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 در تولیدات علمی مربوطه ذکر شود .به نحو مقتضی 

  بدون ذکر مرجع مجاز نمی باشد در پایان نامهاستفاده از اطلاعات و نتایج موجود. 
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 چکیده

 ارکنانک ارتباط بین عدالت سازمانی و اشتیاق شغلی با وفاداری سازمانیمطالعه این پژوهش به  

پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر  ادارات ورزش و جوانان اسجتان خراسجان رضوی پرداخته است.

 مماری جامعهتوصیفی و از نوع همبستگی می باشد. و از لحاظ ماهیت  میدانی نحوه گردموری اطلاعات

ان خراسان رضوی شاغل در است شجهرسجتان 72 ادارات ورزش و جوانان کارکنان تمامی را تحقیق این

 صججورتنفر به  771تعداد  تشججکیل دادند. )بر اسججاآ ممار کارگزینی سججازمان( نفر 782، 7932سججال 

ها، پرسشنامه استاندارد ابزار گردموری داده به عنوان نمونه پژوهش انت اب شدند. خوشجه ای تصجادفی

، وفاداری 89/2 ییایپابا  (7339مورمن )پرسشنامه عدالت سازمانی هوف و  ی شاملسجه قسجمتشجده 

 87/2با پایایی  (7227) سالوناوا و شوفلی اشجتیاق شغلی و 88/2با پایایی ( 722۲) نیندنریلسجازمانی 

. مت صص مدیریت ورزشی سنجیده شد صجاحبنظران نفر از 72 توسجط پرسجشجنامه ها نیزروایی  .بود

برای تعیین پایایی پرسجش نامه ها از سجه معیار بارهای عاملی، ضجریب ملفای کرونبا  و ضریب پایایی 

نتایج نشججان داد که بین عدالت سججازمانی و ( بهره گرفته شججد. 7387لارکر )–مرکب، طبق نظر فورنل 

 اما بین عدالت؛ اشتیاق شغلی و همچنین اشتیاق شغلی و وفاداری سازمانی ارتباط معناداری وجود دارد

ارکنان ارتباط معناداری دیده نشد. در واقع نقش میانجی اشتیاق شغلی سجازمانی و وفاداری سازمانی ک

و جوانان می بایست در ارتباط بین عدالت سجازمانی و وفاداری سازمانی تایید گردید که ادارات ورزش 

به متغیر اشتیاق شغلی در بهبود سط  عدالت سازمانی و تاثیر من بر وفاداری سازمانی افراد، توجه ویژه 

 مبرول دارند.

 عدالت سازمانی، ،اشتیاق شغلی، ادارات ورزش و جوانان خراسان رضوی واژگان کلیدی:

 وفاداری سازمانی.
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 مقدمه 

وفاداری گفت که در گرشججته  دی، باودهر  یا رفتار و کی اینگرش اسججت  کی یسججازمان وفاداری

 هایارزشاهداف و  رشیشججد که با پر یو صججداقت در سججازمان اطلاق م یشججناسجج فهیبه وظ سججازمانی

 وفاداریبا سازمان ارتباط داشت.  همکاریبرای  لیتما ایکارکنان از سازمان  یشغل خشنودی ،سجازمان

جا  از من نیاست. با وجود ا یشغل تیوفقمستلزم بروز احساسات در م یشغل خشنودی همانندی سازمان

 ممکن است با توجه به ،پردازد یاساساً به نگرش کارکنان در خصوص سازمان م یسجازمانوفاداری که 

 (.7277، 7واستیگردد )مربوط  یشغل خشنودی نی، ترک کار و همچنبتیمانند غ کارکنان رفتار

تمایل بجه حفظ عضویت و ارتباط با یک منزله احساآ تعلق و  وفاداری سازمانی که بههمچنین 

سازمان تعریف شده است و بر احساآ وابستگی، اشتیاق شدید بجه عضویت در یک گروه، ممادگی برای 

سویی داوطلبانجججه بجججا یجججک گروه و تمایل به پیروی از رهنمودهای  تشریک مساعی، حس اعتماد، هم

های  ها در صحنه توجهی در موفقیت سازمان شایان تواند تیثیرمی (.7338، 7)ملدرسازمانی دلالت دارد 

 کجه پیتجر دراکر، داشتن کارکنان وفادار را مزیتی رقابتی برای سازمانطجوری رقابت داشته باشججد. بجه

وری و  هججای بسججیاری مؤید نقش متبت وفاداری کارکنان در افزایش بهجره دانججد و پججژوهشها می

 (.7982 ی،اصفهان کرذا)موفقیجت سجازمان هجا هسجتند 

 عدالت و ستین ممکن یسازمان عدالت تحقق بججججججججدون یاجتماع عدالت تحققاز سوی دیگر 

 و دیتیک زانیم نیا .اسججت یسججازمان افراد های شیوگرا رفتارها ها، ججججتیفعال همه در تحقق یسججازمان

 به جامعه و بوده یانسان روابط اسجاآ و هیپا و اریمع عدالت اسجاسجاً شجودکه یم یناشج منجا از تیاهم

 یزندگ ر،یفراگ توسعه و رشد و یماد برمثار علاوه عدالت یاجرا درپناه یول است ها یعدالت یب واسجطه

