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Abstract 

Introduction 

The purpose of the current research was to meta-analyze the foreign research conducted 

regards factors related to organizational justice, in order to estimate the effect size of the 

correlations related to organizational justice. In fact, this research was trying to investigate 

this issue according to the existing research records, what are the factors related to 

organizational justice in foreign research and also which of these factors have the strongest 

relationship with organizational justice. 

 

Method  

The statistical population of the current research included all research conducted regarding 

organizational justice until the end of the first half of 2023, and based on purposeful sampling 

method, 32 research documents that had suitable characteristics to enter the meta-analysis were 

selected, and in order to analyze the data, the second edition of comprehensive meta-analysis 

(CMA) software was used.  
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Results 

Due to the heterogeneity between the studies, the random effects model was used to combine 

the results and reach the effect size. The effect size of the random model of the correlations of 

organizational justice in the studies under review was 0.299, which according to Cohen's 

interpretation system is within the confidence range at an average level. The results showed that 

among the correlates related to organizational justice in the banking network, the intention to 

comply with the information system security policy, satisfaction with services and 

organizational trust, are the strongest factors, while hiding knowledge, organizational 

performance and the turnover intention of employees, are the weakest factors.  

 

Discussion 

Considering the many factors related to organizational justice, it should be said that without 

gaining knowledge about the level of  perception of organizational justice, it will not 

be possible to achieve organizational goals and realize organizational visions and improve the 

status of organizational performance and organizational excellence. 
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 ی در شبکه بانکی  سازمان های عدالت  شده پیرامون همبسته فراتحلیل تحقیقات خارجی انجام 
 

   3محمدرضا ربیعی مندجین،    ∗2حسین صفرزاده،   1گلناز مهدی عصری

 
 ی، واحد تهران مرکز، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایرانسازمان رفتار   -دانشجوی دکتری مدیریت دولتی. 1

 ن، ایراتهران  دانشگاه آزاد اسلامی،  ،بازرگانی، واحد تهران مرکزمدیریت  گروه  استادیار  . 2

 ن، ایرادانشگاه آزاد اسلامی، تهران،  مدیریت دولتی، واحد تهران مرکزگروه  استادیار   .3

 
   چکیده

ی، جهت برآورد  سازمانشده در زمینه عوامل مرتبط با عدالت  های خارجی انجام فراتحلیل پژوهش   انجام  هدف پژوهش حاضر

توجه به پیشینه پژوهشی موجود به بررسی   واقع این پژوهش سعی دارد با  . دربودی سازمانهای مرتبط با عدالت اندازه اثر همبسته

عدالت   با  مرتبط  عوامل  که  بپردازد  موضوع  پژوهش سازماناین  در  کدامی  همچنین  و  کدامند  خارجی  عوامل  های  این  از  یک 

ی تا پایان  سازمانپیرامون عدالت    خارجی  شدههای انجام ی دارد. جامعه آماری را تمام پژوهش سازمانترین رابطه را با عدالت  قوی 

های مناسب برای ورود به  سند پژوهشی که دارای ویژگی 32گیری هدفمند،  تشکیل دادند و بر مبنای نمونه   2023نیمه اول سال  

  . با ( استفاده شدCMAافزار جامع فراتحلیل )منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات از ویرایش دوم نرم فراتحلیل بودند، انتخاب شدند. به

شده از مدل اثرات تصادفی برای ترکیب نتایج و رسیدن به اندازه اثر استفاده شد. اندازه اثر  توجه به ناهمگونی بین مطالعات انجام

برهب  299/0ی در مطالعات تحت بررسی  سازمانهای عدالت  مدل تصادفی همبسته اساس نظام تفسیری کوهن در دست آمد که 

قصد    ،ی در شبکه بانکی سازمانهای مرتبط با عدالت  باشد. نتایج نشان داد که بین همبستهمحدوده اطمینان در سطح متوسط می

پنهان کردن دانش،    ،ترین عوامل و در مقابلقوی ، یسازمانمشی امنیت سیستم اطلاعات، رضایت از خدمات و اعتماد انطباق با خط 

توجه به   ی در شبکه بانکی ارزیابی شد. باسازمانترین عوامل مرتبط با عدالت  ضعیف  ،کارکنان  ترک شغل ی و قصد  سازمانعملکرد  

ی، دستیابی به اهداف  سازماناز عدالت    ی باید گفت بدون کسب دانش از میزان ادراک پرسنلسازمان عوامل متعدد مرتبط با عدالت  

   .بودی میسر نخواهد  سازمانی و تعالی  سازمانی و بهبود وضعیت عملکرد  سازماناندازهای  ی و تحقق چشم سازمان

 

 بکه بانکی، فراتحلیل، اندازه اثر ی، شسازمانعدالت    کلیدواژگان:
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 مقدمه
به  حوزه   عدالت  در  است.  بوده  توجه  مورد  تاریخ  طول  در  و  همیشه  زندگی،  برای  مهم  نیازهای  از  یکی  مثابه 

مطالعات   و  در  سازمان مدیریت  عدالت  ادارک  است.  شده  محرز  پیش  از  بیش  عدالت  نقش  نیز  جمله   سازمان ی  از 

