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Abstract: Justice-based recruitment of human resources has had a special 

place in human resource management discussions due to its impact on the 

attitude, behavior, and performance of human resources and ultimately the 

performance of the organization. The purpose of this research was to 

present a local model in the field of the impact of factors such as institutional 

supervision, citizen demands, and religious culture on justice-based 

recruitment of human resources in Iranian government organizations. This 

research is applied in terms of purpose and was conducted in a descriptive-

survey manner. The statistical population of the research includes all 

Iranian government organizations. Due to operational limitations, 50 

organizations were selected from among government organizations as 

available, and finally, the data of 38 organizations were analyzed. Based on 

the Morgan table, a sample size of 293 questionnaires was collected from 

employees and managers of these organizations. The data collection tool 

was a researcher-made questionnaire derived from theoretical foundations 

and previous research, whose face and content validity was approved by 

experts, and its reliability was examined and confirmed at the desired level 

using Cronbach's alpha and composite reliability (CR). The data were 

analyzed using structural equation modeling and PLS software. The results 

showed that institutional supervision has a positive and significant effect 

on justice-oriented recruitment of human resources; citizen demand plays a 

mediating role in this relationship, and religious culture also has a 

significant moderating effect on the relationship between institutional 

supervision and justice-oriented recruitment. Also, religious culture, as a 

moderating variable, has had an effect on the relationship between 

institutional supervision and justice-oriented recruitment of human 

resources. 
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Extended Abstract 

Introduction 

The recruitment process in government organizations is one of the most important points of contact 

between citizens and government institutions. This process not only affects the operational 

efficiency of executive agencies, but can also affect the public perception of justice and 

meritocracy. Despite the adoption of several laws to ensure transparency and fairness in 

recruitment, there are still reports of dissatisfaction, discrimination, and lack of transparency in 

the recruitment process in Iran (Rahnavard, 2023). 

What is important in this regard is “fairness in recruitment”; a concept that is discussed in this 

study as “justice-based recruitment”. Justice-based recruitment means observing the principles of 

fairness and equality in all stages of recruitment, from information and assessment to interview 

and final acceptance; in such a way that applicants feel that they have been selected solely on the 

basis of merit (Gilliland, 1993; Truxillo et al., 2004). In the absence of this justice, public trust in 

the administrative system decreases and the productivity of organizations declines. 

At the policy level, several laws emphasize the importance of justice in recruitment, including 

Article 41 of the Civil Service Management Law and Article 118 of the Seventh Development 

Plan Law. These documents emphasize merit-based selection, fair competition, and non-

discrimination. However, we still face structural and cultural obstacles in the implementation area 

that prevent the realization of justice. 

In this context, international and domestic literature considers several factors to be effective in the 

realization of employment justice. One of these factors is “institutional oversight,” which includes 

mechanisms such as media oversight, complaint handling, and monitoring of executive agencies 

(Yeasmin, 2024, Saei, 2019). Also, “citizen demand,” as a bottom-up mechanism, can force 

organizations to adhere to the principles of justice; A concept that has been studied in detail in the 

literature on civic participation and accountable governance (Dias, 2013; Khaliliamin, 2024). In 

addition, “religious culture” as a value context can also play a role in strengthening or weakening 

the motivation to observe justice (Fujimoto et al., 2013; Toulobarakati, 2017). Accordingly, the 

main goal of this research is to explain the mechanisms that are effective in attracting justice-

oriented human resources in Iranian government organizations, emphasizing the role of 

institutional oversight, citizen demand, and religious culture.            

Case Study 

In this regard, the present study aims to empirically analyze these relationships and present a local 

model, seeking to answer the key question: "What mechanisms play a role in achieving justice-

based recruitment of human resources in Iranian government organizations?" Focusing on the 

interaction of institutional oversight, civic demand, and religious culture provides a combined 

approach to understanding the structural and value dimensions of the fair recruitment process; an 

approach that can be considered an effective step towards recreating human resources policies in 

the country's public sector ersity. 

Theoretical framework 

Previous studies have emphasized that the human resource recruitment process has a direct 

relationship with the performance of the organization; in such a way that factors such as the quality 

of information, the way the test and interview are conducted, and the sense of fairness in the 

selection process can shape applicants' perception of the organization and affect their behavior and 
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performance in the future (Anwar & Abdullah, 2021). Among the effective indicators in the 

recruitment process, fairness in recruitment plays a fundamental role. This concept, which is called 

"fairness-based recruitment" in the research literature, refers to observing the principles of fairness 

and equality at all stages of the recruitment process (Truxillo et al., 2004). Research has shown 

that perceptions of employment justice have a direct impact on applicants' attitudes and behavior 

(Schinkel et al., 2013). And it can increase loyalty, commitment and productivity of human 

resources in the long run. Justice-based recruitment of human resources is based on organizational 

justice and social justice (Ghamami & Azizi, 2013). The main focus of organizational justice is to 

measure, analyze and evaluate the effects of the perception of justice in the workplace (Adamovic, 

2023) and social justice itself is one of the dimensions of the scope of justice and its goal is the 

fair allocation of resources in a society. In other words, social justice refers to fairness, equality 

and equity in the distribution of rights and resources in society (Bedaghi, 2023). 

Methodology 

This research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of method, and 

structural equation modeling is used to conduct it. Structural equation modeling helps the 

researcher to simultaneously model and estimate complex relationships between multiple 

dependent and independent variables (Hair Jr, et al., 2021). In using structural equation modeling, 

Because the sample size should be 10 times the largest number of indicators of a construct or 10 

times the largest number of structural paths directed to a specific construct in the structural model, 

40 organizations had to be surveyed, and questionnaires were sent to 50 available government 

organizations, and 293 valid and verifiable questionnaires (based on Morgan's table) were 

collected from 38 government organizations.  

Discussion and Results 

To evaluate the measurement model, we test two main aspects, namely the reliability and validity 

of the model. For internal consistency or structural reliability, examine the factor loadings and 

composite reliability. The value of the composite reliability coefficient fluctuates between zero 

and one, and the closer its value ¬is to one, the more desirable the reliability is. It is worth noting 

that in general, the interpretation of composite reliability is somewhat similar to Cronbach's alpha 

coefficient. Composite reliability between 0.6 and 0.7 is acceptable in exploratory research, while 

-values of 0.7 to 0.9 are satisfactory in advanced stages of research. Values above 0.9 are not 

desirable, because in this case, it is clear that all indicators measure the same phenomenon. In the 

case of factor loadings, the researcher should retain measures whose values are 0.7 and higher and 

eliminate measures whose values are less than 0.4. In the case of measures with values between 

0.7 and 0.4, if the values of composite reliability and mean extracted variance are up to the 

proposed threshold, they should be retained. Measures with values between 0.7 and 0.4 in the 

present study, by examining their composite reliability and mean extracted variance, have been 

shown to have the necessary conditions for retention. The mean extracted variance index was used 

to examine convergent validity. A minimum value of 0.5 is a good measure of convergent validity.  

Conclusion 

This study examined the mechanisms that affect the realization of justice-based 

recruitment in Iranian government organizations and analyzed the role of institutional 

oversight, citizen demand, and religious culture in this process. The findings of the present 

study showed that institutional oversight, as one of the key components of governance, 
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plays a significant and positive role in promoting justice in the recruitment process. Path 

analysis showed that oversight by formal and informal institutions, including media 

oversight, complaint handling, and monitoring of executive agencies, can lead to 

transparency in the recruitment process and strengthening meritocracy. This result is 

consistent with previous studies in this field. Also, the findings showed that citizen 

demand plays an effective mediating role in the relationship between institutional 

oversight and justice-oriented recruitment. Active citizen participation through tools such 

as public information and social monitoring makes executive agencies more sensitive and 

more adheres to the principles of justice in recruitment. This indirect relationship was also 

confirmed through the Sobel test, which indicates the importance of citizen actions in 

mediating the realization of employment justice. On the other hand, religious culture, as a 

moderating variable, also showed a significant effect on the relationship between 

institutional supervision and justice-oriented recruitment. This result suggests that in 

cultural contexts influenced by religious teachings, the correct implementation of 

supervisory and recruitment processes can be more effective in creating justice. The 

acceptance of moral and religious values in the office environment provides a context in 

which fairness and justice are more expected and demanded.   
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  یرویآن بر نگرش، رفتار و عملکرد ن  ریثأت  لیبه دل  یانسان  یرو ی جذب عدالت محور نیده:  چک

داشته    یمنابع انسان  تیریدر مباحث مد  یاژه یو  گاهیعملکرد سازمان، جا  تیو در نها  یانسان

نظارت   لیاز قب یعوامل یرگذار یتأث نهیدر زم ، یمدل بوم کیارائه  ق، یتحق نیاست. هدف از ا

د  یرگمطالبه   ،ینهاد  فرهنگ  و  عدالت  ینیشهروندان  جذب  ن  بر  در    یانسان  یرویمحور 

ا  رانیا  یدولت  یهاسازمان  از نظر هدف، کاربرد   نیبوده است.  بوده و به صورت،    یپژوهش 

  یدولت  یهاسازمان   هیپژوهش شامل کل  یاست. جامعه آمار   رفتهیانجام پذ  یشیمایپ  -یفیتوص

سازمان    ۵۰تعداد    ، یدولت  یهاسازمان   انیاز م  ،یاتیعمل  ی هات یاست. با توجه به محدود  رانیا

قرار گرفت.    لیسازمان مورد تحل  ۳۸  یهاداده   تیصورت در دسترس انتخاب شدند که در نهابه

اساس جدول مورگان، حجم نمونه   از کارکنان و مد  ۲۹۳بر  ها  سازمان   نیا  رانیپرسشنامه 

گردآور   یگردآور  ابزار  محقق داده   یشد.  پرسشنامه  مبان  ساختهها،  از  و    ینظر  یبرگرفته 

آن با    ییایو پا  دهیخبرگان رس  دییآن به تأ  ییو محتوا  یصور   ییبود که روا  نیشیپ  قاتیتحق

ها  شد. داده  دییو در سطح مطلوب تأ   ی( بررسCR)  یبیترک   ییایکرونباخ و پا  یاستفاده از آلفا 

نشان داد که نظارت    جینتاشدند.    ل یتحل  PLSافزار  و نرم  ی معادلات ساختار  یسازبا روش مدل 

شهروندان   یگرمثبت و معنادار دارد؛ مطالبه ریتأث یانسان یرو یمحور نبر جذب عدالت  ینهاد 

بر رابطه    یمعنادار  کنندهلیاثر تعد  ز ین  ین یو فرهنگ د  کندیم  فایرابطه ا  نیدر ا  یانجینقش م

نهاد   انیم عدالت   ینظارت  جذب  همچنو  دارد.  د  ن،یمحور    یر یمتغ  عنوانبه  ینیفرهنگ 

 . اثر داشته است  یانسان  یرویمحور ن  و جذب عدالت  ی نظارت نهاد   نیبر رابطه ب  گر،لیتعد
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  مقدمه

به   یت یحاکم یشهروندان و نهادها انینقاط تماس م ن یتراز مهم ، یدولت یها در سازمان  یانسان یرویجذب ن ندیفرآ

از    ی ادراک عموم  تواندیاثرگذار است، بلکه م   یی اجرا  یهادستگاه  یات یعمل   ی تنها بر کارآمدنه  ند، یفرآ  ن ی. ارودیشمار م 

و انصاف در   تیشفاف  نیتضم  یبرا یمتعدد نیقوان بیدهد. با وجود تصو رقرا ریتحت تأث زیرا ن ی سالارستهیعدالت و شا

گزارش همچنان  نارضا  ییهااستخدام،  شفاف   ض،یتبع   ، یتی از  عدم  ن  ت یو  جذب  مراحل  ا  روی در  است    رانیدر  مطرح 

(Rahnavard,2023 .) 