 خوب یها جنبه چنانچه که است یمعن بدان نیا. رسند یم یرستگار و صلاح به مردم و ابدی یم معنا

                                                 

1 Wasti  
2 Alder 
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 به یرشتیب لیتما و شده وفادارتر افراد شود عیتوز عادلانه و منصجفانه صجورت به یاجتماع یزندگ بد و

 یشتریب ظهور و نمود ناعادلانه یرخدادها کهی هنگام قابلمدر  داد خواهند نشان جمع یبرا یفداکار

 و یسجججازمان اهداف درجهت وتلاش یوفادار به یکمتر لیافرادتما کند یم دایپ یاجتماع درروابط

 .(7982 ،ذاکر اصفهانی) دهند یم نشان یاجتماع

علاقه به اشججتیاق شججغلی در دل تحقیقات در خصججوص فرسججودگی شججغلی رشججد کرد همچنین 

(. در مطالعه فرسودگی محققان کم کم به قطب م الف و متبت من یعنی 7227 و همکاران، 7)مسلش

اشجتیاق شغلی علاقمند شدند. بعد از یک ربع قرن مطالعه در مورد فرسودگی این سوال منطقی مطرح 

سکه چه می دانیم و م صوصاً میا می توان کارمندانی را یافت که با وفاداری  شجد که درباره روی دیگر

بالا کار می کنند و عمیقاً با کارشجان درگیر و درمن غرقند؟ و اگر این چنین است چه چیزی منها را به 

کارمندان می شود، وجود دارد؟ اشتیاق چه شغلی فرسودگی  که باعثعواملی  ایم این سجمت می راند.

راتی دارد؟ چگونججه می توان من را افزایش داد؟ و در مخر چججه فراینججدهججای روانی بججا این مفهوم تججاثی

شروع به بررسی منظم تر رابطه بین اشتیاق شغلی ، مرتبطند؟ محققان با داشجتن سوالاتی از این دست

انگیزه،  و وفاداری سججازمانی نمودند. سججازمان های امروزی خواهان من هسججتند که کارمندان وفادارتر با

 (.7229، 7باکر خلاق، مسئول و درگیر با کارشان باشند )شوفلی و

 

 بیان مسئله 

 شود که بر یبه سجازمان در نظر گرفته م یو روان یعاطف یبه عنوان وابسجتگ یسجازمان وفاداری

کند، در سازمان مشارکت  یم نیخود را با سازمان مع تیمتعهد است، هو داَیکه شد فردی اسجاآ من

با توجه (. 7937علوی و عباسی،)برد  یدر سازمان لرت م تیشود و از عضو یم ریمن درگ در کند و یم

                                                 

1 Meslash 
2 Shoffely & Backer 
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 در انسانی منابع مدیران به اثرب شی فرایند در تواندمی وفادار کارکنان شناخت و بررسجیبه این نکته، 

 غیبت، کاهش بر سججازمانی وفاداری. نماید شججایانی کمک انسججانی منابع مدیریت روند م تلف مراحل

 نقش سججازمانی هایارزش و هنجارها و راهبرد پریرش وری،بهره وفاداری، و تعلق ماندگاری، افزایش

 هایهزینه کاهش به سججازمان، در کارکنان وفاداری به مربوط بررسججی های و مطالعات. دارد ایعمده

 عملکرد کلیدی هایشجججاخص بهبود نیز و جدید نیروهای جرب و خدمت ترک از ناشجججی هنگفت

 (.7932گلپرور و عریضی سامانی، ) انجامدمی

سججسججه ای مورد عدالت سججازمانی به عنوان متغیرهای بیان کننده در بررسججی های مواز طرفی 

به  عدالت ازبه عنوان موضوع غالب در زندگی سازمانی تعریف می شود. همچنین  استفاده قرار گرفته و

ن در مورد عملکرد عادلانه ای دریافت شججده از سججازمان و اشججاره کننده به ادراک های کارمندا عنوان

 یکی سازمانی، عدالت (. رعایت7،7279کرمرشود )واکنش رفتاری منها به چنین ادراک هایی تعریف می 

 و اردد کارکنان عملکرد بر چشججمگیری تیثیر که اسججت سججازمانی وفاداری تیثیرگرار و کلیدی عوامل از

 (.7،7277ریلاندر) شودمی سازمان به وفاداری سط  افزایش موجب

 از بسجججیاری کننده بینی پیش من م تلف های حیطه و سجججازمانی عدالت نظریهدر حقیقت 

 هیرنظ براساآ. است... و شغل ترک غیبت، شغلی، خشنودی ،شغلی وفاداری مانند سازمانی متغیرهای

 رد یسججازمان عدالت وجود عدم ای وجود قبال در کارکنان کردکه ینیب شیپ توان یم یسججازمان عدالت

 معنا نیا به. است داد برون کاهش ای شیافزا ها واکنش نیا از یکی. دهند یم نشجان واکنش کار محل

 شوند، یم یمنف تنش ینوع دچار شود ینم اجرا عدالت درسجازمان، که کنند مشجاهده اگرکارکنان که

 سازمان در را خود یها مشجارکت و دروندادها زانیم کنند یم یسجع تنش نیا کاهش یبرا جهینت در

