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Abstract 
Objective: Today's organizations have a diverse workforce in which management is essential. 

These organizations need comprehensive decision-making processes for the well-being and 

productivity of their employees. In this regard, the group value model states that fair 

procedures in organizations will help these processes. This research seeks to investigate the 

effect of perceived diversity, organizational universality, and procedural and distributive 

justice on the well-being of employees in private and public companies under the Ministry of 

Industry, Mine, and Trade in the fields of information technology, banking, automobiles, and 

chemical industries. Study method: The statistical population of the research includes the 

employees of the private and public sectors under the Ministry of Industry, Mine, and Trade 

in the mentioned areas, whose statistical sample was selected through Cochran's formula in 

the number of 384 people using simple probability sampling. Structural equation modeling, 

variance analysis, multiple linear regression, and SPSS V23 and Smartpls V4 software were 

used for data analysis. To check the validity and reliability of the research items, convergent 

validity, combined reliability, and Cronbach's alpha were used, and each was confirmed. 

Findings: Perceived surface diversity has a positive effect on employees' well-being directly 

as well as partially mediated by organizational inclusion. Also, organizational inclusion 

positively affects employees' well-being directly and partially through procedural and 

distributive justice mediation. Conclusion: Adopting inclusive policies and paying attention to 

perceived surface diversity such as gender, age, education, and other things in the organization 

may sometimes discourage employees from biased, negative, and even discriminatory 

prejudices towards women, disabled, and ethnic minorities and cause improvement in 

organizations. Employees' sense of participation in the workplace plays a fundamental role in 

explaining the relationship between organizational justice and employee well-being and job 

satisfaction. Therefore, it is an effective process for employee participation, especially for 

minority groups. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
Today's organizations, especially private and 

government organizations in Iran, have a diverse 

workforce, considering the issue of globalization 

and the age of communication and information. 
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Today's workforce is composed of ethnicities, 

generations, and people with diverse job 

functions, and in line with this diversity, 

unprecedented challenges have been created for 

managers and leaders of organizations 

(Guillaume et al., 2013, 123-141). Diversity is 

introduced in most references as a complex 

phenomenon and requires comprehensive 
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investigation because it brings many overlapping 

negative and positive consequences to an 

organization; for this reason, it can be considered 

a double-edged sword that includes various 

cognitive and emotional consequences. Most 

previous research focuses on its cognitive 

consequences, such as performance and 

creativity, and not much information is available 

on emotional consequences, such as job 

satisfaction and employee well-being. Also, one 

of the biggest challenges for human resource 

managers of organizations is how the variations 

above improve the productivity and well-being of 

the organization's employees (Jaiswal et al., 

2019, 1121-1139); however, this issue has been 

less considered in previous studies (Jaiswal, 

Dyaram, and Khatri, 2022, 195-207). Since the 

well-being of employees is not only one of the 

main interests of employees, but it will cause the 

organization’s overall productivity, it requires 

maximum attention and more research. 

Inclusion at the organizational level, which is 

called organizational inclusion, often adopts a 

working perspective and is defined as the 

inclusion of all members of the organization in all 

activities and a focus on increasing participation 

with the clear goal of using the positive impact of 

diversity as a competitive business advantage of 

the organization (Mor Barak et al., 2022, 840-

871). As a result, organizational inclusiveness 

means accepting diverse employees, creating a 

sense of acceptance in them, and their 

participation in the organization's work 

environment (Jaiswal, Dyaram & Khatri, 2022, 

195-207). Faylander et al. (2007) stated that 

inclusion in the workplace causes the desire to 

increase the well-being of employees. However, 

they focused on general well-being (depression 

and pressure) and stress (role conflict, role 

ambiguity, etc.) and said that it combines the 

mental aspect with physical health. There is little 

empirical evidence regarding the study of 

organizational inclusiveness on emotional well-

being, which all agreed that organizational 

inclusiveness reduces negative work attitudes, 

such as dissatisfaction and intention to leave the 

job, and prevents negative behaviors, such as 

employee absenteeism and poor performance 

(Abbasi et al., 2020, 52-63). 

On the other hand, the view of organizational 

inclusion is well aligned with organizational 

justice, especially distributive justice and 

procedural justice. Suppose the employees 

understand that the organizational and behavioral 

procedures of the organization are fair to them 

and their views are respected. In that case, they 

will feel that they are part of that organization’s 

work group, which will increase their job 

satisfaction and well-being. This issue has been 

seen in organizations and companies with various 

workforces. One of these organizations is the 

state-owned company under the Ministry of 

Industry, Mine, and Trade with a diverse and 

varied workforce, which requires more attention 

due to the wide range of duties and the great 

importance of the activities of this ministry in the 

country's economic growth (Shahsund, Baghdadi 

and Nasiri, 2016). In the present study, this has 

been studied as a statistical population. 

2. Results 
Perceived surface diversity and organizational 

inclusion have a path coefficient of 0.840, which 

indicates a strong causal relationship between the 

two. On the other hand, perceived surface 

diversity and employees' well-being have a causal 

relationship with a path coefficient of 0.139, 

which is a weak positive effect. Organizational 

acceptability and procedural and distributive 

justice have path coefficients of 0.829 and 0.800, 

which have a strong causal relationship. 

Procedural and distributive justice is also related 

to the well-being of employees with path 

coefficients of 0.322 and 0.199, which shows a 

weak positive causal relationship. Finally, 

organizational acceptability and employee well-

being have a path coefficient of 0.267, which 

expresses a somewhat weak positive causal 

relationship. In this research, the direct path 

coefficient in the first model is 0.298, and the 

total indirect coefficient is 0.4704. Its VAF is also 

equal to 0.612, which shows the partial mediating 

effect of organizational inclusion. The second 

model’s direct path coefficient for organizational 

inclusion and employee well-being is 0.348. The 

indirect path of procedural justice is 0.295, and 

distributive justice is 0.167. VAF for procedural 

justice is 0.46, and distributive justice is 0.324. 

As a result, these two types of justice also have 
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partial mediation, and the hypotheses are 

confirmed. 

3. Conclusion 
Perceived surface diversity has a positive effect 

on organizational inclusiveness. On the other 

hand, organizational inclusion also has a small 

positive effect on the well-being of employees. 

Meanwhile, organizational inclusion plays a 

partial mediating role. Organizational 

inclusiveness is seen as an overall strategy of the 

organization and is continuously the result of 

cooperation between senior management, human 

resources, and organizational personnel. The 

cooperation of these three sides of the triangle 

creates the process of inclusiveness in the 

organization (Masoud et al., 2021).  

Another part of the organizational inclusion 

model is that it has a positive effect on the well-

being of employees, and procedural and 

distributive justice play a mediating role in this. 

Research conducted by Ali et al. in 2023 

regarding the effect of organizational justice and 

organizational inclusion revealed that 

organizational justice and inclusion have strong 

positive effects on employee well-being. This 

result is in line with Judge and Colquitt's (2004), 

who asserted that procedural justice has a strong 

positive effect on employee well-being. 

Employees' sense of participation in the 

workplace plays a fundamental role in explaining 

the relationship between organizational justice 

and employee well-being and job satisfaction. 

Therefore, it is an effective process for employee 

participation, especially for minority groups. 
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 گری عدالت سازمانیپذیری سازمانی بر بهزیستی کارکنان با میانجیبررسی اثر تنوع سطحی درک شده و همه. عباسعلی رستگار، میناسادات موسوی
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 چکیده
 عملکرد و کارایی وری،بهره بهبود منظوربه تنوع این مدیریت. هستند متنوعی کاری نیروی دارای امروزی هایسازمان: هدف

 نیازمند مقاصد، این به یابیدست برای هاسازمان این. است ضروری امری کارکنان، بهزیستی و شغلی رضایت افزایش سازمان،
 التعد مانند منصفانه هایرویه که دارد بیان نیز گروهی ارزش مدل و هستند خود درون فراگیر و جانبههمه گیریتصمیم فرآیندهای
 پژوهش اساس، همین بر. است کارکنان بهزیستی و سازمان عملکرد بهبود آن نتیجۀ و کرد خواهد کمک فرآیندها این به سازمانی

 هایشرکت در کارکنان بهزیستی بر توزیعی و ایرویه عدالت سازمانی، پذیریهمه شده، درک تنوع اثر بررسی دنبال به حاضر
: مطالعه روش. است شیمیایی صنایع خودرو، داری،بانک اطلاعات، فناوری حوزۀ در صمت وزارت زیرمجموعۀ دولتی و خصوصی

. تاس توصیفی آن هایداده گردآوری و کاربردی هدف جهت از. است استقرایی رویکرد و گراییاثبات پارادایم دارای حاضر پژوهش
  پژوهش آماری جامعۀ. است مقطعی صورتبه هاآن گردآوری زمان و شده آوریجمع نامهپرسش و کمی روش از استفاده با هاداده این