محور«  پژوهش با عنوان »جذب عدالت  ن یکه در ا یدارد، »عدالت در جذب« است؛ مفهوم  ت یاهم  انیم  ن یدر ا  آنچه

  از اطلاع  ، یدر تمام مراحل استخدام   یاصول انصاف و برابر  تیمحور، رعا. منظور از جذب عدالتشودیبه آن پرداخته م

انتخاب    یستگ یاحساس کنند صرفاً براساس شا   انی که متقاض  یاگونهاست؛ به  یی نها  رشیتا مصاحبه و پذ   ی ابیو ارز   ی رسان

کاهش    یبه نظام ادار یعدالت، اعتماد عموم  نیا بتی (. در صورت غGilliland, 1993; Truxillo et al., 2004اند  ) شده

 . شودیها با افت مواجه مسازمان یورو بهره افته ی

  ت یریقانون مد  ۴1دارند؛ از جمله ماده    دیعدالت در جذب تأک   تیبر اهم   یمتعدد  نیقوان  ،ی گذاراستیسطح س  در

  دی تأک  ضیرقابت عادلانه، و عدم تبع   ، ینی گزستهی اسناد، بر شا  نی. اقانون برنامه هفتم توسعه  11۸و ماده    ی خدمات کشور

 . شودیکه مانع تحقق عدالت م م یمواجه هست  یو فرهنگ یاختارحال، هنوز در حوزه اجرا با موانع س نیدارند. با ا

  ن یاز ا  یکی .  دانندیمؤثر م  ی را در تحقق عدالت استخدام  یعوامل متعدد  ،یو داخل  ی الملل نیب  اتیادب  نه،یزم   نیا  در

  ی هادستگاه  شیو پا  ات،یبه شکا  یدگ ی رس  ،یاهمچون نظارت رسانه  ییاست؛ که شامل سازوکارها  «یعوامل، »نظارت نهاد

  ن ییاز پا  ی به عنوان سازوکار  زیشهروندان« ن  یگر»مطالبه  ن،یهمچن(.  Yeasmin, 2024,.Saei,2019)  شود یم  ییاجرا

گو  پاسخ  یو حکمران  یمشارکت مدن  اتیکه در ادب  یاصول عدالت کند؛ مفهوم  ت یها را وادار به رعاسازمان  تواندیبه بالا، م

  ی انهی به عنوان زم  ز ین  «ین ی»فرهنگ د  ن، یعلاوه بر ا  (.Khaliliamin,2024؛  Dias, 2013)    شده است   یبررس  لیتفصبه

تقو  تواندیم   ، یارزش ا  ت یرعا  زهیانگ  ف یتضع  ا ی  ت یدر  نقش  ؛  Fujimoto et al., 2013)  کند   فا ی عدالت 

Toulobarakati,2017.) 

پژوهش کمتر صورت    ات یدر ادب  یمدل بوم  ک ی عوامل در قالب    نیا  انیروابط م  یساختار  یمباحث، بررس   نیوجود ا  با

به نهادنقش هم  ژه،یوگرفته است.  و    ، یانجی م  ریبه عنوان متغ  «یگر»مطالبه  ، یعل  ریبه عنوان متغ  « یزمان »نظارت 

محور، کمتر مطالعه شده  جذب عدالت  نییتب   یبرا  یلیمدل تحل  کیدر قالب   گر،لیتعد  ریبه عنوان متغ   «ین ی»فرهنگ د

  ی ارائه شده، اما آزمون کم   ی عدالت در جذب منابع انسان  نییتب  یبرا  یفیک   یمدل   (،۲۰۲۳)  1محمودپور   است. در پژوهش

 . شودیمحسوب م اتی مهم در ادب ییخلأ  ،یگرلیو تعد ی گریانجی مدل با لحاظ اثرات م نیا یو تجرب

 
1 Mohmadpour 
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  ی هادر سازمان  یانسان  ی رویمحور ن  مؤثر بر جذب عدالت  ی سازوکارها  ن ییپژوهش، تب  نیا  ی اساس، هدف اصل   نیا  بر

تأک  رانیا  ی دولت نهاد  د یبا  نظارت  نقش  د  یگرمطالبه  ، یبر  فرهنگ  و  ا  ین یشهروندان  م  نی است.  با    کوشدیپژوهش 

 و آزمون کند.  لیرا تحل رهایمتغ نیا ان یرابطه م  ، یمعادلات ساختار یساز از مدل یریگبهره 

 پژوهش عبارتند از:  ن یا یاصل  یهاپرسش

 معنادار دارد؟  ریتأث ی انسان یرویمحور نبر جذب عدالت ینظارت نهاد  ایآ •

 کند؟ یم فا ی ا یانج یرابطه نقش م نی شهروندان در ا یگرمطالبه ایآ •

 کند؟ یم  لیمحور را تعدو جذب عدالت ینظارت نهاد  نیرابطه ب ین یفرهنگ د ایآ •

  یرهایمس  ، یعدالت در جذب منابع انسان  ل یتحل  یبرا   یبوم  ی مطالعه، ضمن ارائه چارچوب  ن یا  ج ینتا  رودیم  انتظار

 روشن سازد.  زیکشور را ن  یدر بخش عموم ی استخدام یندها یبهبود فرآ

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

. جذب  رودیها به شمار معملکرد سازمان  یاثربخش  ن یدر تضم  یدیاز عناصر کل   یک ی   یانسان   یرویجذب ن  ندیفرآ

  دهدیم   شیرا افزا  ی اتیعمل  ی تنها کارآمدسازمان، نه  یازها یمتناسب با ن  ی شغل   یهاتی در موقع   ی انسان   ی روین  حی صح

  ی به دو مرحله اصل  ندیفرآ  نیا  ،یمنابع انسان  اتیدر ادب  .(Kapur, 2022)  بخشدیبهبود م  زیرا ن  یراهبرد  یبلکه اثربخش

سازمان   رونیب ای از درون  ط ی شامل جلب توجه داوطلبان واجد شرا یابی و انتخاب . کارمند  یابی : کارمند شودیم  می تقس

 Stone)  مورد نظر اختصاص دارد   ی شغل  ت یموقع  یفرد مناسب برا  نش یو گز  ی ابیکه مرحله انتخاب به ارز  ی است، در حال

et al., 2024; Abdalla Hamza et al., 2021 .) 

  یاگونهبا عملکرد سازمان دارد؛ به  می مستق   یارابطه  یجذب منابع انسان   ندیاند که فرآکرده  دیتأک  نیش یپ  یهاپژوهش

درک    توانندیانتخاب م   ندیآزمون و مصاحبه، و احساس عدالت در فرآ  ینحوه اجرا  ،یرساناطلاع  ت یف ی چون ک  یکه عوامل 

 (. Anwar & Abdullah, 2021باشند ) رگذار یتأث نده یرا از سازمان شکل دهند و بر رفتار و عملکرد آنان در آ انی متقاض

مفهوم که با عنوان »جذب    نیدارد. ا  ین یادیجذب، عدالت در استخدام نقش بن  ندیمؤثر در فرآ  یهاشاخص  انیم  از

  جذب است   ند یدر همه مراحل فرآ  یاصول انصاف و برابر  تی ناظر بر رعا  شود، یپژوهش مطرح م   ات یمحور« در ادب  عدالت

(Truxillo et al., 2004).  دادهپژوهش نشان  ادها  که  استخدام   راکاند  متقاض  یاز عدالت  رفتار  و  نگرش    ریتأث  انی بر 

  یانسان  یروین  یورتعهد و بهره  ،ی وفادار  شیدر بلندمدت موجب افزا  تواندی( و مSchinkel et al., 2013دارد )  یم یمستق

 شود.

 عدالت

ن  جذب اجتماع   یبر عدالت سازمان  یمبتن   یانسان  یرویعدالت محور  )  یو عدالت  (.  Gamami&Azizi,2018است 

اصل تحل   هیتجز  ، یریگاندازه  ،یعدالت سازمان   ی محور  ارز  لیو  از عدالت در محل کار است    ی ابیو  ادراک  اثرات  کردن 
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(Adamovic, 2023 و عدالت اجتماع )منصفانه منابع در    صیاست و هدف آن تخص  تاز ابعاد گستره عدال  یک یخود    ی

حقوق و منابع در جامعه    عیدر توز  یاشاره به انصاف، مساوات و برابر  یعدالت اجتماع   گر،یجامعه است. به عبارت د  ک ی

 (. Beidaghi,2023دارد )

اشاره دارد    ی انسان  یرویعدالت در بحث استخدام ن  تی به رعاشد    انی همانطور که ب  ،یانسان   یرویعدالت محور ن  جذب

نام برده    زین  «انصاف در جذب»شان است که از آن به عنوان  از انصاف در رابطه با استخدام  انی و به عنوان ادراک متقاض

  ر یتحت تاث  ی منف  ای استخدام را به صورت مثبت    ان یو نگرش متقاض   فتار ( که ادراک، ر Truxillo, et al., 2004)  شودیم

م همچنSchinkel, et al., 2013)  دهدیقرار  اجزا  یک ی گفت جذب    توانیم  ،ن ی(.   مد  یاز  انسان   تیریمدل    ی منابع 

 (. Azar etal,2019منصفانه است )

 عدالت محور  جذب

بعد از انواع عدالت    چهاربه طور معمول    ،یهم مانند مباحث عدالت سازمان  یانسان  یرویبحث جذب عدالت محور ن  در

 :است ریکه شامل ابعاد ز  شود یمطرح م

    یاهیعدالت رو •

    یع یعدالت توز •

   ی فردانیعدالت م  •

 . (Wold&Sandberg, 2019) ی عدالت اطلاعات •

 :شودیم فیتعر ریبه شرح ز ی انسان یجذب نبرو نهی وجهه، در زم چهار نیا

وجود انصاف در    یاهی عدالت رو  گر، ی. به عبارت دپردازدیجذب م   ی هاهیدر جذب، به عدالت در رو  ی اهیرو  عدالت 

 .ارائه شده است 1شماره  عدالت در جدول ن ی(.  ابعاد اTruxillo, et al., 2017استخدام است ) یهاوهیش

 (Source:Bauer, et al. 2001)تعریف ابعاد عدالت رویه ای در فرایند جذب و انتخاب کارمند  .۱جدول 

 تعریف ابعاد ابعاد

 آن مقداری که یک آزمون، محتوای شغلی را اندازهگیری میکند و یا به عبارت دیگر، اعتبار دارد. درارتباط با شغل بودن )آزمون( 

 داشتن فرصت کافی برای نمایش دادن دانش، مهارتها و توانایی ها در آزمون  شانس به نمایش گذاشتن 

 فرصت تجدید نطر 
فرصت به چالش کشیدن یا اصلاح تصمیمگیری/ ارزیابی فرایند و فرصت بررسی و بحث پیرامون امتیازات و  

 امتیازدهی

 شیوه های تصمیمگیری ثابت در طول زمان و بدون تبعیض در بین افراد  ثبات در اجرا 

 فراهم ساختن بازخوردی به موقع و آموزنده  بازخورد 

 اطلاعات، ارتباطات و شرح فرایند جذب و انتخاب پیش از آزمون  شناسایی اطلاعات 

 حدی که ارتباطات با متقاضیان، درست، صادقانه و آشکار است  پردهگی آشکاری و بی

 درجه ایی که با متقاضیان گرم و با احترام رفتار می شود. رفتار در زمان آزمون 

 ارتباط دو طرفه 
فرصتی برای متقاضیان جهت عرضه داشته هایشان و مطرح نمودن دیدگاههایشان در طول آزمون/ در فرایند  

 جذب و انتخاب 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 ها تناسب سوال
آن مقداری که سوالهای آزمون از تبعیض فرد، تعرض به حریم شخصی، و اعمال غیرقانونی دوری نماید و در  

 جهت انصاف و تناسب باشد. 