نحوی مبتنی بر به   ها سازمان واقع تداوم حضور فعال افراد در    در   . ملزومات اصلی هر نوع مشارکت و تعهد شغلی است 

از   سازمان که هر چقدر پرسنل یک  طوری از چگونگی رعایت انصاف و عدالت در سیستم است. به   ها آن میزان ادراک  

رفتار عادلانه سیستم داشته باشند، تعهد و درگیری بیشتری به  نسبت جمله کارمندان بانک، ادراک و پنداشت بهتری  

ی که  سازمان اساساً درک عدالت    شود برای مشارکت در شرایط کاری خود را دارند، به همین خاطر است که گفته می 

یک   در  اخلاق  و  انصاف  با  توأم  رفتار  است   سازمان به  کارمندان  بین  در  انگیزه  ایجاد  برای  مهم  اصلی  دارد،  اشاره 

 (Talebi et al., 2021  بیانی دیگر، عدالت به  به قوانینی در مدیریت  سازمان (  برگیرنده  شود که درگفته می   سازمان ی 

ستاده  دادن  اختصاص  در  چگونگی  رویه سازمان ها  تصمیم ،  بین های  رفتارهای  چگونگی  و  در  گیری   سازمانفردی 

 (. Nouri Nokhandan et al., 2021باشد ) می 

، بهبود و تقویت مداوم عملکرد  ها سازمان باعث پیشرفت    سازمان وجود عدالت در    توان گفت از سوی دیگر می 

ی است. محققین مختلف  سازمان سمت تعالی  افزایی و حرکت به توجه در جهت هم ی و نیرویی قابل سازمان شغلی و  

معتقدند که بسیار واضح و مبرهن است که بدون کسب دانش و اطلاعات مکفی از میزان ادراک پرسنل از عدالت  

به اهداف  سازمان  بهبود وضعیت عملکرد  سازمان اندازهای  ی و تحقق چشم سازمان ی، دستیابی  تعالی  سازمان ی و  ی و 

) سازمان  شد  نخواهد  میسر  این   . ( Alizade, 2014ی  سال از  در  و  رو  انصاف  رعایت  از  کارمندان  ادارک  اخیر،  های 

گسترده به عدالت   عدالت  صورت  عنوان  تحت  است، سازمان ای  گرفته  قرار  بررسی  و  تحقیق  مورد  رعایت  چرا   ی  که 

پیشرفت    عدالت  قوام  و  تداوم  رموز  از  است  شود. ی محسوب می سازمان یکی  ذکر  نظریه   شایان  نظیر  ابتدا  پردازانی 

بودند که می  و معتقد  را مطرح کردند  اجتماعی  عدالت  نظریه  آدامز،  و  افراد  هومنز  اجتماعی که  مبادلات  بایست 

می  از دریافت  پس  باشد.  عادلانه  دیگری   کنند  محققان  درک   آن  در  برابری  را  منابع  تخصیص  تصمیمات  از  شده 

برابری قلمداد می  از نظریه  استنتاجی  برگیرنده  شود که در کانون توجه خود قرار دادند و عدالت توزیعی در واقع 

  ی صورت گرفت نشان دادند که سازمان خصوص عدالت  اختصاص یا توزیع عادلانه منابع است. تحقیقات بعدی که در 

تصمیمات توزیع بر    های که که فرایندها و رویه پذیرند، منوط و مشروط به این افراد سطح معینی از نابرابری را می 

بر  که  باشد  عدالت  با  توأم  است،  گرفته  آن صورت  آن مبنای  ) رویه   عدالت   اساس  گرفت  قرار  مدنظر  -Samadiای 

Miarkolaei & Samadi-Miarkolaei, 2021 ) .   

، سه  ها آن اند که پربسامدترین  نظر گرفته ابعاد مختلفی را در   ی سازمان گفتنی است محققان تاکنون برای عدالت  

رویه  عدالت  توزیعی،  عدالت  می بعد  تعاملی  عدالت  و  در  ای  توزیعی  بعد  در  عدالت  از  مقصود  ادراک  سازمان باشد.   ،

بر مبنای مقایسه کارمندان    انصاف از سوی کارکنان در زمینه اختصاص منابع است که این ادراک از عدالت توزیعی 

از یک سو خودشان را با سایر    واقع استوار است. در    سازمانحاضر در    کارکنان منظور این است که کارمندان دائماً 

می  مقایسه  در  خود  مشابه  و  یکسان  مشاغل  در  شاغل  کارکنان  با  دیگر  از سوی  و  مقایسه ها سازمان کنند  دیگر  ی 

دهند و نتیجه این مقایسه چه مثبت باشد و چه کنند، یعنی تلفیقی از ارزیابی برابری درونی و بیرونی را انجام می می 

ای (. عدالت رویه Elamin & Alomaim, 2011شود ) ی موجود می سازمان منفی مبنایی برای ادارک کارکنان از عدالت  

واقع کارکنان زمانی  گیری. در های تصمیم عنوان دومین بعد عدالت عبارت است از درک عدالت در فرایندها و رویه به 

