـه وظـايف مـديريت منـابع      ابتدا عوامـل مر  »؟داراي چه عواملي است ،شود مي كاركنان منجر

كـه از ادبيـات مربوطـه    ) متغيـر وابسـته  (و عوامـل مربـوط بـه ادراك عـدالت     ) متغير مستقل( انساني
افـزار   خروجـي نـرم   ،)6(جـدول  . بررسي شدند ،يتأييدتحليل عاملي  با روش ،استخراج شده بودند

و متغير وابسـته  ) ايف منابع انسانيوظ(ي را براي متغير مستقل تأييدنتايج تحليل عاملي ليزرل؛ يعني، 
 نشـان  هـا  آنبرازنـدگي  هـاي   هـر وظيفـه و مقـادير شـاخص     همراه با تعداد عوامل) ادراك عدالت(

ــي ــد م ــه ..ده ــور ب ــي ط ــاخص  ،كل ــر ش ــاي  اگ ــدل ه ــدگي در م ــرايط   برازن ــا در ش  ،χ²/df < 3ه
RMSEA<0.08 ،CFI>0.9، PGFI>0.5  وPNFI>0.5 ــد ــوب   ،باش ــول محس ــل قب ــي قاب ــو م ند ش

بخش قـرار   در سطح رضايت )7(جدول هاي  همه شاخص ،ترتيب اين به .)2008،كايناك و هارتلي(
  .مشخص گرديده است اول تحقيق سؤالجواب بر اين اساس، دارند و 
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  منصفانه ي براي اجزاي مدل مديريت منابع انسانيِتأييدنتايج تحليل عاملي  ـ7 جدول
RMSEA CFI GFI χ²/df متغيرنام  تعداد عوامل  

0.051 0.98 0.96 1.78 
3 

 )فرصت برابر -بخشي  آگاهي -گزيني شايسته(
 استخدام

0.041 0.97 0.98 1.55 

4 
منطق و مبناي  -برابري بيروني و دروني(

 )عدم تبعيض -تشويق  -پرداخت

جبران 
 خدمات

0.061 0.96 0.94 2.11 

4 
عدم  -بودن فرايند استاندارد -مبناي ارزيابي(

 )كاركنان در ارزيابي ركتمشا –تبعيض 

ي بارزيا
 عملكرد

0.048 0.99 0.98 1.74 

2 
 –آهنگي  هم –كفايت محتواي آموزش (

 )رساني اطلاع

آموزش و 
  توسعه

0.000 1 1 0.71 
2 

 )پذيري انعطاف –آهنگي  هم –رساني  اطلاع(
 كارراهه

0.054 0.99 0.98 1.93 
3 

 )رساني اطلاع –منطق اخراج  -رفاه بازنشستگان(

خروج و 
  بازنشستگي

0.074 0.96 0.94 2.76 

4 
گيري  پي -رفاه  -پذيري انعطاف -مراقبت(

 )مندي رضايت

  داري نگه

0.023 1 0.99 1.17 
2 

 )انسجام اجتماعي -ارزش كاركنان (

روابط 
  كاركنان

0.078 0.96 0.93 2.93 
3 

 )حجم كار -ارتقا  -پرداخت(

عدالت 
  توزيعي

0.069 0.97 0.97 2.55 
2 

 )ها آهنگي رويه هم –كيفيت رويه (

عدالت 
  اي رويه

0.06 0.97 0.94 2.16 
2 

 )عدم تبعيض قوميتي و جنسيتي -كيفيت مراوده (

عدالت 
  اي مراوده
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، تعداد عوامل مربوط به هر كدام از وظايف مديريت منابع انساني مشخص شده )7(در جدول 
با توجـه بـه دو   « :دوم تحقيق سؤالبه  پاسخا در امباشند؛  هاي هر وظيفه مي است كه درواقع شاخص

مـدل   فـازي هـاي   و خروجـي  قطعيهاي  خروجي ،يعني ؛ادراك عدالتگيري  دسته امتيازات اندازه
بـا   منصـفانه  قطعي چه تفاوتي با مدل مديريت منابع انسانيِهاي  منصفانه با داده مديريت منابع انسانيِ