(. Truxillo, et al., 2017مربوط به استخدام دارد )  ی هامی در جذب، اشاره به وجود انصاف در تصم  ی عیعدالت توز

به    ژهیجذب، به طور و  یانصاف از خروج   ا ی  ی عیعدالت توز  ،ی انسان  یرویجذب ن  ط یکرد که در مح  انیب  نگونهیا  توانیم

ا  یاداراک متقاض  توان  یخروج  نکهیاز  به  با توجه  توانا  سهی و مقا  یمتقاض  ییاجذب،  با  جذب،    انیمتقاض  ریسا  ییخود 

 (. Warrenbrand, 2021) گرددیبر م  ر؟،یخ ا یمنصفانه هست 

ب  تیفیبه ک   یفرد  انی م  عدالت از جمله رفتار محترمانه، رعامصاحبه  نیتعامل  شأن    تیگر و داوطلب اشاره دارد؛ 

برخوردها  ، یفرد از  اجتناب  نها   ز یآمضیتبع  یو  در  اطلاعات   تیو  اطلاعات  یعدالت  م  ی عدالت  بر    ی دسترس  زان یناظر 

شده،  اطلاعات ارائه  تیف ی است. ک  یاستخدام   مات یتصم  ل یدلا  ت یجذب و شفاف   ند یبه اطلاعات مرتبط با فرآ  انی متقاض

 (. Gilliland & Hale, 2005)  شودیبعد محسوب م  نیا  یو صداقت در ارتباطات از اجزا ، یابیارز یارهایدر مع   تیشفاف 

 ران یا  یدر بخش دولت  یانسان  یروین  جذب

کشور است و براساس   یاستخدام   ینظر سازمان ادار  ر یز  ران،یدر کشور ا  ی در بخش دولت  ی انسان  ی رویجذب ن  ندیفرا

و متمرکز    ریبصورت فراگ   ی . آزمون کتبردیپذیانجام م   باشد، یو مصاحبه م  ی خاص که شامل آزمون کتب  ندیفرا  کی

راهبری  »  خشب. در  شودیبرگزار م   رو،یکننده ن  ذب( و مصاحبه در سازمان جیجهاد دانشگاه  ای)توسط سازمان سنجش  

  تیری، با اشاره به قانون مدکشور  یاستخدام   یسازمان ادار  تیسا  در  «اجرایی  هایاستخدام نیروی انسانی در دستگاه

مصاحبه    یهافرم  هیاعتبار و صدور مجوز و ته  نیمأپس از ت»اشاره شده است و آمده است:    ندیفرا  نیبه ا  ،یخدمات کشور

و سازمان سنجش    یو استخدام  یاز طرف سازمان ادار  یسازمان، انتشار آگه   یآن از سو دی و تائ  یی دستگاه اجرا  یاز سو

   «.شودیانجام م  ج ی آزمون و اعلام نتا یو سپس برگزار  رد یگ  یصورت م 

در    یانسان  یرویمدل جذب عدالت محور ن  نیتدو»با عنوان:    ی ادر مقاله(  ۲۰۲۳دپور )محم موضوع،    نینظر به ا  با

پرداخته است    رانیا  یدولت  یهادر سازمان  یانسان  یرویجذب عدالت محور ن   یبه بررس  « رانیا  یسطح کلان بخش دولت 

،  « کدامند؟  رانیا  یدر سطح کلان بخش دولت   یانسان  عجذب عدالت محور مناب  یعوامل محور» در پاسخ به سوال،    و

  ی آزمون و عدالت در برگزار  تیف ی ک  ، یرساناطلاع  تیف ی آزمون، ک  بودنیرقابترا شامل:    یانسان   یرویجذب عدالت محور ن

شده است.    دی کأت  ی ساختار  ی سازدر مدل  ریز  ی رهایبر متغ  ی کلان نظر  کرد یمقاله مذکور با رو  در مصاحبه دانسته است.  

مدل جذب عدالت محور    نیتدو»با عنوان :    (۲۰۲۳محمدپور )  ی ف ی ک قیسه گانه حاصل تحق   یرهایمتغ   نیا  ی منبع نظر

  یانج یم یرهایعوامل موثر، متغ یبررس به قیتحق نی. که در اباشدیم «رانیا یدر سطح کلان بخش دولت  یانسان یروین

 پرداخته است.  گرلیتعد یرهایو متغ

   ینظارت نهاد •

    ین یفرهنگ د •

 شهروندان    یگرمطالبه •
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   ینهاد  نظارت

و بهبود و    یاسی و س  یفرهنگ   ، یاقتصاد  ،ی به توسعه همه جانبه اجتماع  لین  ینظارت در جوامع مدرن برا  زمیمکان

  ی و همگان  ینظارت شامل دو دسته دولت   ی هازمیو... به وجود آمده است. نظارت را به اعتبار مکان  هاهیاصلاح امور و رو

شده    ی اسی س  است که درون نظام  ینظارت   ی هانظارت و دستگاه  یاابزاره  ،یاند. منظور از نظارت دولت ( دانستهی )مردم

  ، یحکومت  یها، بر عملکرد تمام سازمانهاکل کشور( و به موجب آن  یسازمان بازرس   ا ی  یاسلام  یاست )مانند مجلس شورا

  رکت مشا  ی هارمجموعهیاز ز  ی کی به عنوان    ی نظارت همگان  .(Tameme,2014)  رد یپذیاشراف و نظارت انجام م   ینوع

  انیجر  تیبا کسب بازخورد و نظرات مردم و شهروندان و هدا  یدولت   ی هاآن سازمان  ی است که ط   یند یفرا  ،یعموم

  ابندیدست    یتر از منابع عموم استفاده هرچه کاراتر و اثربخش  یهاوهیش  یو اجرا  یریادگیآنان، به    یاطلاعات بازخورد

(Rezabeygi, et al., 2021برمبنا .) شامل نظارت دولت بر    یهمگان   ی هاانواع نظارت  ران یا  یاساس   نون اصل هشتم قا  ی

بر مردم است. در جوامع مدرن نظارت مردم برکنش بر دولت و نظارت مردم  از طرق    ی هامردم، نظارت مردم  دولت 

  ها ییمای نهاد( و راهپمردم  ی ها )سازمان  ی )احزاب( و اجتماع  ی اسی س  یها ها، تشکلمطبوعات و رسانه  ر ینظ  یمدن  ینهادها

  ی بر مبنا  یاند. به عبارتشناخته شده  متی به رس  یبوده و ازنظر قانون  یها جزء حقوق اساس نظارت  نیا  و... است. معمولاً

  ان یبه امر نظارت بر ارکان حکومت اعطا شده است. در م   دن یتحقق بخش  یمختلف برا  یبه نهادها   یااجازه  نیقانون، چن

در نظارت    یی بسزا  تیدر سطح اجتماع، از اهم  شانیریبودن و فراگ   ییجاهمه  ل یدلها، به  رسانه  ، یجامعه مدن  ینهادها

فعال برکنش از    یکی   یگفت در دوران مدرن امروز  توانیم   ،آن برخوردارند. لذا  یو نهادها  ی اسیقدرت س  یهاتیها و 

  ی جمع   یهاهستند. رسانه  هارسانه    ،ی و اقتصاد  یاس یو س  یاجتماع   یمهم در نظارت مردم بر زمامداران و نهادها  یابزارها

( بر دولت  ی )مردم  یاز نظارت مستمر همگان  یبخش  یا. درواقع نظارت رسانهکنندیم  یآحاد ملت را باز  یاینقش زبان گو

 (.Saei,2019سالار است )مردم یها در نظام  یدولت   یهاو سازمان

  ی مشارکت امور عموم  شیافزا  یچگونگ  صیتشخ  یبرا  یاداره امور عموم  اتیمنظم ادب  یبازنگر»با عنوان:    یقیتحق  در

و عملکرد    مات یعامل کنترل کننده و نظارت کننده بر تصم  کیشده است، که رسانه به عنوان    انی ، ب«ی با دولت محل

و توسعه مشارکت شهروندان    یکردارراست  ت یتقو  فساد،   جادیا  ی ندهایدر نظارت بر فرا  یاجتماع   ی هادولت و سازمان

 (.  Schafer, 2019در اقدامات ضد فساد مؤثر هستند )

  زیعمل نظارت را ن ،یرسان وارد شده و ضمن اطلاع زی ن یانسان یرویدر بحث جذب ن ، یاجتماع  یهاها و شبکه رسانه

مانند    ی نظارت   ی دولت   ینهادها   ، یانسان  یرویدر کشور ما، در بحث استخدام ن  ی نظارت   ینهاد ها   گریبر عهده دارند. از د

  یاعمال ادار  نیروابط ب  می به منطور تنظ   یعدالت ادار  وانی. دباشدیم   یعدالت ادار  وانی کل کشور و د  یسازمان بازرس

 (.Hamidi&Alkajbaf,2021شده است ) سی دولت و حقوق شهرندان تاس

موثر باشند. در    اریبس  ض،یدر برخورد منصفانه و دور از تبع   تواندینهادها م  یدهند که نقش نظارتینشان م   قاتی تحق 

ن  ی هانهیزم مفاه  ی اخچهیتار  زین  ،ی انسان  ی رویجذب  تکامل  از  سازمان  م یجامع  مهم    ی عدالت  نقش  بر  و  شده  ارائه 

  ی و تعامل   یاهیرو  ،یعیها ابعاد توزپژوهش  نیشده است. ا  د ی أکت  یکار  ی هاطی در تحقق عدالت در مح  ینظارت   یساختارها 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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  ی محوربا عدالت  ی انسان  یرویدر جذب ن  توانندیم   میمفاه  نیکه چگونه ا  دهندیو نشان م   کنند یم   ی عدالت را بررس

 ( Opoku, et al., 2024; Colquitt, et al., 2013)  ادغام شوند

و    تیانصاف، شفاف  یاستانداردها   تیاشاره دارد که رعا  ییهاو چارچوب  هاسمیبه مکان  یکه، نظارت نهاد   ییآنجا  از

  ی ندهایفرا  ت یو استخدام، بر اهم  ی ابیبا موضوع کارمند  یپژوهش   کند، یم  ن یرا تضم  ی انسان  یرویجذب ن  ند ی اخلاق در فرا

 ,Yeasminامر شده است )  ن یانجام ا  یبرا  ی نظارت شفاف نهاد  رکرده است و خواستا   د یمند جذب و انتخاب تأکنظام

در استخدام را برجسته    یا هیعدالت رو  نیمقابله با تعصبات و تضم  یبرا  ینظارت  یهاسمیپژوهش ضرورت مکان  نی(. ا2024

 .کندیم

  ی در سطح کلان بخش دولت  ی انسان  ی رویمدل جذب عدالت محور ن  نیتدو»با عنوان:    یادر مقاله  رایرابطه، اخ  نیدر ا 

به عنوان    یکدامند؟ نظارت نهاد  یانسان  یرویموثر بر جذب عدالت محور ن  یعوامل عل  نکهیدر پاسخ به سوال ا  «رانیا

  ی شی نقش پا  ت، یبر شکا  ی نظارت مبنت  ، یاذکر شده است و نظارت رسانه  ی انسان  یرویمحور نعامل موثر بر جذب عدالت

جذب مبتن دستگاه  نظارت  و  خطمش  ی کننده  نهاد  ی بر  نظارت  ابعاد  عنوان  است    ی به  شده  گرفنه  نظر  در 

(Mohmadpour,2023  .) 