ها در اخذ تصمیمات مرتبط به خود و دیگران را درست و  ها و روش کنند که رویه ای پیدا می ادراک از عدالت رویه 
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استانداردهای اخلاق کاربردی و سازگاری و جامع    جمله از  از طرق مختلف    کارکنان ی کنند.  مطلوب و عادلانه ارزیاب 

ای عدالت رویه   ها و... ها و شرح وظایف سازی تصمیمات، وجود انصاف و عدالت در دستورها و دستورالعمل بودن پیاده 

ی که مربوط سازمان خصوص بعد سوم عدالت  در (.  Elamin & Alomaim, 2011کنند ) را ارزیابی می   سازمان حاکم بر  

تعاملی  عدالت  از  مقصود  و  مراد  و  گفت  باید  نیز  است  تعاملی  عدالت  عدالت    به  که  است  توسط  سازمان روشی  ی 

مدیران   و  می سازمان سرپرستان  منتقل  کارکنان  به  این ی  مثلاً  و شود،  مدیران  بین  ارتباطات  فرایند  در  چقدر  که 

رعای  متقابل  احترام  صداقت،  ادب،  انسانی،  کرامت  نظیر  مواردی  می کارکنان  ) ت   & Samadi-Miarkolaeiشود 

Samadi-Miarkolaei, 2021 )  . 

مطالعات  سازمان عدالت   در  کلیدی  متغیرهای  جمله  از  پژوهشگران  سازمان ی  اخیر  سالیان  طی  در  که  است  ی 

را مورد بررسی قرار دادند و عوامل مؤثر یا پیامدهای آن را مورد    داخلی و خارجی از لنزها و منظرهای مختلف آن 

داده  قرار  تحقیق  و  به مداقه  عدالت  اند،  کلیدواژه  جستجوی  با  که  گسترده   ی سازمان نحوی  طیف  از  شاهد  ای 

صورت  در  تحقیقات  موضوع  این  پیرامون  خارجی  ها سازمان گرفته  کشورهای  در  بانکی  شبکه  جمله  از  مختلف  ی 

از این تحقیقات موجود می چند هر هستیم. لازم به ذکر است که هر  توانند در انعکاس و توضیح وضع موجود  یک 

جمع  یک  ارائه  است،  شده  مانده  مغفول  یا  شده  پرداخته  بدان  کمتر  بین  این  در  آنچه  اما  باشند،  و  مفید  بندی 

توجه به محدود بودن قلمروی موضوعی، مکانی    باشد. از سوی دیگر با تلخیص از مطالعات موجود در این زمینه می 

در روش  و همچنین محدودیت  پژوهشی  هر  زمانی  داده و  تحلیل  و  تجزیه  و  گردآوری  نمی های  نمایانگر  ها،  تواند 

مطالعات   در  عدالت  پسایندهای  و  پیشایندها  از  جامعی  و  کلی  از سازمان تصویر  دیگر  سخنی  به  باشد.  که  آنجا ی 

باشند و از سوی دیگر این تحقیقات با  های مکانی و زمانی می گرفته دارای ملاحظات و محدودیت تحقیقات صورت 

های مختلف و با زاویه دید و رویکرد متفاوتی نیز ممکن است انجام شده باشند، لذا نیاز به ارزیابی و تحلیل  نگرش 

شود. فراتحلیل  گرفته در این زمینه احساس می ای از مطالعات صورت ها از طریق بررسی مجموعه کلی این پژوهش 

صورت پژوهش  پژوهش های  نتایج  انسجام  و  یکپارچگی  تنظیم،  باعث  عدالت  گرفته  با  مرتبط  عوامل  حوزه  در  ها 

یافتن خلاء سازمان  و  نیز رویکرد جامع ی  و  این حوزه  در  این حوزه می های تحقیقاتی  اصلی  تر در  لذا هدف  گردد، 

پژوهش  عدالت  این  با  مرتبط  عوامل  پیرامون  موجود  مطالعات  فراتحلیل  مطالعات  سازمان ،  در  بانکی  شبکه  در  ی 

 باشد.  خارجی می 

 

 روش

 گیری، نمونه و روش نمونه جامعه 

به  حاضر  پژوهش  روش  و  و جمع راهبرد  تلخیص  انجام منظور  تحقیقات  و  مطالعات  عدالت   شده بندی  پیرامون 

فراتحلیل می سازمان  نوع  از  بانکی  در شبکه  ا   باشد. ی  در  فراتحلیل  اجرای  روش  که  است  ذکر  به  پژوهش  لازم  ین 

 .باشد زیر می شامل مراحل  

 باشد. می   ی سازمان فراتحلیل عوامل مرتبط با عدالت    در این تحقیق   ؛ مشخص کردن موضوع   : مرحله نخست 

مطالعات   : مرحله دوم  انجام   ؛ شناسایی  تحقیقات  کلیه  را  پژوهش  این  آماری  که جامعه  از کشور  خارج  در  شده 

دادند که در  باشد، تشکیل  می   2023ی در شبکه بانکی تا پایان نیمه اول سال  سازمان پیرامون عوامل مرتبط با عدالت  

پایگاه  از  یا آرشیو    اطلاعات علمی   یکی  اسکولار  تا  نشریه مثل گوگل  این تعداد  باشند.  نمایه شده   ... و  های خارجی 
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مطالعات،   غربال  مرحله  از  می   56قبل  شامل  را  را مصروف  مطالعه  لازم  تلاش  تمام  محقق  است  ذکر  به  لازم  شود. 