منصـفانه هـم بـا     ت سـاختاري بـراي مـديريت منـابع انسـانيِ     ابتدا مدل معادلا »فازي دارد؟هاي  داده
و  )3( و) 2(در نمودارهـاي  افـزار ليـزرل    خروجـي نـرم  اجـرا شـدند كـه     فازي و هم قطعيهاي  داده
 1، متغيـر مكنـون  )3(و ) 2(در نمودارهـاي  . شـوند  مـي  ديـده ) 11(الـي  ) 8( هـاي  جـدول طـور   همين

عنـوان   بـه ) ي مديريت منابع انسـاني  گانه وظايف هشت(مديريت منابع انساني با هشت متغير شاخص 
عـدالت  (متغير مستقل در سمت چپ مـدل و متغيـر مكنـونِ ادراك عـدالت بـا سـه متغيـر شـاخص         

  . شوند در سمت راست مدل ديده مي) اي اي و مراوده توزيعي، رويه
  
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 
 
  

 
059/0 RMSEA=  , 00003/0 P-value=  , 43  df =  , 74/90 Chi-square=  

  
 فازي ادراك عدالت منصفانه با امتيازات مدل معادلات ساختاري مديريت منابع انسانيِ ـ2نمودار 

 
1- Latent Variable  

JTFUZ 

JPFUZ 

JMFUZ 

jue

A 

B 

P 

T 

G 

CH 

H 

KH 

hrm

71/0 

58/0 

50/0 

48/0 

49/0 

63/0 

55/0 

35/0 

45/0 

43/0 

64/0 

39/0 

74/0 

76/0 

60/0 

54/0 
65/0 

70/0 

72/0 

71/0 

61/0 
67/0 

81/0 
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066/0 RMSEA=  , 00000/0 P-value=  , 43  df =  , 47/104 Chi-square=  

  

 ت قطعيمدل معادلات ساختاري مديريت منابع انسانيِ منصفانه با امتيازات ادراك عدال ـ3نمودار 

  
  هاي برازندگي براي مديريت منابع انسانيِ منصفانه در حالت قطعي و فازي ـ شاخص8جدول 

CFI  GFI RMSEA χ²/df R² R هاي برازندگي مدل شاخص 

 هاي قطعيمدل با داده 0.5099 0.26 2.42 0.066 0.87 0.90

 هاي فازيمدل با داده 0.3872 0.15 2.11 0.058 0.90 0.92

  
بـراي   2Rو ضـريب تعيـين   Rمدل و ضريب همبستگي ندگي زبراهاي  صخشا) 8(جدول در 

هـاي برازنـدگي    شـاخص . شـود  ، ديـده مـي  در حالت قطعي و فـازي  ،منصفانه مديريت منابع انسانيِ
  . دهد بيني مدل را نشان مي توان پيش2Rبخش هستند و  رضايت

و  2Rهمـراه ضـريب تعيـين    ر عاملي هر كـدام از وظـايف منـابع انسـاني، بـه     ، با)9(در جدول 
باشـد،   2تـر از   كه يك شاخص برازش مدل است و بايـد قـدر مطلقـش بـيش     T–valueطور  همين

شـان؛ يعنـي، تـأثير     بار عاملي براساس) متغير مستقل مدل(وظايف منابع انساني ضمناً . شوند ديده مي
  .اند شده بندي ردهدام از اين وظايف بر ادراك عدالت هر ك

JTCPS 

JRCRS 

JMCRS 

juestice

A 

B 

P 

T 

G 

CH 

H 

KH 

hrm

71/0 

57/0 

51/0 
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55/0 

34/0 

35/0 

25/0 

65/0 

51/0 

01/0 
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67/0 
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  بندي وظايف منابع انساني، براساس بار عاملي ـ رده9جدول 

T – value R²  نام عامل بار عاملي 
بندي وظايف منابع انساني، رده

  براساس بار عاملي
 روابط کارکنان ‐١ استخدام 0.54 0.29 9.84

 آموزش ‐٢ جبران خدمات 0.65 0.41 12.25

 ارزيابي عملکرد ‐٣ كارراهه 0.70 0.50 13.97

 کارراهه ‐٤ آموزش 0.72 0.52 14.42
 داري نگه ‐٥ ارزيابي عملكرد 0.71 0.51 14.17
 جبران خدمات ‐٦ بازنشستگي 0.61 0.38 11.60
 بازنشستگي و خروج ‐٧ دارينگه 0.67 0.45 13.02
 استخدام ‐٨ ارتباطات 0.81 0.66 16.92