 فرمول طریق از آن آماری نمونۀ که هستند یادشده هایحوزه در صمت وزارت زیرمجموعۀ دولتی و خصوصی بخش کارکنان شامل
 ساختاری، معادلات سازیمدل روش از هاداده تحلیل منظوربه. شد انتخاب احتمالی ساده گیرینمونه روش به نفر 384 تعداد به کوکران

 راستای در. است شده استفاده Smartpls V4 و SPSS V23 افزارهاینرم و چندگانه خطی رگرسیون واریانس، تحلیل و تجزیه
 هریک و دهاستفا کرونباخ آلفای و همگون پایایی ضریب ترکیبی، پایایی همگرا، روایی از پژوهش هایگویه پایایی و روایی بررسی

 بهزیستی رب سازمانی پذیریهمه جزئی گریمیانجی با نیز و مستقیم طور به شده درک سطحی تنوع: هایافته. گرفتند قرار تأیید مورد
 کارکنان تیبهزیس بر توزیعی و ایرویه عدالت جزئی گریمیانجی با نیز و مستقیم طور به سازمانی پذیریهمه. دارد مثبت اثر کارکنان

 موارد و تحصیلات سن، جنسیت، مانند شده ادراک سطحی تنوع به توجه و پذیریهمه هایسیاست اتخاذ: گیرینتیجه. دارد مثبتی اثر
 هایقلیتا و معلولان زنان، به نسبت آمیزتبعیض حتی و منفی دارانه،جانب تعصبات از را کارکنان است ممکن گاهی سازمان در دیگر
 عدالت بین ارتباط توضیح در اساسی نقش کار محل در کارکنان مشارکت احساس. شود هاسازمان در بهبود سبب و کند منصرف قومی

 .دارد شغلی رضایت و کارکنان بهزیستی و سازمانی

 کلیدواژه ها:
 سازمانی، پذیریهمه سطحی، تنوع

 توزیعی، عدالت ای،رویه عدالت
 .کارکنان بهزیستی

 

 مقدمه 1
 جدید مسألۀبه  توجه با اطلاعات، و ارتباطات عصر در

 مختلف هایسازمان در گوناگون کار نیروی شدن،یجهان
 خصوصیو  دولتی هایسازمان. دارد وجود جهان سراسر
 شکلمت کاری نیروی و نیستند مستثنیقاعده این  از نیز ایرانی

 دارا را متنوع شغلی عملکرد با افراد و هانسل ها،قومیت از
 ها،تنوع گونهاین. (Hosseini & Pourganji, 2023) هستند

 دارد، و داشته همراه به سازمان برای که هاییمزیت بر علاوه
 سازمانی رهبران و مدیران برای نیز ایسابقهبی هایچالش
(. Guillaume et al., 2013, 123-141)است کرده  ایجاد

در نتیجه، تنوع و تأثیرات آن، برای ادبیات مدیریت منابع 
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ای اساسی بوده، در ایران نیز نیاز به انسانی در غرب مسأله
نوان عتنوع در اکثر مراجع بهرسی و تحلیل بیشتری دارد. بر

 ؛تجانبه اسیک پدیدۀ پیچیده معرفی شده و نیازمند بررسی همه
علاوه بر پیامدهای مثبت دارای پیامدهای منفی نیز است. زیرا 

در  یاتوان همچون شمشیر دو لبهمی تنوع رابه همین سبب 
وکارها تنوع را برای افزایش تولید که کسبیدرحال .نظر گرفت

تواند ی مدیریت نشود، میدرستبهکنند، اگر و نوآوری ترویج می
امل شفردی، یکپارچگی و بهزیستی را از بین ببرد و اعتماد بین

 .باشد ی برای سازمانپیامدهای شناختی و عاطفی گوناگون
، ین تنوعهای پیشۀ اثرات تنوع، پژوهشدوطرفجدای از ماهیت 

تمرکز بیشتر تحقیقات  .حاوی انبوهی از نتایج ضدونقیض است

پیشین بر پیامدهای شناختی آن مانند عملکرد و خلاقیت است و 
در مورد پیامدهای عاطفی مانند رضایت شغلی و بهزیستی 
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 گری عدالت سازمانیپذیری سازمانی بر بهزیستی کارکنان با میانجیبررسی اثر تنوع سطحی درک شده و همه. موسوی میناسادات رستگار، عباسعلی

جکسون و همکاران است. در دسترس  کمیاطلاعات  کارکنان
درصد از مطالعات اشاره کردند که عملکرد  75به  (2003)

ه ککنند، درحالیعنوان پیامد تنوع بررسی میتنهایی بهرا به
 پیامدهای عاطفی خیلی مورد توجه پژوهشگران نبوده است. 

بهزیستی کارکنان همواره دغدغۀ مدیران منابع انسانی در 
طی  ها بوده و چالش عظیم مدیران منابع انسانی درسازمان

وری منجر به بهبود بهره تنوعچگونه های اخیر این بوده که سال
 ,Jaiswal et alو بهزیستی کارکنان سازمان خواهد شد )

2019, 1121-1139، Jaiswal, Dyaram and Khatri, 

مجموع تمام  بهزیستی کهییازآنجاو  (195-207 ,2022
 (Ng et al, 2015احساسات عاطفی ارزشمند برای یک فرد )

و وضعیت کلی مثبت او در ابعاد مختلف ذهنی، جسمی، 
عاطفی، روانی، شغلی و اجتماعی است، کارکنان تمایل بیشتری 

 منظوربهها نیز برای داشتن آن از خود نشان داده و سازمان
وری کلی، مستلزم استفاده کرد کارکنان و بهرهبهبود عمل

(، بر همین 1398علیزاده و همکاران، ) هستندحداکثری از آن 
اساس، توجه به بهزیستی و مدیریت تنوع کارکنان در سازمان 

 .به یک الویت پژوهشی برای پژوهشگران تبدیل شده است

با  21که نیروی کار قرن  بیان کرد (2006) 1رابرسون 
است و های قومی و بانوان در حال متنوع شدن مشارکت اقلیت

 2ذیریپمدیریت مؤثر این تنوع نیازمند تمرکز حداکثری بر همه
شی بختنوع یسوبهرا ها حرکت سازمان البته، این دیدگاهاست. 

 شناسی خود و حذف هرگونه مانع برای به حداکثردر جمعیت
در  های کارکنان در سازمانها و مهارترساندن سهم شایستگی

 . نظر گرفته است

 3پذیری سازمانیپذیری در سطح سازمانی که همههمه
کند و شود اغلب یک دیدگاه کاری را اتخاذ مینامیده می

ها و تمرکز عالیتعنوان ورودِ تمام اعضای سازمان در تمام فبه
هدف روشنِ استفاده از تأثیر مثبت تنوع  بر افزایش مشارکت با

 Morشود )عنوان مزیت تجاری رقابتی سازمان، تعریف میبه

Barak et al., 2022, 840-871پذیری (. در نتیجه همه

سازمانی به معنای پذیرش کارکنان متنوع، ایجاد حس مورد 
قبولیت قرارگرفتن در آنان و مشارکت ایشان در محیط کاری م

-Jaiswal, Dyaram & Khatri, 2022, 195سازمان است )

در پژوهشی بیان کردند  (2007و همکاران ) 4فایلندر(. 207
 بهزیستی کارکنانپذیری در محل کار تمایل به افزایش که همه

ها تمرکز خود را بر بهزیستی عمومی شود البته آنرا سبب می
)افسردگی و فشار( و استرس )تضاد نقش، ابهام نقش و...( 

کند. قرار دادند که جنبۀ روانی را با سلامت فیزیکی ترکیب می
بر بهزیستی عاطفی  5پذیری سازمانیدر مورد بررسی همه

شواهد تجربی اندکی وجود دارد که همگی اذعان داشتند، 
 مانند ی؛های منفی کارپذیری سازمانی باعث کاهش نگرشهمه

شود و از رفتارهای منفی مانند و قصد ترک شغل می یتینارضا
 Abbasiکند )غیبت کارکنان و عملکرد ضعیف جلوگیری می

et al., 2020, 52-63.)  