مخ  مطالعات  به  تا  به  ت داشته  دسترسی  که  ک   ها آن لفی  مراجعه  است  بوده  پژوهش موجود  طریق  این  از  و  های  ند 

 . نماید خارجی را شناسایی  

درون   : مرحله سوم  معیارهای  مبنای  بر  مطالعات  گزینش  و  به  ؛ گنجی غربال  و  مرحله  این  و  در  گزینش  منظور 

شدند.    34گیری،  نمونه  انتخاب  بودند  فراتحلیل  به  ورود  معیارهای  و  شرایط  دارای  که  پژوهشی  است  سند  گفتنی 

شده موضوعی: اولاً تحقیق انجام   محدود کردن   -1  های تحت بررسی در پژوهش حاضر عبارتند از؛ معیارهای پژوهش 

ی پرداخته شده سازمان های پژوهش به بررسی عوامل مرتبط با عدالت  در شبکه بانکی انجام شده باشد و ثانیاً در یافته 

ارج از ایران انجام  که در خ  گرفتند تحدید مکانی: در پژوهش حاضر صرفاً اسناد پژوهشی مورد بررسی قرار    -2  باشد. 

باشند.  از   -3  شده  روشی:  پژوهش   آنجا   تحدید  تمرکز  فراتحلیل که  تحقیقات های  بر  لذا کمی  می کمی    محور  باشد، 

اصلی  از  یکی  پژوهش  پژوهش بودن  انتخاب  برای  معیارها  می ترین  فراتحلیل  در  تحلیل   -4باشد.  ها  بودن  موجود 

به مرتبط:  نرم آماری  آنالیزهای  انجام  برای  مطالعه  یک  انتخاب  می منظور  فراتحلیل  اولاً افزاری  آماری   بایست؛  یافته 

بایست متناسب با  این یافته می   صورت درست و با رعایت مفروضات آماری لازم گزارش شده باشد و ثانیاً مرتبط به 

سند پژوهشی انتخاب شدند    34توجه به معیارهای فوق،  با   منظور گزارش اندازه اثر باشد. افزار به معیارهای ورودی نرم 

این  به  عنایت  با  یک و  مبنای  بر  می   ، معیارها   مجموعه   که  لذا  گزینش شدند،  منتخب  مطالعات  مطالعات  توان گفت 

 گیری هدفمند گزینش شدند.  منظور فراتحلیل به روش نمونه تحت بررسی این پژوهش به 

لازم   : مرحله چهارم  اطلاعات  شامل    ؛ استخراج  است  استخراج شده  مذکور  مطالعات  از  که  اطلاعاتی  فهرست 

است:   زیر  عمومی    -1موارد  آماری   شامل اطلاعات  جامعه  انتشار،  سال  نویسندگان،  به    -2  نام  مربوط  اطلاعات 

پژوهش  عدالت    متغیرهای  با  مرتبط  عوامل  همبستگی  ضریب  است  -3  ی سازمان شامل  ذکر  شایان  نمونه.  حجم 

 ( استفاده شد.  CMA2افزار جامع فراتحلیل ) منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات از ویرایش دوم نرم به 

استفاده شد.    rمنظور تلفیق مطالعات از ضریب اندازه اثر  در پژوهش حاضر به   ؛ محاسبه اندازه اثر  : مرحله پنجم 

داده  تحلیل  برای  است  ذکر  به  به  ها لازم  گردید،  بررسی  فراتحلیل  مفروضات  از طریق  طوری نخست  نشر  که خطای 

رتبه روش  قیفی، همبستگی  نمودار  نظیر،  مختلفی  قرار های  بررسی  ایگر مورد  رگرسیون  روش  و  مزومدار  و  بگ  ای 

به  و  آزمون  گرفت  مطالعات  همگنی  بررسی  مجذور    Qمنظور  شاخص  یا    Iو  همگنی  بررسی  اهمیت  شد.  استفاده 

انجام  تحقیقات  ناهمگنی  صورت  در  که  است  حیث  این  از  مطالعات  به ناهمگنی  تصادفی  اثرات  مدل  از  منظور شده 

منظور تفسیر ها از مدل اثرات ثابت استفاده شد. پس از تلفیق مطالعات به ترکیب نتایج و در صورت همگنی پژوهش 

اطلاعات مرتبط با سی و چهار تحقیق منتخب   حاوی   1نتایج، از نظام تفسیری کوهن بهره گرفته شده است. جدول  

 است.