  
  
  بندي ابعاد ادراك عدالت، براساس بار عاملي در دو حالت قطعي و فازي ـ رده10دول ج

T – value R²  نام عامل بار عاملي 
ها براساس بار عاملي  بندي عامل رده

  در گروه ادراك عدالت فازي
 ايعدالت رويه-1 عدالت توزيعي 0.74 0.55 7.33
 زيعيعدالت تو-2 ايعدالت رويه 0.76 0.57 6.83

10.39 0.36 0.60 
عدالت
 اي مراوده

 اي عدالت مراوده -3

T – value R²  نام عامل بار عاملي 
ها براساس بار عامليبندي عامل رده

  در گروه ادراك عدالت قطعي
 ايعدالت رويه- 1 عدالت توزيعي 0.81 0.65 7.18
 عدالت توزيعي-2 ايعدالت رويه 0.86 0.75 5.12

11.46 0.35 0.59 
عدالت
 اي مراوده

 اي عدالت مراوده -3
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بنـدي   رده بار عاملي در دو حالت قطعي و فـازي  را براساسادراك عدالت ، ابعاد )10(جدول 
  .بندي ادراك عدالت در مدل قطعي و فازي يكسان است گردد كه رده مي مشاهده. كرده است

  
  ـ آزمون فيشر براي برابري دو ضريب همبستگي11جدول 

ضريب 
همبستگي 
معادلات 
ساختاري 

براي ادراك 
  عدالت فازي

ضريب 
همبستگي 
معادلات 
ساختاري 

براي ادراك 
 عدالت قطعي

1
1
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2 1
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=
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2 1
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=
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%

  
 آماره آزمون

  ي آزمون نتيجه
= 0.01α 

0.3872=1r  0.5099=2r 0.4085 0.5625 1.955216- 

تأييد فرض 
برابري دو 

ضريب 
 همبستگي

  
مشــاهده آزمــون فيشــر بــراي برابــري دو ضــريب همبســتگي هــاي  ، خروجــي)11(جــدول در 

انجام شده و برابري ضريب همبسـتگي بـراي دو مـدل قطعـي و      01/0شوند كه در سطح معنادار  مي
  . فازي تأييد شده است

  

  بحث و بررسي . 8
منصـفانه كـه منجـر بـه ادراك      مدل مـديريت منـابع انسـانيِ   با هدف طراحي يك  ،اين تحقيق

به اين موضوع ديدگاه فراگيـر  ، كه تحقيقات قبلي جا آناز . شده است انجام ،عدالت كاركنان شود
ايـن   ،ارزيـابي عملكـرد   و اسـتخدام  ،با محوريت وظايفي مانند جبـران خـدمات   ند و معمولاًا هنداشت

تمـام وظـايف    ،ايـن مقالـه   ماننـد وجود ندارد كـه  ونه پژوهشي گ هيچموضوع را دنبال كرده بودند، 
و لـذا فقـط   داده باشـد عد ادراك عدالت كاركنان مورد بررسي قرار منابع انساني را در رابطه با سه ب 

شده مـورد بررسـي و مقايسـه قـرار      انجامبخشي با ساير تحقيقات  طور بهتوان نتايج اين تحقيق را  مي
  :عبارتند ازآيد  دست مي از اين تحقيق بهاي كه  عمدهنكات . داد
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در اين مقاله، براساس نتايج تحليل عـاملي، اجـزاي مـدل مـديريت منـابع انسـانيِ منصـفانه         -1
 انجـام حـال در تحقيقـات قبلـي     تابه اين كار،. اند شدهبندي  وظايف منابع انساني ردهمشخص شده و 

روابـط   ي بـار عـاملي وظيفـه    .نتظـار نيسـت  بنـدي طبـق ا   ايـن رده  نتايجو جالب است كه نشده است 
آموزش ارزيابي عملكـرد و  : ترتيب شامل ي پرورش و توسعه به سپس وظيفهاولين رتبه و  ،كاركنان

گيرند و وظيفه جبران خدمات كه ظاهراً بايـد داراي بـار عـاملي     هاي بعدي قرار مي كارراهه در رتبه
دهـد كـه    مـي  نشـان  ،توجـه  قابـل  بنـديِ  يـن رده ا. ي ششـم قـرار گرفتـه اسـت     بالاتري باشد، در رده

