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Introduction 

Considering the dynamics of the environment and globalization, one of the emerging variables in today's research is social 
responsibility of organizations, which is necessary for supporting employee’s attraction, retention, motivation, commitment, and 

creativity. Paying attention to this concept is necessary and important, mainly to strengthen the sense of harmony and unity between 

members of organizations and the society. Social responsibility provides a set of obligations and duties that an organization 
performs in order to maintain, care, and help the society, in which it operates (Fleming, 2012). Therefore, recent researches in the 

literature of organizational behavior have investigated employees’ attitudes, behaviors, and performances in response to the social 

responsibility of organizations. Their results have shown that employees’ perceptions about social responsibilites of their 
organizations reflect their attitudes and behaviors like socially responsible behavior (compassionate behavior). According to the 

theory of emotional events, employee’s perception of social responsibility in organizations affects his/her cognitive-emotional 

states, i.e., organizational justice, organizational self-esteem, and emotional commitment. Subsequently, it affects his/her behavioral 
reactions, such as compassion at workplace. Therefore, the main question of the current research was whether the employees' 

understanding of the social responsibility of Fars Industry, Mining, and Commerce Institute had a significant effect on compassion 

at workplace considering the mediating role of their procedural justice, organizational self-esteem, and emotional commitment. 

 

Materials and Methods  

The current research was an applied one with a descriptive-

correlation method in terms of purpose and of a survey type 

in terms of implementation. The statistical population of the 

present study included all the employees working in Fars 

industry, mining, and commerce institute (271 people). 159 

people were selected as the statistical sample size by using 

the simple random sampling method. The data collection tool 

consisted of the standard questionnaire of social 

responsibility used by Su & Swanson (2019) with 5 items, the 

standard questionnaire of procedural justice applied by Kim 

et al. (2021) with 4 items, the standard questionnaire of 

organizational self-esteem employed by Kim et al. (2021) 

with 4 items, the standard questionnaire of compassion at 

workplace employed by Hur et al. (2016) with 3 items, and 

the standard questionnaire of emotional commitment utilized 

by Meyer and Allen (1997) with 8 items. Their reliabilitied 

were confirmed by Cronbach's alpha coefficient and 

composite reliability. The divergent and convergent validities 

of the measurement tools were also confirmed. To test the 

hypotheses, the structural equation modeling technique was 

used. 

 

Discussion of Results and Conclusion 

The research findings showed that the employees’ 
perceptions of organizational social responsibility had a 

positive and significant effect on procedural justice, 

organizational self-esteem, emotional commitment, and 
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compassion at workplace. Also, their perceptions of 

procedural justice increased their organizational self-esteem 

and emotional commitment in Fars industry, mining, and 

commerce institute, but procedural justice did not lead to 

their compassionate behaviors. The results further showed 

that their self-esteem alone did not lead to their emotional 

commitments Also, their emotional commitments led to 

compassion in Fars industry, mining, and commerce institute. 

Finally, the research findings revealed that procedural justice 

had a mediating role in the effects of perceived social 

responsibility of organization on organizational self-esteem 

and on emotional commitment. However, their serial 

mediating roles were not confirmed in this research. 

Therefore, in the current research, it was found that the 

employees' perceptions of the organization's social 

responsibility was an important aspect of their perceptions of 

the organization's justice towards themselves, organizational 

self-esteem, and their emotional commitments, which 

ultimately led to changing their attitudes and behaviors 

towards compassion at workplace. 

 

Keywords: Perceived Social Responsibility, Emotional 

Commitment, Organizational Self-Esteem, Compassion at 

Workplace, Procedural Justice 
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 چکیده

بر شفقت در محيط کاار، باا توجاه باه نقاش مياانلی عادالت         شدۀ سازمان اجتماعی درک مسئوليت از کارکنان را پژوهش حاضر، تأثير ادراک

کناد و ازلحااه هادک، کااربردی باا       و تلارت استان فارس بررسی مای سازمانی و تعهد عاطفی در سازمان صنعت، معدن  نفس عزتای،  رویه

جامعۀ آماری پژوهش حاضر، کليۀ کارکنان شاغل در سازمان صانعت،   است. پيمایشی نوع از اجرا، نحوۀ برحسب همبستگی و -روش توصيفی

عناوان حلام نموناۀ     نفار باه   159ی ساده، تعداد گيری تصادف نفر( که طبق فرمول کوکران با روش نمونه 271) اند معدن و تلارت استان فارس

های استاندارد بود که پایایی آنها با روش ضریب آلفای کرونباا  و پایاایی    نامه های پژوهش، پرسش آوری داده . ابزار جمعآماری، انتخاب شدند

اجتمااعی   مسائوليت  ادراکاات کارکناان از   داد نشان پژوهش های گيری نيز تأیيد شد. یافته ترکيبی تصدیق و روایی واگرا و همگرای مدل اندازه

دارد. همچناي،، ادراک کارکناان از    معناداری و مثبت تأثير کار، محيط در شفقت عاطفی و تعهد سازمانی،نفس  عزت ای، یهرو عدالت بر سازمان

ساتان فاارس شاد، ولای عادالت      عاطفی کارکنان سازمان صنعت، معادن و تلاارت ا   تعهد و سازمانینفس  عزتافزایش  باعث ای یهرو عدالت

تنهاایی باه تعهاد عااطفی کارکناان       نفس کارکناان باه   ای به رفتار توأم با شفقت در بي، کارکنان منلر نشد. همچني،، نتایج نشان داد عزت رویه

عادن و  شود. گفتنی است تعهد عاطفی کارکناان سابب شافقت در ساازمان صانعت، م      سازمان صنعت، معدن و تلارت استان فارس منلر نمی

نفاس   سازمان بر عزت شدۀ  درک اجتماعی ای در تأثير مسئوليت های پژوهش مشخص کرد عدالت رویه تلارت استان فارس شد. درنهایت یافته

های متاوالی در ایا،    ميانلی  شدۀ سازمان بر تعهد عاطفی، نقش ميانلی دارد و البته نقش  درک اجتماعی سازمانی و همچني،، در تأثير مسئوليت

وهش، تأیيد نشد؛ بنابرای، در پژوهش حاضر، مشخص شد ادراک کارکناان از مسائوليت اجتمااعی ساازمان، جنباۀ مهمای از ادراک آنهاا از        پژ

نفس مبتنی بر سازمان و تعهد عاطفی آنان است که ای، امر درنهایت طباق نرریاۀ رویادادهای عااطفی، باه       به خود، عزت عدالت سازمان نسبت

 شود. کارکنان، یعنی شفقت در محيط کار منلر میتغيير نگرش و رفتار 

 ای نفس سازمانی، شفقت در محيط کار، عدالت رویه ، تعهد عاطفی، عزتشده درک یاجتماع تيمسئول های کلیدی: واژه
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 مقدمه و بیان مسئله

شدن، یکی از متغيرهای  های محيط و جهانی با توجه به پویایی

ت اجتماااعی هااای امااروزی، مساائولي  نوظهااور در پااژوهش 

هاست که برای حمایت از جذب، حفظ، ایلاد انگيازه،   سازمان

(. Khan et al., 2022: 1193تعهد و خلاقيت کارکنان لازم است )

توجه به ای، مفهوم، عمدتاً برای تقویت احساس همااهنگی و  

وحدت بي، اعضای سازمان و جامعه، ضاروری و مهام اسات    

(Vasilescu et al., 2010   مساائوليت اجتماااعی، ملموعااۀ .)

تعهدات و وظایفی است که سازمان در جهت حفظ، مراقبت و 

کناد   دهاد کاه در آن فعاليات مای     ای انلام می کمک به جامعه

(Fleming, 2012 ؛ بنابرای،، اگرچه معناای د)  هاای   قياق و شايوه

هاا متفااوت اسات،     مسئوليت اجتماعی سازمان در بي، سازمان

هااا، تحقااق عشااق و    اساساااً مساائوليت اجتماااعی سااازمان  

را در ارتباط با جامعه  داشت، در اقتصادهای بشردوستانه دوست

 هایی ( و سازمانMoon et al., 2014: 50کند ) و محيط فراهم می

با مسائوليت اجتمااعی باالا، باعاث ایلااد و حفاظ انگيازه و        

شاوند   همچني، ایلاد حس مثبت و ارزشمندی در کارکنان می

وری و کااهش غيبات کارکناان اثار      شادت بار بهاره    و ای، باه 

تنها  (. مسئوليت اجتماعی سازمان، نهPeterson, 2004گذارد ) می

دۀ حداکثری از درآمد است، به توسعۀ تمدن کمک نگران استفا

گاذارد   کند و بر رفتار کارکناان نياز تاأثير چشامگيری مای      می

(Khan et al., 2022: 1193, 1194 ایاا، مساائله کااه چگونااه .)

داخلای تاأثير    نفعاان یذمسئوليت اجتماعی سازمان بر عملکرد 

های  هش نياز دارد؛ بنابرای، پژوهشگذارد، به مطالعه و پژو می

ها، رفتارها و عملکرد  اخير در مطالعات رفتار سازمانی، نگرش

کارکنان را در پاسخ باه مسائوليت اجتمااعی ساازمان بررسای      

هاا نشاان    (. نتایج ای، پاژوهش Moon et al., 2014: 50اند ) کرده

ز مسئوليت اجتماعی سازمان خود، دادند که ادراکات کارکنان ا

(، Rupp et al., 2006کننادۀ نگارش و رفتارهاای آنهاا )     منعکس

مانند رفتارهای مسئولانۀ اجتماعی )رفتار تاوأم باا شافقت( در    

 ,.Swaen and Maignan, 2003; Guzzo et alکارکنان خود است )

( استدلال کردند 2003) 1(. در ای، راستا، سوئ، و ماینان2022

تواناد بار پاذیرش رفتاار      که مسئوليت اجتماعی ساازمان مای  

ها، مانناد شافقت در    پذیر اجتماعی در داخل سازمان مسئوليت

مثبات ایلادشاده در    محيط کار تأثير بگاذارد. درواقاع حاس   

به جامعه، باه   پذیربودن سازمان نسبت سبب مسئوليت کارکنان به

تغيير در نگرش و رفتارهای فردی، مانند شفقت باي، اعضاای   

در  تشافق (. Guzzo et al., 2022شاود )  آن ساازمان منلار مای   

قت، اسات؛ شاف   یو همدل یفراتر از همدرد یزيچ ،محيط کار

آن، افاراد را باه    قیا اسات کاه ازطر   قيا عم یحس همدل کی

رناج آنهاا در    ،يو اقدام در جهت کااهش و تساک   ییپاسخگو

(. Banker and Bhal, 2020: 2) کناد  یملباور ما   یکاار  طيمحا 

، هاا  ساازمان  زماانی کاه  نشاان داده اسات،    یسازمان قاتيتحق

هااا و  ارزش ارهااا،در هنل ک،يسااتماتيطااور س شاافقت را بااه

ساازمان   یو اعضاا  دهناد  یخود قارار ما   یسازمان یها ندیفرآ

و کاهش  ،يتسک یبرا زيآم روابط محبت قیازطر یطور جمع به

ی تاوجه  درخور یایمزا ،کنند یهمکار تلاش م کیرنج و درد 

زاده و  دهقاانی آورناد )  هماراه مای   هاا باه   افراد و سازمان یبرا را

 یو دوسات  یارتباطات و اتصالات عااطف (، 202: 1041زاده،  بابایی

تباادل   ،یباعث مشارکت شاغل  ،ندنک  می تیتقورا در کار  یقو

 Estrada et al., 2021: 3; Riaz andمطمائ، )  یا وهيبه شا  ها دهیا

Kashif, 2020: 804) افااراد در عملکاارد   ییتوانااا تیااو تقو

 Simpson) دنشاو  می مولد و خلاق  یعنوان کارکنان به یسازمان

and Berti, 2020: 433; ; Hur et al., 2016:108 ) درنهایات  و 

به کاار و   نسبت ی راشتريب یکیو نزد یکارکنان حس ارزشمند

 ,Estrada et al., 2021: 6; Ko and Choi ) کنند می دايسازمانشان پ

بنابرای، با توجه به مزایاای زیاادی کاه شافقت در      (؛16 :2021

بر شفقت در محايط   مؤثرمحيط کار دارد، نياز است که عوامل 

طاور   ها ترویج داده شاود. هماان   بررسی شود و در سازمانکار 

 که بيان شد، یکی از عوامل ماؤثر بار شافقت در محايط کاار،     

شدۀ سازمان اسات کاه وجاود آن در     مسئوليت اجتماعی درک

اجتمااعی،   تباادل  ۀنرریا  سازمان، مزایای زیاادی دارد و طباق  

                                                      
1 Swaen & Maignan 
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تاوان   را مای  ساازمان  شادۀ  درک اجتمااعی  مسائوليت  اقدامات

هاای   نگارش زگر یک تبادل اجتماعی مثبت دانست که بار  آغا

تأثير  آنها شدۀ درک عدالت سازمانیدیگر کاری کارکنان، مانند 

عنوان متغيار مهام    ( و بهDe Roeck and Maon, 2018) گذارد می

دیگری با مسائوليت اجتمااعی ساازمان مارتبط اسات کاه در       

رر گرفته شده است. عادالت ساازمانی   پژوهش حاضر نيز در ن

شاود کاه در آن، کارکناان تعياي،      عنوان روشی تعریا  مای   به

خاود و تصاميمات مرباوط باه       کنند آیا باا آنهاا در شاغل    می

 :Moorman, 1991کارشان منصفانه رفتار شده اسات یاا خيار )   

عی، اقاادامات نرریااۀ تبااادل اجتمااا براساااس(. همچنااي، 845

ارزشاامند و سااودمند سااازمانی، ماننااد مساائوليت اجتماااعی   

های کاری مثبت دیگری، مانند تعهد عاطفی را  سازمان، نگرش

(. تعهد Homans, 1958: 606آورد ) در بي، کارکنان به وجود می

عاطفی یکی از انواع تعهد سازمانی و تمایال یاک فارد بارای     

شاود   اندن در سازمان، در یک ساط  احساسای تعریا  مای    م

(Meyer et al., 1993     و درواقاع، اقادامات ساازمان در زميناۀ )

مسئوليت اجتماعی و پاسخگوبودن در قبال کارکناان، جامعاه،   

ینفعان، باه ساهم خاود بار تعهاد عااطفی        کنندگان و ذ مصرک

هاای تلربای قبلای، نشاان      ارد. پاژوهش کارکنان، تأثير مثبت د

اند ادراک کارکنان از مسئوليت اجتمااعی ساازمان، رابطاۀ     داده

مثبتی با تعهاد عااطفی کارکناان دارد و باعاث کااهش قصاد       

(. همچني،، بر طبق Kim et al., 2021: 1شود ) جایی آنها می جابه

لت یاا بااور کارکناان باه     نرریۀ تبادل اجتماعی، احساس عادا 

انصاااک سااازمان کااه براساااس درک کارکنااان از مساائوليت   

شاود آنهاا    اجتماعی سازمان به وجود آمده اسات، باعاث مای   

احساس کنند که موظ  به جبران لط  سازمان خود هستند و 

به سازمان خود برسند درنهایت به سط  بالاتری از تعهد نسبت

(Cropanzano and Mitchell, 2005 ،دو پااژوهش فراتحليلاای .)