 ته یبرانگ دارد وجود یسازمان کارعدالت محل در کنندکه احساآ کارکنان اگر برعکس،. دهند کاهش

                                                 

1 Keremer 
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 بر. دهند شیافزا سازمان در را خود مشجارکت و دروندادها دهنده یاری یرفتارها انجام با تا شجوند یم

 سججازمان و کارکنان نیب یقرارداد رابطه کی 1وگراهام نیدا ون طرفه دو یقرارداد رابطه هینظر اسجاآ

 در. است کارکنان به سازمان دادن تیاهم انگریب کار محل در یسجازمان عدالت وجود. شجود یم برقرار

 و رکنجانکا نیب هیسو دو تاقیم کی و شونجد یم وفادار سازمان به نسبت جزین کارکنان یطیشرا نیچن

 ،شکرکن ی ونعام) گردد یم کارکنان یسو از ییرفتارها بروز به منجر که شود یم ججججادیا سازمجججان

7981). 

 برنگرش سازمان، در عدالت تیرعا زانیم از افراد یها قضاوت که ندمنانگریب شده انجام مطالعات

 یهنگام نیهمچن. موثرند درسازمان اریاخت صاحبان تیمشروع زانیم و یسازمان وفاداری لیقب از ییها

 یبدتر عملکرد احتمالاً اند، رمنصفانهیغ یسجازمان یها هیرو و امدهایپ که ندینما یم احسجاآ افراد که

 وجود یکمتر احتمال خورده، شکست درسازمان( یشهروند) یتبع یرفتارها درانجام داشجت، خواهند

 ضججد یرفتارها) زیمماعتراض یرفتارها و نموده اطاعت اریاخت صججاحب افراد های میازتصججم که دارد

 یعدالت یب ادراک واقع در (.7982 ،پورعزت ی ورخانیام) دهند یم نشان خود از یشجتریب( یشجهروند

 همنصججفان ریغ عیتوز و یعدالت یب درحقیقت. دارد ها سججازمان کارکنان زشیانگ و براهتمام یم رب اثر

 در تیفعال و تلاش هیروح تنزل و کارکنان هیروح فیتضع موجب سجازمان، یها سجتاده و دسجتاوردها

 سازمان اهداف به دسجتیابی در تنها نه گرددکه می کارکنان از رفتارهایی بروز سجبب و شجود یم منان

 حرکت سازمان اهداف و منافع وس ت نرم ت ریب جهت در بیشتر رسد می نظر به بلکه نبوده سجاعی

 مک ازتلاش، امتناع جمله از یمنف یها واکنش با کنند، یم ینابرابر احسججاآ که یکارکنان .کند می

 دهند یم پاسجج  ینابرابر نیا به کار از اسججتعفا من حاد شججکل در و شججده فیضججع یرفتارها و یکار

 .(7988،پور انیم تار)

                                                 

7 . Vandyne & Graham  
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از طرفی عدالت سازمانی با تاثیرات خود می تواند در کارکنان تغییراتی ایجاد کند که یکی از من 

را در  تواند مینده نگر باشد و تغییراتیتغییرات می تواند اشتیاق شغلی باشد که از لحاظ روانشناسی می

ها به کارکنانی با انرژی و مشتاق نیاز امروزه سازمان(. 7982جهت اهداف سازمان انجام دهند )پورعزت،

و علاقة زیادی داشته باشند. کارکنانی که به شغلشان  اشجتیاقدارند، کسجانی که نسجبت به شجغلشجان 

گونة مطلوبی  شوند و تکالیف شغلی خود را به جججان میطور کامجججل مججججروب شغلش دارند به اشتیاق

منهجا اغلجب حرفة خود را با امید و انتظاراتی ویژه برای رسیدن . (7272دهند )باکر و لیتججر،  انجام می

کننجججد و بیشتر منها به پیشرفت خود برای رسیدن به قدرت و  به بالاترین سط  سازمان شجججروع مجججی

 .(7983سیدجوادین، نرگسیان و باباشاهی، )دهنجد یجت مجیها اهمکسب بالاترین پاداش

با توجه به مطالب بیان شجده در خصجوص نقش عدالت سازمانی در وفاداری کارکنان و  بنابراین،

 اختنهمچنین نقشجی که اشتیاق شغلی می تواند در ارتباط بین این دو متغیر ایفا کند و همچنین ش

 ،یازمانسوفاداری بر ابعاد  ی و اشتیاق شغلیابعاد عدالت سازمان اریرگریمناسب از نوع رابطه و نحوه تیث

در سازمان برنامه  عدالت تا اقدامات مناسجب تری جهت توسجعه ابعاد می دهدامکان ر ا  نیا رانیمدبه 

نموده و سججط   جادیشججان ا به سججازمان وفاداریدر کارکنان احسججاآ  زیو ن ندینما تیریو مد زییر

 ایهارزشوفادار به  یانسان نیرویاز وجود  جهینت در شان بالا برده و سجبت به سازمانمنان را ن وفاداری

ز ا .(7937دهقانیان و همکاران، ببرند ) ضیف یچه بهتر اهداف سججازمان هر تحقق راسججتایسججازمان در 