 

 هایافته 
مند اسناد پژوهشی حاکی از این  مرور نظاممند پرداخته شده است.  های مرتبط با مرور نظامدر ابتدا به ارائه یافته

  و   2016تا    2012درصد مطالعات مربوط به بازه زمانی    18است که برحسب سال انتشار آثار، مؤید این مطلب است که  

زمانی    46 بازه  به  مربوط  به    36و    2020تا    2017درصد  مربوط  و همگی مطالعات    2021درصد  است  بوده  تاکنون 

 منظورنامه بهبه بیانی دیگر همه مطالعات موجود از پرسش  .اندو راهبرد پیمایش اجرایی شده  شده با روش کمیانجام
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Table 1. Summary of collected information 
r 

Sample 

size 
Country Title Researcher (Year) 

0.170 312 Pakistan Impact of organizational justice on employee engagement Alvi & Abbasi 
(2012) 

-0.081 124 Pakistan Organizational justice and knowledge hiding, moderating role of self-monitoring Zain-Ul-Abedeen 
et al. (2022) 

0.670 276 Ethiopia The direct and indirect effect of organizational justice on employee intention to comply with information 
security policy 

Aebissa et al. (2023) 
0.660 
0.481 252 Pakistan Linking organizational justice to organizational citizenship behavior and organizational commitment as 

mediator 
Alghamdi et al. 
(2022) 0.515 

0.616 186 Jordan The impact of organizational justice on job commitment among the employees Al-Nawafleh & Al 
Adwan (2023) 

0.513 190 Pakistan The impact of organizational justice on organizational performance in view point of employee voice Khaliq Alvi et al. 
(2019) 

0.250 349 Ethiopia The mediating role of employee engagement in the relationship between organizational justice and 
employee turnover intention 

Kene (2018) 

 
-0.262 
0.293 291 India Organizational justice effect on front line employee engagement Bharanitharan et al.  

(2020) 
-0.661 326 Kenya Effect of perceived organizational justice on turnover intention Chelangat et al. 

(2018) 
0.195 207 Egypt Perceived organizational justice and work related outcomes Farouk Abdel-

Kader (2016) 0.297 

0.541 284 India Organizational justice and employee engagement Ghosh et al.  (2014) 
0.437 87 Pakistan Impact of organizational justice on job satisfaction Khan et al. (2022) 
0.253 177 Iraq The impact of organizational justice dimensions on organizational commitment among bank employees Karem et al.  (2019) 
0.604 291 Pakistan Organizational justice and job satisfaction Kashif et al.  (2016) 
0.150 406 Nigeria Task orientation, knowledge sharing, organizational justice, and organizational commitment Kenku et al.  (2022) 
0.468 220 Turkey The effect of organizational justice perception of bank personnel on their organizational commitment level Esen& Keskin 

(2018) 
-0.499 347 Nigeria Organizational justice dimensions and pay satisfaction as predictors of sabotage behavior Nnaemeka et al.  

(2018) 
0.255 315 Turkey Transformational leadership, organizational justice and organizational citizenship behavior Surucu, (2021) 
0.424 270 Pakistan Impact of procedural justice and distributive justice on organizational Malik &Alvi (2018) 
-0.223 116 Nepal Organizational justice and employee turnover in (A) Grade commercial Maharjan (2021) 
0.435 272 Turkey The moderating role of individual variables in the relationship between organizational justice and 

organizational commitment 
Minibas-Poussard 
et al.  (2017) 

0.639 113 Bangladesh Effect of organizational justice on work engagement Karim & Baset 
(2020) 

0.238 300 Pakistan Effect of justice on employee performance Niazi & Hassan 
(2016) 0.148 

0.350 186 Nigeria Organizational justice, organizational commitment and trust in manager as predictors of organizational 
citizenship behavior 

Ojo et al.  (2020) 
0.510 

0.490 281 South 
African 

Perceived justice, service satisfaction and behavior intentions following service recovery efforts Petzer et al.   (2017) 
0.400 

0.313 100 Indonesia The relationship of organizational justice on job satisfaction and job performance Purnama et al.  
(2020) 0.280 

0.501 225 Pakistan Organizational justice, trust and organizational commitment Iqbal & Ahmad 
(2016) 0.438 

-0.360 280 Pakistan Organizational justice and workplace deviance Gull et al.  (2021) 
0.190 140 Indonesia Vitality of work involvement in mediation: the effect of organizational justice on organizational citizenship 

behavior 
Sujono et al.   
(2020) 

0.490 41 Indonesia The effect of employee empowerment, organizational justice, conflict, and work motivation on employee 
performance 

Suprapto & 
Widigdo (2021) 

0.703 257 Nigeria Organizational justice and organizational Tambari (2020) 
0.202 70 India Consequences of perceived organizational justice: an empirical study of white-collar employees Thomas & 

Nagalingappa 
(2012) 

-0.232 

0.215 

 

بردهجمع  بهره  پژوهش  اطلاعات  پژوهشآوری  انجام  مکان  نظر  از  همچنین  بیشتر اند.  بانکی،  شبکه  در  مختلف  های 

بانک کارکنان  بین  در  از مطالعات  بیش  که  است  شده  انجام  هند«  و  اندونزی  ترکیه،  نیجریه،  »پاکستان،  کشور  های 

تا   41های این کشورها انجام شده است. دامنه تغییرات حجم نمونه مطالعات تحت بررسی بین دوسوم مطالعات در بانک

توان دهند که از نظر نوع تحقیق مینفر. همچنین شواهد آماری نشان می  228نفر بوده است با متوسط حدوداً    406
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ی  سازمان های عدالت  خواستند به همبستهشوند که میشده از نوع همبستگی محسوب میگفت تمامی تحقیقات انجام

 در شبکه بانکی بپردازند.