؛ يعنـي، ارزش قايـل شـدن بـراي     ريزي اثربخش در خصوص امور مربوط به روابط كاركنـان  برنامه
نسـبت بـه   ي بر ادراك عدالت كاركنان تر بيشبسيار  تأثير توسعه و آموزش،و  )7جدول (كاركنان 

مديريت منابع انسـاني  هاي  سيستم ي توسعهجبران خدمات دارد و لزوم  ي پرهزينههاي  اجراي برنامه
  .كند مي را خاطر نشان) ارزيابي عملكرد و آموزش ،كارراهه(هنگ براي توسعه و پرورش آ هم

اي  رويـه عـدالت  ابتدا  ادراك عدالت، بندي ابعاد در خصوص رده ،)10(با توجه به جدول  -2
كه ) 2003(كول و فلينتدر تحقيق . ندا هقرار گرفتاي  هعدالت توزيعي و عدالت مراود پس از آنو 

 از تـوزيعي  تـر  اي بـيش  رويـه بـار عـاملي ادراك عـدالت    نيـز  جبران خدمات بوده است  ي در زمينه
  .باشد مي

  
 نتايج اين تحقيق مفاهيم تئوريك و مطالعات قبلي

تر از عدالتاي بيشبار عاملي ادراك عدالت رويه
ارتباط با ر د) 2003(كول و فلينتتحقيق توزيعي در 

  جبران خدمات

تر از عدالت  اي بيش بار عاملي ادراك عدالت رويه
  توزيعي در ارتباط با كل وظايف مديريت منابع انساني

  
اي  رويـه زيـرا مفـاهيم انصـاف     ؛است قابل توجيه) 1975(تيبات و والكر اين موضوع طبق نظر

كننـد   مـي  احسـاس  ،افراد ،يعني ؛)2001كلكوريت و ديگران، (كنند يندكار مياي كنترل فر وسيله هب
 مثل قوانين كـار و  ،باشد مي شان خارج از كنترل سازمان متبوع ،كه بعضي از عوامل عدالت توزيعي
 هاست كه در كنترل سـازمان قـرار   ويهبودن ر منصفانه ؛ بنابراين،ها قوانين عمومي مربوط به پرداخت

احسـاس   ،در مـتن وظـايف منـابع انسـاني    اي  ويـه رعـدالت  هاي  رعايت ويژگي ،در نتيجه ؛گيرد مي
 تـأثير رود و وظايف منابع انساني  مي منابع انساني بالاهاي  فرايندكاركنان نسبت به قابل كنترل بودن 
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خواهنـد  ادراك عـدالت   ازطريـق آن بـر متغيـر مكنـونِ     واي  رويـه تري بـر ادراك عـدالت    پررنگ
  .گذاشت
بستگي دو مـدل معـادلات سـاختاري قطعـي و فـازي      آزمون فيشر براي برابري ضريب هم -3
بينـي   ؛ يعنـي، تـوان پـيش   شـود  شد كه تفاوت معناداري براي دو ضريب همبستگي ديـده نمـي   انجام

تـري هسـتند و    هاي روش فازي داراي پراكنـدگي بـيش   جا كه خروجي از آن. دومدل يكسان است
هـاي   كـه معمـولاً مـدل    كنند و با توجه به ايـن  ايجاد زها تماي اند بين داده عبارت ديگر بهتر توانسته به

به نظر  )291: 1998، مارخام وريكز(تر، جواب بهتري دارند  هاي با واريانس كم رگرسيوني براي داده
هرحال، ايـن   رسد كه براي اخذ جواب بهتر از روش فازي، بايد تعداد نمونه را افزايش داد؛ اما به مي

عمليـاتي مفـاهيم   هـاي   پيچيدگي) 2001(طبق نظر كلكويتزيرا  تري دارد؛ موضوع نياز به كار بيش
ر بر روي مفاهيم انصـاف و  گيري تأثير و نفوذ نسبي هر عنص اندازه ،تحقيقات كنشي ادراك عدالت

  .ندا روشني نرسيده ي هنوز به مرحلهاين تحقيقات، و سازد  عدالت را مشكل مي
  

  اهو پيشنهادگيري  نتيجه. 9
ارتبـاط وظـايف منـابع انسـاني را بـا ادراك       ،شده انجامتحقيقات  تر بيش ،)2(ول با استناد به جد -1