ا ب ی و اشتیاق شغلیعدالت سازمان نیب ارتباطیکه چه  اسجت پژوهش حاضجر من یرو سجؤال اصجل نیا

 وجود دارد؟ ادارات ورزش وجوانان استان خراسان رضوی کارکنان یسازمان وفاداری

 

 ضرورت و اهمیت تحقیق 

نتایج تحقیقات نشججان می دهد که وفاداری سججازمانی می تواند نتایج مهمی نظیر انگیزش بالاتر، 

داشججتن رفتار شججهروندی بهتر در سججازمان، پشججتیبانی و حمایت سججازمانی و کاهش نسججبت جایگزینی 
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ی رکارکنان را دارا باشججد. همچنین یافته هایی وجود دارد مبنی بر اینکه هر تلاشججی برای بهبود وفادا

سججازمانی می تواند در کاهش میزان اسججترآ در زمینه های شججغلی نظیر کارگزینی و درک فشججارهای 

 (.7279کیم و همکاران،شغلی مؤثر واقع شود )

همچنین مزایای ناشجی از وجود وفاداری سجازمانی در بین کارکنان شجامل موارد ذیل می باشد: 

در جهت زمانی را در حد بالایی می پریرند، ای سااهداف و ارزشه کارکنان (.7932گلپرور و جوادیان، )

احسججاسججات خوبی دربار  مانی تلاش و کوشججش جدی می نمایند، تامین و تحقق اهداف و منافع سججاز

که دارای وفاداری و پایبندی  یکارکنان غل خود ارزش زیادی قائل می شوند،کارشجان داشته و برای ش

ن می مانند و بیشتر کار می کنند، هسجتند، نظم بیشجتری در کار خود دارند، مدت بیشجتری در سازما

مطالعات نشان داده است که وفاداری سازمانی در بین کارکنان منجر به نتایج مطلوب سازمانی همچون 

روی کار در امور سازمانی درگیری فعال نیترک خدمت کمتر، عملکرد بالاتر، غیبت کمتر و مشارکت و 

ل وفاداری سجازمانی، نیاز به هزینه های هنگفت در جهت ایجاد سیستم های نظارت و کنترمی شجود، 

وفاداری سازمانی باعث کاهش جایگزینی نیروها، کاهش شکایات و دقیق و پیچیده را کاهش می دهد، 

فزایش پایبندی به سازمان اهش دزدی و سرقت و ااعتراضات، کاهش فشارهای روحی و روانی نیروها، ک

)محمدی و  وفاداری سجازمانی باعث افزایش کارایی و اثرب شی سازمان می شودمی گردد و در نهایت، 

 .(7939همکاران، 

عدالت سججازمانی یک موضججوع بسججیار پیچیده با اصججطلاحات و تعابیر گیج کننده اسججت. عدالت 

 (.7981عوض پور،می کند. ) قی افراد درون یک سججازمان اشجججارهسججازمانی به رفتار منصجججفانه و اخلا

احساآ تعلق و وفاداری  ها در کشور ما، بعضاً عدمهجا و مشجکلات سازمان یکججی از ویژگججیهمچنین 

های گرشته، مسئله وفاداری کارکنان تا  کارکنان به سجازمان متبوع خود است. همچنین طبق پژوهش

های سازمانی و جو سازمانی مناسب  ها از منصفانه و عادلانه بودن سیستمحد بسیار زیادی به ادراک من

 وفاداردهند که خشجنود و به سازمان در صجورتی خدمات اثرب ش ارائه می کارکنان منها بسجتگی دارد؛
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دی و )محم ها باشندبین باشند و قادر به مقاومت در برابر چالشباشند )امیدوار(، نسبت به مینده خوش

 نیروی روحیه و وری بهره افزایش بر اشتیاق شغلی برجسجته اثرات دلیل بهاز طرفی  (.7939، همکاران

افراد در  گرایش با راسججتا هم گیرد.قرار توجه مورد باید کاری زمینه در متبت مفاهیم و ها پدیده کار،

 شغلی فرسودگی با تضاد در مفهوم یک عنوان به شغلی اشتیاق متبت، شناسی روان سمت به سازمان ها

 منفی نگرش منابع، رفتن دست از صورت به که کار با مرتبط مدت طولانی استرآ به است پاس ی که-

مطرح می شججود که می تواند در وفاداری افراد در  – شججغلی خودکارممدی کاهش و به شججغل نسججبت

 (.7937سازمان ها تاثیرگرار باشد )دهقانیان و همکاران، 

 در وفاداری سازمان ها و اشجتیاق شغلی ،سجازمانی عدالت ریمتغ سجه تیاهم به توجه بابنابراین 

وزارت ورزش و جوانان )ادارات ورزش و جوانان اسجتان ها و شجهرستان  ازمنجاکه و ها سجازمان عملکرد

 یقهرمان تا گرفته یهمگان و یتیترب از ،یورزش ابعاد هیکل در من عملکرد و است کشور ورزش یمتول ها(

 و یبدن تیترب اهداف به یابیدسججت نهیزم من کارکنان و رانیمد عملکرد اسججت، گرار ریتیث ایحرفه و

 در تواند یم کشجور ادارات ورزش و جوانا در شجاغل یانسجان رویین ن،یبنابرا سجازد؛یم سجریم را ورزش

 لازم لرا .باشد گرار ریتیث کشجور ورزش اوضجاع بهبود من تبع به و سجازمان نیا تیموفق عدم ای تیموفق

 نیا در رد.یگ صججورت شججترییب هایپژوهش منان عملکرد یچگونگ با مرتبط عوامل نهیزم در اسججت

این متغیرها در ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی می  لیتحل و مطالعه به پژوهش

 پردازد.