یند  آی انجام شد. برسازمانهمبسته برای عدالت    43مطالعه و    32اساس  ی برسازمانفراتحلیل عوامل مرتبط با عدالت  

  299/0و برای مدل اثرات تصادفی    283/0برای مدل اثرات ثابت  ی  سازمان شده در زمینه عدالت  اثر کلی مطالعات انجام

از   اثر در سطح خطای کمتر  با    1که هر دو  اطمینان معن  99درصد و  با  دار هستندیدرصد  به نظام تفسیری و  توجه 

ب اثر  اندازه  پائین میهکوهن،  به  اثر متوسط رو  اندازه  از  بنابراین دردست آمده حاکی  بر  باشد،  مبنای ملاک  مجموع و 

ی، اثر متوسط رو به پائینی با  سازمانعنوان عوامل مرتبط با عدالت  کوهن، متغیرهای مورد بررسی در مطالعات متعدد به

پایه و نمودار جنگل بهآماره  1نمودار  در    ی دارند.سازمانعدالت   اثر مطالعات  های  اندازه  منظور نمایش فاصله اطمینان 

عدالت   با  متغیرهای همبسته  برای  و  بررسی  آمارهسازمان تحت  مبنای  بر  است.  داده شده  نمایش  پایه میی  توان های 

(، مطالعه شماره  703/0)با اندازه اثر    41در مطالعات تحت بررسی مربوط به مطالعه شماره    گفت بالاترین اندازه اثرها

 باشد. ( می660/0)با اندازه اثر  19( و مطالعه شماره 670/0)با اندازه اثر  18

 

 
Figure 1. Forest Plot of the confidence interval of factors related to organizational justice 
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به بررسی   2باشد که در جدول  می  بررسی همگنی مطالعات و بررسی سوگیری نشر از جمله مفروضات فراتحلیل 

 این مفروضات پرداخته شده است.

 
Table 2. Meta-analysis assumptions 

P-value Value Test/Index Assumption 
0.001 1441.568 Q test 

Heterogeneity 
- 97.087 I-Squared 

0.630 0.051 Begg and Mazumdar rank correlation 
Publication bias 

0.447 0.767 Egger`s regression 

 

)  2جدول    طبق  بر آزمون  از  تأ   (P-value=001/0و    Q=568/144حاصل  مطالعات  ناهمگنی  فرض  گفت  ید  یباید 

درصد از تغییرات کل مطالعات به ناهمگنی    97نشان داد که حدوداً    Iشود و همچنین نتایج حاصل از ضریب مجذور  می

اثرات تصادفی به  هاآن باشد. لذا تلفیق  مطالعات مربوط می از مدل  اثر ثابت موجه نیست و باید  منظور ترکیب با مدل 

انتشار میآبر بهیند کلی نتایج استفاده کرد. بخش دیگر فرایند فراتحلیل بررسی سوگیری  منظور بررسی این باشد که 

رتبه  روش همبستگی  و  ایگر  رگرسیونی  روش  قیفی،  نمودار  از  برمفروضه  است.  استفاده شده  مزومدار  و  بگ  طبق ای 

 توان گفت ( میP=630/0داری )یتوجه به مقدار معنشده است که با  051/0، مقدار تائو کندال برابر با  2اطلاعات جدول  

انتشار  عدم   اِیگردستهاساس نتایج بهمچنین بر  .گیردید قرار مییمورد تأ سوگیری  از روش رگرسیون خطی  که   آمده 

انتشار تأیید( نیز عدم  P=447/0باشد )داری بالا پنج درصد میدارای سطح معنی ادامه نتایج    گردد و درمی  سوگیری 

 گذارد. نیز ارائه شده است و نتایج نمودار قیفی هم بر عدم سوگیری نشر صحه می (2)نمودار  حاصل از نمودار قیفی

 

 
 

Figure 2. Funnel plot to check propagation error 
 

 

 . ارائه شده است 3ی به شرح جدول سازماننتایج حاصل از اندازه اثر عوامل مرتبط با عدالت 
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Table 3. Effect size by factors related to organizational justice 

Variable 
Effect size 

model 

Statistical for each study Heterogeneity 

Effect size 

(r) 

Lower 

limit 

Upper  
limit 

Z 
P-

value 

P-

value 

Organizational  commitment Random 0.382 0.287 0.470 7.331 0.001 0.001 

Employee engagement Random 0.389 0.214 0.539 4.168 0.001 0.001 

Hiding knowledge Fixed -0.081 -0.254 0.097 -0.893 0.372 0.998 

Information system security policy compliance intention Fixed 0.670 0.599 0.730 13.396 0.001 0.999 