 شهروندان   یگرمطالبه

مشکل، به ارائه راه حل و راهکار و    ان ی است که در آن به جز شناخت و ب  ی اجتماع  قی عم   م ی از مفاه  یک ی یگرمطالبه

برا ن  یتلاش  م  زیرفع مشکل  با  ازمند ین  ی گرتحقق مطالبه  شود، یتوجه  به  و    یندیفرا  ، یروش   ،یفرد  ی هاستهیتوجه 

از    ی گروه  ا یکه در آن فرد    شود یوصف م  ی ندیعنوان فرا  ه ب  یمطالبه گر  گر،ید   ی انی(. به بTorabi,2021است )  ی دانش

برا با اعلام حقوق خود و برخاستن  برا  یافراد،  از قدرت خود  آنها،  از  .  کنند یاستفاده م   شیتحقق اهداف خو  یدفاع 

خود را   ضکه به آنها وارد شده است، اعترا یو نقصان یاست که در آن افراد در برابر ناعدالت یعمل یگرمطالبه ن،یهمچن

. به عبارت  کنندیاستفاده م   یو قانون  ح یصح   ی هاها، از روشنقصان  نیبه حقوق و اصلاح ا  یابی دست  یکنند و برایم   انیب

مثبت در جامعه هستند    رات ییتغ   جادی است که در آن افراد به دنبال ا  یشهروند  تیحق و مسئول  ک ی   ،یگرمطالبه  گر،ید

  کی و به عنوان    کنندیعمل م یمطالبات عموم  راتیبه بالا و تحت تأث  نییپا   یهابه اهداف خود از روش  یابیدست  یو برا

ابزار اعتراض و    کیارتباط دارد و معمولا به عنوان    یو اقتصاد  یاس یس  ،یفرهنگ  ،یبا تحولات اجتماع   ، یاجتماع  ندیفرا

 (. Khaliliamin etal,2022)   ردیگیمردم مورد استفاده قرار م  یزندگ   ط یحل مشکلات و بهبود شرا  یبرا  یاجتماع   راتییتغ

با عنوان:    ی. در پژوهشکندیعمل م  ینهاد   یندهایدر فرا  ییپاسخگو  یبرا  یبه عنوان محرک  یشهروند  یگرمطالبه

قرار گرفته    یمورد بررس  ی اجتماع  یهانهیعدالت در زم   تیدر تقو  یعموم  یها ،  نقش دادستان«و عدالت   یشهروند»

عادلانه وادار کند    یهنجارها  تینهادها را به رعا  تواندیآن نشان داده است که مشارکت شهروندان م   یها افتهیاست و  

(Dias, 2013 .) 
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در مورد    قیدق  یدگاه ی مجرمانه جوانان، د یبر رفتارها ی مذهب یهابرنامه ریثأدرمورد ادراک از ت  یق ی تحق  ن،یهمچن  

م  یگرمطالبه  یهابرنامه  ی اجتماع  راتیتأث ارتباط  به  است  داده  تغ  یبرا  یعموم   ی تقاضا  انیارائه  و  در    رات ییعدالت 

 (. Ellington, 2024اشاره کرده است ) ی نهاد ی هااستیس

در سطح    یانسان  یرویمدل جذب عدالت محور ن  نی تدو»با عنوان:    یاشهروندان، در مقاله  یگرمطالبه  ،یگبه تازه

به    کدامند؟   یانسان   یرویمحور نجذب عدالت  ی انجی م  یرها یسوال که متغ  ن ی، در پاسخ به ا«رانیا  ی کلان بخش دولت 

  ی گربه عنوان ابعاد مطالبه  ی اجتماع  یگربه مطالبه  لیو م  یاجتماع   تیارائه شده است و حساس   ،ی انجیم   ریعنوان متغ

 (. Mohmadpour,2023شهروندان در نظرگرفته شده است )

   ینید  فرهنگ

. امروزه در مقابل  دهدیرا شکل م  ی نیبه نام فرهنگ د  ی پرقدرت و کاربرد  یمعجون  ن،یفرهنگ و د   ی دگیتن  درهم

(. به Pourrostami,2019)  است  نید د،یو نبا دیبا شیدای که در آن منشا پ  شودیمطرح م ینی فرهنگ د  ،یفرهنگ جهان

  ی کی ساز است و به  فرهنگ  تیماه  ینظر دارا  نیو از ا  تها و هنجارها اس منبع ارزش  ن،ی که د  رفتیپذ  د یبا  گر،یعبارت د

  دانش  و  هانگرش  ها،مجموعه باورها، ارزش  ین ی(. فرهنگ دAsadi etal,2022) شودیم  لی تبد  ،یاز ارکان فرهنگ سازمان 

  گ،فرهن   نی. اشودیم یافراد متجل  ی ( و اجتماعی)فرد اری اخت یاست که به اشکال مختلف در رفتارها یو اخلاق  یمذهب

 (. Mohmadpour,2023)  ردیگ یافراد را در بر م یمذهب  یهاو کنش اتین نش،یب

 Pandeyبر عدالت و انصاف اثرگذار است )  ی گفت که فرهنگ به طور کل  توانیرابطه فرهنگ و عدالت، م  خصوصدر

& Rupp, 2024ی الگو  یطراح»با عنوان:    یادر مقاله  ،ی بر ادراک از عدالت سازمان  یو فرهنگ فرد  ی(. اثر فرهنگ سازمان  

  ی فرهنگ سازمان  ا یسوال پژوهش که آ  ن یدر پاسخ به ا  «کارکنانبا ادراک عدالت    ی و فرهنگ فرد  یارتباط فرهنگ سازمان

پژوهش عنوان کرده    نیا   جه یقرار گرفته است. نت   یموثرند؟، مورد بررس  زان یم  کی بر ادراک از عدالت به    ی و فرهنگ فرد

 (. Azar&Alipourdarvish,2019بر ادراک از عدالت دارد ) ی شتریب ریتاث  ی گ سازمانناست که اثر فره

از    یچه درک  نکهیا  در پاسخ به سوال  ،نیبا عنوان موضوع درک از عدالت و رابطه آن با نوع د  یگریپژوهش د  در

درک  چه  با  د  یعدالت  ب  نیاز  رابطه  دارد؟،  د  نیتناسب  انواع  و  عدالت  از  درک  است    ان یب  یورزنیانواع  شده 

(Toulobarakati,2016.)   توجه  فرهنگ قابل  طور  فرا  یبه  در  انصاف  و  عدالت  درک  ن  ند یبر  است.    زیجذب  اثرگذار 

نشان داده    ، یعدالت اجتماع  یآن برا  ی امدهای و پ  یبصورت فراکشور  یبا مطالعه موضوع شهروند  یپژوهش   یها افتهی

در رابطه با اثر   (.Bourke, et al., 2012)  کنندیبه جذب عادلانه کمک م  ریفراگ  یفرهنگ  یهاشده است که چارچوب

شناسایی و تعیین الگوی مناسب عدالت  »با عنوان:    ی در پژوهش  ز ین  یانسان   یرویمحور نبر جذب عدالت  ی نی فرهنگ د

دولتی های  سازمان  در  انسانی  نیروی  استخدام  و  جذب  در  مؤثر«محوری  عوامل  وتعیین  شناسایی  هدف  با  در    ، 

انسانی، مقبول عدالت اثر گذار به حساب آورده شده است   ی نی د  یهاآموزه  ت یمحوری در جذب نیروی    را جزو عوامل 

(Kazemzadehhochghan,2019). 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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عوامل     یدر جستجو  ، یانسان  یرویجذب ن  ندیدر فرا  ان ی متقاض  دگاهیبا موضوع د  یگریرابطه، در پژوهش د نیهم  در

عدالت محور    ی از عوامل اثرگذار بر جذب منابع انسان  یکیاز اعتقادات به عنوان    ،یانسان  یرویموثر بر جذب عدالت محور ن

 (. McCarthy, et al., 2017شده است ) ادی

،  «رانیا  یدر سطح کلان بخش دولت   یانسان  یروی مدل جذب عدالت محور ن  نیتدو»  با عنوان:  یامقاله  تیدر نها  

کدامند؟ فرهنگ    رانیا  یدولت   یها در سازمان  یانسان  یروی ثر بر جذب عدالت محور نؤم  یا نهی در پاسخ به سوال، عوامل زم

متغ   ی نید زمره  در  عدال   کننده لیتعد  ی رهایرا  جذب  ن  تدر  ا  یانسان  یرویمحور  است    ان یب  رانیدر  کرده 

(Mohmadpour,2023 .) 

  ، یانسان   یرویمحور نبر جذب عدالت  ی نظارت نهاد  ریثأت  نه یدر زم   ق یتوجه به مباحث مطرح شده فوق، شکاف تحق   با

فرهنگ    راتیثأ. تشودیم  ان ینما  ین یفرهنگ د  یگرلیشهروندان و تعد  ی گرهمچون مطالبه  ی انجی م  ر یمتغ  کی با توجه به  

دارد، چرا که در    یشتریب  ل یو تحل  یبه بررس  ازین  یانسان  یرویجذب ن  ندیدر فرآ  کنندهلی عامل تعد  ک یبه عنوان    ینید

قرار نگرفته    ی مورد بررس  یبر شواهد کاف  ی به صورت جامع و مبتن  نه یزم  ن یدر ا  ی ن یاز مطالعات، نقش فرهنگ د  ی اریبس

  ، یانسان  ی رویو جذب عدالت محور ن  ی عنصر مهم در رابطه با نظارت نهاد  ک ی به عنوان    زیشهروندان ن یگراست. مطالبه

  ی جذب به درست  یهااستیتا اثرات آن بر عملکرد س  ردیمورد توجه قرار گ  یترقیدق   یپژوهش   یهادر چارچوب  دیبا

 . گرددیپژوهش با توجه به مطالب فوق، ارائه م  ی چارچوب مفهوم بیترت نیشود. بد  یابیارز

 مدل مفهومی پژوهش 

  ی مدل   ، یو خارج   یمطالعات داخل یهاافتهی از    یریگپژوهش، تلاش شده است تا با بهره  ی چارچوب مفهوم  نیدر تدو

مرتبط    یهاهینظر  سو،ک ی شود. از    یطراح  رانیا  یدولت   یها محور در سازمانتحقق جذب عدالت  ی سازوکارها  نییتب  یبرا

سازمان  عدالت  )  یبا  استخدام  در  عدالت  مفهومColquitt et al., 2013; Gilliland, 1993و  چارچوب  »جذب    ی( 

  ی هاهی( و نظرYeasmin, 2024)  ی حکمران  ات ی در ادب  یمفهوم نظارت نهاد  گر، ید  ی اند. از سومحور« را فراهم کردهعدالت

  لهامبا ا  ز،یشهروندان ن  یگر مطالبه  ریدر مدل در نظر گرفته شده است. متغ  ی عل  ریبه عنوان متغ  ت،یو شفاف  یی گوپاسخ

با    ین یفرهنگ د  ت، یشده است. در نها  ی معرف  ی انجیم  ری عنوان متغ به  یاجتماع   یو کنشگر  یمشارکت مدن   ات یاز نظر

(، به عنوان Fujimoto et al., 2013)  یدر حوزه منابع انسان  ین یو اخلاق د  یبوم  یهابر مطالعات مرتبط با ارزش  هیتک

 وارد مدل شده است. گرلیتعد ریمتغ

ا  در تحل  (۲۰۲۳محمدپور )  ی ف ی پژوهش ک  یهاافتهی منابع،    ن یکنار  و  با خبرگان  بر اساس مصاحبه  اسناد    ل یکه 