ای  نشان دادند که از بي، سه بعد سازۀ عادالت، عادالت رویاه   

( Colquitt et al., 2001بيشتری، ارتباط را با تعهد سازمانی دارد )

و  ای، بيشاتر باه بعاد شاناختی     طور خاص عادالت رویاه   و به

 ,Cohen-Charash and Spectorشود ) عاطفی کارکنان مربوط می

(؛ بنابرای،، تمرکز پاژوهش حاضار از باي، ساه ناوع      2001:54

ای اسات. ایا، ناوع عادالت،      عدالت سازمانی، بر عدالت رویه

شود که ازطریاق آن در   بودن فرایندی در نرر گرفته می عادلانه

 Cohen-Charash andشود ) ها، نتایج تعيي، می ود رویهزمان وج

Spector, 2001: 54    علاوه بر ای،، مطالعاات فراتحليال نشاان .)

طور مثبت با مسئوليت  سازمانی کارکنان به نفس عزتدادند که 

اجتماعی سازمانی و تعهد عااطفی، مارتبط اسات و باا تعهاد      

(. Bowling et al., 2010مستمر، ارتباطی ندارد ) هنلاری و تعهد

هاای ساازمانی،    های گذشته مشخص کردند که شايوه  پژوهش

مانند مسئوليت اجتماعی سازمان، تبادلات اجتمااعی مثبات را   

کنند و چني، سازمانی، ارزش زیادی برای کارکناان   تقویت می

نفاس در آنهاا   ر، باعث افزایش عازت خود قائل است و ای، ام

 نفاس مبتنای بار ساازمان،     (. عازت Gond et al., 2010شود ) می

عنوان عضو سازمان  از ارزش خود به کارکنانتصوری است که 

، دار ا، خاود را معنا  نفس سازمانی بالادارای عزت و افراددارند 

(. ایاا، 1397و همکاااران، غفاااری ) داننااد و ارزشاامند ماای مهاام

هاای   تواند به کارکنان کمک کند تاا باا اساترس    می نفس عزت

های کاری متناقض، ناامنی شغلی و حيطۀ  شغلی، مانند خواسته

گيری محدود، کنار بيایند و درنهایت عملکرد و کارایی  تصميم

نفس بالا، تعهاد  ا عزتدهد؛ بنابرای، کارکنان ب آنها را بهبود می

(؛ اماا  Arshadi and Hayavi, 2013عاطفی بيشاتری نياز دارناد )   

اند  های گذشته، نتایج متناقضی را دربارۀ ای، نشان داده پژوهش

طاور درخاور تاوجهی باا تعهاد       نفس سازمانی باه   که آیا عزت

 Lin et al., 2018; Linسازمانی کارکنان مرتبط اسات یاا خيار )   

and Sauer, 2017   .و ای، ارتباط، به بررسی بيشاتری نيااز دارد )

طااور کااه بيااان شااد، براساااس نرریااۀ  عاالاوه باار ایاا،، همااان

تنهاا بار    رویدادهای عاطفی، مسائوليت اجتمااعی ساازمان ناه    

نفاس  عنی عدالت ساازمانی، عازت  عاطفی، ی -حالات شناختی

هاای رفتااری    سازمانی و تعهد عااطفی کارکناان، بار واکانش    

 Guzzo ) گاذارد  کارکنان، مانند شفقت در محيط کار نيز اثر می

et al., 2022 53; Weiss and Cropanzano, 1996; Moon et al., 

ای را  هاای واساطه   (. نرریۀ رویدادهای عاطفی، مکانيسام 2014

در رابطه با رویدادهای محيط کار با عملکرد شغلی و نيز نقش 
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های ارزشای را در رابطاۀ مياان تلربياات      هيلانات و قضاوت

نرریاه،   ایا،  قلاب  کناد. در  یک فرد و رفتار بعدی او تبيي، می

هاای   پاساخ  کناد،  مای  بياان  کاه  دارد وجاود  ای دهش اثبات قضيۀ

 ای طاور گساترده   باه  کار، محيط رویدادهای به فرد یک عاطفی

 رویدادهای کند و نرریۀ تعيي، می را بعدی او رفتار و ها نگرش

 های نگرش گيری شکل عاطفی در های پاسخ نقش بر عاطفی نيز

(؛ بنابرای،، طبق 72: 1395هاشمی و همکااران،  کند ) می تأکيد کاری

ای، نرریه، درک کارکناان از مسائوليت اجتمااعی ساازمان بار      

نفاس   عاطفی یعنی عدالت ساازمانی، عازت   -حالات شناختی

هاای   دنبال آن، بر واکنش سازمانی و تعهد عاطفی کارکنان و به

گاذارد؛   رفتاری کارکنان مانند شفقت در محيط کار نيز تأثير می

بنابرای،، فراتر از تأثير مستقيم مسئوليت اجتماعی ساازمان بار   

( نيز، استدلال 2007) 1شفقت در محيط کار، آگيلرا و همکاران

کردند که ادراک کارکنان از مسائوليت اجتمااعی ساازمان، باه     

باه خاود و    جنبۀ مهمی از ادراک آنها از عدالت سازمان نسابت 

رنهایت، طبق نرریۀ رویدادهای عاطفی، باه تغييار نگارش و    د

رفتار کارکنان، یعنی تعهد عاطفی و شفقت در محيط کار منلر 

شود. دلایلای وجاود دارد کاه اهميات پاژوهش در زميناۀ        می

شفقت در محيط کار و عوامل تأثيرگذار بر آن را برای کارکنان 

معادن کاار    کناد کاه مساتقيماً در    اداری و آنهایی دوچندان می

کنند، ازجمله اینکه شافقت ساازمانی و عادالت ساازمانی،      می

شوند و عادالت بادون    برای نتایج مثبت سازمانی مهم تلقی می

کناد   شفقت، توانایی سازمان را برای ایلاد محيطی محدود می

و تعهد عاطفی بالایی دارناد   نفس عزتکه اعضای آن روحيه، 

(Shahzad and Muller, 2016: 145،همچني ،) شافقت در   وجود

مثبات،  ی شاناخت  روان یامادها ياز پ یاريباعث بسا  ،کار طيمح

 ,.Simpson et al) تيا خلاق ،باالا در کاار   درونای  ۀزيا مانند انگ

2020: 344; Hur et al., 2018:634،)  ی،فارد  ،يحل تعارضات با 

 Guzzoی )رفتار شهروند سازمان ،کارکنان یستیبهز ،لهئحل مس

et al., 2022: 5،)   اضاطراب و اساترس در    ،یکااهش افساردگ

 ی،خودکارآمااد ی،ميتااوان خااودتنر  شیافاازا ،کااار طيمحاا

                                                      
1 Aguilera et al. 

 یو دوسات  یهمدل ،درک ،فرد مقابل دگاهید رشیپذ ی،اريهوش

 (،Estrada et al., 2021: 3; Riaz and Kashif, 2020: 804) شاتر يب

کمتار و   ريا مرگ و م ،شتريو بخشش ب یتحمل احساسات منف

 هاای  ن( در ساازما Simpson and Berti, 2020: 433ی )منیبهبود ا

و بار بيشاتر    شاود  یما  صنعت، معدن و تلارت استان فاارس 

کنناد، فشاار کااری     کارکنانی که در ای، ساازمان فعاليات مای   

آور اسات، بعاد    شود، مشاغلشان سخت و زیان زیادی وارد می

از مدتی، آثار مخربی بر جسام و روح ایا، شااغلان گذاشاته     

شود و طباق توضايحات، وجاود شافقت در محايط کاار،        می

، کارکناان  یسات یبهز تواند با افازایش  ایای بسياری دارد و میمز

اضاطراب و   کااهش  و شاتر يبخشش ب ی،تحمل احساسات منف

بار ایا، مشااغل را    ، تا حدودی آثار زیانکار طياسترس در مح

بنابرای،، پژوهش حاضر ای، نکته را بررسی کرده کاهش دهد؛ 

ليت هاای مثبات ساازمانی ناشای از مسائو      است که آیا ویژگی

اجتماعی سازمان، به سهم خود باعاث افازایش درک عادالت،    

نفس سازمانی، تعهاد   هدایت و ترغيب کارکنان به تلربۀ عزت

شود یا خير. همچني، دربارۀ  عاطفی و شفقت در محيط کار می

ای، مسئله نيز پژوهش کرده است که علاوه بر تاأثير مساتقيم،   

د عااطفی در  نفاس ساازمانی و تعها    ای، عزت آیا عدالت رویه

شدۀ سازمان بر شفقت در محيط  تأثير مسئوليت اجتماعی درک

کار نقش ميانلی دارند؟ بنابرای، با توجه به مطالاب ذکرشاده،   

سؤال اصلی پژوهش حاضر ای، است که آیا درک کارکناان از  

مسئوليت اجتماعی سازمان صانعت، معادن و تلاارت اساتان     

نقاش مياانلی   فارس، بر شفقت در محيط کاار باا توجاه باه     

نفس سازمانی و تعهاد عااطفی کارکناان     ای، عزت عدالت رویه

 معناداری دارد؟ ريتأث

 

 پیشینۀ پژوهش

باا تبياي،    را مدل تعهاد ساازمانی  ( در پژوهشی، 1041کلابی )

جایگاه نوآوری سازمانی، فرهنگ سازمانی، مسئوليت اجتماعی 

هاای   مادیران ساازمان  در مياان   رکشرکتی و خلق ارزش مشت

 تاایج تحليال کارد. ن   نفار  357 باه تعاداد  دولتی اساتان تهاران   
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نشان داد خلق ارزش مشترک و نوآوری ساازمانی باا   پژوهش 

مستقيم دارد. مسئوليت اجتماعی شارکت   ۀتعهد سازمانی رابط

تعهد ساازمانی را تقویات    ،غيرمستقيم صورت مستقيم و نيز به

ناوآوری ساازمانی و    ۀنگ سازمانی رابطا کند. همچني، فره می

 .کند صورت مثبت تعدیل می تعهد سازمانی را به

 ۀرابطااا( در پژوهشااای 1044مااداحيان و پورمحمااادی ) 

مساائوليت اجتماااعی، تعهااد سااازمانی و حمایاات سااازمانی   

دانشگاه علاوم  در کادر اداری  با وفاداری سازمانیرا شده  درک

نتایج حااکی  بررسی کردند.  250 ۀحلم نمون بازشکی کرمان پ

باي،   و تعهاد ساازمانی   وکه بي، مسئوليت اجتماعی  بوداز آن 

 ۀوفاااداری سااازمانی رابطاا  و شااده حمایاات سااازمانی درک 

باا وفااداری    یتعهاد ساازمان  ۀ رابطا  و داری وجاود دارد  معنی

شااده بااا  حمایاات سااازمانی درک ۀسااازمانی و همچنااي، رابطاا

 تأیيد شد. نيز اری سازمانیوفاد

 مسائوليت  تاأثير »( در پژوهشی، 1399رنلی و نصرالهی )

 نقش به توجه با کارکنان را عاطفی تعهد بر شده درک اجتماعی

 حمایات  و ساازمان  هویات  ساازمان،  اا  فارد  تناساب  ميانلی

تاری سااخ  تنتایج معاادلا بررسی کردند. « شده ادراک سازمانی

 دادنشان  ،آزاد بندر انزلی ۀنفر از کارکنان سازمان منطق 177 از

تأثير ادراک از مسئوليت اجتماعی سازمان بر ادراک از تناساب  

فرد ا سازمان مثبت و معنادار است. همچناي،، تاأثير ادراک از    

ساازمانی و حمایات ساازمانی      تناسب فرد ا سازمان بر هویت 

زمانی و حمایاات سااازمانی  سااا  تااأثير هویاات و شااده  ادراک

شده بر تعهد عاطفی کارکنان مثبت و معنادار است. تأثير  ادراک

عنااوان  بااه ،شااده سااازمانی و حمایاات سااازمانی ادراک  هویاات

باي، تناساب فارد ا ساازمان و تعهاد عااطفی         ۀميانلی رابطا 

 د.شيد أیکارکنان نيز به شکل مثبت و معناداری ت

 نفاس  عزت ( در پژوهشی، رابطۀ1399علوی و محمودی )

سازمانی  عملکرد بر آن را نقش و اجتماعی ادراک مسئوليت و

تبریز( بررسی کردناد. نتاایج    ملی بانک شعب )مطالعۀ موردی:

ز کارکنان بانک ملای شاعب تبریا   از نفر  244به دست آمده از 

صورت جمعای و   نفس و مسئوليت اجتماعی به عزتنشان داد 

 تأثير مثبتی بر عملکرد سازمانی دارد. تک، کت

 مسائوليت  تاأثير »( در پژوهشی، 1391داودی و همکاران )

 قصاد  بار  عااطفی  تعهد ميانلی نقش را با شده درک اجتماعی

« کاازرون  شهرساتان  اجتمااعی  تاأمي،  ساازمان  در شغل ترک

و  سازمانکارکنان ای،  نفر از 140ای، اساس  بربررسی کردند. 