 

 اهداف پژوهش 

 هدف کلی 

ارتباط بین عدالت سجازمانی و اشججتیاق شججغلی با وفاداری سازمانی  هدف از این پژوهش، تعیین
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 است.کارکنان ادارات ورزش و جوانان خراسان رضوی 

 اهداف اختصاصی 

تعیین ارتباط بین عدالت سجازمانی واشتیاق شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان خراسان  -7

 رضوی.

انی کارکنان ادارات ورزش و جوانان خراسان تعیین ارتباط بین عدالت سازمانی و وفاداری سازم -2

 رضوی.

تعیین ارتباط بین اشتتیاق شتغلی و وفاداری ستازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان خراسان  -3

 رضوی.

تعیین نقش میانجی اشتتیاق شتغلی در ارتباط بین عدالت ستازمانی و وفاداری سازمانی کارکنان  -4

 .ادارات ورزش و جوانان خراسان رضوی

 

 فرضیات پژوهش 

کارکنان ادارات ورزش و جوانان رابطه معناداری وجود  بین عدالت سجازمانی و اشتیاق شغلی-7

 دارد.

کارکنان ادارات ورزش و جوانان رابطه معناداری  بین عدالت سججازمانی و وفاداری سججازمانی -7

 وجود دارد.

و جوانان رابطه معناداری وجود کارکنان ادارات ورزش  بین اشتیاق شغلی و وفاداری سازمانی -9

 دارد.
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اشجتیاق شجغلی در ارتباط بین عدالت سجازمانی و وفاداری سازمانی کارکنان ادارات ورزش و  -۲

 غیرمستقیم ندارد تاثیر غیرمستقیم دارد. میمستق جوانان نقش میانجی دارد.

 

 های تحقیقپیش فرض 

 .بیان نموده اند ه منمنت ب به این پرسشنامه با دقت پاس  داده و ادراک خود را دربار نمونه -7

 .را می شناسند مولفه های تحقیقمنت ب، واژگان و مفاهیم مرتبط با  نمونه -7

 .ادراکات پاس  دهندگان را منعکس می نمایدی پرسشنامه، داده ها -9

 

 قیتحق قلمرو 

 یزمان قلمرو 

 می باشد. 7932اول سال  ماه سه حاضر قیتحق یزمان قلمرو

 یمکان قلمرو 

به ادارات ورزش و جوانان اسججتان خراسججان رضججوی می  مربوط یمکان قلمرو نظر از قیتحق نیا

 باشد.

 یموضوع قلمرو 

و اشتیاق  سازمانی عدالت ادراک بر و است سجازمانی رفتار درحوزه یموضجوع نظر از قیتحق نیا

 اشارهادارات ورزش و جوانان اسجتان خراسجان رضوی  سجازمانی کارکنانوفاداری  بر من ابطهورشجغلی 

 .دارد
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 قیتحق یها ریمتغ یاتیعمل و یمفهوم فیتعار 

 

 عدالت سازمانی 

 های سجیاست و ها رویه قوانین، کنندمی احسجاآ کارکنان که اسجت ای درجه سجازمانی عدالت

 (.7939همکاران،  و محمدی) است منصفانه منها کار به مربوط سازمانی

 ابعاد عدالت سازمانی بر اساآ مدل سه بعدی به شرح زیر است:

 توزیعی: عدالت 

 به منصججفانه طور به پاداش میا که اسجججت این از فرد ارزیابی توزیعی، عدالت تعریف مفهومی:

 (.7223خیر )مک ناب، یا شود می داده سازمان با شانهمکاری بر مبنی کارکنان

که افراد نمونه  عبارت اسجت از نمره بدسجت ممده از پرسشنامه عدالت سازمانیتعریف عملیاتی: 

 در تحقیق حاضر به من پاس  داده اند.

 :عدالت رویه ای 

 موضوع این بر ای رویه عدالت است. ای رویه عدالت سازمانی، عدالت بعد دومینتعریف مفهومی: 

 (.7227باشد )کرمن، ناعادلانه نباید نتایج عادلانه به افراد دستیابی فرایند که دارد دلالت

 هکه افراد نمون اتی: عبارت اسجت از نمره بدسجت ممده از پرسشنامه عدالت سازمانیتعریف عملی

 اند.در تحقیق حاضر به من پاس  داده

 ای:عدالت مراوده 

 و مراودات همة که دارد اشاره مطلب این بر مراودهای عدالت یعنی بعد سومین تعریف مفهومی:
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 به نیل مسجیر در ندارند حق افراد یعنی باشجد؛ عادلانه باید عادلانه، نتایج به نیل مسجیر در افراد املاتتع

 هایجنبه با عدالت از نوع این .بزنند رقم دیگران و خود بین را غیرعادلانه مراوداتی عادلانه، اهداف