Organizational citizenship behavior Random 0.445 0.254 0.602 4.285 0.001 0.001 

Organizational  performance Random 0.357 0.138 0.542 3.119 0.002 0.001 

Turnover intention Random -0.369 -0.608 -0.069 -2.389 0.017 0.001 

Job satisfaction Random 0.390 0.211 0.544 4.084 0.001 0.001 

Deviant behavior Random -0.434 -0.559 -0.288 -5.431 0.001 0.034 

Organizational trust Random 0.484 0.156 0.716 2.788 0.005 0.001 

Service  satisfaction Fixed 0.490 0.396 0.574 8.938 0.001 0.999 

Behavioral intention Fixed 0.400 0.297 0.494 7.064 0.001 0.999 

 
ی در شبکه بانکی، متغیرهایی سازمان های مرتبط با عدالت  دست آمده حاکی از این است که در بین همبسته ه نتایج ب 

و رضایت از خدمات با ضریب اندازه اثر   0/ 670مشی امنیت سیستم اطلاعات با ضریب اندازه اثر  قصد انطباق با خط   نظیر 
ی در شبکه بانکی ارزیابی شده سازمانترین عوامل مرتبط با عدالت  قوی   0/ 484ی با ضریب اندازه اثر  سازمان، اعتماد  0/ 490

متغیرهایی   مقابل  در  و  اثر   مانند است  اندازه  ضریب  با  دانش  کردن  عملکرد  0/ 081پنهان  اثر سازمان،  اندازه  ضریب  با  ی 
قصد    0/ 357 شغل و  اثر    ترک  اندازه  ضریب  با  ضعیف   0/ 369کارکنان  در  رابطه  عدالت   مقایسه تری  با  متغیرها  سایر  با 

 ی داشتند.سازمان 
 

 گیری بحث و نتیجه 
مدیریت،   هاین ا هاست در گفتمی و عوامل مرتبط به آن از جمله مباحثی است که سال سازمان خصوص عدالت بحث در 

رو مورد توجه محققین متعددی در داخل و خارج از کشور ی و علوم اجتماعی مطرح شده است و از همین سازمان مطالعات  
ی مختلف مورد بررسی قرار دادند و یکی از مباحثی که ها سازمان قرار گرفته است که این پدیده را از جهات مختلف و در  

ی در شبکه بانکی است. در خارج از کشور نیز این رابطه مورد توجه  سازمان های عدالت  در این ارتباط مطرح شده همبسته 
پژوهش  از  به آن پرداخته پژوهشگران مختلف قرار گرفته و تعدادی  توان به دو دسته کلی ها را می اند که این پژوهش ها 

عدالت   که  تحقیقاتی  نخست  کرد:  به سازمانتقسیم  را  در ی  )اثرگذار(  مستقل  متغیر  بر عنوان  را  آن  تأثیر  و  گرفتند  نظر 
اند مثابه متغیر وابسته نگریسته ی به سازمان متغیرهای مختلف مورد بررسی قرار دادند و دوم مطالعاتی هستند که به عدالت  

ی سازمان عنوان عوامل مرتبط با عدالت  اند. متغیرهای مورد بررسی به را مقید به متغیرهای دیگر دانسته و تغییرپذیری آن 
با مروری بر ذخیره دانش موجود در این زمینه به این نتیجه   ندها مورد بررسی قرار گرفته است. عنوان پیشایندها و پسای به 

ی در شبکه بانکی، تحقیقات متعددی در کشورهای خارجی انجام شده است، اما سازمان خصوص عدالت  رسیده شد که در 
مطالعات موجود در این زمینه   چه در این بین کمتر بدان پرداخته شده است، انجام گزارشی مبنی بر تلخیص و برآیندآن 
باشد. در گام نخست ی در شبکه بانکی می سازمانهای عدالت  فراتحلیل همبسته  اشد، لذا مهمترین هدف پژوهش حاضر بمی 

زمینه   این  در  که  پرداخته شد  منابع  شناسایی  درون   54به  معیارهای  مبنای  بر  که  یافت شد  تعداد  مطالعه   34گنجی 
مطالعه برگزیده شد و از طریق فراتحلیل سعی شد که در یک قاب کلی به ارائه گزارش مبنی بر عوامل مرتبط با عدالت 

است سازمان  ذکر  شایان  بپردازد.  در   ی  اطمینان  نشر برای  سوگیری  تأثیر  تحت  اثر،  اندازه  برآورد  میزان  اینکه  خصوص 
آزمون همبستگی  مبنای دو  بر  آن  نسبی  تقارن  ادامه  در  و  ترسیم  قیفی  نمودار  ابتدا  ندارد،  قرار  بررسی  مطالعات تحت 

ب رتبه  نتایج  قرار گرفت که وفق  بررسی  ایگر مورد  و روش رگرسیون  و مزومدار  تقارن نمودار قیفی ه ای بگ  آمده،  دست 
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است که نتایج حاصل از آزمون همگنی نیز مؤید این مطلب    ید قرار گرفت.ی مورد تأ متقارن بوده و عدم سوگیری انتشار  
توجه به ناهمگنی ید شد و با أی تلذا فرض ناهمگنی مطالعات تحت بررسی باشد،  با صفر می دار ی آزمون کیو داری تفاوت معن