آمااری باا اساتفاده از فرماول      ۀشعب کارگزاری از بي، جامعا 

. ندعنوان نمونه انتخاب شد به ،ساده یصورت تصادف کوکران به

پژوهش نشان داد مسائوليت اجتمااعی و تعهاد عااطفی     نتایج 

 قصد ترک شاغل کارکناان   رابطۀ معنادار و مثبت دارند، ولی با

تعهاد عااطفی   . همچني، مشخص شاد  رابطۀ معناداری ندارند

 .کند ایفا میبيشتری، تأثير را بر متغير قصد ترک شغل 

( در پژوهشاای، اثاار مساائوليت  2022) 1کااان و همکاااران

اجتماعی بر رفتار شهروند سازمانی را با نقش ميانلی عادالت  

کاه  ای و عدالت توزیعی بررسی و نياز پاژوهش کردناد     رویه

مسئوليت اجتماعی شرکت، چگونه بر رفتار شهروند ساازمانی  

نفر از کارکناان دفااتر    173گذارد. در ای، پژوهش، از  تأثير می

شرکت پاکستان نررسنلی شد. نتایج ایا، پاژوهش نشاان داد    

ای، عدالت توزیعی و رفتار  مسئوليت اجتماعی بر عدالت رویه

رد. همچناي، عادالت   شهروند سازمانی تأثير مثبت و معنادار دا

توزیعی بر رفتار شهروند سازمانی تأثير مثبت و معناداری دارد، 

ای بر رفتار شهروند ساازمانی تاأثير مثبات و     ولی عدالت رویه

 معناداری ندارد.

بررسای  »پژوهشای را باا عناوان     (2021) 2کيم و همکاران

 تعهااد باار سااازمان شاادۀ درک اجتماااعی مساائوليت تااأثيرات

 بار  مبتنای  نفاس  عازت  و ساازمانی  عادالت  ازطریق سازمانی،

هاای نررسانلی    دادهنتاایج   از با استفاده .انلام دادند« سازمان

کارمنااد شاااغل در یااک شاارکت    243از  شااده  آوری جمااع

ادراک کارکناان از مسائوليت    ه شاد کاه  مهمانداری، نشاان داد 

 ؛ای نادارد  ویاه بر عادالت ر  چشمگيریتأثير  ،اجتماعی شرکت

تعهاد ساازمانی عااطفی     توجهی بر درخور اما تأثيرات مستقيم 

ای تاأثير   عدالت رویاه  مشخص کردها  دارد. همچني، ای، یافته
                                                      
1 

Khan et al.  
2 Kim et al. 
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و عادالت   ساازمان دارد  بار  مبتنای  نفاس  عازت بر چشمگيری 

توجهی  درخور تأثيرات  سازمان، بر مبتنی نفس عزت ای و رویه

   تعهد سازمانی عاطفی داشتند. بر

 مسائوليت »( پژوهشی را با عنوان 2020) 1جورج و همکاران

 ماادل یااک: سااازمانی تعهااد و اعتماااد شاارکت، اجتماااعی

 544 انلاام دادناد. نتاایج حاصال از    « شاده  تعدیل ميانليگری

 داد نشان کردند، می کار هند توليدی های شرکت در که کارمند

 هر از توجهی درخور  غيرمستقيم تأثير نی،سازما اعتماد ازطریق

 وجاود  عااطفی  تعهاد  بار  شارکت  اجتماعی مسئوليت بعد سه

 متفااوت  چشمگيری طور به مشروط، غيرمستقيم تأثيرات. دارد

 هام  و کارمناد  اجتمااعی  مسائوليت  هام  شاد  مشخص و بود

درخاور   غيرمساتقيم  تاأثير  مشتری، شرکتی اجتماعی مسئوليت

 مسائوليت  حاال،  ای، با. دارند کارکنان عاطفی تعهد بر توجهی 

 مسائوليت  اهميات  باه  نسابت  نگرش ازطریق شرکت اجتماعی

 مشاروط  غيرمساتقيم  تأثير سازمانی، اعتماد و شرکت اجتماعی

 .نداشت عاطفی تعهد بر

 زدن پال »( پژوهشی را باا عناوان   2014) 2مون و همکاران

 رواباط : محايط کاار   در شافقت  و شارکتی  اجتماعی مسئوليت

 انلاام دادناد. ایا،   « عااطفی  سازمانی تعهد و سازمانی عدالت

 اقاادامات از کارکنااان درک نحااوۀ بررساای هاادک بااا مطالعااه

 ادراک ازطریاق  شارکتی  اجتمااعی  مسائوليت  مانناد  سازمانی،

 بار  تأثيرگاذار  ساازمانی  تعهاد  و ساازمانی  عادالت  از کارکنان

 17 کارکناان . شاد  انلاام  هاا  سازمان در آنها دلسوزانۀ اقدامات

 بارای  خودگردان ابزار یک از استفاده با جنوبی کرۀ در شرکت

 کارکناان  درک داد نشان نتایج. شدند بررسی ها داده آوری جمع

 کاار  محايط  در شافقت  باا  مثبت طور  به اجتماعی مسئوليت از

 عادالت  تاوزیعی،  عادالت ) ساازمانی  عدالت ادراکات ازطریق

 تعهد رابطۀ معنادار داشت، همچني،( تعاملی التعد و ای رویه

محيط کار، دارای رابطۀ مثبات و   در شفقت بر عاطفی سازمانی

 معنادار بود.

بنابرای، با مرور پيشاينۀ پاژوهش مشاخص شاد پاژوهش      
                                                      
1 George et al. 
2 Moon et al. 

جامعی با توجه به نرریۀ رویادادهای عااطفی درباارۀ عوامال     

برای، بر شفقت در محيط کار انلام نشده اسات؛ بناا   رگذاريتأث

ای، پژوهش ای، مسئله را بررسای کارده و همچناي، باه ایا،      

منرور انلام شده است تا بيشتر پيامدهای مسئوليت اجتمااعی   

 اجتمااعی  کارکنان به مفهاوم مسائوليت   پاسخ سازمان و نحوۀ

 ساازمان را طباق نرریاۀ هویات اجتمااعی،  تباادل       شدۀ درک

ساؤال   اجتماعی و رویدادهای عاطفی بررسی کناد و باه ایا،   

اجتماعی ساازمان   پاسخ دهد که آیا درک کارکنان از مسئوليت

صنعت، معدن و تلارت استان فاارس، بار شافقت در محايط     

 نفاس  عازت ای،  کار، با توجه به نقاش مياانلی عادالت رویاه    

 سازمانی و تعهد عاطفی کارکنان تأثير معناداری دارد یا خير.

 

 ها  مبانی نظری پژوهش و توسعۀ فرضیه

 ای شدۀ سازمان و عدالت رویه ت اجتماعی درکمسئولی

اناد مسائوليت اجتمااعی کارکناان،      مطالعات تلربی نشان داده

ارتباط مثبتی با عدالت سازمانی کارکناان در صانایع مختلا ،    

(، خادمات ماالی، توليادی و    Tziner et al., 2011ازجمله بيمه )

(. در پاژوهش  Moon et al., 2014رد )دیگر صانایع خادماتی دا  

 ای حاضر بارای سانلش عادالت ساازمانی، از عادالت رویاه      

استفاده شده است که بيشتری، ارتباط را با تصاورات کارکناان   

دربارۀ کارفرمایان و بعد اخلاقی مسائوليت اجتمااعی ساازمان    

( اذعان 2004) 3(. پترسونSweeney and McFarlin, 1993دارد )

ای اخلاقای و   گوناه  داشت، کارکنانی که کارفرمای خاود را باه  

بيننااد، ادراک آناان از مساائوليت   مسائول در برابار جامعااه مای   

اجتماعی سازمان، جنبۀ مهمی از ادراک آنها از عدالت ساازمان  

شاود و مسائوليت اجتمااعی ساازمان، تاأثير       می خود  به نسبت

زیادی بر ادراک و قضااوت اعضاا درباارۀ انصااک و عادالت      

سازمان دارد؛ بناابرای، درک کارکناان از کارفرماای خاود ایا،      

گونه کاه منصافانه باا جامعاه برخاورد       است که سازمان همان

کناد.   ای اخلاقی و عادلانه نيز با آنها رفتار مای  کند، به شيوه می

های مسئوليت  به عبارت دیگر، به ميزانی که سازمان در فعاليت

                                                      
3 Peterson 
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اجتماعی مشارکت کند، بر ميازان عادالت و بارآورد کارکناان     

دربارۀ اینکه آیا با آنها عادلانه رفتار شاده اسات یاا ناه، تاأثير      

 ( و کارکناانی کاه احسااس   Moon et al., 2014: 53گاذارد )  می

نفعاان، منصافانه برخاورد     کنند، سازمان آنهاا باا جامعاه و ذی   

و باه مشاکلات جامعاه توجاه دارد، متعاقبااً احسااس         کند می

کنند که سازمان آنها با ذینفعان داخلی، یعنای کارکناان نياز     می

کند؛ بنابرای، با توجاه باه مارور     منصفانه و عادلانه برخورد می

ادراک کارکنان از مسئوليت پيشينه، ای، پژوهش انترار دارد که 

شده، تأثير معنااداری   ای درک اجتماعی سازمان بر عدالت رویه

 شود: داشته باشد و فرضيۀ زیر مطرح می

شدۀ سازمان بر عدالت  مسئوليت اجتماعی درک -1فرضيۀ 

ای در سازمان صنعت، معدن و تلارت استان فارس تأثير  رویه

 معناداری دارد.

 

 سازمانی نفس عزتشدۀ سازمان و  مسئولیت اجتماعی درک

هااایی کااه مساائوليت اجتماااعی را در سااازمان پياااده   سااازمان

ها و رفتارهای مثبت کارکنان را در محيط کاار   کنند، نگرش می

دهناد. براسااس نرریاۀ هویات اجتمااعی، درک       پارورش مای  

کارکنان از مسئوليت اجتماعی سازمان، باعث جاذب کارکناان   

 ,.Hur et alشود ) ردن برای سازمان میدر سازمان و انگيزۀ کارک

کناد و باعاث    (، همچني، حس غرور را در آنها القا می2 :2022

شاود کارکناان باا ساازمان خاود ارتبااط بگيرناد و باا آن          می

مار باعاث   ( و ایا، ا Ellemers et al., 2004کنند ) پنداری  ذات هم

نفس، پرورش نگرش و رفتارهای شاغلی مثبات    افزایش عزت

ها  (. درواقع سازمانPierce and Gardner, 2004شود ) در آنها می

گيری مسائوليت اجتمااعی، جاو ساازمانی مراقبتای و       با جهت

کنند و از کارکنان خود انتراار دارناد کاه     حمایتی را ترویج می

ر تعاملات مبتنی بر اعتماد یا حمایت متقابل سازمان، شرکت د

شود کارکنان یااد بگيرناد خودشاان را     کنند. ای، امر باعث می

نفاس   عنوان عضو شایسته و مهم سازمان درک کنند و عازت  به

ساازمانی باالا، بيشاتر     نفاس  عزتیابد؛ درواقع  در آنها افزایش 

بتنی بار مسائوليت   هایی م ریشه در عضویت سازمانی و فعاليت

اجتماعی دارد و به دليل ای، اسات کاه ساازمان باا مسائوليت      

کناد و   از خود القا می ای اجتماعی بالا، تصویر مثبت و آگاهانه

های حمایتی و تشویقی را از سوی کارفرمایان و همکااران   پيام

بالا،  نفس عزتپی آن، ( و در Pierce et al., 1989دنبال دارد ) به

شاود و باه آنهاا بارای      باعث رفتارهای مطلوب در کارکنان می

دهاد   ارتقا و پيشرفت خاود در ساازمان، انگيازۀ بيشاتری مای     

(Korman, 1970  ؛ بنابرای، با مرور پيشينۀ پژوهش، فرضيۀ زیار)

 شود:   مطرح می

سااازمان باار  شاادۀ درک اجتماااعی مساائوليت -2فرضاايۀ 

نفس سازمانی در سازمان صنعت، معدن و تلارت استان  عزت

 فارس تأثير معناداری دارد.