 هقانیان)د است مرتبط عدالت گیرنده و فرستنده بین احترام( و صداقت ادب، همچون) ارتباطات فرایند

 (.7937همکاران،  و

 هکه افراد نمون عبارت اسجت از نمره بدسجت ممده از پرسشنامه عدالت سازمانیتعریف عملیاتی: 

 اند.در تحقیق حاضر به من پاس  داده

 اشتیاق شغلی 

نعریف مفهومی: اشجتیاق شغلی چیزی بیش از یک وضعیت هیجانی گررا و خاص می باشد و به 

شناختی اشاره داردکه بر روی یک موضوع، واقعه، ش ص،  –حالت پایای سجرایت کننده وهیجانی  یک

که به یک وضججعیت ذهنی فعلی کارمند در حال  رفتار خاص متمرکز نمی شججود. ازطرف دیگر اشججتیاق

حاضجر اشجاره دارد. نباید با یک ویژگی شج صیتی که یک خصلت پایدار می باشد اشتباه شود )باکر و 

 (.7222لی، شوف

ر که افراد نمونه د عبارت اسجت از نمره بدست ممده از پرسشنامه اشتیاق شغلیتعریف عملیاتی: 

 .می باشد بعد فداکاریو بعد تعهد ، انرژیدارای سه بعد  و تحقیق حاضر به من پاس  داده اند

 وفاداری سازمانی 

از نظر رابینز وفاداری سازمانی عبارت است از حالتی که فردی سازمان را معرف خود می داند و  

 .(7،7223و همکاران میشلبماند )مرزو می کند که در عضویت من سازمان باقی 

 هکه افراد نمونعبارت اسجت از نمره بدست ممده از پرسشنامه وفاداری سازمانی تعریف عملیاتی: 

                                                 

7 Michael 
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 اند.به من پاس  دادهدر تحقیق حاضر 

  



7۲ 
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  چارچوب نظری و پیشینه تحقیق فصل دوم: -2
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 مقدمه 

این فصجل شجامل دوقسجمت مبانی نظری )ادبیات( تحقیق و پیشینه تحقق می باشد در قسمت 

اول به توضی  مبانی نظری متغیرهای تحقیق پرداخته شده است و در قسمت دوم با ارائه چکیده ای از 

داخلی و خارجی در ارتباط با موضوع مورد تحقیق ضمن افزایش دامنه مگاهی های خود، نتایج تحقیق 

 د.در جهت نتایج تحقیقات انجام شده می رس به یک جمع بندی مفید

 

 پیشینه نظری 

 عدالت سازمانی 

 عدالت مفهوم 

 عتیشججر در و باشججد اسججتقامت لغت در عدالت: دیگو یم یجرجان .کردن یدادگر یعنی عدالت

 داد، یمعن به عدل. نید در اسججت محرور منچه از اجتناب ای اسججت حق قیطر بر اسججتقامت از عبارت

 هیکل که هستند ییها ارزش از مساوات و عدالت. اسجت طیتفر و افراط نیب یامر داد،یب و سجتم مقابل

 من خواهان وجدان با هرش ص و شود یم شجامل را من یمعنو و یماد و یاجتماع و یفرد یکردارها

 .(7937حدادنیا و هاشمی، ) خود یدرجا زیچ هر قراردادن یعنی عدالت. ها

 جامعه یبرا را یخاص ای عام یها هدف ،یت صص ای چندگانه فیوظا دادن انجام با یسجازمان هر

 کی لهیوس به که ازمنند تر دهیچیپ و دشوارتر اریبس فیوظا و ها هدف نیا. سازد یم محقق من مردم و

 ها ازمانس به وابسته یزندگ امور روگردش نیا از باشد، یافتنی انجام و ریپر تحقق کوچک گروه ای فرد

 مؤثرتر را کارها ها، سازمان قیطر از مردم. است منها مؤثر عملکرد و کار تابع جامعه، یوبقا شجرفتیپ و

 انجام یچگونگ جهینت در و ها سججازمان یها تیفعال تیفیک ها، من عملکرد یچگونگ و دهند یم انجام

 عدالت اسججتقرار هدف از یا عمده ب ش رو نیا از .دهد یم قرار ریتیث تحت را جامعه یوکارها امور



72 

 

 .(7937نادی و همکاران، ) ابدی یم تحقق ها سازمان در عدالت یاجرا با ،یاجتماع

 شیب یزیچ که است ییرهایمتغ زمره از نهادها و ها سازمان کارکنان توسط من ادراک و عدالت

 حاصل. است نموده جلب خود به را م تلف پژوهشگران و شمندانیاند یپژوهشج توجهات دهه چهار از

 ینهادها و مؤسججسججات قیطر من از که اسججت یا ارزنده یراهبردها و ها افتهی قات،یتحق مجموعه نیا

 فادهاست ها ازمن خود یها تیفعال درعرصه شتریب چه هر یاثرب ش یبرا توانند یم یردولتیغ و یدولت

 .(7988 ی،ناد پرور، گل) کنند

 

 روش؟ ای ارزش ،عدالت 

 از ها انسججان یزندگ ابعاد یتمام که یطور به ،ردیگ یم بر در را یعیوسجج ییمعنا دامنه عدالت