نظر قرار گرفت که نتایج نشان داد که  یند مطالعات موجود مد آ مطالعات موجود، مدل اثر تصادفی ملاک تفسیر اندازه اثر بر 
عدالت   با  مرتبط  عوامل  اثر  با  سازمان اندازه  برابر  بانکی  تفسیری کوهن،   0/ 299ی در شبکه  نظام  مبنای  بر  و  است  شده 

د سازمانعدالت   پا ی  به  رو  متوسط  حد  و  ی ر  فردی  عوامل  با  می سازمانینی  همبسته  نتایج ی  مبنای  بر  همچنین  باشد. 
 های قویی در شبکه بانکی، رضایت از خدمات یکی از همبسته سازمان های مرتبط با عدالت  آمده پیرامون همبسته دست ه ب 

توان گفت در عصر جدید، منابع انسانی مهمترین دارایی و سرمایه ی ارزیابی شده است که در این ارتباط می سازمان عدالت  
می   هاسازمان  چرا قلمداد  یک    شود،  انسانی  منابع  مؤثر  و  فعال  نقش  ایفای  و  حضور  بدون  ترین پیشرفته   سازمان که 

نمی تکنولوژی  منظور مزیت رقابتی پایدار و مستمر خلق کنند و بدین   سازمان توانند برای یک  ها و بیشترین دارایی لزوماً 
از خدمات   کارکناناز خدمات ارائه شده است و رضایت    هاآن درصدد تقویت رضایت کارکنان از طریق رضایت    هاسازمان 

به بیانی دیگر کارکنان، مطلوبیت خدمات   . دارد  سازمان تحقق عدالت در  به    نسبت   هاآن شده تأثیر بسزایی در نگرش  ارائه 
به ی منجر سازمانواقع رضایت از خدمات در پرتو عدالت  ی تفسیر نموده و در سازمانمثابه بخشی از عدالت    شده را به ارائه 

انجام وظایف محوله مصروف ایجاد کارکنان راضی می  انرژی خود را در جهت  نهایت توان و  با شعف و اشتیاق،  شود که 
 منتهی شود.  هاآن ی مؤثر  سازمانتواند به تقویت بازدهی و عملکرد  داشته و این موضوع می 

از همبسته  عدالت  یکی دیگر  پژوهش سازمانهای مهم  اعتماد  ی در  بررسی،  تحت  این ی می سازمان های  در  که  باشد 
در عمل به تعهداتش است   سازمانی به معنی اطمینان به حسن نیت و باور به اعتبار  سازمانتوان گفت اعتماد  خصوص می 

به  متقابل  روابط  عاملی کلیدی در  می و  اعتماد  شمار  باعث می سازمان رود. وجود  بانکی  کارکنان شبکه  بین  در  تا ی  شود 
کارکنان و )   سازمانبوع خود مثبت شود و در سایه وجود اعتماد مکفی بین اعضای  ط م   سازمان به  نگرش کارمندان نسبت 

دهند و از گیری شرکت می های مدیران و کارکنان کمتر شده و مدیران، کارکنان را در تصمیم مدیران(، شکاف بین خواسته 
، احساس عدالت و تعهد و مسئولیت سازمان های گیری واسطه درگیر شدن و مشارکت در تصمیم ه ان نیز ب کن سوی دیگر کار

عدالت  می   سازمان به  نسبت بیشتری   ارتباط  البته  اعتماد  سازمان کنند.  و  معنای سازمان ی  به  دیالکتیکی  ارتباط  نوع  از  ی 
ی نیز سازمانی باشد و اعتماد  سازمان تواند مقوم اعتماد  ی می سازمانبه این معنا که عدالت    .تأثیرگذاری و تأثیرپذیری است 

 توان بهکه ملاحظه شد عوامل متعددی را می   طور همان   در پایان باید گفت   ی باشد.سازمانکننده عدالت  توانند تقویت می 
عدالت   با  عوامل مرتبط  نشان سازمان عنوان  موضوع  این  و  مطالعات مختلف مشاهده کرد  زیاد ی در  بسیار  اهمیت  دهنده 

رفتار عادلانه از سوی  .  ی از سوی کارکنان است سازمان احساس عدالت در   به تعهد با کارکنان عموماً منجر   سازمان اساساً 
تواند عدالتی کارکنان در شبکه بانکی می که احساس بی شود. همچنان می  ها آن و رفتار فرانقش  سازمان به نسبت  ها آن بالاتر 

شان قضاوت سازمان داشته باشد. بنابراین درک این موضوع که چگونه افراد در مورد عدالت در    سازمان تبعات منفی برای  
ی است سازماندهند، از مباحث کلیدی برای درک رفتار  شده پاسخ می عدالتی درک به عدالت یا بی   هاآن کنند و چطور  می 

 که لازم است بیش از پیش مورد توجه قرار بگیرد.
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