                                                      
1 Roberson 
2 Inclusion 
3 Organizational inclusion 

پذیری سازمانی، انواع عدالت در راستای بهبود روند همه
-ای و توزیعی، از موارد مطرحسازمانی بالاخص عدالت رویه

. اگر (Le et al., 2021های پیشین است )شده در پژوهش

ه عادلان هاو رفتار سازمان با آن هارویهکارکنان درک کنند که 
گیرد، احساس های آنان مورد احترام قرار میاست و دیدگاه

 یجۀ آن،کنند بخشی از گروه کاری سازمان هستند و نتمی
 . خواهد بودافزایش رضایت شغلی و بهزیستی 

با درنظرگرفتن مطالعات اساس این، پژوهش حاضر،  بر
پذیری اثرگذار است و پیشین که نشان دادند تنوع بر همه

 یدهد و هر دوپذیری، تنوع را در خود جای میهمه ینوعبه
 را بهزیستی همچون این موارد نتایج شناختی و عاطفی بسیاری

، (Jaiswal, Dyaram & Khatri, 2022,195-227دارد )

 های دولتی و خصوصی وزارت صمت درکارکنان شرکت
 صنایع خودرو، داری،نکبا اطلاعات، فناوری هایحوزه

همچنین، شیمیایی را مورد بررسی و پژوهش قرار داده است. 
ای و این مطالعه در ادامه دو مکانیسم میانجی عدالت رویه

پذیری و بهزیستی کارکنان بررسی توزیعی را نیز برای همه
اند که وقتی کارکنان احساس زیرا تحقیقات نشان داده ؛کندمی

شوند، عدالت ی مهم کاری مشارکت داده میهاکنند در فعالیت
بهزیستی آنان را  ،را نیز درک کرده و این فرآیند در ادامه

  (.Ali et al., 2023, 85-106کند )تسهیل می

 مطرحی زیر هاسؤال ،شدهبه مطالب و نکات گفته توجه با
 شد:داده در ادامه به آن پاسخ  و

نه چگوکارکنان  یستیسطحی درک شده بر بهزاثر تنوع 
 است؟ 

نقش میانجی را در اثرگذاری تنوع پذیری سازمانی همه آیا
 بر بهزیستی کارکنان دارا است؟ درک شدهسطحی 

 ت؟چگونه اسپذیری سازمانی بر بهزیستی کارکنان همهاثر 

نقش میانجی را در اثرگذاری ای و توزیعی عدالت رویه
 ؟سازمانی بر بهزیستی کارکنان دارا استپذیری همه

و توسعۀ  پژوهشی ۀپیشین 2
 هافرضیه

شده و بهزیستی تنوع سطحی درک 2.1
 کارکنان

ف های مختلویژگی مبنایتنوع عبارت است از تمایز افراد بر 
که بر اساس آن کارکنان در یک سازمان متفاوت هستند و یا 

-Fine & lawfordبینند )خود را از دیگران متفاوت می

smith, 2022, 36-72های شناسی تنوع، شامل ویژگی(. گونه

به دلیل است که قومیت و  شناختی مانند سن، جنسیتجمعیت
 Williams)شوند نامیده می، تنوع سطحی هاآشکار آنماهیت 

et al., 1998 ،تنوع را از طریق تغییرات (. بیشتر پژوهشگران

کنند و تأثیرات تنوع ظاهری های واقعی بررسی میدر ویژگی

4 Filender 
5 Organizational Inclusion 
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 .دهندمینهای ادراکی اساسی توضیح را از طریق ناسازگاری

ه اند کو دریافته پرداختهتنها چند مطالعه به تنوع درک شده 
تنوع را بهتر از تنوع واقعی  یراتادراکات از تنوع، تأث

پیروی از  یجابهنیز، در این پژوهش  کرد.بینی خواهد پیش
از تنوع بر اساس ادراکات ، رویکردهای سنتی ارزیابی تنوع

زیرا پژوهشگران باور دارند، افراد بر اساس  ؛شوداستفاده می
دهند واکنش نشان می ،از واقعیاتخود ادراکات 

(Hochwarter et al., 2020, 879-907 و تنوع نیروی کار )

عنوان ادراک کارمندان از عدم شباهت با همکارانشان در به
 شود.عملیاتی می ،های سطحیویژگی

تنوع کارکنان، پیامدهای شناختی گوناگونی مانند عملکرد 
و خلاقیت برای سازمان خواهد داشت. علاوه بر این پیامدهای 

برای تنوع  نیزشناختی، پیامدهای عاطفی همچون بهزیستی 
ای از تمام احساسات است. بهزیستی شامل مجموعه مطرح شده

بالا برای اوست.  ۀو عواطف ارزشمند فرد و یک نیاز مرتب
بهزیستی فرد دارای ابعاد روانی، جسمانی، عاطفی، اجتماعی 
و شغلی است که معمولاً یک بعد به ابعاد دیگر سرایت نیز 

بیشترین  کهیی(. ازآنجاmensah, 2021, 24-94خواهد کرد. )

گردد، بهزیستی در وقت کارکنان در محیط کاری سپری می
از بهزیستی کلی آنان را تشکیل  ناپذیرییمحیط کار بخش جدا

سلامت و بهزیستی خواهد داد و کارفرمایان باید تعهد خود را به
اده سطوح بالای زیرا تحقیقات نشان د ؛کارکنان نشان دهند

ای بر نتایج فردی و سازمانی دارد. شادی اثرات قابل مشاهده
های پیشین نشان دادند، کارکنانی که بهزیستی بالاتری پژوهش

تر هستند و با دارند، بیشتر در کار خود غرق شده، خلاق
 Iqbalتری در آینده مواجه خواهند شد )مشکلات سلامتی کم

et al., 2020مستق کهیی(. بهزیستی کارکنان ازآنجا ً ر سود ب یما
 Vargasها ضروری است )خالص اثرگذار است برای سازمان

& sanchez, 2020, 262-269 و توسط عوامل متعددی )

همچون استقلال شغلی، تقاضاهای کاری، حمایت اجتماعی، 
شود. در این رفتار رهبری تعیین میفرهنگ سازمانی و 

های پژوهش بهزیستی کارکنان بر اساس محیط کار و ویژگی
های کاری شامل عواملی است که کاری کارکنان است. ویژگی

شرایط  و فردیینکند و محیط کار با روابط بکار را توصیف می
 (. Toropova et al., 2021, 71-97شود )کاری مشخص می

ها به بهزیستی یک فرد تعهد ملی، تنوع فرهنگی و میراث
ن بر بود یتأثیر شناخته شده چندفرهنگ رغمی. علکندیکمک م

های علمی در مورد تنوع و بهزیستی بهزیستی فردی، پژوهش
های برای شرکت 2019جایسوال و دیارام در سال . اندک است

ها مورد را بر بهزیستی کارکنان آن درک شدههندی، تنوع 
بر  درک شدهبررسی قرار داده و دریافتند تنوع سطحی 

 ,.Jaiswal e al) بهزیستی کارکنان دارای اثر مثبتی است.

، اثر تنوع سطحی 2023ل علی و همکاران نیز در سا(. 2019

درک شده را بر بهزیستی کارکنان در کشور پاکستان بررسی 
(. Ali et al., 2023کرده و اثر مثبت آن را تأیید کردند )

های ، برنامهنیز المللی ایرانهای داخلی و بینبسیاری از شرکت

                                                      
1 Optimal Distinctiveness Theory (OTD) 
2 Ely &Thomas 
3 Talmage & Knopf 

های انسانی و تجاری کردن خواستهتنها برای برآوردهتنوع را نه
های اجتماعی و توجه به گوناگونی نیروی کار، ناشی از نگرانی

برداری از یک کوه عظیم از استعدادهای بلکه برای بهره
های دو به دنبال پیام کنندسازی میها، پیادهگوناگون انسان

ین اساس، فرضیۀ بر همهای خود هستند. عاطفی آن در سازمان
 شود:اول پژوهش مطرح می

اول: تنوع سطحی ادراک شده بر بهزیستی کارکنان  ۀفرضی
 به طور مثبت اثرگذار است. 

 پذیری سازمانی و بهزیستی کارکنانهمه 2.2
های پذیری در سطح فردی ادراک کارکنان از شیوههمه

فرد و تعلق خاطر او است  شناختنیترسمسازمان و به ۀمنصفان
(Shore & chuang, 2022, 723-754) پذیری در و همه

 در سازمان اعضای تمام ورودِ عنوان بهسطح سازمانی 
 فادهاست روشنِ هدف  با مشارکت افزایش بر تمرکز و هافعالیت

ان سازم رقابتی تجاری مزیتعنوان به تنوع مثبت تأثیر از
 (. Mor Barak et al., 2022, 840-871)شود  تعریف می

برور  1تمایز بهینه ۀ، نظری(2220شور و همکاران )
پذیری سازی ادراک کارکنان از همهرا برای مفهوم (1991)

به عنوان تأمین نیازهای تعلق )اعتبار، پذیرش توسط دیگران 
یک طرف و نیاز متقابل برای  و شباهت با دیگران( از

فرد بودن )حفظ حس متمایز و متمایز از خود( از منحصربه
احساس کارکنان از مشارکت فعال . کنندسوی دیگر تعریف می

ها را از در فرآیندهای مختلف سازمانی و تیمی، ادراک آن
-Gerpott et al., 2021, 3777دهد )مدیریت تنوع شکل می

افراد غیرمشابه زمانی از نظر روانی احساس امنیت   .(3804

گذاری و احترام قرار کنند که مورد پذیرش، قدردانی، ارزشمی
« ادغام و یادگیری»رویکرد  (2001) 2الی و توماس .گیرند

یک کارمند را برای ایجاد احساس مثبت بهزیستی در مدیریت 
تنوع و  (2017) 3تالمیگ و نوپفاعضای متنوع دریافتند. 