 

 شدۀ سازمان و تعهد عاطفی مسئولیت اجتماعی درک

شدۀ  اند مسئوليت اجتماعی درک های گذشته نشان داده پژوهش

 ,Prutinaسازمان، ارتباط مثبت و مستقيمی با تعهاد ساازمانی )  

 ;Farooq et al., 2014) دارد ( و خصوصااً تعهاد عااطفی   2016

Turker, 2009( 2015) 1طااور مثااال سااونگ و همکاااران(؛ بااه

اثار قاوی بار تعهاد      دریافتند که مسئوليت اجتمااعی ساازمان،  

سازمانی دارد و در پژوهشای دیگرشاان، از مياان چهاار بعاد      

مساائوليت اجتماااعی سااازمان )اقتصااادی، اخلاقاای، قااانونی و 

تری، تاأثير را بار تعهاد ساازمانی      اختياری(، بعد اخلاقی قوی

( نيااز در 2014) 2(. وانااگ و گااائو Peterson, 2004داشاات )

پژوهشی انترار داشتند که هر چهار بعاد مسائوليت اجتمااعی    

سازمان، تأثير مثبتی بر تعهد عاطفی کارکنان داشاته باشاد؛ اماا    

مسئوليت اجتماعی قانونی، تأثيری بر تعهد عااطفی نداشات و   

دليل ایا، باشاد کاه کارکناان، بعاد قاانونی        تواند به ای، امر می

يت اجتمااعی ساازمان را جازظ وظاای  ساازمان تلقای       مسئول

(. دربااارۀ نحااوۀ ارتباااط مساائوليت  Turker, 2009کننااد ) ماای

تاوان از نرریاۀ    شدۀ سازمان با تعهد عاطفی، می اجتماعی درک

ایا،   اجتمااعی  تباادل  تبادل اجتمااعی کماک گرفات. نرریاۀ    

                                                      
1 Song et al. 
2 Wong & Gao 
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 در افاراد  دلایلی، چه به و ونهچگ کند که موضوع را بررسی می

 تعاملاتی و کنند بستان می –بده  افرادی دیگر با اجتماع، سط 

 به افرادخود برسند و  تأمي، نيازهای و مطلوب نتایج به تا دارند

 کنناد  را محاسبه می هایی گذاری سرمایه پنهان یا و آشکار شکل

 و اناد  داده انلاام  خاود  فاردی و اجتمااعی   باي،  رواباط  در که

باه   از ایا، رواباط   کاه  کنناد  منافعی را نيز بررسی می همچني،

؛ بناابرای،، طباق نرریاۀ    (50: 1397 )شهساوارانی، آورند  می دست

توان گفت زماانی کاه کارکناان درک کنناد      اجتماعی، می تبادل

هاایی   پذیر است، سايگنال  به جامعه مسئوليت سازمانشان نسبت

فرساتند کاه ساازمان آنهاا دلساوز و مهرباان        به کارکنان میرا 

کنناد باه ساازمان خاود      است؛ بنابرای،، کارکنان احسااس مای  

اند، باید اقدامات مثبت ساازمان را جباران کنناد، حاس      مدیون

باه   کنند و تعهد عاطفی آنها نسبت خوبی به سازمانشان پيدا می

(؛ بنابرای،، با مرور 9: 1390کلور،  رحيمییابد ) سازمان افزایش می

توان گفت مسئوليت اجتمااعی ساازمان باا     پيشينۀ پژوهش، می

تعهد عااطفی مارتبط اسات و درنهایات فرضايۀ زیار مطارح        

 شود: می

سازمان بار تعهاد    شدۀ درک اجتماعی مسئوليت -3فرضيۀ 

عاطفی کارکنان در سازمان صانعت، معادن و تلاارت اساتان     

 رس تأثير معناداری دارد. فا

 

شدۀ سازمان و شففقت در محفیط   مسئولیت اجتماعی درک

 کار

( در پژوهشاای بااه ایاا،  2001) 1کروپااانزانو و همکاااران

هاا و رفتارهاای    موضوع اشاره کردند که عمدتاً چگونه نگرش

گيرد. نتاایج   کارکنان، تحت تأثير اقدامات سازمان خود قرار می

هااا نشااان داد ادراکااات کارکنااان از مساائوليت   ایاا، پااژوهش

کنندۀ نگرش و رفتارهاای آنهاا    اجتماعی سازمان خود، منعکس

(Rupp et al., 2006  (، مانند رفتارهای مسئولانۀ اجتماعی )رفتاار

 Swaen andشااود ) تااوأم بااا شاافقت( در کارکنااان خااود ماای

Maignan, 2003; Guzzo et al., 2022 ؛ بنااابرای، نحااوۀ درک)

                                                      
1 Cropanzano et al. 

کارکنان از مسئوليت اجتماعی سازمان، باعث ایلاد شافقت در  

عنوان توجاه باه رناج اعضاای      شود و شفقت به محيط کار می

دادن  سازمان، احساس همدردی با آنها و اقدام در جهت نشاان 

شاود   رای تساکي، درد آنهاا تعریا  مای    محبت و مهرباانی با  

(Dutton et al., 2006 .)  رناج،   ،ياقادام در تساک   یشافقت بارا

پاسخ به رنج  یاز اقدامات، برا یکامل ۀندارد و دامن یتیمحدود

 ی،عااطف  تیا باه شاکل حما   تواند یو م رديگ یم افراد را در بر

در آغاوش   ،دادن گاوش  ی،ریپاذ  وقت و انعطاک یعطاا ی،ماد

رفتاار   (،Estrada et al., 2021: 4; Lilius et al., 2012) گارفت، 

 ,.Guzzo et al) دیا درآ یرفتاار شاهروند ساازمان    ای ی واجتماع

ها، تحقاق   مسئوليت اجتماعی سازمانکه، دليل این ( و به4 :2022

داشت، را در اقتصادهای بشردوستانه در ارتبااط   عشق و دوست

(، Moon et al., 2014: 50کناد )  با جامعاه و محايط فاراهم مای    

هایی با مسئوليت اجتماعی بالا، باعاث ایلااد و حفاظ     سازمان

ت و ارزشامندی در کارکناان   انگيزه و همچني، ایلاد حس مثب

تاوان اساتدلال کارد کاه ایلااد       (.میPeterson, 2004شوند ) می

عناوان نتيلاۀ    حس مثبات در باي، کارکناان یاک ساازمان باه      

هاای مسائوليت اجتمااعی، باه تغييار در       مشارکت در فعاليات 

قت باي،  نگرش و رفتارهای فردی مانند رفتارهای توأم با شاف 

( و Riordan et al., 1997شااود ) اعضااای سااازمان منلاار ماای

ینفعاان   کارکنانی که درک کنند سازمان آنهاا باه مناافع تماام ذ    

است و به رفاه جامعه توجه دارد، آنها نيز با اقادامات تاوأم باا    

بارای کااهش درد اعضاای ساازمان، خاود را مسائول         شفقت

دانند؛ بنابرای، با مارور پيشاينۀ فاوق، فرضايۀ زیار مطارح         می

 شود: می

سازمان بر شفقت  شدۀ درک اجتماعی مسئوليت -0فرضيۀ 

در محيط کار در سازمان صنعت، معدن و تلارت استان فارس 

 تأثير معناداری دارد. 

 

ای در تأثیر مسفئولیت اجتمفاعی    نقش میانجی عدالت رویه

 س سازمانینف شدۀ سازمان بر عزت درک

و احساساات کارکناان،     مسئوليت اجتماعی سازمان بر نگارش 
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 ,De Roeck and Maonگذارد ) ازجمله عدالت سازمانی تأثير می

های گذشته نيز نشاان داد از باي،    (. نتایج تلربی پژوهش2018

مسئوليت اجتمااعی ساازمان )اقتصاادی، اخلاقای،      چهار جنبۀ

کننادۀ   بينای  ی و اختياری(، بعد اخلاقی یک سازمان، پيشقانون

قوی بارای عادالت ساازمانی و رفتاار باا کارکناان محساوب        

(؛ بنابرای، کارکنانی که درک کنند، Kim et al., 2021: 4شود ) می

به جامعه مسئول است و به مشکلات جامعه  سازمان آنها نسبت

ینفعاان   کنند که سازمان آنها با ذ عاقباً احساس میتوجه دارد، مت

کنناد،   داخلی، یعنی کارکنان نيز منصفانه و عادلانه برخورد مای 

دانند و احساس عادالت   همچني، سازمان خود را با انصاک می

آیاد؛ باه ایا، ترتياب، ادراک کارکناان از       در آنها به وجود مای 

منصافانه برخاورد    ،نفعانیذعدالت و اینکه سازمان آنها با تمام 

به سازمان خاود افتخاار کنناد و عازت     شود یمکند، باعث  می

 1(. تيلار و بالادر  Greenberg, 2001نفس در آنها تقویت شاود ) 

ای باا   اند عدالت رویاه  نشان داده  ( نيز در پژوهش خود2003)

نفسی مرتبط است که کارکنان  زشمندی و عزتاحساس خودار

در سااازمان دارنااد. در ایاا، راسااتا تئااوری تبااادل اجتماااعی،  

دهد که چرا درک یک فرد از  هایی را دربارۀ ای، ارائه می بينش

هاای   گاذارد. شايوه   نفس آنها تأثير میعدالت سازمانی بر عزت

ود سازمانی مبتنی بر عدالت و انصاک، درواقع برای کارکنان خ

نفاس را   ارزش و اهميت بيشتری قائل است و ای، امار، عازت  

(. علاوه بار  Pierce and Gardner, 2004دهد ) در آنها افزایش می

(، درباارۀ  2004) 2هاای پيارس و گااردنر    ای،، بررسی پژوهش

نفاس   الت سازمانی به عازت نفس سازمانی نشان داد، عد عزت

های تلربی نيز اذعان دارند که  شود. پژوهش سازمانی منلر می

نفاس  ادراک کارکنان از عدالت سازمانی، ارتباط مثبتی با عازت 

(. Heck et al., 2005; McAllister and Bigley, 2002آنهاا دارد ) 

 3و ماائون  همچني، با توجه به نرریۀ تبادل اجتماعی، دی راک

(، ادعا کردند رابطاۀ باي، ادراک کارکناان از مسائوليت     2018)

اجتماعی سازمان و عادالت ساازمانی، باا احسااس احتارام و      

                                                      
1 Tyler and Blader 
2 Pierce & Gardner 
3 De Roeck & Maon 

ارزشمندی مرتبط است؛ بناابرای، باا مارور پيشاينۀ پاژوهش،      

 شود: رح میفرضيات زیر مط

نفاس ساازمانی در    ای بار عازت   عادالت رویاه   -5فرضيۀ 

سازمان صنعت، معدن و تلارت استان فارس تاأثير معنااداری   

 دارد.

شاادۀ سااازمان باار   مساائوليت اجتماااعی درک -9فرضاايه 

ای در سازمان  نفس سازمانی با نقش ميانلی عدالت رویه عزت

 دارد.صنعت، معدن و تلارت استان فارس تأثير معناداری 

 

ای در تأثیر مسفئولیت اجتمفاعی    نقش میانجی عدالت رویه

 شدۀ سازمان بر تعهد عاطفی کارکنان درک

طاور تلربای اذعاان داشاتند      ( باه 2014مون و همکااران ) 

ادراک کارکنان از مسئوليت اجتماعی سازمان بر عادالت و باه   

گاذارد. ایا،    أثير مای سهم خود بار تعهاد عااطفی کارکناان تا     

های تلربی با مطالعات مفهومی اخيار مطابقات دارناد و     یافته

های کاری  مسئوليت اجتماعی سازمان بر نگرش کنند فرض می

کارکنان، ازجمله تعهد ساازمانی ازطریاق متغيرهاای مياانلی،     

 ,De Roeck and Maon) گاذارد  مانند عدالت سازمانی تأثير مای 

های مسئوليت  (؛ بنابرای،، به ميزانی که سازمان در فعاليت2018

اجتماعی، مشارکت کند، بر ميزان عادالت و بارآورد کارکناان    

گذارد که آیا با آنها عادلانه رفتار شده است  دربارۀ ای، تأثير می

اس کنناد  (. کارکناانی کاه احسا   Moon et al., 2014: 53یاا ناه )  

کند و باه   ینفعان، منصفانه برخورد می سازمان آنها با جامعه و ذ

کنناد کاه    مشکلات جامعاه توجاه دارد، متعاقبااً احسااس مای     

ینفعان داخلی، یعنای کارکناان نياز منصافانه و      سازمان آنها با ذ

(، 2005) 0کند. طبق نرر کروپانزانو و ميچل عادلانه برخورد می

ادراک کارکنان از دریافت منصفانه و عدالت از ساوی ساازمان   

شاود و هنگاامی کاه     خود، به ارتقای تعهد در آنها منلار مای  

کارکنان، رفتار عادلانه از کارفرمای خاود ببينناد، طباق نرریاۀ     

باه ساازمان خاود، مانناد      تبادل اجتماعی، نگرش مثبتی نسابت 

در حمایت از ای، ادعا، کارکنانی  کنند و تعهد سازمانی پيدا می

                                                      
4 Cropanzano & Mitchell 
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کنناد،   که اجرا و عملکرد مدیریت ارشد را منصافانه درک مای  

اند و باید اقادامات   کنند که به سازمان خود مدیون احساس می

مثبت ساازمان را جباران کنناد و درنهایات باه ساازمان خاود        

هاای   (. طبق پاژوهش Brockner et al., 1992شوند ) متعهدتر می

شده نيز، رابطۀ مثبت باي، عادالت ساازمانی و     فراتحليلی انلام

(. Colquitt et al., 2001تعهد سازمانی نشاان داده شاده اسات )   

(، سااه شااکل عاادالت 2015) 1کابااارکوس و همکاااران-لااوپز

ای، توزیعی و تعاملی( و سه نوع تعهد سازمانی  رویهسازمانی )

طاور   ای باه  را بررسی کردند و دریافتند که فقط عادالت رویاه  

درخور توجهی با تعهد عاطفی کارکنان مرتبط اسات؛ بناابرای،   

 شود: براساس مطالعات فوق، فرضيات زیر مطرح می

ای بار تعهاد عااطفی در ساازمان      عدالت رویاه  -7فرضيۀ 

 ن و تلارت استان فارس تأثير معناداری دارد.صنعت، معد

سازمان بار تعهاد    شدۀ درک اجتماعی مسئوليت -1فرضيه 

ای در ساازمان صانعت،    عاطفی با نقش ميانلی عادالت رویاه  

 معدن و تلارت استان فارس تأثير معناداری دارد.