  ب، یترت  نیکار رفته است. بد به  رها یمتغ  ی ات یمدل و استخراج ابعاد عمل  ی سازیبوم  ی انجام شده، به عنوان مبنا  یبالادست 

است. در چارچوب    یداخل  محورنهی زم  ی هالیمعتبر و تحل  ی المللنیب  ی هاهیاز نظر  ی بیپژوهش، ترک   نیا  ی مدل مفهوم

نهاد   شده،   یطراح متغ  ینظارت  عنوان  عدالت  ریبه  جذب  نمستقل،  تأث  ی انسان  یرویمحور  تحت  م  ریرا  .  دهدیقرار 

بر شدت و   گر،لیتعد ریبه عنوان متغ  زین ی نی و فرهنگ د کند یم  فا ی رابطه ا  نیدر ا  یانجیشهروندان نقش م  ی گرمطالبه
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ا ا  نیجهت  اثرگذار است. در  رابطه مستق   نیرابطه  نهاد  نی ب  می مدل،  قرار  و جذب عدالت  ینظارت  محور مورد آزمون 

محور  بر جذب عدالت  یگر مطالبه  ریشهروندان، و به تبع آن، تأث  یگربر مطالبه  یاثر نظارت نهاد  ن،ی. همچن ردیگیم

قرار    یمورد بررس  زیمحور نو جذب عدالت  ی نظارت نهاد  نیب  بطه در را  ین یفرهنگ د  گر لی. نقش تعدشودیم   لیتحل

محور آزمون خواهد شد.  و جذب عدالت  ی نظارت نهاد  انی م  ی عل   ریدر مس   ی گرمطالبه  یانج ی نقش م  ت، ی. در نهاردیگیم

 .، نشان داده شده است1 نمودار شمارهپژوهش بصورت   یچارچوب مفهوم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( Source:By author) شمفهومی پژوه . مدل۱نمودار 

 روش پژوهش 

  ی شامل تمام   یاست. جامعه آمار  ی شی مای ر پ  یفیو روش، توص  تیو از نظر ماه  یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

انجام    ی. برادیدر دسترس استفاده گرد   یریگاز روش نمونه  ، یگستردگ  ل یکه به دل  باشدیم  ران یا  یدولت   یها سازمان

سازمان بازگردانده شد. حجم    ۳۸  ی هاداده  تیدر نها  هها ارسال شد ک سازمان انتخاب و پرسشنامه  ۵۰پژوهش، ابتدا  

شد.   ل یتکم یو کارشناسان منابع انسان  رانیها توسط مدو پرسشنامه نیینفر تع ۲۹۳نمونه با استفاده از جدول مورگان 

  ی گرمطالبه  ، یپژوهش )نظارت نهاد  ی ساخته بود که براساس چارچوب مفهوممحقق  یاها پرسشنامهداده  یابزار گردآور

 شد:  یپرسشنامه به دو صورت بررس یی . روادیگرد  یمحور( طراحو جذب عدالت ی نی شهروندان، فرهنگ د

 . یو متخصصان منابع انسان ینظر خبرگان دانشگاه  قی از طر یو صور ییمحتوا ییروا •

 .AVEو شاخص  یدیی تأ یعامل  ل یهمگرا و واگرا با استفاده از تحل ییروا •

 فرهنگ دینی

 نظارت نهادی

مطالبه گری 

 شهروندان

جذب عدالت 

 محور
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به دست آمد که    ۷/۰بالاتر از    ریمقاد  ی ( استفاده شد. تمامCR)  یب یترک  یی ای کرونباخ و پا  یابزار، از آلفا  یی ایپا  یبرا

شدند تا روابط    ل ی( تحلPLS-SEM)  یمعادلات ساختار   ی سازها با استفاده از روش مدلمطلوب است. داده  یی ا یپا  انگریب

 .  شود یبررس رها یان متغیم  گرلی( و تعدیانج ی)م  م یرمستق یغ م، یمستق

  (Source:By author)  های مورد بررسیسازمان .۲جدول  

 نام سازمان ردیف  نام سازمان ردیف 

 سازمان صداوسیما  ۲۰ سازمان تأمین اجتماعی 1

 سازمان امور مالیاتی ۲1 ریزی موسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه ۲

 سازمان هواشناسی  ۲۲ سازمان بیمه سلامت ایران  ۳

 دانشگاه اصفهان  ۲۳ سازمان تعاون کار و رفاه اجتماعی ۴

 ای سازمان فنی و حرفه ۲۴ سازمان حج و زیارت  ۵

 مرکز آموزش مدیریت دولتی  ۲۵ سازمان بهزیستی  6

 سازمان راه و شهرسازی  ۲6 سازمان جهاد کشاورزی  ۷

 سازمان فرهنگ و ارشاد اسلامی ۲۷ سازمان امور عشایری ایران  ۸

 دستیسازمان میراث فرهنگی، صنایع ۲۸ سازمان منابع طبیعی و  آبخیزداری  ۹

 سازمان مدیریت منابع آب  ۲۹ سازمان دامپزشکی  1۰

 سازمان ورزش و جوانان  ۳۰ وپرورش استان تهران اداره  آموزش 11

 سازمان نهضت سواد آموزی  ۳1 سازمان تنظیم مقررات و ارتباطات رادیویی 1۲

 سازمان توسعه و تجارت  ۳۲ سازمان طرح تحقیقات آب و فاضلاب  1۳

 اداره گاز  ۳۳ سازمان  انتقال خون  1۴

 سازمان اداری استخدامی  ۳۴ دانشگاه علوم پزشکی ایران  1۵

 سازمان صنعت، معدن و تجارت  ۳۵ سازمان تعزیرات حکومتی 16

 ریزی سازمان مدیریت و برنامه ۳6 احوال سازمان ثبت 1۷

 احمر سازمان جمعیت هلال ۳۷ اسناد و املاک سازمان ثبت 1۸

 بیمارستان میلاد  ۳۸ سازمان دیوان محاسبات  1۹

 

این سازمانپرسشنامه انسانی  های جمعیت  ها تکمیل گردید. جدول ویژگیها توسط کارشناسان و خبرگان منابع 

 باشد. می ۳  شماره  شناختی به شرح جدول

 (Source:By author) های جمعیت شناختیویژگی .3جدول 
 توزیع فراوانی

 ویژگی جمعیت شناختی 
 درصد تجمعی  درصد  فراوانی 

 جنسیت 
 ۹/۵۰ ۹/۵۰ 1۴۹ زن 

 1۰۰ 1/۴۹ 1۴۴ مرد

 سن

 6/1۰ 6/1۰ ۳1 سال  ۳۰ کمتراز

 1/۴۵ ۵/۳۴ 1۰1 سال   ۴۰تا  ۳۰

 ۵/۸۰ ۵/۳۵ 1۰۴ سال   ۵۰تا  ۴۰

 ۷/۹۹ 1/1۹ ۵6 سال  6۰تا  ۵۰

 1۰۰ ۳/۰ 1 سال  6۰بیش از 
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 تحصیلات

 ۲/۲۴ ۲/۲۴ ۷1 و کمتر   لیسانس

 ۸۵ ۸/6۰ 1۷۸ لیسانس  فوق

 1۰۰ 1۵ ۴۴ دکتری

 نوع شغل 
 1۴ 1۴ ۴1 مدیر 

 1۰۰ ۸6 ۲۵۲ غیرمدیر 

 قومیت فرهنگی

 ۲۳ ۲۳ 6۸ آذری

 ۲6 ۳ ۹ بلوچ 

 6/۳۰ 6/۴ 1۴ عرب 

 ۸/۴1 ۲/11 ۳۳ کُرد

 1/۷۴ ۳/۳۲ ۹۵ فارس 

 ۸۵ ۹/1۰ ۳۲ لُر 

 ۹۳ ۷ ۲1 گیلک 

 1۰۰ ۷ ۲1 مازنی 

 نوع استخدام 

 ۵/۴۹ ۵/۴۹ 1۴۵ رسمی 

 1/۸۸ 6/۳۸ 11۳ پیمانی 

 1۰۰ ۹/11 ۳۵ سایر 

محور  گری شهروندان، فرهنگ دینی و جذب عدالتنظارت نهادی، مطالبه  شامل    در این قسمت، متغیرهای پژوهش که 

 آورده شده است.  ۴ شماره نیروی انسانی است، به همراه ابعاد و منابع آنها در جدول 

 (Source:By author) متغیرها، ابعاد و منابع آنها .۴جدول 

 منبع ابعاد عوامل 

 نظارت نهادی

 ای نظارت رسانه

 ( 1۴۰۲محمدپور )
 نقش پایشی دستگاه اجرایی 

 نظارت مبتنی بر شکایت 

 نظارت مبتنی بر خط مشی استخدامی 

 جذب عدالت محور 

 ( 1۴۰۲محمدپور ) رقابتی بودن آزمون 

 ( 1۴۰۲محمدپور ) کیفیت اطلاع رسانی 

 کیفیت آزمون 
 ( 1۴۰۲محمدپور )

McCarthy (۲۰1۷ ) 

 ( 1۴۰۲محمدپور ) عدالت در مصاحبه 

 فرهنگ دینی  فرهنگ دینی 

 ( 1۴۰۲محمدپور )

 ( 1۴۰1کاظم زاده )

McCarthy (۲۰1۷ ) 

 مطالبه گری شهروندان 
 حساسیت اجتماعی

 ( 1۴۰۲محمدپور )
 میل به مطالبه گری اجتماعی

 

 است:  ریپژوهش به صورت ز  نیا ی هاهیفرض

• H1رابطه وجوددارد.   یانسان یرویو جذب عدالت محور ن ی نظارت نهاد نی: ب 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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• H2 :شهروندان رابطه وجود دارد. یگرو مطالبه ی نظارت نهاد نیب 

• H3اثر دارد. ی انسان یرویو جذب عدالت محور ن ی نظارت نهاد ن یبر رابطه ب ی نی : فرهنگ د 

• H4رابطه وجود دارد.   یانسان یرویشهروندان و جذب عدالت محور ن ی گرمطالبه نی: ب 

• H5کندیم  فای محور ا و جذب عدالت ینظارت نهاد  نیرا ب یانج یشهروندان نقش م یگر: مطالبه . 