عنوان عناصر سازندۀ بهزیستی مطرح پذیری را بههمه
عنوان پذیری را بههمه (2220) 4وینمور باراک و لاند. کرده

برای توضیح تغییرات در پیامدهای عاطفی  زمینهیک پیش
ان لی و همکارکارکنان استدلال کردند. در تحقیقات اخیر نیز 

سطوح بالای بهزیستی را در میان کارکنانی که سطح  (2018)
 & Adams, Meyersند )پذیری دارا بودند، دریافتبالای همه

Sekaja, 2020, 1145-1173ها، (. با توجه به این پژوهش

های فردی برای حفظ هویت خود و در بدیهی است که تلاش
عین حال ادغام با افراد متنوع به غلبه بر مسائل بالقوه 

 کند. پذیری به سمت بهزیستی کلی کمک میهمه

 حاضر حال در کار محل در پذیریهمه به طمربو ادبیات
 ً  مواردی در سازمان ایجاد .استتوسعه درحالمحدود و  نسبتا

 موضوعات از یکی هستند، درگیر کنند احساس کارکنان که
 ,.Shore et alیابد )می توسعه بخش این در که است تحقیقاتی

های بخش این موضوع را در سازمان (2005) 5راس(. 2220
 پذیر بیانهای کاری همهاز مزایای محیط بردنبهرهدولتی برای 

4 Mor Barak & Levin 
5 Ross 
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های ضد ها و شیوهنهادهای دولتی باید تنوع، سیاست کند کهمی
نتیجه،  در .(Huong et al., 2016تبعیض را بپذیرند )

پذیری در بخش دولتی به های بدون تبعیض و شامل همهسیاست
(. در Jaiswal et al., 2019شوند )ای حیاتی میطور فزاینده

ر بمستثنی نیستند.  قاعدههای دولتی از این ایران نیز سازمان
 شود:ین اساس فرضیۀ زیر در ادامه مطرح میهم

سازمانی بر بهزیستی کارکنان به  یریپذ: همهدوم ۀفرضی
 طور مثبت اثرگذار است.

شده، بهزیستی کارکنان تنوع سطحی درک 2.3
 پذیری سازمانیو همه

های پیشین اهمیت درک های متنوع، پژوهشیافته به توجه با
تنوع در یک زمینه را با بررسی نقش عوامل موقعیتی و 

پیامدهای تنوع برجسته بینی های اساسی در پیشمکانیسم
 ,.Joshi and Roh, 2009; Roberson et al)کنندمی

های اساسی در تر مکانیسمبررسی عمیق منظوربه(. 2017

پذیری، ادراکات کارکنان از همهبهبود درک پدیده تنوع، 
أثیر تنوع تبیشتر از برای توضیح  عنوان یک مکانیسم حیاتیبه

شود سطحی درک شده بر بهزیستی کارکنان بررسی می
(jaisowal et al., 2019, 1121-1139 بر اساس نظر .)

پذیری به طور تنگاتنگی ، تنوع و همه(2014) 1اسویک و نون
پذیری و همه نیازیشعنوان پند که تنوع بهاشده یدهتندرهم
 Tamersشود )تنوع مطرح می نیازیشعنوان پپذیری بههمه

et al, 2020, 1065-1084 تحقیقات پیشین مدیریت، بر جو .)

عنوان یک ساختار بسیار گسترده برای مدیریت سازمانی به
تحقیقات اخیر جوهای متمرکزتری را تنوع متمرکز بود، اما 

( بررسی nishi, 2013پذیری )مانند جو تنوع و جو همه
 کنند. می

های عنوان کرد، کارمندانی که دغدغه (2015کولکارنی )
 اب کنند.پذیری را دارند، بهزیستی پایینی را تجربه میهمه

های فردی برای حفظ این، بدیهی است که تلاش به توجه
حال ادغام با افراد مختلف به یندرعبرجستگی هویت خود و 
 .کندپذیری به سمت بهزیستی کمک میغلبه بر مسائل بالقوه همه

سطح  عنوانبهپذیری را نیز همه (2019جایسوال و همکاران )
ها، ادغام ده کارکنان از عدالت سازمان در شیوهادراک ش

ها و تعهد رهبری به تنوع، عملیاتی کردند و دریافتند که تفاوت
 دهشدرکتواند به تأثیر تنوع سطحی پذیری در سازمان میهمه

 بر بهزیستی کمک کند.

 عنوانبهپذیری را پژوهش حاضر ادراکات کارکنان از همه
ر شده بضیح تأثیر تنوع درکیک مکانیسم حیاتی برای تو
(. Jaiswal et al., 2019کند )بهزیستی کارکنان بررسی می

عنوان ساختار که مطالعات قبلی بر جو سازمانی بهیدرحال
کنند، مطالعات کنونی تری برای مدیریت تنوع تمرکز میجامع

 .اندمرکز کردهتر تپذیری به طور خاصبر جو تنوع و همه
های منصفانه سازمان و پذیری کارمند در مورد رویههمه

 Jaiswal etبودن و تعلق او است ) فردمنحصربهقدردانی از 

al., 2019; Singh et al., 2013 اگرچه ایجاد یک محیط .)

                                                      
1 Oswick & Noon 
2 Martin & Bennett 

در درجۀ اول یک تلاش سازمانی  پذیریمساعد برای رشد همه
پذیری معمولاً با شکستن موانع جمعیتی و اجتماعی است. همه

های اساسی که توضیح اعتبار دارد و مطالعات کمی به مکانیسم
بر  .اندگذارد، پرداختهدهند چگونه تنوع بر افراد تأثیر میمی

 پذیری در تأثیرپذیری تنوعین اساس به بررسی مکانیسم همههم
 شود.بر بهزیستی پرداخته می

پذیری نقش میانجی در اثرگذاری تنوع : همهسوم ۀفرضی
 سطحی ادراک شده بر بهزیستی کارکنان دارد.

بهزیستی و  ای و توزیعیعدالت رویه 2.4
 کارکنان

، یعنی یانسان علوم ۀشده در حوزمطرح ۀبه دو نظری توجه با
( و مدل tyler & lind,1992, 115-191مدل ارزش گروهی )
(، tyler & blader, 2003, 349-361مشارکت گروهی )

زیرا افراد نیازهای شدیدی  ؛عضویت در گروه ضروری است
دارند. فرض هر دو مدل این  شانیبه تعلق، امنیت و اجتماع

د که آیا در توانند قضاوت کنناست که اعضای یک گروه می
گروه خود مورد احترام و ارزش هستند و بر اساس این 

های مثبت یا منفی نسبت به گروه خود قضاوت، نگرش
ها( نشان دهند و درجات مختلفی از هویت اجتماعی )سازمان

 مشترک را با گروه خود ایجاد کنند. 

چگونگی ایجاد ادراکات  (1989تیلر )مدل ارزش گروهی 
دهد. مدل میعدالت بر نتایج کارکنان مانند بهزیستی را توضیح 

کند که عدالت تأثیرات مهمی بر ارزش گروهی پیشنهاد می
ها و رفتارهای فرد در یک گروه شناختی، نگرشوضعیت روان

زیرا کیفیت ارتباط اجتماعی افراد با اعضای گروه و  ؛دارد
 ,tyler et al., 1996کند )منعکس میافراد ارشد گروه را 

های رسمی (. یعنی رفتار منصفانه یا دادن پاداش913-930

توسط مدیران ارشد بیانگر آن است که افراد در گروه خود 
احساس غرور و احترام در یک  .مورد احترام و ارزش هستند

ا منجر به رفتارها یرفتار منصفانه ممکن است  ۀگروه در نتیج
های گروهی کارکنان شود که بازتاب حالات روانی نگرش

 ,Küçükها )مانند بهزیستی و رضایت شغلی( است )مثبت آن

2022, Farh et al, 1990, 705-721 این دیدگاه همچنین .)

گردد که ادراکات تأیید می (1996) 2مارتین و بنتتوسط 
عنوان منابع رضایت شغلی هستند ای و توزیعی بهعدالت رویه

شود که در انتها سبب نتایج نگرشی مثبت کارکنان می
(Ghaderi et al, 2023, 415-444این نتایج به نفع .) ها گروه

حس ارزشمند بودن کارکنان در گروهِ خود  ۀکنندو منعکس
شناختی فردی و احساسات ناشی است. چنین فرآیندهای روان

خود، احتمالاً بهزیستی  ۀاز رفتار منصفانه و مطلوب، به نوب
 & Korogluکند )شناختی کارکنان را تقویت میروان

Ozmen, 2022, 124-144دهند، ها نشان می(. این پژوهش

ادراک از عدالت سازمانی ممکن است بهزیستی کارکنان را 
  .(Majumdar & Kumar, 2023شکل دهد )

ای عدالتی رویهبیان کردند، بی (5201و همکاران ) 3کین
رکنان تأثیر منفی بگذارد. با درنظرگرفتن بر رفاه کا تواندیم

3 Qin 
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عنوان نوعی حمایت اجتماعی یا علتی برای ای بهعدالت رویه
 ,.radburn et alادغام اجتماعی کارکنان در یک گروه )

مطالعات قبلی نشان دادند که وقتی  ( ،647-664 ,2018

تر درک کنند، تمایل فانهسازمانی را منص کارکنان فرآیندهای
تری به داشتن حس حمایت اجتماعی بالاتر و سطح استرس پایین