 

ای در تأثیر مسفئولیت اجتمفاعی    نقش میانجی عدالت رویه

 قت در محیط کارشدۀ سازمان بر شف درک

براساس نرریۀ رویادادهای عااطفی، ادراک کارکناان از ميازان     

فعاليت سازمان خود در انلام مسئوليت اجتماعی، هم بار بعاد   

عاطفی کارکنان، یعنی عدالت سازمانی و هم بر بعاد   -شناختی

گاذارد؛   رفتاری کارکنان یعنی شافقت در کاار آنهاا تاأثير مای     

کارکنان از مسئوليت اجتمااعی   توان گفت که درک بنابرای، می

سازمان، بر برداشت مثبت کارکنان، یعنای عادالت ساازمانی و    

 Moon et al., 2014:51; Guzzo etگذارد ) شفقت در کار تأثير می

al., 2022 ن، ( و عدالت سازمانی نيز، به رفتارهای بعدی کارکناا

شود.  یعنی ایلاد تعهد عاطفی و شفقت در محيط کار منلر می

اعضای یک سازمان که از مسئوليت اجتمااعی ساازمان خاود،    

تری با آن سازمان دارند  درک مثبتی دارند، ارتباط هویتی مثبت

و ای، امر، به افازایش رفتارهاای اجتمااعی در درون ساازمان،     

                                                      
1 Lopez-Cabarcos et al. 

(. Moon et al., 2014شاود )  مانند شفقت در بي، اعضا منلر می

برداشت مثبت کارکنان از مسئوليت اجتمااعی ساازمان، باعاث    

شود، کارکنان نيز از هویات ساازمان    ایلاد عدالت سازمانی می

کنند و درنهایت باعث شفقت در کار  خود تصور مثبتی پيدا می

تاوأم باا    دهد برای ایلااد محايط   شود که ای، امر نشان می می

در درون یک سازمان، باید باه نحاوۀ درک کارکناان از      شفقت

های سازمان خود توجه داشت. همچني، بر طبق نرریاۀ   فعاليت

هویاات اجتماااعی، ادراک کارکنااان از مساائوليت اجتماااعی    

سازمان، به ایلاد انگيزۀ درونای بارای توساعۀ بيشاتر هویات      

( و ایا، ادراک  Ellemers et al., 2004شاود )  سازمانی منلر مای 

باه ساازمان، کارکناان را باه افازایش رفتارهااای       مثبات نسابت  

دهد  اجتماعی در سازمان، مانند شفقت در محيط کار سوق می

(Dutton et al., 2010   ؛ بنابرای، با توجه به اینکاه مشاارکت در)

طور کلی شهرت یک سازمان را  عی سازمان، بهمسئوليت اجتما

(، کارکناان باه   Turban and Greening, 1997دهاد )  افزایش مای 

کنناد کاه ایا، امار،      پنداری با سازمان خود، افتخار می ذات هم

باعث بهبود نگرش و رفتارها در محيط کار، مانناد شافقت در   

(، در غير ای، صورت کارکنان Dutton et al., 1994شود ) کار می

دهند سازمان را ترک کنند و یا کمتر، باعث احتماال   ترجي  می

 Meyer andشوند ) درگيرشدن در امر شفقت در محيط کار می

Allen, 1997 مسائول و   (؛ بنابرای، کارکنانی که سازمان خاود را

باه   به جامعه ببينند، در پی آن، کارکنان نيز نسابت  دلسوز نسبت

یکدیگر مهربان و رفتار توأم با شفقت دارند. با توجه به موارد 

 شود: ذکرشده در پيشينۀ پژوهش، فرضيات زیر مطرح می

ای بار شافقت در محايط کاار در      عدالت رویاه  -9فرضيۀ 

تاأثير معنااداری    سازمان صنعت، معدن و تلارت استان فارس

 دارد.

سااازمان باار  شاادۀ درک اجتماااعی مساائوليت -14فرضاايۀ 

ای در  شفقت در محيط کاار، باا نقاش مياانلی عادالت رویاه      

سازمان صنعت، معدن و تلارت استان فارس تاأثير معنااداری   

 دارد.
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 سازمانی و تعهد عاطفی کارکنان نفس عزت

ادلات های مسئوليت اجتماعی سازمان، باعث تقویات تبا   شيوه

اجتماااعی و بااالارفت، ارزش سااازمان از دیااد کارکنااان خااود  

های پيشي، نشاان   (. پژوهشRupp and Mallory, 2015شود ) می

هاای مساائوليت اجتمااعی ساازمان در راسااتای     اناد شايوه   داده

نفس آنها را افزایش دهد  تواند عزت گذاری کارکنان، می ارزش

های کاری آنها مانند تعهاد ساازمانی تاأثير مثبات      و بر نگرش

(؛ بناابرای،، طباق   Gond et al., 2010; kim et al., 2021بگاذارد ) 

باه   نفس بالا، نسبت تئوری خودسازگاری، در کارکنانی با عزت

تری وجاود دارد کاه   نفس پایي،، احتمال بيشا  کارکنانی با عزت

 Pierceهای شغلی مثبت، مانند تعهد عاطفی ایلاد شود ) نگرش

et al., 1989.) های فرا تحليلی نيز، از یک رابطۀ معنادار  پژوهش

کارکناان و تعهاد عااطفی حمایات      نفاس  عازت و مثبت باي،  

نفاس ساازمانی    (.؛ بنابرای، عزتBowling et al., 2010کنند ) می

 Pierce andکنندۀ تعهد عاطفی کارکنان است ) یک عامل تعيي،

Gardner, 2004; kim et al., 2021  هاا از   (. درملماوع، پاژوهش

ی کارکناان  نفاس ساازمانی باا تعهاد عااطف      بودن عازت  مرتبط

اند؛ بنابرای، براسااس ماوارد فاوق، فرضايۀ زیار       حمایت کرده

 :شود مطرح می

در  نفاس ساازمانی بار تعهاد عااطفی      عازت  -11فرضايه  

سازمان صنعت، معدن و تلارت استان فارس تاأثير معنااداری   

 دارد.

 تعهد عاطفی و شفقت در محیط کار

ه تعهد عاطفی، دلبستگی عاطفی کارکنان باه ساازمان اسات کا    

توسط خشنودی از سازمان و تمایل به مانادن در آن مشاخص   

(. تعهد عاطفی ممکا، اسات   92: 1399قنبری و عزیزی، شود ) می

اقدامات توأم با شافقتی را تساهيل کناد کاه در دلبساتگی باه       

پنداری افراد سازمان ریشه دارد و نيز  ذات اهداک سازمان و هم

اجتماعی از قبيل شفقت در بي، کارکناان را تشاویق   رفتارهای 

(. نرار باه اینکاه تعهاد عااطفی در      Lilius et al., 2003کند ) می

 Allen andتقویت هویات کارکناان باا ساازمان ماؤثر اسات )      

Meyer, 1990اجتماااعی  (، بنااابرای، ممکاا، اساات، رفتارهااای

کارکنان، مانند شفقت در محيط کار را افزایش دهاد و در باي،   

کارکنان با سط  تعهد عاطفی بالاتر، احتماال بيشاتری وجاود    

های بي، فردی، یعنی اقادامات تاوأم باا شافقت      دارد که کمک

(؛ بناابرای، باا   Lilius et al., 2003; Ko et al., 2022شکل بگيرد )

 :شود توجه به پيشينۀ پژوهش، فرضيۀ زیر مطرح می

تعهاد عااطفی بار شافقت در محايط کاار در        -12فرضيۀ 

سازمان صنعت، معدن و تلارت استان فارس تاأثير معنااداری   

 دارد.

درنهایاات، بااا توجااه بااه ماارور پيشااينۀ پااژوهش و تبيااي، 

توسعه داده  1صورت شکل  هها، مدل مفهومی پژوهش ب فرضيه

 شد.

 

 (;Guzzo et al., 2022; Kim et al., 2021 Shahzad and Muller, 2016; Moon et al., 2014)مدل مفهومی پژوهش  -1شکل 

Fig 1- Conceptual diagram of research model
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 شناسی پژوهش روش

شدۀ کارکناان را   اجتماعی درک پژوهش حاضر، تأثير مسئوليت

عادالت  بر شفقت در محيط کار، باا توجاه باه نقاش مياانلی      

در سااازمان نفااس سااازمانی و تعهااد عاااطفی  ای، عاازت رویااه

رده اسات و  صنعت، معدن و تلارت استان فاارس بررسای کا   

 همبسااتگی و -ازلحاااه هاادک، کاااربردی بااا روش توصاايفی

جامعاۀ آمااری    اسات.  پيمایشای  ناوع  از اجرا، نحوۀ برحسب

پژوهش حاضر، کليۀ کارکنان شاغل در سازمان صنعت، معادن  

نفر است که طبق فرمول  271و تلارت استان فارس، به تعداد 

نفار   159گيری تصادفی ساده، تعاداد   کوکران و با روش نمونه

عنوان حلم نموناۀ آمااری انتخااب شادند و بارای آزماون       به

ساازی معاادلات سااختاری اساتفاده      ها، از تکنيک مدل فرضيه

استاندارد مسائوليت    نامۀشد. ابزار گردآوری اطلاعات، پرسش

ناماۀ   گویاه، پرساش   5( باا  2019) 1اجتماعی سو و سوانساون 

گویاه،   0( باا  2021ای کيم و همکاران ) لت رویهاستاندارد عدا

نفاس ساازمانی کايم و همکااران      نامۀ اساتاندارد عازت   پرسش

نامۀ استاندارد شفقت در محيط کاار   گویه، پرسش 0( با 2021)

ناماۀ اساتاندارد    گویه و پرساش  3با  (2016) 2هور و همکاران

گویاه اسات کاه     1( باا  1997) 3یار و آلا،   تعهد عااطفی مای  

 قسمتی طي  ليکارت،  5های ای، متغيرها در یک سنلۀ  گویه

از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم باوده اسات. روایای محتاوای     

گاان حاوزۀ مادیریت    گيری توساط اساتادان و خبر   ابزار اندازه

گياری از شااخص بارهاای عااملی،      تأیيد و روایی مدل اندازه

روایی واگرا و روایای همگارا بررسای شاد کاه نتاایج آن در       

نشان داده شده اسات. پایاایی ابازار هام باه دو       2و  1جداول 

روش آلفای کرونبا  و پایایی ترکيبی بررسی شد که نتاایج آن  

 ارائه شده است.   1در جدول 

 

 
 

 

                                                      
1 Su & Swanson 
2 Hur et al.  
3 Meyer & Allen 

 گیری آزمون پایایی و روایی ابزارهای اندازه -1جدول 

Table 1- Test of reliability and validity of measuring 

instruments 
 AVE پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیرها

مساائوليت اجتماااعی 

 سازمان
75/4 

13/4 
54/4 

 55/4 13/4 73/4 ای  عدالت رویه

 50/4 12/4 71/4 نفس سازمانی عزت

 53/4 19/4 17/4 تعهد عاطفی

 91/4 12/4 74/4 شفقت در محيط کار

 

، کليۀ مقادیر ضریب آلفاای کرونباا  و   1با توجه به جدول 

اساات؛ درنتيلااه، پایااایی اباازار   7/4پایااایی ترکيباای، بااالای  

گيری تأیيد شد. همچني، در ای، پژوهش، بارهای عاملی  اندازه

برای هر گویه باود   0/4يشتر از گيری، مساوی و یا ب ابزار اندازه

گياری دارد.   و ای، امر، دلالت بر سااختار خاوب مادل انادازه    

شاده   روایی همگرا نيز به کماک مياانگي، واریاانس اساتخراج    

(AVE بررسی شد و طبق جدول ،)برای تمام مقادیر، بيشاتر   1

گياری از روایای همگارای     است؛ بنابرای، مادل انادازه   5/4از 

هاا،    ست. برای بررسی روایی واگرای ساازه مناسبی برخوردار ا

و لاکر استفاده شده  -از ماتریس بارهای متقابل و روش فورنل

 آورده شده است.  2روایی واگرا در جدول  جینتا
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 AVEماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش و جذر  -2جدول