 ،ترتيـب  ايـن  بـه  ،انـد  سـنجيده اي  هبـا ادراك عـدالت مـراود    تـر  كـم و اي  رويهعدالت توزيعي و 
خواهنـد بـر    مـي  تواند يك منبع ارزشمند براي مطالعـاتي باشـد كـه    مي اين تحقيقهاي  خروجي

  .تمركز كنند اي هادراك عدالت مراود
 باشـد  مـي  شان بار عاملي براساسبندي وظايف منابع انساني  ردهآورد اين تحقيق،  ترين دست مهم -2

منبـع خـوبي بـراي     ؛ بنـابراين، نشـده اسـت   انجـام حال در تحقيقـات قبلـي    كاري است كه تابهو 
منصـفانه را   انيِريزي مديريت منـابع انس ـ  آورد تا برنامه مي مديران منابع انساني و محققان فراهم

   .م دهندانجا ،مندي از منافع ادراك عدالت به نتايج بهتر و بهره رسيدناثربخش جهت  طور به
تنها عامل  ،وظايف مديريت منابع انساني رسد كه مي به نظر ،چه در ابتداي مقاله بيان شد طبق آن -3

 ،عوامـل رفتـاري   :شـامل ، ديگـري  مـؤثر و عوامـل   باشـند  بر ادراك عدالت كاركنان نمـي  مؤثر
تحـت كنتـرل    طـور كامـل   بهوجود دارند كه اگر اي  هساختار و سيستم و عوامل زمين آوري، فن

گيرنـدگان موجـود در    ترين تصميممؤثر ،لااقل مديران منابع انساني ،مديران منابع انساني نباشند
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هـاي   گيري ميماين عوامل در تصين براي كنترل يا هدايت سازمان نسبت به اين عوامل و تواناتر
وليت مهمي نسبت به ايـن موضـوع   ؤمس ،در نتيجه ؛ي مربوط هستندها ويهسازماني و در تنظيم ر

شود كـه در راسـتاي تبيـين عوامـل      مي پيشنهاد. دنخوبي توجيه شو به ،دارند و بايد در اين رابطه
عوامـل   تجربي آتـي بـر   بر ادراك عدالت كاركنان و تكميل نتايج اين پژوهش، تحقيقات مؤثر

  .تمركز نماينداي و رفتاري  خصوص عوامل زمينه به مذكور
مـؤثر بـر   وظـايف   باتوجه به اولويت ،طبق مدل اين رساله ،منصفانه سيستم مديريت منابع انسانيِ -4

 بـرد؛ امـا   كاركردها بالا ميوسيعي از سوء ي دامنه را درسازمان ي ايمني  ادراك عدالت، حاشيه
طـور   و همـين  منوط به جلب همكاري مديران عـالي  ،منصفانه انسانيِ اجراي مدل مديريت منابع

ايـن افـراد   جهت جلب توجه و تصـحيح نگـرش    .باشد كاركنان بخش مديريت منابع انساني مي
ها بـا تـأثير هـر كـدام از وظـايف بـر        و آشنايي آن هاي سازماني درخصوص مشكلات و آسيب

تــا بتــوان در راســتاي  ،شــودبايــد انجــام هــاي لازم  و آمــوزش رســاني اطــلاعادراك عــدالت، 
  .دست يافتبه پيشرفت اثربخش  ،اين مدلسازي  عملياتي



  2شماره پياپي  – 1388بهار ، 2منابع انساني، سال اول، شماره  مديريت هاي پژوهشفصلنامه 

24  

  فهرست منابع
ادراك عدالت در چـارچوب تئـوري   ي فازي به رويكرد .)1388(پور درويشي  آذر، عادل و زهرا علي .1

  . ، در دست انتشارفصلنامه مدرس علوم انساني .بانك ملت: مورد مطالعه ،انصاف
 :تهـران  .)مديريت رفتـار سـازماني پيشـرفته   (انتظار عدالت و عدالت در سازمان  .)1384(ييان، علـي  رضا .2

  .سمت
 .نگاه دانش: تهران .مديريت منابع انساني و امور كاركنان .)1383(سيدجوادين، سيدرضا  .3