کنند و سطح بهزیستی بالاتری های کاری تجربه میرا در نقش
افراد  عنوان کردند (2017لی و همکاران )کنند. را گزارش می

دارای سطح پایین عدالت توزیعی، اغلب سطوح پایینی از 
با تکیه  (2004) 1گرینبرگو  کنندبهزیستی را نیز تجربه می

عدالتی توزیعی آدام، استدلال کرد، ادراک از بی ۀبر نظری
تواند به بهزیستی ضعیف کارکنان یا رفتارهای انحرافی می

 ف منجر شود.مختل

ر اثای بر بهزیستی کارکنان فرضیۀ چهارم: عدالت رویه
 ی دارد.مثبت

ثر افرضیۀ پنجم: عدالت توزیعی بر بهزیستی کارکنان 
 ی دارد.مثبت

ای و پذیری سازمانی، عدالت رویههمه 2.5
 توزیعی، بهزیستی کارکنان

پدیدة عدالت در  مدل ارزش گروهی برایدر  (1989تیلر )
عنوان های منصفانه معمولاً بهرویهکرد، مطرح  محل کار

که درحالی ؛شوندپذیری در گروه درک میهمه های نمادینِ پیام
شدن توسط های نمادین طردعنوان پیامهای ناعادلانه بهرویه

پذیری در دهد که همهاین مفهوم نشان می شوند.گروه تلقی می
ای شکل عضای گروه را از عدالت رویهیک گروه، ادراک ا

ای با عدالت با توجه به این نکته که عدالت رویه .دهدمی

پذیری در توان انتظار داشت که همهتوزیعی همراه است، می
یک گروه باعث افزایش درک عدالت توزیعی توسط کارکنان 

 (. Roy et al, 2022, 447-454نیز خواهد شد )

پذیری در محیط دریافتند همه (2007فیندلر و همکاران )
شده توسط اعضای سازمان را تواند عدالت کلی درککار می

ها اطلاعات مشخصی در مورد افزایش دهد، اما، تحقیقات آن
چگونگی تعریف عدالت ارائه نکرد.  همچنین عدالت را در 

( مورد بررسی اییهسطوح آن )مانند عدالت توزیعی و رو یرز
های فیندلر و تا حدی یافته (2000ونزل ) ۀمطالع .قرار نداد

پذیری در ارتقای همکارانش را تکمیل کرد، یعنی همه
مثال عدالت توزیعی و  عنوانهای عدالت کارکنان )بهانگیزه
 .تای( مهم اسرویه

سته فراگیر را برج گیرییمپذیری سازمانی، فرآیند تصمهمه
کند و عاملی حیاتی در راستای احساس هویت مشترک، می

های تعاملات اجتماعی مثبت و همکاری میان کارکنان با پیشینه
(. Roberson & Perry, 2022, 755-778مختلف است )

پذیری برای افراد شامل درجات بالای مزایای کلیدی همه
وری کارکنان، رضایت شغلی و درجات پایین بهزیستی و بهره

توان در قالب سود ها را میاین مزیت .و غیبت است ییجاجابه
 ,Sabharwalو عملکرد به سطح سازمانی نیز تعمیم داد )

پذیری ند که چگونه همهکاین مطالعه بررسی می .(2014

شود که کند و استدلال میسازمانی به بهزیستی کمک می
تواند گذارد؛ زیرا میپذیری سازمانی بر بهزیستی تأثیر میهمه

 های سازمانیفرآیندبر ادراکات ارتباطی کارکنان در مورد 
 .و نتایج )عدالت توزیعی( تأثیر بگذارد (اییه)عدالت رو

دهد که سطوح شواهد تجربی نشان میهای نظری و استدلال
ای شده باید به درک کارکنان از عدالت رویهشده یا تجربهدرک

و توزیعی کمک کند. در مجموع، این مطالعه، فرضیه زیر را 
 کند:یمپیشنهاد 

ای نقش میانجی را در اثرگذاری : عدالت رویهششم ۀفرضی
 پذیری سازمانی بر بهزیستی کارکنان دارند.همه

: عدالت توزیعی نقش میانجی را در اثرگذاری هفتم ۀضیفر
 پذیری سازمانی بر بهزیستی کارکنان دارند.همه

شده، محقق های نظری و عملی بیانبه دیدگاه توجه با
چارچوب نظری را تدوین کرد. اساساً، این چارچوب توسط 

ا نقش بشده منظور بررسی تأثیر تنوع سطحی درک نویسنده به
پذیری سازمانی بر بهزیستی کارکنان و بررسی میانجی همه

پذیری سازمانی بر بهزیستی کارکنان با نقش میانجی تأثیر همه
پژوهشگر  ای ایجاد شده است.عدالت توزیعی و عدالت رویه

بر روی این متغیرهای خاص برای تعریف دیدگاهی خاص در 
نتایج این چارچوب  .کندتمرکز می 1شکل  به توجه باایران 

ممکن است از صنعتی به صنعت دیگر متفاوت است 
(Jaiswal et al., 2019.)

 

                                                      
1 Greenber 

تنوع سطحی 

 درک شده

 عدالت توزیعی

 ایعدالت رویه

بهزیستی 

 کارکنان

پذیری همه

 سازمانی
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. الگوی مفهومی پژوهش1شکل 

 روش پژوهش 3
های داخل ایران در چند سال گذشته، مدیریت تنوع در سازمان

 و تر افزایش چشمگیری داشته استبه علت نیروی کار متنوع
ها نیازمند دیریت آن امری ضروری است. این سازمانم

جانبه و فراگیر در جهت بهزیستی گیری همهتصمیم فرآیندهای
ژوهش حاضر اساس این، پبر  وری کارکنان خود هستند.و بهره

 های ایرانی است.به دنبال بررسی مدیریت آن در سازمان

گرایانه دارد و رویکرد آن پژوهش حاضر فلسفۀ اثبات
استقرائی است. از منظر هدف کاربردی و از نظر گردآوری 

ها با استفاده از روش کمی و ها توصیفی است. دادهداده
 صورتبهها نآوری شده و زمان گردآوری آ، جمعنامهپرسش

 مقطعی است. 

 یرمجموعههای زآماری پژوهش حاضر، شرکت ۀجامع
داری، فناوری اطلاعات، بانکۀ وزارت صمت در حوز

 آماری ۀخودرو، صنایع شیمیایی است. علت انتخاب این جامع

تر و اهمیت این وزارت هایی با نیروی کار متنوعوجود سازمان
 صنایع مربوطه در رشد اقتصادی کشور است و
(Shahsavand, Baghdadi & Nasiri, 2017.) 

از طریق فرمول  نفره 384آماری  ۀاز میان این افراد، نمون
آماری انتخاب شد. با توجه  ۀکوکران و با توجه به وجود جامع

لاین به نامه به صورت آنعضا پرسشبه موافقت هریک از ا
ها تحویل داده شد و با رضایت خود آن را کامل کردند. به آن

 نامهدهندگان این اطمینان داده شد که نتایج این پرسشپاسخ
محرمانه است و نیاز به ورود نام و اطلاعات شخصی فرد 

نامه به طور کامل و صحیح نفر به پرسش 378نیست. تعداد 
، های ناقصنامهد که در انتها با کنارگذاشتن پرسشپاسخ دادن

 SPSSافزار با استفاده از نرمپاسخ معتبر به دست آمد.  374

تحلیل  وها مورد بررسی و سپس تجزیه نامههای پرسشداده
های تنوع سطحی توزیع ویژگیۀ نحو 1در جدول قرار گرفت. 

کارکنان نمایش داده شده است.

 شناختی نمونه مورد بررسی)منبع: مطالعات پژوهشگر(جمعیت. اطلاعات 1جدول 

 نفر( 374درصد از کل )نمونه=  ابعاد متغیرها متغیرها

 جنسیت
 4/29 زن

 6/70 مرد

 سن

 2/23 سال 30زیر 

 8/40 سال 40تا  30بین 

 5/26 سال 40-50بین 

 5/9 سال 50بالای 

 مذهب
 2/96 اسلام

 8/3 یراسلامغ

 وضعیت تأهل
 2/25 مجرد

 8/74 متأهل

 یاصل زبان
 1/40 فارسی

 9/59 غیرفارسی

 محل تولد
 9/98 ایران

 1/1 خارج از ایران

 میزان تحصیلات

 6/2 تردیپلم و کم

 4/53 کارشناسی

 1/42 ارشد

 9/1 دکتری

 نوع مدرک تحصیلی

 4/49 مدیریت

 7/26 فنی و مهندسی

 9/23 سایر

ه بر استفاده از نیروهایی با وهای داخلی علاامروزه سازمان
های های متفاوت، از نیروی کار خانم در سمتسنین و قومیت

وه کنند. به همین دلیل علاشغلی خود، بیشتر از قبل استفاده می
های بر تفاوت افراد در سن و قومیت، جنسیت نیز یکی از نشانه

 ,An-Voاست ) هاشده در سازمانتنوع سطحی درک

Mushtaq & Cockfield, 2022, 68-78 وضعیت تأهل .)