Table 2- Correlation matrix of research variables and AVE root

 5 4 3 2 1 متغیرها

     74/4 مسئوليت اجتماعی سازمان

    70/4 319/4** ای عدالت رویه

   73/4 009/4** 057/4** نفس سازمانی عزت

  72/4 339/4** 390/4** 049/4** تعهد عاطفی

 71/4 220/4** 153/4 171/4* 309/4** شفقت در کار

p**p*

 

مقادیر مربوط باه هار متغيار از     شود،  طور که مشاهده می همان

همبستگی هر متغير با دیگر متغيرها بيشاتر اسات؛ ایا، نتاایج     

 .گيری است  دهندۀ روایی واگرای پذیرفتنی مدل اندازه نشان

 

 های پژوهش یافته

درصاد  95براساس نتایج به دست آمده از ای، پژوهش، حدود 

دناد.  درصد را زن تشکيل دا35از نمونۀ آماری را مرد و حدود 

% 31ساال،   34% نمونۀ آمااری زیار   9همچني، در توزیع س،، 

ساال   54تا  01% نمونۀ آماری 39سال،  04تا  34نمونۀ آماری 

سال س، داشتند. همچناي، در   54% نمونۀ آماری بيش از 17و 

% نمونۀ آماری دیپلم و زیار دیاپلم،   3توزیع سط  تحصيلات، 

% 04کارشناسای،   % نمونۀ آمااری 09% نمونۀ آماری کاردانی، 9

% نمونۀ آماری دکتری بودند. 1ارشد و  نمونۀ آماری کارشناسی

نشان داده شده است، پایاایی و   2و  1طور که در جدول  همان

گيری تأیيد و آزماون فرضايات پاژوهش باا      روایی ابزار اندازه

-SMARTافازار   سازی معادلات ساختاری باا نارم   تکنيک مدل

PLSئی انلام شد کاه نتاایج آن   ، به روش حداقل مربعات جز

 ارائه شده است. 2در شکل 

 

 
 t( و مقادیر βضرایب مسیر) -2شکل 

Fig 2- Path coefficients (β) and t values
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R از مقاادیر برازش مادل   بررسی برای
2 ،Q

و شااخص   2

GOF  مقادیر مربوط به. شده استاستفاده R
Q و 2

در جدول  2

 آورده شده است.   3

 
 Q2 و R2 مقادیر -3جدول 

Table 3- Values of R2 and Q2 
R متغیرها

2 Q
2 

 49/4 17/4 ای عدالت رویه

 19/4 34/4 نفس سازمانی عزت

 12/4 25/4 تعهد عاطفی

 47/4 15/4 شفقت در محيط کار

 

Rمقااادیر ضااریب تعيااي، ) 
% از 17دهنااد   (، نشااان ماای2

ازمانی، نفس س % از تغييرات عزت34ای،   تغييرات عدالت رویه

% از تغييارات شافقت در   15% از تغييرات تعهد عااطفی و  25

Qشاوند. آماارۀ     محيط کار توسط مدل پژوهش تبيي، می
نياز   2

، 19/4نفاس ساازمانی    ، برای عازت 49/4ای   برای عدالت رویه

 47/4و برای شافقت در محايط کاار     12/4برای تعهد عاطفی 

Qاست. چون مقادیر 
از تواناایی   بيشتر از صفر است، حااکی  2

 بينی ارتباط متغيرهاست.    کل مدل برای پيش

برای بررسی برازش مدل کلای کاه هار دو بخاش مادل      

کناد، از معياار نيکاویی      گيری و ساختاری را کنتارل مای    اندازه

 ( بر اساس فرمول زیر استفاده شد. GOFبرازش )

 

 

براساااس رابطااۀ فااوق، ابتاادا ميااانگي، مقااادیر اشااتراکی  

هان محاسبه شد. مقادیر مذکور براساس اطلاعاات  متغيرهای پن

اساات.  شاادنی باارای متغيرهااای پااژوهش مشاااهده 0جاادول 

Rهمچني، مقادیر ضریب تعيي، )
( براساس جدول فوق برای 2

زای مدل ذکر شده است. به ای، ترتيب ساط     متغيرهای درون

 0نيکویی برازش مدل براسااس فرماول باالا و طباق جادول      

 محاسبه شده است.  

 
 معیار نیکویی برازش مدل پژوهش -4جدول 

Table 4 -The criterion of goodness of fit of the research model 

 

 متغیرها
تعهد 

 عاطفی

شفقت در 

 محیط کار

عدالت 

 ای رویه

نفس  عزت

 سازمانی

مسئولیت 

 اجتماعی شرکت
 میانگین

 R2 221/4 - 340/4 170/4 155/4 251/4 معيار 

 211/4 292/4 293/4 279/4 201/4 319/4 کیمقادیر اشترا

GOF 253/4 

 

شده، مدل پاژوهش از  های ارائه  درنتيله براساس شاخص

برازش مناسبی برخوردار است؛ بنابرای، در ادامه نتایج آزماون  

شاده   طور که در نتایج ارائاه  شود. همان فرضيات شرح داده می

شادۀ    کشاود، مسائوليت اجتمااعی در    ملاحره می 2در شکل 

تاأثير معناادار دارد    41/4ای در ساط    سازمان بر عدالت رویه

(01/4 =β ،05/5 =t   مسائوليت اجتمااعی .)تأیيد فرضيۀ اول( )

تاأثير   41/4نفس سازمانی در ساط    شدۀ سازمان بر عزت درک

( )تأیياااد فرضااايۀ دوم(.  β ،43/5 =t= 30/4معناااادار دارد )

هد عاطفی در سط  شدۀ سازمان بر تع  مسئوليت اجتماعی درک

( )تأیيااد فرضاايۀ β ،50/3 =t= 27/4تاأثير معنااادار دارد )  41/4

شادۀ ساازمان بار شافقت در       سوم(. مسئوليت اجتمااعی درک 

( )تأیيد β ،11/3 =t= 32/4تأثير معنادار دارد ) 41/4محيط کار در سط  

 41/4نفس سازمانی در ساط    ای بر عزت  فرضيۀ چهارم(. عدالت رویه

عادالت   ( )تأیيد فرضيۀ پانلم(. β ،31/0 =t= 31/4ادار دارد )تأثير معن

شادۀ ساازمان بار     ای در تاأثير مسائوليت اجتمااعی درک     رویه

( β ،20/3 =t= 13/4نفس سازمانی، نقاش مياانلی دارد )   عزت
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ای بر تعهد عاطفی در سط    )تأیيد فرضيۀ ششم(. عدالت رویه

)تأیيااد فرضاايۀ  (β ،47/3 =t= 20/4تاأثير معنااادار دارد )  41/4

شادۀ    ای در تأثير مسئوليت اجتمااعی درک   هفتم(. عدالت رویه

)تأیياد   (β ،59/2 =t= 14/4سازمان بر تعهاد عااطفی نقاش مياانلی دارد )    

ای بر شفقت در محيط کاار تاأثير    فرضيۀ هشتم(. عدالت رویه

( )رد فرضيۀ نهم(. عدالت β ،494/4 =t= 447/4معنادار ندارد )

شفقت شدۀ سازمان بر   أثير مسئوليت اجتماعی درکای در ت  رویه

)رد فرضايۀ   (β ،437/4 =t= 441/4در محيط کار، نقاش مياانلی نادارد )   

نفس سازمانی بر تعهد عاطفی تأثير معناادار نادارد    دهم(. عزت

(49/4 =β ،42/1 =t     تعهاد عااطفی بار .)رد فرضيۀ یاازدهم( )

( β ،24/2 =t= 11/4شفقت در محيط کار، تأثير معناادار دارد ) 

 )تأیيد فرضيۀ دوازدهم(. 
 

 خلاصۀ نتایج حاصل از آزمون فرضیات -5جدول 

Table 5- Summary of the results of the hypothesis test

 نتیجه tمقدار  (Bضریب مسیر ) متغیرها

 تأیيد 05/5 01/4 ای عدالت رویه >-شدۀ سازمان  مسئوليت اجتماعی درک

 تأیيد 43/5 30/4 نفس سازمانی عزت >-سازمان  شدۀ   کدر اجتماعی مسئوليت

 تأیيد 50/3 27/4 تعهد عاطفی >-سازمان  شدۀدرک اجتماعی مسئوليت

 تأیيد 11/3 32/4 شفقت در محيط کار >-سازمان  شدۀ  درک اجتماعی مسئوليت

 تأیيد 31/0 31/4 نفس سازمانی عزت >-ای عدالت رویه

 تأیيد 20/3 13/4 نفس سازمانی  عزت >-ای  عدالت رویه >-سازمان شدۀ  درک اجتماعی مسئوليت

 تأیيد 47/3 20/4 تعهد عاطفی >-ای  عدالت رویه

 تأیيد 59/2 14/4 تعهد عاطفی  >-ای  عدالت رویه >-سازمان شدۀ  درک اجتماعی مسئوليت

 رد 49/4 447/4 شفقت در محيط کار >-ای  عدالت رویه

 رد 437/4 441/4 شفقت در محيط کار  >- ای عدالت رویه >-سازمان  شدۀ  درک اجتماعی مسئوليت

 رد 42/1 49/4 تعهد عاطفی >-نفس سازمانی  عزت

 تأیيد 24/2 11/4 شفقت در محيط کار >-تعهد عاطفی 

 >-تعهد عاطفی  >-نفس سازمانی  عزت >- سازمان شدۀ  درک مسئوليت اجتماعی

 شفقت در محيط کار
 رد 999/4 440/4

 >-تعهد عاطفی  >-ای عدالت رویه >- سازمان شدۀ  درک مسئوليت اجتماعی

 شفقت در محيط کار
 رد 971/4 412/4

-نفس سازمانی  عزت >-ای  عدالت رویه >- سازمان شدۀ  درک مسئوليت اجتماعی

 شفقت در محيط کار >-تعهد عاطفی  >
 رد 500/4 441/4

 

باارای  tری ، عاادد معنااادا5بااا توجااه بااه نتااایج جاادول 

ساازمان صانعت، معادن و    های نهم، دهم، یاازدهم در   فرضيه

بااه  42/1و  437/4، 49/4، بااه ترتيااب تلااارت اسااتان فااارس

دليال آنکااه ایا، مقااادیر در ساط  اطمينااان     دسات آماد و بااه  

های ذکرشده رد شدند،  هستند، فرضيه 99/1درصد، کمتر از 95

ارت ساازمان صانعت، معادن و تلا    های دیگر در  ولی فرضيه

أیيد شدند کاه مقادار معنااداری    تبا توجه به ای،  استان فارس

به دست آمده است. در ای، پژوهش، به کمک  99/1آنها بيشتر 

های متوالی نيز سنليده  ، آثار ميانلیSMART-PLS3افزار  نرم

هاای   دهد تماامی آثاار مياانلی    نشان می 5شد و نتایج جدول 

 متوالی رد شدند.

 

 نتیجه

ها و رفتارهای کارکنان عمدتاً تحات تاأثير    نگرش نرر به اینکه

درک آنها از اقدامات سازمان خود است و مسئوليت اجتمااعی  

های ساازمان اسات کاه باه رضاایت،       سازمان، ازجمله فعاليت
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وفاداری باه ساازمان، حاس غارور و اعتمااد کارکناان منلار        

شود، بنابرای، پاژوهش حاضار تاأثير مسائوليت اجتمااعی       می

ازمان را بر شفقت در محيط کار، با توجه به نقاش  شدۀ س درک

نفس سازمانی و تعهد عاطفی در  ای، عزت ميانلی عدالت رویه

سازمان صنعت، معدن و تلارت اساتان فاارس بررسای کارد.     