 های پژوهش یافته 

   انس یبر کووار  یمبتن   ینوع اول آن معادلات ساختار  ؛ وجود دارد  یمعادلات ساختار  یسازدو نوع مدل  یبه طور کل

نظر  ای  دییأت  یبرا  است که عمدتاً  م   ها هیرد  کار  د   رود یبه  ساختار  یسازمدل  یگریو  وار  ی مبتن  ی معادلات     انس یبر 

و روابط    اتیفرض  ،یریمس  یها در مدل.  رودیبه کار م  یفاکتشا   قات ی و انجام تحق   هیتوسعه نظر  یکه در راستا  باشدیم

م  شوندینشان داده م   ،یبصر  یها اگرامی ها در قالب دسازه که    ی. چهار عنصر اساسرندیگیو سپس مورد آزمون قرار 

معادلات  .  یریگاندازه  یها، نشانگرها، روابط و خطا : سازهعبارتند از  شود، یدر نطر گرفته م  یریهنگام توسعه مدل مس 

سازه و    یادیکه مدل شامل تعداد ز  یموارد حجم کم نمونه و هنگام  یاست برا  یراه حل  انسیبر وار  یمبتن   یساختار

 (.  Purwanto & Sudargini, 2021شود )یم شنهاد یاست، پ  هیگو

  ی. برامی دهیمدل را مورد آزمون قرار م   ییو روا  ییای پا  یعن ی  ی دو جنبه اصل  ،یریگ مدل اندازه  یابی انجام ارز  یبرا

  ن یب  ی بی ترک  یی ای پا  بی. مقدار ضرمی کنیم   یبررس   را  ی بی ترک  یی ایو پا  یعامل   ی، بارهایساختار  یی ایپا  ا ی  ی درون  ی سازگار

  ان ینکته شا  ن یمطلوبتر است. ا  یی ایپا  انگریباشد، ب  کتری نزد  کیدر نوسان است و هرچه مقدار آن به عدد    کی صفر تا  

  6/۰  ن یب  ی بی ترک  یی ای کرونباخ است. پا  یآلفا  بیهمانند ضر  ی تا حدود  یب یترک   ییایپا  ریتفس   ی توجه است که به طور کل 

  بخش تیرضا  ۹/۰تا    ۷/۰  ریمقاد  قیتحق  شرفتهیپ   یهاکه در گام  یقابل قبول است در حال  یاکتشاف  قاتیدر تحق  ۷/۰تا  

  ک یکه تمام نشانگرها،    شود یحالت، مشخص م  نیدر ا  رایز  ست،یلازم برخوردار ن  تیاز مطلوب  ۹/۰  یبالا  ریاست. مقاد

  باشد یو بالاتر م   ۰.۷آنها    ری که مقاد  یی هاسنجه  د ی محقق، با  ،یعامل   یدر مورد بارها .  کنندیم   یریگ را اندازه  کسان ی  ده یپد

ها با  . در مورد سنجهدیاست، اقدام به حذف آنها نما  ۰.۴آنها کمتر از    ر یکه مقاد  یی هاو در مورد سنجه  د ی حفظ نما  ار

اقدام    دیباشد، با   یشنهادی آستانه پ  شده، تا  استخراج  انسیوار  نیانگی و م  یب یترک  ییایپا  ری اگر مقاد  ۴/۰و    ۷/۰  نیب  ریمقاد

  انس ی وار  نیانگیو م   یب یترک  ییا یپا  یدر پژوهش حاضر، با بررس  ۴/۰و    ۷/۰  نیب  ریبا مقاد  یهابه حفظ آنها کرد. سنجه

از    یی همگرا  یی روا  یبررس  ی باشند. برا  یماندن را دارا م   ی لازم برا  ط یآنها، نشان داده شده است که شرا  شده   استخراج

وار متوسط  حداقل  انسی شاخص  ارزش  استفاده شد.  برا  ک ی ،  ۵/۰  ی استخراج شده  است    یی روا  یاندازه خوب  همگرا 

(Purwanto & Sudargini, 2021در جدول .)   همگرا نشان    یی روا  ، یبیترک   یی ای پا  ،یابعاد، بارعامل   رها،ی ، متغ ۵  شماره

 .  اندداده شده
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 ( Source:By author) عوامل، ابعاد، بارعاملی، پایایی ترکیبی، روایی همگرا .5جدول

 عامل مقوله بارعاملی پایایی ترکیبی روایی همگرا

۵6۴/۰ 

6۳۳/۰ 

6۸۰/۰ 

6۲۲/۰ 

۷۹۴/۰ 

۸۳۷/۰ 

۸6۴/۰ 

۸۳1/۰ 

۸۰۴/۰ ،۷۰۹/۰ ،۷۳6/۰ 

۸۴۵/۰ ،۷1۴/۰ ،۸۲1/۰ 

۸۷۳/۰ ،۸۳۲/۰ ،۷6۵/۰ 

۸۵۹/۰ ،۷۵6/۰ ،۷۴۸/۰ 

 عامل(  ۳ای )نظارت رسانه

 عامل(  ۳پایش دستگاه اجرایی )

 عامل(  ۳نظارت مبتنی بر شکایت )

 عامل(  ۳نظارت مبتنی بر خط مشی )

 نظارت نهادی

۵۹۷/۰ 

6۳۳/۰ 

۸16/۰ 

۸۳6/۰ 

۷۴۴/۰ ،۷۷۲/۰ ،۸۰1/۰ 

۸۴1/۰ ،66۸/۰ ،۸6۳/۰ 

 عامل(  ۳برگزاری رقابتی آزمون )

 عامل(  ۳فرصت اشتغال مساوی )
 رقابتی بودن آزمون 

۷1۴/۰ 

6۴۳/۰ 

۸۸۲/۰ 

۸۴۳/۰ 

۸6۵/۰ ،۸۸۵/۰ ،۷۸۲/۰ 

۷۳6/۰ ،۸۷۳/۰ ،۷۹1/۰ 

 عامل(  ۳فراگیر بودن آگهی استخدام )

 عامل(  ۳شفافیت معیارهای جذب )
 کیفیت اطلاع رسانی 

6۲۲/۰ 

6۰6/۰ 

۸۳1/۰ 

۸۲1/۰ 

۷۵۷/۰ ،۸۴۷/۰ ،۷۵۹/۰ 

۷۹۹/۰ ،6۷۹/۰ ،۸۴۸/۰ 

 عامل(  ۳کیفیت محتوای آزمون )

 عامل(  ۳شرایط برگزاری آزمون )
 کیفیت آزمون 

6۰۲/۰ 

6۳۰/۰ 

۸1۹/۰ 

۸۳6/۰ 

۷۷۳/۰ ،۸۲۴/۰ ،۷۲۷/۰ 

۷۳۰/۰ ،۸۳۳/۰ ،۸1۴/۰ 

 عامل(  ۳استاندارد سازی مصاحبه )

 عامل(  ۳فرصت برابر در مصاحبه )
 عدالت در مصاحبه 

 فرهنگ دینی  عامل(  ۳فرهنگ دینی ) ۷۹6/۰، ۸۷1/۰، ۸۵/۰ ۸۷۷/۰ ۷۰۵/۰

۵۷6/۰ 

6۰۷/۰ 

۷۳۴/۰ 

۸۲1/۰ 

۷۴۵/۰ ،۷۷۷/۰ 

۷6۹/۰ ،۷۰1/۰ ،۸۵۹/۰ 

 عامل(  ۲حساسیت اجتماعی )

 عامل(  ۳میل به مطالبه گری اجتماعی )
 مطالبه گری شهروندان 

گیری روایی واگرا، یک راه این است که مقدار ریشه شاخص متوسط واریانس استخراج شده بایستی از  برای اندازه

های دیگر، بیشتر باشد. یا اینکه مقدار شاخص متوسط واریانس استخراج شده بیشتر از  ها و سازههمبستگی بین سازه

سازی  این روش، همان معیار فورنل و لاکر است. در مدل(.  Memon, et al., 2021ها باشد )مربع همبستگی بین سازه

 .  شودنمایش داده می 6شماره معادلات ساختاری، این امر به وسیله جدول 

 (Source:By author)  جدول فورنل و لاکر .6جدول 

 جذب عدالت محور  فرهنگ دینی  مطالبه گری شهروندان  نظارت نهادی  

    ۷۸۴/۰ نظارت نهادی

   ۷۹۳/۰ 61۹/۰ مطالبه گری شهروندان 

  ۷61/۰ ۵۹۸/۰ ۵۴1/۰ فرهنگ دینی 

 ۸۴۰/۰ ۵۲۴/۰ 6۷۴/۰ 6۰۹/۰ جذب عدالت محور 

  شود، اعداد زیر قطر ماتریس از عدد قطر کمتر هستند و مدل روایی واگرا دارد. دیده می  6  جدول   در   که   طور   همان

بینی  های پیشانجام شده است، هدف از این ارزیابی، بررسی قابلیت  SMART PLSافزار  ارزیابی مدل ساختاری در نرم

شود.  ، واریانس را اندازهگیری میکند که برای هریک از سازههای درونزا بیان می  𝑅2ها می باشد.  مدل و روابط بین سازه

، میتواند به ترتیب، قابل توجه، متوسط و    2R  ۰.۲۵و    ۰.۵،  ۰.۷۵بنابراین اندازهای از قدرت برآورد مدل است. مقادیر  

شود   گرفته  نظر  در  محور،  (.  Hair Jr, et al., 2021)ضعیف  عدالت  جذب  حاضر،  پژوهش  گری    ۰.۵۰۸در  ومطالبه 

ارزیابی مقادیر    ۰.6۲شهروندان بر  افزون  اثر  𝑅2محاسبه شده است.  برای همه سازههای درونزا، تعیین حجم   ،𝒇𝟐    از

شود، لازم است اثر گذاری  اهمیت قابل توجهی برخوردار است. هنگامی که یک سازه برون زا از مدل ساختاری حذف می

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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به ترتیب سه مقدار    𝒇𝟐مقادیر    (.۲1۷،  1۳۹۸)هیر و همکاران،  نشان داده میشود     𝒇𝟐آن مشخص شود، که با اندازه اثر  

(.  Purwanto & Sudargini, 2021اند )را برای میزان اثر ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته شده  ۳۵/۰و    1۵/۰،  ۰۲/۰

 شده است.  ۰.۳۴و فرهنگ دینی  ۰.۵۸گری شهروندان، ، مطالبه۰.۲۷1در پژوهش حاضر، نظارت نهادی، 

 
 ( Source:By author)ی . مدل ساختار۲نمودار  

تر از  است که کم  P، اولین قدم، بررسی مقدار  ۲  نمودار شمارهمطابق    هابرای بررسی ضرایب مسیر و آزمون فرضیه 

کند.  باشد و دومین قدم، اطمینان از این موضوع است که صفر از مقادیر فاصله اطمینان )بالا و پایین( عبور نمی  ۰۵/۰

یید قرار  أها، مورد تیید است. در مدل حاضر، همه فرضیهأای واجد شرایط فوق باشد، از نظر آماری مورد تاگر هر فرضیه

  م ی رمستق یغ  ریتأث  یبررس  ،یمعادلات ساختار   لیدر تحلآورده شده است.    ۷  شماره  ها و نتایج آنها در جدولگرفت. فرضیه

  یروش آمار  ک ی است. آزمون سوبل به عنوان    یضرور  یانج ی م  ریمتغ  ک ی   قیوابسته از طر  ریمستقل بر متغ   ریمتغ   ک ی

  نان یاطم   یانج یم  ریدار بودن نقش متغ  یو از معن  میکن   یرا بررس  میرمستق یاثر غ  نیا  یکه معنادار   کندیبه ما کمک م

کن  اPreacher & Hayes, 2004)  م یحاصل  م  ن ی(. در  نقش  ب  یشهروند  ی گرمطالبه  یگریانجی مطالعه،  رابطه    نیدر 

  .گرفته استقرار   یمورد بررستوسط آزمون سوبل محور و جذب عدالت ینظارت نهاد

است. چون مقدار    1/ ۹6، مقدار بحرانی آزمون سوبل تقریباً  = α= 0.05 \alpha  ۰۵/۰  با توجه به سطح معناداری

عنوان یک  گری شهروندی بهگیریم که متغیر مطالبهتر است، نتیجه میبزرگ  ۹6/1است که از    z  ،۰۷/6  شدهمحاسبه
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برای سنجش شدت اثر متغیر  نیز  VAF 1 شاخص.  محور معنادار استمیانجی در رابطه بین نظارت نهادی و جذب عدالت

  دهد شود. این شاخص نسبت اثر غیرمستقیم به اثر کل را نشان میهای معادلات ساختاری استفاده میمیانجی در مدل

 بالاتر باشد.  % ۲۰که بایستی از 

 ( Source:By author) ها. آزمون فرضیه۷جدول 

 T Statistics رابطه بین متغیرها  رابطه  اثر نوع 

(|O/STDEV|) 
P 

Values 

آزمون  

 سوبل 
VAF 

 مستقیم 

بین نطارت نهادی و جذب عدالت  

محور نیروی انسانی رابطه وجود  

 دارد.