های اصلی تفاوت افراد در عنوان یکی دیگر از ویژگینیز به
هاست. به طور نمونه هنگامی که یک فرد مجرد است، سازمان

ها نیز زمانی را به وظایف رود در آخر هفتهاز او انتظار می
(. همچنین Price et al., 2006سازمانی خود اختصاص دهد )

محل تولد نیز به هویت و تفاوتی برجسته در افراد، اشاره دارد. 
توان نتیجه گرفت، تنوع سطحی بندی این نکات میبا جمع
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شده شامل جنسیت، سن، مذهب، وضع تأهل، زبان اصلی درک
نان سازمان است. بهزیستی کارکنان، با و محل تولد کارک

و همکاران  1وارشده های شغلی درکاستفاده از گویه ویژگی
 .شده استگیری شرایط کاری است، سنجش که اندازه (1979)

ی پذیرهمه ۀشدکوتاه ۀپذیری سازمانی، از نسخبرای متغیر همه
ای استفاده شد. برای عدالت رویه (2014سابهاروال )سازمانی 

استفاده  (2001کولکوئیت ) یبعدو عدالت توزیعی، از گویه پنج
ها بر اساس طیف لیکرت (. این گویهeftekhari, 2016گردید )

 اند. گیری شدهکاملاً موافقم( اندازه)کاملاً مخالفم تا 

 هاداده و تحلیل یهتجز 4
معیار  سنجش پایایی و سازگاری درونی متغیرها با استفاده از

 Smartpls V4افزار در نرم 2استاندارد آلفای کرونباخ

-برای بهزیستی کارکنان نشان 877/0گیری شد. مقدار اندازه

 بالایی از سازگاری درونی وجود دارد.دهندۀ آن است که سطح 

شده از نظر درونی سازگار است. برای تنوع سطحی درک
دیگر متغیرها نیز به همین صورت، سازگاری و پایایی بالایی 

نیز  AVE  یا 3به دست آمد. میانگین واریانس استخراج شده

دهد های خود را نشان میمیزان همبستگی یک سازه با شاخص
همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است و که هرچه این 

 ،آمدهدستشود. مقادیر بهبا نام روایی همگرا نیز شناخته می
هستند که این نوع از روایی برای متغیرها  5/0بالاتر از 

نیز یک معیار ارزیابی  CRیا  4برقرار است. پایایی ترکیبی

 الاتؤبرازش درونی مدل است و براساس میزان سازگاری س
پایایی ترکیبی  .مربوط به سنجش هر عامل قابل محاسبه است

 CR تر باشد. همچنینبزرگ 7/0از  CR زمانی وجود دارد که

 پایایی همگون ضریب. تر باشدبزرگ نیز AVE  باید از

(Rho) ها است. همچنان نیز برای سنجش پایایی درونی سازه
نسبت به آلفای  Rho است ضریب معتقد (1998) چینکه 

مقدار این  .کرونباخ از اطمینان بیشتری برخوردار است
در پژوهش حاصل نتایج  .باشد 7/0ضریب باید بیش از 

دهد متغیرها از روایی و ، نشان می2آمده در جدول دستبه
د.پایایی خوبی برخوردار هستن

 . روایی و پایایی متغیرها2جدول 

 نام متغیر
پایایی 
 ترکیبی

(CR) 

-میانگین واریانس استخراج

 (AVEشده )

ضریب پایایی 
 همگون

(Rho_a) 

ضریب پایایی 
 همگون

(Rho_c) 

آلفای 
 کرونباخ

تعداد سؤالات 
 متغیر

تنوع سطحی درک 
 شده

847/0 566/0 847/0 887/0 846/0 6 

پذیری همه
 سازمانی

856/0 537/0 856/0 890/0 856/0 7 

 5 783/0 852/0 786/0 536/0 786/0 ایعدالت رویه

 5 785/0 853/0 786/0 538/0 786/0 عدالت توزیعی

 9 877/0 902/0 879/0 505/0 879/0 بهزیستی کارکنان

نشان داده  2متغیرها در شکل  سؤالاتهمچنین بارهای عاملی 
. اگر بار داردبار عاملی مقداری بین صفر و یک شده است. 

نظر گرفته شده  ضعیف در ،رابطه ،باشد 0.3از تر عاملی کم
قابل  6/0تا  3/0بارعاملی بین  .شودنظر میو از آن صرف

 خیلی مطلوب است ،باشد 6/0تر از قبول و اگر بزرگ
(Habibi & Kolahi, 2022) 

تعیین دهد که مقدار ضریب این مدل نشان میین، همچن
و ضریب  751/0برابر بهزیستی ( 5)مجذور ضریب تشخیص

                                                      
1 Warr 
2 Cronbach’s Alpha 
3 Average Variance Extracted 

است که  746/0یافته( برابر مربع تعدیل Rیافته )تعیین تعدیل

توسط بهزیستی درصد از متغیر وابسته  6/74دهد نشان می
متغیرهای مستقل قابل تبیین است. با توجه به اینکه تفاوت بین 

د که متغیرهای مستقل توان فهمیاین دو مقدار ناچیز است، می
 ,Habibi & Sarabadaniاند )درستی به مدل اضافه شدهبه

2022.)

4 Composite Reliability 
5 R2 
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 Smartpls V4افزار . مقادیر بارهای عاملی در نرم2شکل 

علی خطی و  ۀضریب مسیر )ضریب بتا( نیز، وجود رابط
نون است. تنوع سطحی شدت و جهت روابط بین متغیرهای مک

 840/0پذیری سازمانی دارای ضریب مسیر شده و همهدرک
علیّ قوی بین این دو است. از طرفی  ۀرابط ۀدهنداست که نشان

علیّ با  ۀشده و بهزیستی کارکنان رابطتنوع سطحی درک
دارند که اثر مثبت ضعیف است.  139/0ضریب مسیر 

توزیعی دارای  ای وعدالت رویه برپذیری سازمانی همه
است که دارای ارتباط علیّ  800/0و  829/0ضرایب مسیر 

ای و توزیعی نیز در ارتباط با قوی هستند. عدالت رویه
است که  199/0و  322/0بهزیستی کارکنان ضرایب مسیر 

ری پذیدهد. در انتها، همهارتباط علّی مثبت ضعیفی را نشان می

 267/0یب مسیر سازمانی و بهزیستی کارکنان دارای ضر
که  ندکاست که ارتباط علیّ مثبت تا حدودی ضعیف را بیان می

 .است 4ورژن  Smartplsنتایج مستخرج از 

 ۀ، رگرسیون چندگان23ورژن  SPSS  افزارنرمتوسط 
 ای و، عدالت رویهپذیری سازمانیبهزیستی کارکنان، همه

، آن مطابق زیر است توزیعی تجزیه و تحلیل گردید که فرمول
پذیری ، همهOIشده، ، تنوع سطحی درکPSDمنظور از 
ای و ، عدالت رویهPJ، بهزیستی کارکنان، EWBسازمانی و 

DJهر دو های خروجی مدل ۀ، عدالت توزیعی است. خلاص

.نشان داده شده است 5و  4، 3افزار در جدول نرم

 

 4ورژن  SMARTpls. نتایج مدل در 3جدول 

 

 

 

 

 

 EWB= 494/0+335/0OI+ 337/0PJ (1فرمول )

 EWB= 494/0+335/0OI+ 212/0DJ (2فرمول )

 EWB= 716/0+275/0PSD+537/0OI (3فرمول )

 SRMR یافتهضریب تعیین تعدیل Q2شاخص  ضریب تعیین مدل

 746/0 0/585 751/0 بهزیستی کارکنان

042/0 
 705/0 0/705 706/0 پذیری سازمانیهمه

 687/0 0/612 687/0 ایرویهعدالت 

 639/0 0/560 640/0 عدالت توزیعی
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، نتایج رگرسیون چندگانه برای مدل 01/0در سطح معناداری 
دهد که اگر سایر موارد ثابت بمانند، بهزیستی اول، نشان می
پذیری سازمانی گیرد. همهبه خود می 494/0کارکنان مقدار 

ن پژوهش ای ۀثیر مثبتی دارد که فرضیأکارکنان تبر بهزیستی 
در بهزیستی کارکنان  335/0کند و باعث افزایش را تأیید می

ای و عدالت توزیعی خواهد شد. متغیرهای میانجی عدالت رویه
نیز به طور مثبت باعث افزایش بهزیستی کارکنان خواهند شد 

مدل  شوند. درهای دیگر این پژوهش نیز تأیید میرضیهفو 
دوم، نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه حاکی از این است که در 

های اثر مثبت تنوع سطحی ، فرضیه01/0سطح معناداری 
پذیری سازمانی بر بهزیستی کارکنان تأیید شده و همهدرک

گردد. همچنین برای بررسی مشکل چندخطی بودن، می
ه (را اجرا کرد کVIFپژوهشگر آزمون عامل تورم واریانس )