نقـش ارزشـيابي و اهميـت عـدالت در خشـنودي از       .)1387(پـرور   عريضي، حميدرضـا و محسـن گـل    .4
  .2 و 1، ش 3، سال آوري فصلنامه اخلاق در علوم و فن .تپرداخ

 .هاي عصبي فازي مـديريت منـابع انسـانيِ منصـفانه      طراحي مدل شبكه .)1388(پور درويشي، زهرا  علي .5
 .دانشگاه تربيت مدرس رساله دكتري رشته مديريت منابع انساني

 .هـا  نان و مـديران صـنايع و سـازمان   هاي عدالت سازماني در كارك فرا انگيزه .)1385( گل پرور، محسن .6
  .)1385مهر و آبان ( 65، ش 15، سال )ع(دانشگاه امام حسين مجله علوم انساني

7. Alder, G. S., Ambrose, M. L. (2005). Judgments Associated with Computer Performance 
Monitoring: An Integration of the Feedback, Justice and Monitoring Research Towards 
Understanding Fairness. Human Resource Management Review, 15, 43-67. 

8. Arthur, T.; Boyles, T. (2007). Validating the Human Resource System Structure: A 
Levels-Based Strategic HRM Approach. Human Resource Management Review, 17(1), 77-
92. 

9. Bell Bradford S, D. W. a. A. M. R. (2006). Organizational Justice Expectations in a 
Selection System Consequences. Journal of Applied Psychology, 91(2), 455-466. 

10. Blancero, D.; Johnson, A. (2001). A Process Model of Discretionary Service Behavior, 
Integrating Psychological Contracts Organizational Justice and Customer Feedback to 
Manage Service Agents. Journal of Quality Management, 6(2), 307-329. 

11. Bourguignon, A.; Chiapello, E. (2005). The Role of Criticism in the Dynamics of 
Performance Evaluation Systems. Critical Perspectives on Accounting, 16(6), 665-700. 

12. Bowen, D. E.; Gilliland, S. W.; Folger,R. (1999). How Being Fair with Employees Spills 
Over to Customers HRM and Service Fairness: In Strategic Human Resource Mnagement. 

13. Burke, L. A.; Moore J. E. (2000). Rotation: A Theoretical Exploration of Nonrotaters' 
Fairness Perceptions The Reverberating Effects of Job. Human Resource Management 
Review, 10(2), 152-172. 

14. Cardy, R.; Miller, J.S.; Ellis, A.D. (2007). Employee equity: Toward a Person-Based 
Approach to HRM. Human Resource Management Review, Article in Press. 

15. Chung, E.; Hahn,J.(2006). Does Pay for Performance Enhance Perceived Distributive 
Justice for Collectivistic Employees?. Personnel Review, 35(4), 397-414. 



  )فازي –قطعي  رويكرد(طراحي مدل مديريت منابع انسانيِ منصفانه 

25  

16. Cole, N.; Flint, D. H.(2004). Justice in Employee Benefits: Flexible Versus Traditional 
Benefit plans Perceptions of Distributive and Procedural. Journal of managerial 
psychology, 19(1). 

17. Cole, N. D.; Latham, G.P. (1997). Effects of Training in Procedural Justice on 
Perceptions of Disciplinary Fairness by Unionized Employees and Disciplinary Subject 
Matter Experts. Journal of Applied Psychology, 82(5), 699-705. 

18. Colquitt, J.; Conlon, D. E.; Porter, C. (2001). Justice at the Millennium: A meta-
analytical Organizational. Journal of Applied Psychology, 3, 683-692. 

19. Cropanzano, R.; Slaughter, J. E.; Bachiochi, P. D. (2005). Affirmative Action 
Organizational Justice and Black Applicants' Reactions to. Journal of Applied Psychology, 
90(6), 1168-1184. 

20. Cropanzano, R.; Rupp, D. E.; Mohler, C.J.; Schminke, M. (2001). Three roads to 
organizational Justice. Research in Personnel and Human Resources Management, 20, 1-
113. 

21. Cropanzano, R.; Byrne, Z.S.; Bobocel, D. R.; Rupp, D. E. (2001). Moral Virtues, 
Fairness Heuristics Social Entities and Other Denizens of Organizational Justice. Journal 
of Vocational Behavior, 164-209. 