 - - ۰۰۰/۰ 1۰۸/۴ محور عدالتجذب<-نهادی  نظارت

 مستقیم 
بین نظارت نهادی و مطالبهگری  

 شهروندان رابطه وجود دارد.
 - - ۰۳۲/۰ ۹6۷/۲ گری شهروندان مطالبه <-نهادی  نظارت

تعدیل  

 گر

رابطه بین نظارت  بر فرهنگ دینی  

نهادی و جذب عدالت محور اثر  

 دارد.

جذب   <-  نظارت نهادیفرهنگ دینی* 

 عدالت محور 
۲6۹/۲ ۰۰۰/۰ - - 

 مستقیم 

مطالبهگری شهروندان و جذب  بین 

رابطه   عدالت محور نیروی انسانی

 وجود دارد.

جذب عدالت   <- مطالبه گری شهروندان 

 محور 
۷۵۹/۳ ۰۰۰/۰ - - 

 میانجی 

گری  نظارت نهادی از طریق مطالبه

شهروندان بر جذب عدالت محور اثر  

 گذار است 

جذب   <-مطالبه گری  <-نظارت نهادی 

 عدالت محور 
- ۰۰۰/۰ ۰۷/6 ۹1/۲6 % 

گری شهروندان از نظر آماری معنی دار است ولیکن شدن اثر  نشان می دهد که اگرچه اثر میانجی  ۷  شماره  جدول

گری شهروندان، فرهنگ دینی  مدل اندازه گیری متغیرهای مدل که شامل، نظارت نهادی، مطالبه  آن چندان بالا نیست. 

یکی  نیز GOF)2( شاخص نیکویی برازشآورده شده است.  ۳ نمودار شمارهو جذب عدالت محور نیروی انسانی است در 

است. این شاخص نشان   (PLS) های ترکیبی در روش حداقل مربعات جزئی های کلی برای ارزیابی برازش مدلاز شاخص

زمان از برازش مناسبی برخوردارند. مقدار این شاخص  طور همگیری تا چه حد بهدهد که مدل ساختاری و مدل اندازهمی

 .باشددهنده برازش قوی مدل پژوهش میدست آمده است که نشانبه ۵۹۸/۰ در مدل حاضر برابر با 

 
1 Variance Accounted For 
2 Goodness of Fit 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 ( Source:By author)گیری مدل اندازه .3نمودار 

 بحث و نتیجه گیری 

  ران یا  یدولت  یهادر سازمان  یانسان  یرویمحور نمؤثر بر جذب عدالت  یسازوکارها  یپژوهش حاضر با هدف بررس

ا در  متغ  نیانجام شد.  سه  نهاد  یعنی  یدی کل  ریراستا  متغ به  «ی»نظارت  »مطالبه  ریعنوان  شهروندان«    یگرمستقل، 

  ی نشان داد که تمام  جیمورد آزمون قرار گرفت. نتا  گرلی تعد  ریعنوان متغبه  «ی نیو »فرهنگ د  ،یانج یم  ریعنوان متغبه

تأ  ی هاهیفرض فرآ  ن ییدر تب  ی نقش معنادار  ریقرار گرفته و هر سه متغ  د ییپژوهش مورد  ن  ند یعدالت در    یرویجذب 

  عناست بدان م  ن یمحور دارد. ابر جذب عدالت  یمثبت و معنادار   ریتأث  ی کردند که نظارت نهاد  دیتأک   هاافتهی دارند.    یانسان

در    تیو شفاف  ی سالارستهیانصاف، شا  تیشوند، احتمال رعا  تیتقو  یررسمیو غ  یرسم  ینظارت  یکه هرچه سازوکارها

اابدییم  ش یافزا  یاستخدام   یندهایفرآ پژوهش  جهی نت  نی.  با  یاسمین همچو  یالملل نیب  یهاهمسو  و   (۲۰۲۴)  1ن 

عدالت    نیرا در تضم  یقانون  یهاو سازمان  یانهاست که نقش نظارت رسا(  ۲۰1۹)  ۲ساعی  مانند  یداخل  یهاپژوهش

با مطالعا پررنگ دانسته  ی استخدام اپوکو۳۲۰1و همکاران )  ۳ت کلکوئیتاند. مطابق  )  ۴( و  ، نظارت  (۲۰۲۴و همکارن 

و فساد در استخدام را    ضی تبع  یجلو  تواندیم   شود،یو شفاف اعمال م  طرفیب  ینهادها  یکه از سو  یزمان  ژهیوبه  ینهاد

داوطلبان،    اتیبه شکا  ی دگی و رس  یانشان داد که نظارت رسانه  ات یادب  نیدر امتداد هم   زی پژوهش ن  ن یا  یهاافتهی.  ردیبگ

 
1 Yeasmin 
2 Saei 
3 Colquitt 
4 Opoku 
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ب  یابزارها  نیترمهم بود.    یگرمطالبه  یانج یپژوهش، نقش م  یدیکل   افتهی   نیدومهستند.    یعدالت یکاهش  شهروندان 

.  کندیمحور منتقل م را به جذب عدالت  یاثر نظارت نهاد  زا  ی بخش  ی اجتماع  یگرآزمون سوبل نشان داد که مطالبه  جینتا

بر    یشتریمشارکت داشته باشند، فشار ب  ی او رسانه  ی اجتماع  ی ندهایکه شهروندان فعالانه در فرآ  ی زمان  گر، ید  ان یبه ب

است    استارهم (۲۰۲۴)  ۲ین یلیام ( و خال۲۰1۳)  1ش دیاس با پژوه  افتهی  نی. اشودیعدالت وارد م  تیرعا  یها براسازمان

  ، یالملل نیب  یهادر پژوهشاصول عدالت کند.    تیها را وادار به رعاسازمان  تواندیم  یمدن  یگراند مطالبهکرده  د یکه تأک

مطالبه معرف   نیی»پا   سمیمکان  ک یعنوان  به  یگرمفهوم  بالا«  پاسخ  یبه  بر  که  است  م سازمان  ییگوشده  د.  یافزایها 

  ی هااستی س  ی حت  تواندیعدالت م   یبرا  یو خواست عموم  ی نشان داده است که فشار اجتماع  زین(  ۲۰۲۴)  ۳الینگتون 

  د.کنیم د ییتأ رانینقش را در بستر ا ن یهم قاً ی دق  زیحاضر ن  یها افتهیدهد.   رییرا تغ ینهاد

  یی هانشان داد که در سازمان  ج یبود. نتا  گرلیتعد  ریعنوان متغ به  ین یمهم، اثر معنادار فرهنگ د  جی از نتا  گرید  ی کی 

  افته ی  ن ی. اشودیم  تیو عدالت در جذب تقو  ینظارت نهاد  انیتر هستند، رابطه مپررنگ   یو اخلاق  ی نی د  یها که ارزش

  ی اخلاق   ی و باورها  ینداریسازگار است که د  (2017)(۲۰1۷)  و همکاران   ۵کارتی ( و مک ۲۰۰۹)  ۴کاتی برت طلوعبا مطالعا 

  د.انکرده ی معرف  یرا از عوامل مؤثر بر ادراک عدالت استخدام 

از عوامل    یک ی  رانیدر ا  ینی اند که فرهنگ دنشان داده  زین (۲۰۲1دپور )محم  یف ی از جمله پژوهش ک  یداخل   مطالعات

برا  ی انهیزم بنابرادرک عدالت در سازمان  یمهم  تأ  ق یتحق   نیا  ج ینتا  ن،یهاست.  گذشته، شواهد    یها افتهی  د ییضمن 

 .کرد که تاکنون کمتر مورد توجه بوده است ئهارا ین یفرهنگ د  «یگرلینقش »تعد  نهیرا در زم   یدیجد

.  شودیمحور م جذب عدالت  ندیموجب بهبود فرآ  م یطور مستق به  ینظارت نهاد  تیپژوهش نشان داد که تقو  یها افتهی

  ن یدر تضم  یاو رسانه  یهمسو است که بر نقش نظارت نهاد (  ۲۰1۹( و ساعی )۲۰۲۴یاسمین )  با مطالعات  جهینت  نیا

  ین یلیامخال  و (۲۰1۳دیاس ) یهاافتهیشهروندان،    یگربهمطال  یانج ینقش م  ،نیاند. همچنداشته  دیتأک   یعدالت استخدام

اصول عدالت    تیها را به رعاسازمان  تواندیم  یو فشار اجتماع   یاند مشارکت مدنکه نشان داده کندیم  دییرا تأ (  ۲۰۲۴)

راستا  هم (۲۰۰۹( و طلوع برمکی )۲۰1۷کارتی )ی مک ها پژوهش  ج یبا نتا  زین  ین یفرهنگ د  گرلیوادار کند. نقش تعد

 .اندمؤثر دانسته یرا در درک عدالت استخدام  یاخلاق  ی هاو ارزش ینداریاست که د

  نکه یاست. نخست ا  یمنابع انسان   ران یو مد  گذاراناستیس  یبرا  ی مهم  یکاربرد  یامدها ی پ  ی دارا  قیتحق   یها افتهی

ها  دولت و سازمان نکه یکنند. دوم ا  فایا ی استخدام  یندهایدر رصد فرآ ی ترتر و مستقلنقش فعال دی با ی نظارت ینهادها

  ی ن یفرهنگ د  تیتقو  نکهیشهروندان را فراهم کنند. سوم ا  ی گرمطالبه  تیتقو  یلازم برا  یو قانون  یارسانه  یهانهی زم  دیبا

  ج، یعدالت در استخدام عمل کند. با توجه به نتا  شیافزا  یبرا  یررسمیابزار غ  ک یعنوان  به  تواندیها م در سازمان  یو اخلاق 

 :شودیم شنهاد یپ

 
1 Dias 
2 Khaleliamin 
3 Ellington 
4 Toulobarakati 
5 McCarthy 
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 .شود یسازو شفاف ت یداوطلبان استخدام تقو اتیبه شکا ی دگیرس  یسازوکارها (1

 .شناخته شوند ت یبه رسم یعنوان ابزار نظارت به یاجتماع  ی هاها و شبکهرسانه (۲

 .اجرا گردد ی دولت ی هادر سازمان یا و اخلاق حرفه یعدالت سازمان   ت یبا محور ی آموزش یهابرنامه  (۳

مؤثر   ییاجرا  ی هاکنند و ضمانت  یبازنگر  یسالار ستهیبر شا  دی را با تأک  یاستخدام   نیقوان  گذاران،استیس (۴

 .رندیدر نظر گ

  ی خصوص   یها مدل در سازمان  ن یا  نده یدر آ  شودیم  ه یبود. توص  ران یا  یدولت   یهاحاضر محدود به سازمان  پژوهش

ن گ  زین  ی دولتمهیو  قرار  آزمون  همچنردیمورد  »د  ی دیجد  یرهایمتغ  ی بررس  ، نی.    ران«، یمد  ی فرد  ی نداری همچون 

موضوع    اتیبه ادب  یاابعاد تازه  تواندیم  «ی ماستخدا  یگردر مطالبه  ی اجتماع  یها»نقش شبکه  ای  تال« ی جید  تی»شفاف 

در    یاس یبه فهم بهتر نقش فرهنگ و ساختار س   تواندیکشورها م  ر یو سا  ران یا  انی م  ی ق ی تطب  سهی مقا  ت،ی. در نهادیفزایب

 .  کمک کند  یعدالت استخدام 

 نویسندگان   مشارکت 

 اند.تمام نویسندگان به نسبت سهم برابر در این پژوهش مشارکت داشته

 تأیید اخلاقی

 رضایت کتبی آگاهانه از افراد برای انتشار اطلاعات ناشناس آنها در این مقاله اخذ شده است.