ر تکم ،زیرا مقادیر ؛مشکل چندخطی بودن در مدل وجود نداشت
  (.Ali et al., 2023; James et al, 2013بودند ) 10از 

افزار در نرم ،در راستای اطمینان از برازش کلی مدل
Smartpls V4 شاخص ،SRMR  و برای اطمینان از صحت

، بررسی Q2یا بین شاخص ارتباط پیشبخش ساختاری مدل 
 از نشان باشد ترکم 1/0 از SRMR شاخص مقدار گردید. اگر

 را 08/0 گیرانهسخت مقدار نیز برخی. است مطلوب برازش
 بعاتمر میانگین ریشه شاخص که معنا این به اندکرده پیشنهاد

 شاخص (2014) همکاران و هنسلر. باشد 08/0 از ترکم باید
SRMR آزمون معادلات  برای مناسب معیار یک عنوانبه را

 یینتع از جلوگیری برای تواندمی که کردند معرفی ساختاری
عدد  SRMR در پژوهش حاضر، .شود استفاده مدل نادرست

دهندۀ برازش مطلوب مدل است. به دست آمد که نشان 042/0
معرفی شد، قدرت  (1975) 1گیسرنیز که توسط   Q2شاخص 

کند. در یک زا مشخص میهای درونبینی مدل را در سازهپیش
درستی تعریف شده و از این ها بهمدل خوب، روبط بین سازه

شوند. اگر مقدار شاخص درستی تأیید میها بهطریق فرضیه
Q2  مثبت باشد، نشان از برازش مطلوب دارد و مدل دارای

 & Henseler, Ringleبینی مناسبی است )قدرت پیش

Sinkovics, 2009.)

 

 ANOVA. 4جدول 

 

 

 

 

 

 

 ای و توزیعیسازمانی، عدالت رویهپذیری های مستقل: همهمتغیر وابسته: بهزیستی کارکنان و متغیر*

 پذیری سازمانیشده، همهمتغیر وابسته: بهزیستی کارکنان و متغیرهای مستقل: تنوع سطحی درک**

افزارهای نرمنتایج با توجه به ، 01/0داری سطح معنیدر 
SPSS  وsmartpls دهد که تأثیر واقعی عوامل نشان می

و دار بوده و دبر بهزیستی کارکنان از نظر آماری معنیمستقل 
مدل بررسی شده در پژوهش دارای برازش است.

 . ضرایب5جدول 

متغیر *
وابسته: 
بهزیستی 
کارکنان و 
در سطح 

01/0 
معنادار 

 است.

متغیر **
وابسته: 
بهزیستی 

 معنادار است. 01/0کارکنان و در سطح 

                                                      
1 Geisser 

 معناداری F مربع میانه DF مجموع مربعات مدل

1 

 000/0* 557/357 076/44 3 227/132 رگرسیون

   123/0 370 609/45 ماندهباقی

    373 837/177 مجموع

2 

 000/0** 899/395 548/60 2 096/121 رگرسیون

   153/0 371 740/56 ماندهباقی

    373 837/177 مجموع

 خطیآمار هم ضرایب استاندارد شده نشدهد ضرایب استاندار 

 VIF تلورانس معناداری β t خطای استاندارد B مدل

1 

   000/0* 111/5  097/0 494/0 ثابت

 386/3 295/0 000/0* 550/5 348/0 047/0 335/0 سازمانیپذیری همه

 854/5 171/0 000/0* 541/3 354/0 061/0 337/0 ایعدالت رویه

 109/5 196/0 000/0* 176/7 211/0 060/0 212/0 عدالت توزیعی 

2 

   000/0** 901/6  104/0 716/0 ثابت

 391/3 295/0 004/0** 563/5 300/0 050/0 277/0 تنوع سطحی درک شده

 391/3 295/0 000/0** 307/10 557/0 052/0 537/0 پذیری سازمانیهمه
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،  4ورژن Smartplsافزار در نرم 01/0در سطح معناداری 
زا و برای تمام متغیرهای درون T-valueمقادیر معناداری 

نشان داده شده است. 3زا در شکل برون

 

 

Smartpls V4افزار و ضرایب مسیر در نرم T-value. مقادیر 3شکل 

 میانجی تحلیل 4.1
متغیر میانجی،  1986در سال  مطابق با تعریف بارون و کنی

متغیری است که تمام یا بخشی از اثر متغیر مستقل بر وابسته 
(. 1396مرادی و میر الماسی، کند )را منوط به خود می

 1شمول واریانس ،شاخص برای تحلیل میانجی ینترمهم
(VAF است. شمول واریانس در حقیقت نسبت اثر )قیم غیرمست

استفاده برای شمول واریانس،  بر اثر کل است. رویکرد مورد
گیری خودکار است که در با استفاده از نمونه ینگاسترپبوت

انجام  4ورژن  SmartPLSافزار این پژوهش با استفاده از نرم
باشد، اثر میانجی وجود  2/0تر از اگر کم VAFاندازه  شد.

گری جزئی و اگر بالای میانجی باید، 8/0تا  2/0ندارد، بین 
حالت خاص را نیز . یک گری کامل استباشد، میانجی 8/0

زمانی که با ورود  .کنددر مطالعات خود بیان می 2پرفسور هایر
علی مسیر مستقیم تغییر جهت  ۀمتغیر میانجی به مدل، رابط

دهد، یعنی قبل از ورود میانجی رابطۀ علیّ مثبت و معنادار می
منفی و معنادار  ۀبعد از ورود آن به مدل رابط است؛ اما

تواند مقدار نامند که میمی 3شود. این پدیده را اثر سرکوبگرمی
VAF تر از عدد یک نماید. در آن صورت دیگر را بزرگ

 Moradiآزمون دارای پاسخ کاذب بوده و قابل تفسیر نیست )

& miralmasi, 2020) 

بر  شدهدرکتنوع سطحی  در این پژوهش، در مدل اول،
 VAF پذیری سازمانی،گری همهبهزیستی کارکنان با میانجی

پذیری گری جزئی همهاست که اثر میانجی 311/0آن برابر 
پذیری همه ،و سوم دهد. در مدل دومسازمانی را نشان می

ای گری عدالت رویهسازمانی بر بهزیستی کارکنان با میانجی
و عدالت  VAF، 383/0 ای،برای عدالت رویهو توزیعی، 

نشان  7ها در جدول نتایج تأیید میانجیاست.  324/0توزیعی، 
داده شده است.

 . بررسی اثر میانجی در مدل7جدول 

 گریمیانجی VAF اثر غیرمستقیم اثر کل مدل

 گری جزئیمیانجی 311/0 225/0 722/0 1

 گری جزئیمیانجی 383/0 266/0 693/0 2

 گری جزئیمیانجی 231/0 160/0 693/0 3

 گیریبحث و نتیجه 5
های پیشین که بیان داشتند مدیریت تنوع و پژوهش به توجه با

اثرگذاری آن بر بهزیستی کارکنان در کشورهای مختلف 
پژوهش حاضر به بررسی تأثیر تنوع سطحی متفاوت است، 

                                                      
1 Variance accounted for 
2 Hair 

پذیری گری همهشده بر بهزیستی کارکنان با میانجیدرک
پذیری سازمانی با سازمانی و سپس بررسی تأثیر همه

ر د ای و توزیعی بر بهزیستی کارکنانگری عدالت رویهمیانجی
 به توجه پردازد. بامی ها کشور جمهوری اسلامی ایرانسازمان

تی ثبشده تأثیر متنوع سطحی درکها مشخص شد، تحلیل داده

3 Suppressor Effect 
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 گری عدالت سازمانیپذیری سازمانی بر بهزیستی کارکنان با میانجیبررسی اثر تنوع سطحی درک شده و همه. عباسعلی رستگار، میناسادات موسوی

پذیری پذیری سازمانی دارد. از طرف دیگر، همهبر همه
سازمانی نیز بر بهزیستی کارکنان اثر مثبت با میزان کم را 

گری نقش میانجی بینین ا پذیری سازمانی درداراست. همه
نشان دادند  2007در سال  1بویسنکند. جزئی را ایفا می

عنوان یک استراتژی کلی سازمان دیده پذیری سازمانی بههمه
شود و به طور مداوم نتیجۀ همکاری بین مدیریت ارشد، می

منابع انسانی و پرسنل سازمانی است. همکاری این سه ضلع 
 masoudکند )پذیری در سازمان را ایجاد میمثلث، فرآیند همه

et al., 2021)تأکید کردند  2010در سال  3و بنارد 2. کاستیل
پذیری در سازمان گاهی ممکن است های همهاتخاذ سیاست

آمیز دارانه، منفی و حتی تبعیضکارکنان را از تعصبات جانب
های قومی منصرف کند و سبب نسبت به زنان، معلولان و اقلیت

بیان  2018لی و همکاران در سال ها شود. بهبود در سازمان
کردند، سطوح بالاتر بهزیستی کارکنان در میان آنانی که سطح 