دنبال بررسی تأثير های پژوهش نشان داد فرضيۀ اول که به یافته

ای  شاادۀ سااازمان باار عاادالت رویااه مساائوليت اجتماااعی درک

زمان صنعت، معدن و تلارت استان فارس بود، تأیياد شاد.   سا

دهد، با توجه به اینکاه مسائوليت اجتمااعی     ای، یافته نشان می

شدۀ سازمان، شامل هنلارهای مربوط به رفتار منصفانه با  درک

شود؛ بنابرای، تأثير زیادی بار   محيط خارج و داخل سازمان می

مان، یعنی عدالت ادراک و قضاوت کارکنان دربارۀ انصاک ساز

سازمان صنعت، معدن و تلارت استان فارس دارد. ایا، یافتاه   

(، تيزیناار و 2022هااای کااان و همکاااران ) بااا نتااایج پااژوهش

و  ( و مااون2010) 2(، گونااد و همکاااران 2011) 1همکاااران

( همسااو اساات. در فرضاايۀ دوم، مساائوليت 2014همکاااران )

نفس سازمانی در کارکناان   شده بر عزت اجتماعی سازمان درک

سازمان صنعت، معدن و تلارت استان فارس، تأثير معنااداری  

دارد و سازمان صنعت، معدن و تلارت استان فارس، با اعمال 

جتماعی، درواقع به مناافع و رفااه کارکناان    فعاليت مسئوليت ا

دادن به کارکناان، باعاث افازایش     خود توجه دارد و ای، ارزش

های هور  شود. ای، یافته با نتایج پژوهش نفس در آنها می عزت

. ( همساو اسات  2021( و کيم و همکاران )2022و همکاران )

شدۀ سازمان بر تعهاد   در فرضيۀ سوم، مسئوليت اجتماعی درک

عاطفی کارکنان سازمان صنعت، معدن و تلارت استان فاارس  

تأثير معناداری دارد و سازمان صنعت، معدن و تلارت اساتان  

های مبنی بر مسئوليت اجتماعی، باعث  فارس، با اعمال فعاليت

در کارکناان   ایلاد هویتی مثبت و شهرتی مطلاوب از ساازمان  

شود که نوعی دلبستگی مثبت باه ساازمان در کارکناان باه      می

دهاد.   آید وخود را به شکل تعهد عاطفی نشاان مای   وجود می

(، 2021و همکااران )  ی کايم هاا  پاژوهش ای، یافتاه باا نتاایج    

                                                      
1 Tziner et al. 
2 Gond et al. 

 0(، تاااورکر2014) 3(، فااااروق و همکااااران2017( و )2016)

 5(، الماارز و همکاااران 2020(، جااورج و همکاااران ) 2009)

( همساااو اسااات و 2015( و ساااونگ و همکااااران )2011)

همخااوانی دارد. در فرضاايۀ چهااارم، مساائوليت اجتماااعی     

شدۀ سازمان صنعت، معدن و تلاارت اساتان فاارس بار      درک

شفقت در محيط کار تأثير معناداری دارد و ای، فرضايه تأیياد   

اندیشای   دهاد ذهنيات مثبات و مثبات     شد. ای، یافته نشان مای 

صنعت، معادن و تلاارت اساتان فاارس کاه      کارکنان سازمان 

شاده در ساازمان اسات،     درنتيلۀ اعمال فعاليت اجتماعی درک

ای مثبات تغييار    نگرش و رفتار کارکنان را در سازمان به شايوه 

شدت بر رفتارهای اجتماعی کارکنان، مانند شفقت  دهد و به می

هاای ماون و    گذارد. ای، یافته با پژوهش در محيط کار تأثير می

( و گيااوزو و  2018(، هااور و همکاااران )  2014کاااران )هم

( همخااوانی دارد. در فرضاايۀ پاانلم، تااأثير 2022) 9همکاااران

نفس سازمانی کارکنان معنادار و مثبت  ای بر عزت عدالت رویه

صانعت،   هاای ساازمانی   دهاد، شايوه   شد و ای، یافته نشان می

معدن و تلارت استان فارس که مبنی بر عدالت و انصااک در  

دنبال دارد که درواقاع بارای    بي، کارکنان باشد، ای، نتيله را به

انااد و ایاا،  کارکنااان خااود، ارزش و اهمياات بيشااتری قائاال 

هاای   دهد. ای، یافته با پژوهش را در آنها افزایش می نفس عزت

( 1392و سااخراوی و همکاااران ) (2021کاايم و همکاااران )

در فرضيۀ ششم، تأثير مسائوليت اجتمااعی درک   همسو است.

گاری عادالت    نفس سازمانی باا مياانلی   شدۀ سازمان بر عزت

ای در سازمان صنعت، معدن و تلاارت تأیياد شاد. ایا،      رویه

انه و عادلانااه حاصاال از دهااد، رفتااار منصااف یافتااه نشااان ماای

مسئوليت اجتمااعی ساازمان و عادالت ساازمانی در ساازمان      

صنعت، معدن و تلارت استان فاارس، باا احسااس احتارام و     

نفاس مارتبط اسات و     خودارزشمندی در کارکنان، یعنی عزت

سازمان صانعت، معادن و تلاارت اساتان فاارس، باا اعماال        

تر باه کارکناان   های مبتنی بر مسائوليت اجتمااعی، بيشا    فعاليت

                                                      
3 Farooq et al. 
4 Turker 
5 Ellemers et al. 
6 Guzzo et al. 
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شود که ایا، باه    کند و برای آنها ارزش قائل می خود توجه می

شود. ای،  نفس در کارکنان منلر می حس مثبت، اعتماد و عزت

( همساو اسات. در   2021یافته با پاژوهش کايم و همکااران )   

 ای بر تعهد عاطفی در ساازمان  فرضيۀ هفتم، تأثير عدالت رویه

صنعت، معدن و تلارت استان فاارس تأیياد شاد. ایا، یافتاه      

دهد، اگر کارکنان سازمان صانعت، معادن و تلاارت     نشان می

استان فارس برداشت کنند که تالاش آنهاا در محايط کاار باا      

شاان باه    جبران خدمات متناسب هماراه اسات، تعهاد عااطفی    

ترتياب، درک کارکناان از    یاباد؛ باه ایا،     سازمان افازایش مای  

الت، باعث افزایش احساسات و عواط  مثبت شاده اسات   عد

که ای، به سهم خود، به ایلاد سط  بالایی از رضایت و تعهاد  

هاای   شود. ای، یافتاه باا پاژوهش    عاطفی در کارکنان منلر می

(، مااون و همکاااران  2015کابااارکوس و همکاااران )  -لااوپز

( و کيم و همکااران  2001) 1چاراش و اسپکتور (، کوه،2014)

( همسااو اساات. در فرضاايۀ هشااتم، تااأثير مساائوليت   2021)

گاری   شدۀ سازمان بر تعهد عااطفی، باا مياانلی    اجتماعی درک

دهد طباق نرریاۀ    میای تأیيد شد. ای، یافته نشان  عدالت رویه

رویدادهای حمایت عاطفی، ادراک کارکناان ساازمان صانعت،    

معدن و تلارت استان فارس از مسئوليت اجتمااعی ساازمان،   

هم بعد شناختی، یعنی عدالت و هم بعد احساسی، یعنی تعهد 

هاای   دهد. ای، یافته باا پاژوهش   عاطفی را تحت تأثير قرار می

( همساو  2014( و ماون و همکااران )  2021کيم و همکااران ) 

ای بر شفقت در محيط  است. در فرضيۀ نهم، تأثير عدالت رویه

نشاد.   دیيا تأکار سازمان صنعت، معدن و تلارت استان فارس 

دهد در سازمان صانعت، معادن و تلاارت     ای، یافته نشان می

اصر احساسای شافقت باا اساتدلال و     استان فارس، ترکيب عن

طرفی، که زیربنای مفهوم عدالت است، دشوار است و ایا،   بی

دو مفهوم باهم ناسازگارند. درواقع ساازمان صانعت، معادن و    

تلارت استان فارس، نباید اجرای عدالت را با هزینۀ بهزیستی 

احساسی اعضای سازمان انلام دهد و ای، درست نيسات کاه   

طاور مطلاق بار شافقت تاأثير یاک طرفاه         ای باه  عدالت رویه

طور جدا، بلکه باید با هام در   گذارد. ای، دو مفهوم نباید به می

                                                      
1 Cohen-Charash & Spector 

سازمان صنعت، معدن و تلارت استان فارس ازنرار احسااس   

ای ادغاام   گوناه  ساازی شاوند و باه    شده به کارکنان، مفهوم داده

دليال اینکاه شافقت     شوند که درواقع مکمل یکدیگر باشند. به

عينی و پویاست، ولی عدالت سازۀ عينی، ایستا و خطای  سازه، 

توان با تغيير نوع نگاه به عادالت   است و ای، ناسازگاری را می

و بررساای ماهياات پویااای آن در سااازمان صاانعت، معاادن و  

تلارت استان فارس از بي، برد، ای، یافته با پژوهش شاهزاد و  

( همسو نيسات. در  2014) 3شهزاد و همکاران( و 2016) 2مولر

شاادۀ سااازمان  فرضاايۀ دهاام، تااأثير مساائوليت اجتماااعی درک

صنعت، معدن و تلارت استان فارس، بر شفقت در محيط کار 

ای بررسی و ایا، فرضايه رد شاد.     گری عدالت رویه با ميانلی

از مسائوليت اجتمااعی    دهاد درک کارکناان   ای، یافته نشان می

سازمان صنعت، معدن و تلارت استان فارس با متغير مياانلی  

ای، به رفتار توأم با شفقت در محايط کاار منلار     عدالت رویه

شود و ای، فرضيه نيز مانند فرضيۀ تاأثير مساتقيم عادالت     نمی

ای بر شفقت در محيط کار رد شد. سازمان صنعت، معدن  رویه

باه   اید به نحوۀ ادراک کارکنان نسابت و تلارت استان فارس، ب

مساائوليت اجتماااعی سااازمان و عاادالت بيشااتر توجااه کنااد،  

همچني، باید نوع نگاه و قضاوت ارزشی و احساسای درساتی   

به مسائوليت اجتمااعی ساازمان و عادالت در کارکناان       نسبت

شکل بگيرد که درنهایت ای، تغييار ناوع نگااه و احسااس باه      

انی و واکانش عااطفی درسات    وجود آمده، باعث پاسخ هيلا 

. تکاارار ایاا، رویاادادهای مثباات، باعااث انباشااتگی شااود یماا

دليل اینکه طبق نرریۀ رویادادهای   شود و به هيلانات مثبت می

 Schwarz andگيرند ) ها از احساسات نشئت می عاطفی، نگرش

Clore, 2003یش رفتارهاای  (، درنهایت خود به خود، باعث افزا

باید به ای، نکتاه نياز    .شود توأم با شفقت نيز در محيط کار می

 رویدادهای عاطفی ایلاد توجه کرد که مقتضيات محيط، باعث

 انلامند و اعضاای  می سازمان در عاطفی تعاملات به شوند، می

 احسااس،  مثال  خاود  فاردی  ساط   عااطفی   سازمان تلربيات

 با را خویش و اهداک عاطفی هوش عاطفی، تمایلات حالات،

                                                      
2 Shahzad & Muller 
3 Shahzad et al. 
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 .(Kelly and Barsade, 2001آورند ) می گروهی تعاملات به خود

توان بيان کارد کاه کارکناان ساازمان،      دربارۀ رد ای، فرضيه می

احساس خود را از مسئوليت اجتمااعی و عادالت در ساازمان    

ل شفقت در گروهی نياورده و رفتارهای جمعی مث به تعاملات

اند. ای، یافته با پژوهش مون و  محيط کار را از خود بروز نداده

( همسااو نيساات. در فرضاايۀ یااازدهم، تااأثير 2014همکاااران )

نفس سازمانی بر تعهد عاطفی کارکنان ساازمان صانعت،    عزت

معدن و تلارت استان فارس معناادار نشاد و ایا، فرضايه رد     

نفس در کارکناان، باه    دهد، وجود عزت ی، یافته نشان میشد. ا

شاود و   دلبستگی و تعهد مثبت آنان به سازمان خود منلر نمی

سااازمان باارای اینکااه کارکنااان خااود را ازلحاااه احساساای و 

عاطفی، متعهد و دلبسته به سازمان کند، باید یک شيوۀ اخلاقی 

را کناد و  مانند مسئوليت اجتماعی یا عدالت را در سازمان اجا 

های ارشدی و  کارکنان به درک آن برسند. ای، یافته با پژوهش

پيارس و گااردنر    (،2021) همکااران  و (، کيم2013) 1حياوی

( همسو نيست. درنهایت در 2018) 2( و لي، و همکاران2004)

فرضيۀ دوازدهم، تاأثير تعهاد عااطفی بار شافقت در ساازمان       

صنعت، معدن و تلارت استان فاارس تأیياد شاد. ایا، یافتاه      

دهد کارکنان سازمان صنعت، معدن و تلارت اساتان   نشان می

فارس که ازنرر عاطفی به سازمان خود وابساتگی دارناد و باه    

ن هستند، خود را در قباال مشاکلات و رناج    نوعی متعهد به آ

دانند و رفتاار تاوأم باا شافقت را از خاود       همکاران متعهد می

( 2014دهند. ای، یافته با پژوهش ماون و همکااران )   نشان می

 همخوانی دارد. 