22. Cropanzano, R.; Wright, T. A. (2003). Procedural Justice and Organizational Staffing: a 
Tale of two Paradigms. Human Resource Management Review, 13(1), 7-39. 

23. Datta, L-E. (2000). Seriously Seeking Fairness: Strategies for Crafting non-Partisan 
Evaluations in a Partisan world. American journal of evaluation, 21(1), 1-14. 

24. De kok Jan, R. T.; Uhlaner, L. (2003). Family Ownership and Management and 
Professional HRM Practices: Empirical and theoretical perspectives, Eim and Erasmus 
University Rotterdam. 

25. Demmke, C. (2002). Ethics in the civil services of the Member States of the Eu-Many 
Paradoxes but no need to be pessimistic, European Institute of Public Administration. 

26. Downes, M. (2004). Police reform in Serbia, Towards the Creation of a Modern and 
Accountable Police service, OSCE. 

27. Duffy, M. K.; et al. (2006). The Social Context of Undermining Behavior at work, 
Organizational Behavior and Human Decision Process, Article in press. 

28. Dulebohn, J. H. (2003). Information Technology Implementation: The need for 
compensation System Congruency. Advances in Human Performance and Cognitive 
Engineering Research, 3, 153-185. 

29. Edgar, F., Geare, A.(2005). HRM Practice and Employee Attitudes: Different Measures 
– Different Results. Personnel Review, 34(5), 534-549. 

30. Erdogan, B. (2002). Antecedents and consequences of justice Perceptions in Performance 
Appraisals. Human Resource Management Review, 12(4), 555-578. 

31. Folger, R.; Cropanzano, R. (1998). Organizational Justice and Human Resource 
Management, Sage publications.  

32. Foley, S.; Kidder, D. L.; Powell, G. N. (2002). The Perceived Glass Ceiling and Justice 
Perceptions: An Investigation of Hispanic Law Association. Journal of Management, 
28(4), 471-495. 

33. Gunderson, M. (2001). “Economics of Personnel and Human Resource Management”. 
Human Resource Management Review, 11(4), 431-452. 



  2شماره پياپي  – 1388بهار ، 2منابع انساني، سال اول، شماره  مديريت هاي پژوهشفصلنامه 

26  

34. Hiltrop, J. M. (1995). The Changing Psychological Contract: The Human Resource 
Challenge of the 1990s. European Management Journal, 13(3), 286-294. 

35. Johnson, E. N.; Lowe, D. J.; Reckers, F. (2006). Alternative work Arrangements and 
Perceived Career Success: Current Evidence from the big four Firms in the US, Accounting, 
Organizations and Society. Article in Press. 

36. Kaynak, Hartley, J. L. (2007). A Replication and Extension of Quality Management into 
the Supply chain, Journal of Operations Management, Article in Press. 

37. Kilpatrick, D. J.; Linville, M.; Stout, D. E. (2001). Procedural justice and the 
Development and use of Peer in Business and Accounting. Journal of Accounting 
Education, 19(4), 225-246. 

38. Kingsley, C. Y. (2006). Interactional Justice in Performance Appraisals. Submitted for 
Consideration for the 2006 Doctoral Honors Seminar at Purdue University. 

39. Korsgaard, M. A.; Loriann, R.; Rymph, R. D. (1998). What Motivates Fairness? The 
Role of Subordinate Assertive Behavior on Managers' Interactional Fairness. Journal of 
Applied Psychology, 83(5), 731-744. 

40. Kuvaas, B. (2003). “Employee Ownership and Affective Organizational Commitment: 
Employees’ Perceptions of Fairness and their Preference for Company Shares over Cash 
Scandinavian”. Journal of Management, 19(2), 193-212. 

41. Lee, C.; Law, K.S.; Bobko, P. (1999). The importance of justice Perceptions on pay 
Effectiveness: a two-year study of a Skill-based pay plan. Journal of Management, 25(6), 
851-873. 

42. Lee, D.; Lee, J.(2005). Labor- Management at Korean Firms: Its Effects on 
Organizational Performance and industrial Relations quality. The Korean Small Business 
Review, 27(2), 31-64. 

43. Leung, K.; Kwong, J. Y. (2003). Human Resource Management Practices in 
International joint Ventures in Mainland China: a justice Analysis. Human Resource 
Management Review, 13(1), 85-105. 