دهد. بر اند رخ میپذیری را در سازمان خود داشتهبالاتر همه
 کند.همین مبنا نتایج پژوهش حاضر نیز این مطالب را تأیید می

بهزیستی  پذیری سازمانی بردر بخش دیگری از مدل همه
ای و توزیعی نقش کارکنان اثر مثبتی دارد و عدالت رویه

ران علی و همکاکنند. پژوهشی که ایفا می بینین ا میانجی را در
پذیری در خصوص تأثیر عدالت سازمانی و همه 2023در سال 

سازمانی انجام داده و دریافتند عدالت سازمانی بر بهزیستی 
پذیری سازمانی نیز بر ارکنان دارای اثر مثبت قوی و همهک

بهزیستی کارکنان دارای اثر مثبت است. این نتیجه در راستای 
است که نشان  (2004) 5و کولکوئیت 4جاجهای تأیید پژوهش

ای اثر مثبت قوی بر بهزیستی کارکنان دارد. دادند عدالت رویه
ای عامل مشاهدات قبلی همچنین نشان دادند که عدالت رویه

کلیدی مؤثر بر سطوح ادراک کارکنان از استرس محیط کار 
ای اثرگذاری بیشتری است. در پژوهش حاضر نیز عدالت رویه

-Lawson et al., 2009, 223بر بهزیستی کارکنان داشت )

233, Le & Zheng, 2016 2009(. همچنین کیم در سال 

ای اهمیت بیشتری نسبت به دیگر تأکید کرد که عدالت رویه
ها دارد که مدیران باید همۀ اعضای انواع عدالت در سازمان

گیری رسمی شرکت دهند. این یک مسازمان را در فرآیند تصم
روش مناسب برای جلوگیری از حس طردشدگی کارکنان و 

های رسمی سازمانی است. این شنیدن صدای آنان در رویه
در سال  7و لوین 6مورباراکهای مطالب در تأیید پژوهش

های اطلاعاتی است که دریافتند طردشدگی از شبکه 2002
گیری مهم یکی از مشکلاتی است سازمانی و فرآیندهای تصمیم

شود. احساس مشارکت که در نیروهای کاری متنوع دیده می
کارکنان در محل کار نقش اساسی در توضیح ارتباط بین عدالت 
سازمانی و بهزیستی کارکنان و رضایت شغلی دارد. بنابراین 

های گروه ویژهیک فرآیند مؤثر برای مشارکت کارکنان به
 اقلیت است. 

                                                      
1 Booysen 
2 Castill 
3 Benard 
4 Judge 

 های آتیها و پیشنهادمحدودیت 6

ها و آوری مناسب دادهتلاش بسیار در جهت جمعرغم علی
شده توسط افراد حاضر در های انجاممشارکتاطلاعات و 

 ها همچنان باقی است.پژوهش، محدودیت

پذیری و عدالت های مدیریت تنوع، همهشیوه ممکن است
زیستی کارکنانِ یک کشور و یک سازمانی در راستای به

نباشد.  یرشپذ ها و کشورهای دیگر قابلسازمان، در سازمان
کند که می یددر همین راستا ادبیات آکادمیک نیز تأک

یافته در یک بافت ملی ممکن رویکردهای مدیریت تنوع توسعه
 .ملی نامناسب باشد هایینهاست برای سایر زم

شناختی پژوهش، جمعیتبه اطلاعات  توجه باین، همچن
مردان بودند که  ۀدرصد از افراد حاضر در نمون 70حدود 

ممکن است در تعمیم نتایج به جامعه اثرگذار باشد و این عدم 
 هایی را ایجاد کند. تعادل جنسیتی چالش

در پژوهش حاضر شود، به پژوهشگران آتی توصیه می
یر ن متغعنواتنها از یک شاخص بهزیستی کارکنان سازمان به

ساس ا ینوابسته استفاده شد که ممکن است کافی نباشد. بر هم
های عینی و ذهنی بهزیستی شود که معیارها و شاخصتأکید می
هاینس های مدیر و حمایت همکاران یعنی، شاخص کارکنان

هاینس و های ایمنی مدیریت های شیوهو شاخص (1999)
های آتی مدنظر کامل در پژوهش  به طور ،(1998همکاران )

ای و عدالت توزیعی قرار گیرد. در این پژوهش از عدالت رویه
عنوان متغیرهای میانجی استفاده شد. گرچه به طور نظری به

های سازمان محور این دو نوع از عدالت در مطالعۀ رویه
تر هستند؛ اما انواع دیگر عدالت ط( مرتبیسازمان رییپذ)همه

فردی نیز قابلیت سازمانی مانند عدالت اطلاعاتی و عدالت بین
زیرا افراد دارای منصب در سازمان همانند  ؛بررسی را دارند

ل عم سازمانییستم عنوان نمایندگان سمدیران اغلب اوقات به
 ،نندتجربی بررسی ک توانند به طورکنند. تحقیقات آینده میمی
 ریپذیری سازمانی بر سایر ابعاد عدالت به چه صورت تأثهمه

دارد و آیا انواع دیگر عدالت بر بهزیستی کارکنان سازمان اثر 
شود که متغیرهای مثبتی دارد یا خیر. در آخر پیشنهاد می

پذیری، تنوع سطحی و عدالت سازمانی با استفاده از همه
 و تحلیلیه داده و انواع دیگر تجز های دیگر گردآوریروش

 داده مورد بررسی قرار گیرند.

 به در مدیران نیز برای را مهمی پژوهش حاضر مفاهیم
 ارائه کار نیروی بر پذیریتنوع و همه تأثیرات رساندن حداکثر

 و هاسازمان کار، محیط در مشارکت تسهیل برای .کندمی
 که برندمی سود پذیری بالاهمهبا  هاییمحیط ایجاد از مدیران

 سن، مانند) هایشانتفاوت از نظر صرف کارکنان، همۀ به
 یخوببه دهدمی اجازه ،(شغلی هایموقعیت و قومیت، جنسیت،

 مشارکت گیریتصمیم هایفرآیند در و کنند همکاری یکدیگر با
ئز این موضوع حا .گذاردمی تأثیر هاآن کاری نتایج بر کنند که

 مانند مختلف هایکانال طریق از باید مدیران کهت است اهمی

5 Colquit 
6 MorBarak 
7 Levin 
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 و های آموزشیدوره ها،خبرنامه مدیریتی، وگوهایگفت
 سازمانی پذیریتنوع و همه اهمیت مورد در های اینترنتیدرگاه

 زشار پذیریتنوع و همه به مدیران ببینند؛ زیرا، وقتی آموزش
 هایواکنش و هاقضاوت از است ممکن هاسازمان دهند،می

 ازمانیس گیریتصمیم هایفرآیند با ویژهبه که کارکنان مثبت
 Tyler) گروهی ارزش مدل درواقع، .ببرند سود است، مرتبط

et al., 1996 )گروهی مشارکت مدل و (Tyler and 

Blader, 2003 )منصفانۀ رفتار که دهندمی نشان دو هر 
 امیپی کنند،می ییدتأ را تنوع و پذیریهمه که سازمانی مدیران

 و احترام مورد سازمان درون در کارکنان که کندمی منتقل را
 دهد کلش را کارکنان بهزیستی تواندیم پیام این هستند و ارزش

(Shore et al., 2022; Tyler et al., 1996.)   همچنین به

 ناهمگون مشارکت شود که عمداً ها توصیه میمدیران سازمان
 کارکنان فعال طور به و ایجاد هابخش جلسات در را همگانی

 و بیاموزند مختلف هایدیدگاه مورد در تا کنند دعوت را
بته ال .دهند ارائه خشب بهتر عملکرد نحوۀ مورد در پیشنهاداتی

 راتابتکا که اندکرده استدلال تنوع پژوهشگران حوزۀ مدیریت
 هب بتوانند مدیران که استمؤثرتر  صورتی در سازمانی تنوع

(. Ditomaso et al., 2007کنند ) رسیدگی نابرابری منابع

 و مشاوره فعالانۀ استفادۀ با است ممکن مدیران ،مثال عنوانبه
 ترویج طریق از ،مثال عنوانبهاقلیت،  اعضای از پیشنهادها

 بازخوردهای ارائۀ یا جلسات، در صحبت برای برابر فرصت
پذیر و دارای همه جوی کار، محل مسائل مورد در نامشخص

 مشارکت عمداً  تواندمی همچنین ارشد مدیران .کنند ایجاد عدالت
 تا دهند افزایش اجتماعی هایگروه و هانقش در را نمایندگان

 کند تقویت را توزیعی و ایرویه عدالت از کارکنان درک
(Fujimoto and Härtel, 2017.) 

  قدردانی و تشکر
از کارکنان وزارت صنعت، معدن و تجارت بابت همکاری در 

 .نماییمقدردانی را می انجام این طرح پژوهشی مراتب تشکر و

 نویسندگان سهم
مقاله به طور یکسان و برابر  این نگارش در نویسندگان سهم

 است.

 منافع تضاد
.ندارد وجود منافعی تضاد هیچ
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