های ای، پژوهش، درک کارکناان از   بنابرای، با توجه به یافته

تماااعی سااازمان، در نگاارش، رفتااار و عملکاارد مساائوليت اج

مسائوليت   هاای  ای دارد و فعاليت کارکنان نقش مهم و برجسته

کارکنان را  تعهد عاطفی تواند اجتماعی بشردوستانۀ سازمان، می

کننادۀ قاوی در حفاظ     عنوان یک عامل تعيي، بهبود بخشد و به

کارکنان در سازمان صانعت، معادن و تلاارت اساتان فاارس      

شاود   شود؛ بناابرای، در ایا، راساتا، پيشانهاد مای     یی میشناسا

                                                      
1 Arshadi & Hayavi 
2 Lin et al. 

سازمان صنعت، معدن و تلارت اساتان فاارس بارای ارتقاای     

وری کارکناان را   تعهد عاطفی کارکنان خود، تلاش کناد، بهاره  

بهباود بخشاد،    مسئوليت اجتمااعی ساازمان   های ازطریق شيوه

برای رشاد اقتصاادی و موفقيات در جامعاه و کماک باه آن،       

هایی را برای مشارکت  تژی بلندمدت داشته باشد، فرصتاسترا

هاای داوطلباناه فاراهم کناد و کارکناان در       کارکنان در فعاليت

هایی مشارکت کنند که برای ایلااد   های خيریه و فعاليت کمک

اند؛ برای مثال، یک برنامۀ داوطلبانه  ای بهتر طراحی شده جامعه

هاای   ک به انلما، شوند برای کم که در آن کارکنان تشویق می

غيرانتفاعی، ساعات کار داوطلبانۀ خود را ثبت کنند. همچناي،  

جهت اهميت اجرای عادالت در پاژوهش حاضار، پيشانهاد      به

شااود ساازمان صاانعت، معادن و تلااارت اساتان فااارس،     مای 

های تلاری منصفانه داشته باشاد   دستورالعملی مبنی بر فعاليت

عدالت تقویت کند تاا  و تلاش کند، ادراک کارکنان خود را از 

به ای، ترتيب، تعهد عاطفی و شفقت در محيط کار نيز افزایش 

شاود ساازمان صانعت، معادن و      یابد. همچناي، پيشانهاد مای   

تلارت استان فارس، کارکناان خاود را در تصاميمات کااری     

مربوط به خودشان، مشارکت دهد تا آنهاا احسااس اعتمااد و    

دارزشمندی در آنهاا  ارزش کنند و حس تعلق به سازمان و خو

تقویت شود تا به ای، ترتيب، تعهد عاطفی کارکنان نيز افزایش 

طور که اشاره شد، در سازمان صنعت، معدن و  یابد. البته همان

نفس مبتنی بر سازمان، مستقيماً بار   تلارت استان فارس، عزت

تعهد عاطفی تأثير نگذاشت و ای، سازمان برای اینکه کارکناان  

احساسی و عاطفی، متعهد و به سازمان دلبسته  خود را ازلحاه

کند، باید یک شيوۀ اخلاقی مانند مسئوليت اجتماعی یا عدالت 

را در سازمان اجرا کند تا به ای، طریق تعهد عااطفی کارکناان   

شاود ساازمان صانعت،     نيز افزایش یابد. همچني، پيشنهاد مای 

کارکناان    معدن و تلارت اساتان فاارس در گازارش ارزیاابی    

 هااای فعالياات در ماادنرر قاارار بدهااد کااه خااود، کارکنااانی را

 و هاا  و همچناي، در کنفارانس   خيریاه  هاای  برناماه  داوطلبانه،

اند تاا   کرده آموزشی در زمينۀ مسائل اجتماعی شرکت جلسات

گونه، مشوقی برای دیگر همکاران باشد و با بازخورد دادن  ای،
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اعی را بررسای  های مسئوليت اجتم به کارکنان، اثربخشی برنامه

یاباد.   کند؛ به ای، ترتيب، شفقت نيز در محيط کار افزایش مای 

شاود مادیران ساازمان صانعت، معادن و       همچني، پيشنهاد می

نفس  ای، عزت های عدالت رویه تلارت استان فارس از مقياس

صاورت   سازمانی، تعهد عاطفی و شافقت در محايط کاار، باه    

مسائوليت   هاای  ات برنامهگيری تأثير تغيير ای، برای اندازه دوره

 خود بر ادراک و نگرش کارکنان استفاده کنند اجتماعی سازمان

و همچني، به ای، نکته توجه داشته باشاند کاه شافقت، اماری     

ورزی، آن را در  اکتسابی است؛ بنابرای، بارای اجارای شافقت   

سازی کنند و باه کارکناان خاود آماوزش      سازمان خود فرهنگ

 دهند.

اینکاه در ایا، مطالعاه مشاخص شاد       همچني، با توجه باه 

های ساط  خارد /    شفقت در محيط کار، صرفاً در مرز نگرانی

شاود، بلکاه باا ساط  کالان / ساازمانی از        فردی محدود نمی

پيامدهای سازمان، مانند مشارکت ساازمان در رفتاار حماایتی    

اجتماعی مرتبط است، بنابرای، پيامد مهمی برای محققان خارد  

 های ای، مطالعه نشان داد ادراکات ي،، یافتهو کلان دارد. همچن

تنهاا مساتقيماً بار     نشان، نه کارکنان از مسئوليت اجتماعی سازما

تواناد باا    گذارد، می شفقت در محيط کار در بي، اعضا تأثير می

 کارکنان غرور مثبت شرکت، احساس اجتماعی افزایش شهرت

دهاد    ارتقاا  عاطفی و شناختی روش دو به شرکتشان دربارۀ را

(Dutton et al., 2010 ؛ بنابرای، عازت)     نفاس ساازمانی، عادالت

یابد و ای، امار  سازمانی و تعهد عاطفی در کارکنان افزایش می

دوساتانه مانناد    اجتماعی و ناوع  طرفدار رفتارهای بر شدت، به

تاه،  گذارد و توجاه باه ایا، نک    می شفقت در بي، کارکنان تأثير

تواند برای مدیران سازمان صنعت، معدن و تلاارت اساتان    می

فااارس مفيااد باشااد. عاالاوه باار ایاا،، ایاا، مطالعااه از نرریااۀ  

دهاد ادراک   کناد و نشاان مای    رویدادهای عاطفی حمایت مای 

کارکنان از مسئوليت اجتماعی سازمانشاان )یعنای رویادادهای    

نفس  کاری( بر حالات شناختی )یعنی عدالت سازمانی و عزت

گاذارد و   سازمانی( و احساسی )یعنی تعهد عاطفی( تاأثير مای  

شاود   درنهایت به رفتار توأم با شفقت در محيط کار منلر مای 

ها و رفتارها( و مدیران سازمان صنعت،  )یعنی تغيير در نگرش

واحد مادیریت مناابع    خصوصاًمعدن و تلارت استان فارس، 

تحقق اهداک ساازمان  توانند از ای، یافته، در جهت  انسانی می

برداری کنند. همچني، ای، مطالعه نشاان داد ادراک مثبات    بهره

باعاث ایلااد ساط      مسئوليت اجتمااعی ساازمان،   کارکنان از

نفاس ساازمانی و افازایش     بالاتری از عدالت ساازمانی، عازت  

شود و باه ساهم خاود، درنهایات      تعهد عاطفی در بي، آنها می

شاود. ایا، امار نشاان      یباعث ایلاد شفقت در محايط کاار ما   

منرور ایلاد یاک محايط تاوأم باا شافقت در یاک        دهد به می

سازمان، مدیران ارشد سازمان صنعت، معدن و تلارت اساتان  

فارس، باید اولاً از نزدیک بر نحاوۀ درک کارکناان از ساازمان    

ای باه آن داشاته باشاند؛ ماثلاً      خود نرارت کنند و توجه ویژه

نشان با آنهاا منصافانه رفتاار     آیا سازما ارزیابی کارکنان از اینکه

کرده است )یعنی احساس توزیع اخلاقی، مطمائ، و منصافانۀ   

پاداش و مزایاا(؛ دوم اینکاه، رفتارهاای تايم مادیریت ارشاد       

عنوان الگو در عمل مانند روشی محترمانه، مطمائ،، مؤدباناه    به

و دلسوزانه است و سوم، تمرکز سازمان بر ابتکارات مسئوليت 

درملماوع تعهاد    برای بهبود مستمر جامعاه،  ماعی سازماناجت

 .دهاد  عاطفی و شفقت کارکنان را در محيط کاار افازایش مای   

همچني، توجه به ای، نکته ضروری است که ای، مطالعه بينش 

جدیدی را بارای مادیریت ارشاد ساازمان صانعت، معادن و       

مسئوليت اجتماعی ساازمان   تلارت استان فارس، که ابتکارات

دادن  کند و ای، کار را باا نشاان   کنند، ارائه می را تعيي، میخود 

مسائوليت اجتمااعی    دهاد کاه درک کارکناان از    ای، انلام می

ای برای تسهيل اقدامات توأم با شافقت   نيروی محرکه سازمان،

در ميان اعضای سازمان است. مدل ای، مطالعه، براساس نرریۀ 

ئوليت اجتمااعی  مسا  به هویت اجتماعی، ادراک کارکنان نسبت

 کنندۀ شفقت در محيط کار شناسایی کارد؛  بينی سازمان را پيش

مسئوليت  دارد تا نقش بنابرای،، ای، مطالعه، مدیران را بر آن می

سازی شافقت   ای برای غنی عنوان وسيله را به اجتماعی سازمان

افزایی را ایلااد   در محيط کار بررسی کنند که ای، امر، آثار هم

و  مسئوليت اجتماعی سازمان فع عمومی را ازطریقو انگيزۀ منا
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همچنااي، انگياازۀ کارکنااان خااود را ازطریااق شاافقت باارآورده 

شاود مادیران ساازمان صانعت،      همچني،، پيشنهاد می .کند می

دقت نرارت کنند کاه چگوناه    معدن و تلارت استان فارس به

طاور مثبات یاا منفای،      ادراکات کارکنان دربارۀ سازمانشاان باه  

کند. بار ایا،    ا بهبودهای واقعی در محيط کار تغيير میهمراه ب

( استدلال کردند کاه ادراکاات   2010) 1اساس، رگو و همکاران

انادازۀ محايط کاار عينای      به سازمانشان به ذهنی کارکنان نسبت

شناختی/ عاطفی آنها مهم اسات؛   خودشان، برای بهزیستی روان

یت بایاد یاک شايوۀ داخلای بارای ارتباطاات       بنابرای،، مادیر 

های تصاویر مثبت از  آماده کند تا به ای، طریق، روایت عمومی

های مسئوليت اجتماعی ساازمان، در ساازمان پخاش و     فعاليت

ترویج شود، همچني، نشان داده شود که سازمان آنها، واقعاً باه  

 های ابتکاارات  دهد و به ای، گونه که روایت جامعه اهميت می

شود، ای، امر  به اشتراک گذاشته می مسئوليت اجتماعی سازمان

ساازد   های مثبت می ادراکات کارکنان را از سازمانشان به روش

و کارکنان، سازمان خود را سيستم مراقبتی و منبعی از حمایت 

بينند. ای، امر طباق نرریاۀ رویادادهای     اجتماعی و بهبودی می

، عدالت سازمانی، تعهد نفس سازمانی عاطفی، به افزایش عزت

شاود.   عاطفی و درنهایات شافقت در محايط کاار منلار مای      

همچني،، به مدیران سازمان صنعت، معادن و تلاارت اساتان    

هاای   شود به ای، مهم توجه کنند که ساازمان  فارس پيشنهاد می

باه جامعاه، شاهرت ساازمان را افازایش       پذیر نسابت  مسئوليت

يت شرکت بارای کارکناان   دهند و ای، امر، به افزایش جذاب می

شاود. ایا،    التحصيلان منلر می آینده، مانند دانشلویان و فارغ

تواناد یاک    مای  پژوهش نشان داد مسئوليت اجتماعی ساازمان 

ابزار بازاریابی قدرتمند بارای جاذب کارکناان واجاد شارایط      

باشد؛ زیرا مزایای مستقيمی مانند یک محيط کااری هماراه باا    

کند و ادراک متقاضايان کاار    راهم میشفقت را برای کارکنان ف

هاای مسائوليت اجتمااعی و     هم از درگيری سازمان در فعاليت

)یعنی شافقت در محايط کاار(،     هم از سيستم مراقبتی سازمان

ممک، است بر انتخاب آنهاا بارای شاروع یاا اداماه در مساير       

                                                      
1 Rego et al. 

همچني، با توجاه باه اینکاه در ایا،      .شغلی خود تأثير بگذارد

ای در روابط بي، مسئوليت  نلی عدالت رویهپژوهش، نقش ميا

و شفقت در محايط کاار در ساازمان صانعت،       اجتماعی درک

های ميانلی متاوالی رد   معدن و تلارت استان فارس و فرضيه

شود مدیران ای، سازمان به نحاوۀ نگارش و    شدند، پيشنهاد می

 عواطا   گيری شکل درک کارکنان از ای، متغيرها و چگونگی

سازمان توجه کنند و اقداماتی انلاام دهناد کاه     یما بي، اعضا

به مسئوليت اجتمااعی ساازمان و عادالت، ناوع نگااه و       نسبت

قضاوت ارزشی و احساسی درستی در کارکنان شکل بگيارد و  

باعث پاسخ هيلانی و واکنش عاطفی درستی شاود. درنهایات   

باید طبق نرریۀ رویدادهای عاطفی، رفتارهای توأم باا شافقت   

کار شکل بگيرد و به ای، نکته نياز توجاه شاود کاه      در محيط

 باه  شوند، می رویدادهای عاطفی ایلاد مقتضيات محيط، باعث

انلامند و اعضای سازمان بایاد   می سازمان در عاطفی تعاملات

 احساس، مثل خود فردی سط  عاطفی  یاد بگيرند که تلربيات

و  گروهای بياورناد   تعااملات  باه  عاطفی را حالات و تمایلات

رفتارهای جمعی مثل شفقت در محايط کاار را از خاود باروز     

هایی را  هایی نيز داشت که راه دهند. پژوهش حاضر محدودیت

کند. اول اینکه پژوهش حاضر  های آتی فراهم می برای پژوهش

در سازمان صنعت، معدن و تلارت استان فارس انلاام شاده   

صال  است و ممک، است در صنایع دیگار، نتاایج متفااوتی حا   

شاود کاه ایا، پاژوهش در      شود و در ایا، بااره پيشانهاد مای    

های مختل  صنعت و در کشاورهای دیگار نياز انلاام      بخش

تاوان تاأثير مسائوليت اجتمااعی را بار       شود؛ برای مثاال، مای  

الملال و باا اساتفاده از     متغيرهای پژوهش حاضر در سط  بي،

، گار انلاام داد. همچناي،    عنوان متغيار تعادیل   عامل فرهنگ به

توانند باا انلاام مصااحبه باا کارکناان و       های آینده می پژوهش

مادیران سااازمان صاانعت، معاادن و تلااارت اسااتان فااارس و  

شناسایی متغيرهای تأثيرگذار بر شفقت در محايط کاار، مادل    

 پژوهش را گسترش دهند.
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