44. Maheshwari, S.; Bhat, R.; Dhiman, A. (2007). Implications of human resource practices 
and other Structural Factors on Commitment of Public Medical Professionals in India. Indian 
institute of management. 

45. Markham, S.; Rakes, T. (1998). The Effect of Sample size and Variability of data on the 
Comparative Performance of Artifical Neural Networks and Regression. Computer 
Opreations Research, 25(4), 251-263. 

46. Milkovich, G. T.; Newman, J. N. (2005). Compensation, Mac Grow Hill. 
47. Miller, J.; Lee, J. (2001). The People make the Process: Commitment to Employees, 

Decision Making, and Performance. Journal of Management, 27(2), 163-189. 
48. Omar, O. E.; Ogenyi, V.O. (2006). Determinants of Pay Satisfaction of Senior Managers 

in the Nigerian Civil Service. International journal of Public sector Management, 19(7), 68-
701. 

49. Panina, J. R. (2005). Acceptance of Electronic Monitoring and its Consequences in 
Different Cultural Contexts: A Conceptual model. Journal of International Management, 
11(2), 269-292. 

50. Parker, L.; Allen, T. D. (2001). Work/Family Benefits: Variables Related to Employees' 
Fairness Perceptions. Journal of Vocational Behavior , 58(3), 453-468. 



  )فازي –قطعي  رويكرد(طراحي مدل مديريت منابع انسانيِ منصفانه 

27  

51. Paul, M. (2006). A Cross-section Analysis of the Fairness of pay Perception of UK 
Employees. Journal of Socio-Economics, 35(2), 243-267. 

52. Peebles, D. (2004). Factors Affecting women’s Participation in the Private Sector in Jordan, 
Amman- Jordan National center of Human Resources Development. 

53. Reeve, C. L.; Lam, H. (2007). Consideration of g as a Common Antecedent for Cognitive 
Ability test Performance, test motivation, and Perceived Fairness. Intelligence, 35(4), 
347-358. 

54. Richard, O. C.; Taylor, E.C.; Barnettc, T.; Nesbit, M.A. (2002). Procedural voice and 
Distributive justice: their influence on Mentoring Career help and other Outcomes. 
Journal of Business Research, 55(9), 725-735. 

55. Schuler, R. S.; Jakson, S. (1999). Strategic Human Resource Management, Blackwell 
Publishers. 

56. Schumann, P. L. (2001). A Moral Principles Framework for Human Resource 
Management. Human Resource Management Review, 11(1-2), 93-111. 

57. Segalla, M.; Jacobs-Belschak , G.; Müller, C. (2001). Cultural influences on Employee 
Termination Decisions:Firing the good Average or the old?. European Management 
Journal, 19(1), 58-72. 

58. Sippola, A.; Hmmar-Suttari, S. (2006). Towards workplace and Service Equality in 
Finland. Finnish journal of Ethnicity and Migration, 1(1), 15-25. 

59. Skarlicki , D. P.; Folger, R. (2003). Fairness and Human Resources Management. Human 
Resource Management Review, 13(1), 1-5. 

60. Stavrou, E. T.; Charalambous,C.; Spiliotis, S. (2007). Human Resource Management and 
Performance: A Neural Network Analysis. European Journal of Operational Research, 
181(1), 453-467. 

61. Talley, C. R.; Rajack-Talley, T.; Tewksbury, R. (2005). Knowledge and Perceptions of 
juvenile justice Officials About Selection bias. Journal of Criminal Justice, 33(1), 67. 

62. Tangkittipaporn, J.; Tangkittipaporn, N. (2006). Evidence-based investigation of Safety 
Management Competency, Occupational risks and Physical injuries in the Thai informal 
Sector, International Congress Series, 1294, 39-42. 

63. Upshur, R. (2005). Enhancing the Legitimacy of Public Health Response in Pandemic 
influenza planning: lessons from SARS. Yale Journal of Biology and Medicine, 78, 331-
338. 

64. Weaver, G. R.; Treviño, L.K. (2001). The Role of Human Resources in Ethics/ 
Compliance management: a Fairness Perspective. Human Resource Management Review, 
11(1-2), 113-134. 

65. Youn, D. h. (2007). The Effects on jub attitude of Perception of justice in the HRM 
System. Japanese Journal of Adminstrative Science, 20(2), 185-20. 