 خواهان توانند یم ها انسان از یعیوس فیط. سجازد یم مشجروب را یاجتماع ابعاد تا گرفته یفرد ابعاد

 عیدرتوز عدالت خواسججتار تنها یبرخ. دارند نظر من از یبعد به کی هر که یحال در باشججند عدالت

 یا عده. خواستارند یاجتماع و یاسیس یها جنبه در را من تحقق یبرخ و هسجتند یاقتصجاد امکانات

 دالتع که هستند زین یافراد بالاخره و ندیجو یم را ها یمگاه و معرفت عادلانه عیتوز و رفته فراتر زین

 در نه هک یلتیفض و ارزش کی عنوان به عدالت به و دانند یم امکانات عیتوز و میتقس از فراتر یزیچ را

 یم هم عدالت نیبنابرا؛ نگرند یم اسججت یاهداف نیچن به لین جهت در یزندگ بلکه ،یزندگ خدمت

 خود، هک باشججد یلتیفضجج متابه به هم و شججود یتلق ها انسججان یزندگ بهبود یبرا یروشجج متابه به تواند

 دازمنین یها انسجان نگاه از عدالت به ما که گاه من رو نیا از. دارد تحقق و یابیدسجت یبرا تلاش ارزش

 اترفر که هنگام من و میبر یم بهره عدالت روش از مینگر یم منصججفانه عیتوز و حقوق یاعطا و یبرابر

 هب را عدالت میکن یم طلب شیدرخورسججتا یلتیفضجج متابه به را عدالت ،یمعمول و یماد یازهاین از

 .(7981 ، ایک) میا خواستارگشته یاخلاق ارزش کی عنوان
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 یراهبرد تفکر ارزش نیوالاتر ،یسازمان عدالت 

 و ارهایمع نقش در هم و دهنده جهت نقش در هم ها ارزش و است یارزش تفکر ،یراهبرد تفکر

 و ساختارها همه در یریگ میتصجم و انت اب ملاک یسجازمان گوناگون یندهایفرم و مراحل در نیمواز

 و ست؟یچ یسجازمان اتیح در غالب ارزش که دید دیبا حال. رندیگ یم قرار سجازمان نهیزم در رفتارها

 یم قرار یسازمان یها ارزش مراتب سلسله هیکل در و بوده تیاولو در سازمان در ها ارزش از کی کدام

 یسازمان عدالت تحقق بدون یاجتماع عدالت تحقق. اسجت یسجازمان عدالت شجک بدون پاسج ،. ردیگ

. اسججت یسججازمان افراد شججاتیگرا و رفتارها ها، تیفعال همه در تحقق یسججازمان عدالت و سججتین ممکن

 و اصول تمام هیپا و مبنا نیاول( یاسلام تیریمد) یارزشج تیریمد و یراهبرد درتفکر یسجازمان عدالت

 اهداف که یسازمان رشجد و بقا یبرا عدالت نبود از تر مهلک یسجم چیه و اسجت یسجازمان یها ارزش

 .(7937بهرام زاده و یادگاری، ) باشد ینم است یسازمان اتیح ریناپر اجتناب

 یازهاین از یمراتب سججلسججله زش،یانگ حوزه در روانشججناآ نیتر برجسججته عنوان به مازلو مبراهام

 مگاه من تیاهم از حال نیا با اما ندارد ییجا مراتب سلسه نیا در عدالت چه اگر کردکه مطرح را انسان

 یساسا ازین کی باًیتقر را عدالت مازلو. است داده هشدار یعدالت یب از یناش یامدهایپ به نسبت و بوده

 عنوان به ها من از و اسججت قرارداده گروه کی در نظم و صججداقت انصججاف، همراه به را من و کرده مطرح

 .(7981 ، ایک) است ادکردهی ازهاین یارضا یبرا یاساس یها شرط شیپ

 یانمب با متناسب چند یا گونه به یاسلام و یشرق ،یغرب م تلف یها شهیاند در عدالت موضوع

 تهالب. است شده مطرح صاحبنظران یسو از مکاتب من یشناس معرفت و یشناس یهسجت ،ینیب جهان

 یستیبرالیل یها شهیاند هیپا بر یسازمان عدالت حوزه در قاتیتحق و مطالعات که است  یتوضج به لازم

 تعدال معاصر، غرب یستیبرالیل شهیاند در صاحبنظران یبررسج براسجاآ و اسجت شجده نهاده بنا غرب

 نگرش ینوع به شججتریب و دارد یوصججف جنبه و اسججت یفرد یاسججاسجج حقوق از انتیصجج و حفظ به ناظر
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 و یاجتماع عدالت حوزه شججمندانیاند و صججاحبنظران داردکه جا نیبنابرا؛ انجامد یم طلبانه منفعت

 رزشا با متناسب و توجه با را است دیجد نسبتاً یموضوع که را یسازمان عدالت یتئور یسازمان عدالت

 ینظر یاتلاشه بر یلیتحل با است بهتر نیبنابرا؛ ندینما پرداخته و ساخته یرانیا –یاسجلام لیاصج یها