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. هیچ

 

 

References 

Azar, Adel, Khaef Elahi, Ahmad Ali, Danaei Fard, Hassan and Alipour Darvishi Zahra. (2010). 

Designing a Fair Human Resources Management Model (Deterministic-Fuzzy Approach), 

Quarterly Journal of Human Resources Management Research, Year 1, Issues 2.. 

https://doi.org/10.22034/jmep.2023.420263.1251 

Azar, Adel, Alipour Darvishi, Zahra. (2010). Designing a Model of the Relationship between 

Organizational Culture and Individual Culture with Employees' Perception of Justice, 

Quarterly Journal of Ethics in Behavioral Sciences and Technology, Year 5, Issues 3 and 4, 

14-5. DOI:10.1016/j.eswa.2010.12.090 

Asadi, Manouchehr, Atlee, Mohammad and Daroudian, Mahmoud. (2023). A Model for Developing 

Organizational Effectiveness Based on Religious Culture. Quarterly Journal of Studies on the 

Iranian Islamic Progress Pattern, 11(4), 167-199.  ppsc/ppsc.2023.9270.1009 



 

 

 

 
  ۱۴۰۴ تابستان، ۲۴۷- ۲۷۲، صفحه  دوم  ، شمارهمپنج، سال مطالعات مدیریت و توسعه پایدار

 

270 

Pourrostami, Hamed. (2016). What is and the Semantic Relationship of "Culture" and "Religion" in 

"Religious Culture". New Religious Thought, 12(47), 119-138. 

DOI:10.55529/jhmd.44.33.43 

Tamimi, Fatemeh. (2005). Political and Administrative Supervision of Government Actions in the 

Islamic Republic of Iran, Master's Thesis, Faculty of Law, Shahid Beheshti University. 

DOI:10.1111/0021-8294.00051 

Hamidi, Ali and Alekjbaf, Hossein. (2011). Strategies for Strengthening the Supervision of the 

Administrative Court of Justice and Its Impact on Citizen Rights in the Islamic Republic of 

Iran, Quarterly Journal of Islamic Human Rights Studies, Year 10, Issue 2, 63-88. 

Doi:10.5901/mjss.2015.v6n6s6p196 

Khalili Amin, Seyyed Majid. (2013). Studying the Demanding Discourse of Two Generations of 

Tehran Cement Factory Workers with a Pragmatist Interpretive Paradigm Approach, 

Sociological Research, Year 17/ Issue 2/ Summer 2013. https://2024.sci-hub.ru/6436/ 

Rahimi Pardetjani, Yaqoub. (2013). Pathology of religious culture of nomads in the era of 

globalization and strategies for dynamic interaction with it, Cultural Preservation and Social 

Capital, 3 (1): 57-71. ppsc/ppsc.2023.9270.1009 

Rahnavard Ramin. (2022). Theoretical basis of administrative development in line with upstream 

documents in Iran. Management and Development Process, 35 (3): 99-127. 

Saei, Mansour. (2010). Structural and professional obstacles to media monitoring of government 

reaction in Iran. Culture and Communication Studies, 21(50).  10.52547/jmdp.35.3.99 

Toloo Barakati, Mohammad Sadeq. (2013). Understanding justice and its relationship with the type 

of religiosity, Master's degree, thesis, Ferdowsi University of Mashhad. DOI:10.1057/978-0-

230-38004-2 

Ghamami, Seyyed Mohammad Mehdi; Azizi, Hossein. (2014). Fundamentals and principles of 

employment justice in the Islamic legal system, Administrative Law Quarterly, Year 1, No. 

4 (Summer 2014), pp. 97-118. DOI:10.1177/1098214015581706 

Kazemzadeh Hochaghan, Mohammad; Reza Najaf Beigi, Reza; Mirsapasi, Naser; Daneshfard, 

Karamollah. (2012). Identifying and Determining the Appropriate Justice-Based Model in 

Recruiting and Hiring Human Resources in Government Organizations, Behavioral Studies 

in Management, Volume 13, Issue 30, pp. 104-122. DOI:10.1016/j.worlddev.2019.03.013 

Mohammadpour Yalda, Rahnavard Farajollah, Alipour Darvish Zahra, Chegin Meysam. (2013). 

Developing a Justice-Based Recruitment Model for Human Resources at the Macro Level of 

the Iranian Public Sector, Management and Development Process; 36 (4). 

DOI:10.1111/0033-3352.00117 

Hair, Joseph, Hallett, Thomas, Ringel, Kristen, Sarsand, Marco. (2019). An Introduction to Partial 

Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) (Translators: Alambeigi, Amir, 

Akbari, Mohammad Reza), University of Tehran Press. 

Abdalla Hamza, P., Jabbar Othman, B., Gardi, B., Sorguli, S., Mahmood Aziz, H., Ali Ahmed, S., ... 

& Anwar, G. (2021). Recruitment and selection: The relationship between recruitment and 

https://sanad.iau.ir/journal/msds


 

 

 

 
 و همکاران  پورمحمد.............. ........................................... یگریانجیبا م یانسان یرویمحور ن عدالت بر جذب ینظارت نهاد ریتأث 

  

 

271 

selection with organizational performance. International journal of Engineering, Business 

and Management (IJEBM),Vol-5,1-13. DOI:10.22161/ijebm.5.3.1 

Adamovic, M. (2023). Organizational justice research: A review, synthesis, and research agenda. 

European Management Review, 20(4), 762-782.  https://doi.org/10.1111/emre.12564 

Anwar, G.& Abdullah, N.N. (2021). The impact of Human resource management practice on 

Organizational performance. International journal of Engineering, Business and Management 

(IJEBM), Vol-5, Issue-1.35-47. 

Bauer, T. N., Truxillo, D. M., Sanchez, R. J., Craig, J. M., Ferrara, P., & Campion, M. A. (2001). 

Applicant reactions to selection: Development of the selection procedural justice scale 

(SPJS). Personnel psychology, 54(2), 387-419. https://doi.org/10.1111/j.1744-

6570.2001.tb00097.x accountability. American economic review, 96(3), 720-736. DOI: 

10.1257/aer.96.3.720 

Bourke, L., Bamber, P., & Lyons, M. (2012). Global citizens: Who are they?. Education, Citizenship 

and Social Justice, 7(2), 161-174. https://doi.org/10.1177/1746197912440858 

Colquitt, J. A., Greenberg, J., & Zapata-Phelan, C. P. (2013). What is organizational justice? A 

historical overview. In Handbook of Organizational Justice. Taylor & Francis. 

DOI:10.1007/978-3-642-19035-3_13 

Dias, J. P. (2013). Citizenship and justice: Public prosecutors in social contexts in Portugal. 

International Journal of the Legal Profession, 20(1), 87-109. 

https://doi.org/10.1080/09695958.2013.805987 

Ellington, T. Y. (2024). Perceptions on the Effects of Religious Programs on Criminal Behavior 

Among Juveniles. Walden University.  

Fujimoto, Y., Härtel, C. E., & Azmat, F. (2013). Towards a diversity justice management model: 

integrating organizational justice and diversity management. Social Responsibility Journal, 

9(1), 148-166. https://doi.org/10.1108/17471111311307877 

Gilliland, S. W., & Hale, J. M. S. (2005). How can justice be used to improve employee selection 

practice. Handbook of organizational justice, 411-438. 

Gilliland, S. W. (1993). The perceived fairness of selection systems: An organizational justice 

perspective. Academy of management review, 18(4), 694-734. 

Hair Jr, J. F., Hult, G. T. M., Ringle, C. M., & Sars tedt, M. (2021). A Primer on Partial Leas t Squares 

S tructural Equation Modeling (PLS-SEM): Sage Publications. 

Kapur, R. (2022). Significance of talent management in terms of human resources and organizations. 

International Journal of Information, Business and Management, 14(2), 37-46. 

McCarthy, J. M., Bauer, T. N., Truxillo, D. M., Anderson, N. R., Costa, A. C., & Ahmed, S. M. 

(2017). Applicant perspectives during selection: A review addressing “So what?,”“What’s 

new?,” and “Where to next?”. Journal of Management, 43(6), 1693-1725. 

https://doi.org/10.1177/0149206316681846 



 

 

 

 
  ۱۴۰۴ تابستان، ۲۴۷- ۲۷۲، صفحه  دوم  ، شمارهمپنج، سال مطالعات مدیریت و توسعه پایدار

 

272 

Memon, M. A., Ramayah, T., Cheah, J. H., Ting, H., Chuah, F., & Cham, T. H. (2021). PLS-SEM 

statistical programs: a review. Journal of Applied Structural Equation Modeling, 5(1), 1-14. 

DOI: 10.47263/JASEM.5(1)06 

Opoku, S., Livingston, B. A., Waldman, D. A., Brown, R., Carter, A., Sisco, S. T., ... & Fashant, C. 

(2024). Navigating HR and DEI Frontiers: Challenges, Transformative Strategies, and 

Cultural Dynamics. In Academy of Management Annual Meeting Proceedings (Vol. 2024, 

No. 1). DOI: 10.5465/AMPROC.2024.17539symposium 

Pandey, N., & Rupp, D. E. (2024). Reconsidering Assumptions about Organizational Justice through 

the Lens of Culture and Moral Philosophy. In Handbook of Cross-Cultural Organizational 

Behavior. DOI:10.1093/oxfordhb/9780190085384.013.9 

Purwanto, A., & Sudargini, Y. (2021). Partial least squares structural squation modeling (PLS-SEM) 

analysis for social and management research: a literature review. Journal of Industrial 

Engineering & Management Research, 2(4), 114-123. DOI:10.7777/jiemar.v2i 

Rezabeygi, D., Amirkhani, T., & Alvani, S. M. (2021). Meta-Synthesis of Indigenous Researches in 

the Field of Public Oversight with a Pathological Approach and Introducing a Study 

Framework. doi.org/10.1177/0149206316681846 

Schafer, J. G. (2019). A systematic review of the public administration literature to identify how to 

increase public engagement and participation with local governance. Journal of Public 

Affairs, 19(2), e1873. https://doi.org/10.1002/pa.1873 

Schinkel, S., van Vianen, A., & Van Dierendonck, D. (2013). Selection fairness and outcomes: A 

field study of interactive effects on applicant reactions. International Journal of Selection and 

Assessment, 21(1), 22-31. https://doi.org/10.1111/ijsa.12014 

Stone, R. J., Cox, A., Gavin, M., & Carpini, J. (2024). Human resource management. John Wiley & 

Sons. 

https://www.researchgate.net/publication/342515868_Human_Resource_Management_10th

_edition 

Truxillo, D. M., Bauer, T. N., & Garcia, A. M. (2017). Applicant reactions to hiring procedures. The 

Wiley Blackwell handbook of the psychology of recruitment, selection and employee 

retention, 53-70. https://doi.org/10.1002/9781118972472.ch4 

Truxillo, D. M., Steiner, D. D., & Gilliland, S. W. (2004). The importance of organizational justice 

in personnel selection: Defining when selection fairness really matters. International Journal 

of Selection and Assessment, 12(1‐2), 39-53. https://doi.org/10.1111/j.0965-

075X.2004.00262.x 

Warrenbrand, M. (2021). Applicant justice perceptions of machine learning algorithms in personnel 

selection., Masters theses, University of Tennessee at Chattanooga. DOI:10.1111/peps.12621 

Yeasmin, K. (2024). Recruitment and selection process. University of Information Technology. 

http://dspace.uiu.ac.bd/handle/52243/3037 

https://sanad.iau.ir/journal/msds