 یسع سپس و میمور دست به یسجازمان عدالت درسجپهر یپرداز هینظر عرصجه از یشجناخت ابتدا غرب،

 راه نیا در و اند بوده ییها پرسش چه به ییگو پاس  یپ در ها من میبفهم ات،ینظر من لیتحل با میکن

 ییمبنا یها پرسججش مند نظام نیتدو و کشججف. اند شججده مواجه ینظر یها چالش و مشججکلات چه با

 عرصه رد کلان یپژوهش طرح کی به را ما تواند یم یاسلام دگاهید با منها یثانو لیتعد و یغرب اتینظر

 نشود، ادراک عادلانه یا هیرو ای یعمل اگر ان،یغرب دید از رایز؛ شود رهنمون اسلام در یسجازمان عدالت

 یا هیرو ای یعمل اگر که دهد یم نشججان یاسججلام معارف در اندک تیمل کی. شججود گراشججته کنار دیبا

 تیّن هم که است مطلوب یعمل اسلام در رسد یم نظر به .شود گراشته کنار دینبا نشود، ادراک عادلانه

 م اطب هم و باشد عادلانه عقل و شجروع یها ملاک اسجاآ بر عمل خود هم باشجد، عادلانه عامل فرد

 یها هیرو و ضوابط قیدق نیتدو بر علاوه که بود خواهد مناسب یلیخ متلاً. کند ادراک عادلانه را عمل

 نانم ادراک و کارکنان به زین یرجوع منها تر قیدق یابیارز یبرا شرع، و حق نیمواز یمبنا بر یسازمان

 .(7937سیدجوادین و دیگران، ) میباش داشته ها هیرو از

 یسازمان عدالت یها هینظر یبند طبقه 

 کی» عنوان با یا مقاله به را ما یسازمان رعدالتیمتغ خصوص در یشجناخت منبع یها یبررسج

 ارائه یبند طبقه. سازد یم رهنمون« 2نبرگیگر جرالد اثر 1یسجازمان عدالت یها هینظر از یبند طبقه

 نیا .کند یم یبند میتقس مستقل یمفهوم بعد دو در را یسازمان عدالت یها هینظر مقاله نیا در شده

 :از عبارتند بعد دو

                                                 

1 . Greenberg 
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 1مؤثر – منفعل عدب 

 شججده لیقا زیتما «عدالت یابیدسجت یبرا مبارزه» و« یعدالت یب رفع یبرا یسججع» نیب بعد نیا 

 ارند،د تمرکز نامنصفانه یها تیموقع از اجتناب ای فرار یبرا کارکنان تلاش بر منفعل یها هینظر. است

 نیهم به. دارد تمرکز عدالت یارتقا یبرا شججده یزیر طرح یرفتارها بر مؤثر یها هینظر که یدرحال

 ییرفتارها» یبررس به مؤثر یها هینظر: بود خواهد متفاوت زین هینظر نوع دو نیا مطالعه موضوع لیدل

 .پردازد یم «کنند یم تلاش عادلانه یها تیموقع خلق یبرا که

 2محتوا -ندیفرآ بعد 

 رفتهگ الهام ییقضا قاتیتحق در «حکم خود» و «حکم استنتاج یچگونگ» نیب زیتما از بعد نیا 

 تمرکز که یحال در است، «شده حاصل تیغا»بر  عدالت به ییمحتوا یها افتیره تمرکز. اسجت شجده

 یها افتیره اسجت« اتیغا نیا به یابیدسجت یبرا شجده اسججتفاده یابزارها» بر ،یندیفرم یها افتیره

 و(« یسازمان پست ای دسجتمزد و حقوق رینظ سجازمان در) م تلف جینتا نییتع یچگونگ» بر یندیفرم

 «سازمان در ماتیتصجم یاجرا و یریگ میتصجم یبرا اسجتفاده مورد روال بودن منصجفانه» بر نیبنابرا

 و هسججتند جینتا نیا از ممده وجود به عیتوز نگران ییمحتوا یها افتیره مقابل در. شججوند یم متمرکز

. ارندد تمرکز «هم به نسبت ها گروه ای افراد شده افتیدر یدرممدها ینسب بودن منصفانه»بر  نیبنابرا

 رمرحلهد یو. کند یم فرض کامل استقلال بعد، دو نیا نیب نبرگیگر که است لازم ترکر نیا نجایا در

 م تلف یها هیدرنظر ازعدالت گرفته صورت یها یپرداز ازمفهوم طبقه چهار بعد، دو نیا تقاطع از بعد

 .دهد یم ارائه را یسازمان عدالت

 

                                                 

7 . Reactive - Proactive  Dimension.  

7 . Process-Content Dimension 
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 نظریه های عدالت سازمانی 

 1(متناسب میتسه هینظر) منفعل ییمحتوا یها هینظر 

 شانن واکنش رمنصجفانهیغ یرفتارها به چگونه افراد که پردازند یم مسجیله نیا به ها هینظر نیا

 مجموعه از. دارند ها هینظر از طبقه نیا با را ییمشججنا نیشججتریب سججازمان و تیریمد عالمان. دهند یم

 یعیتوز عدالت هینظر: برد نام را ریز موارد توان یم رند،یگ یم قرار طبقه نیا در که ییها هینظر

 4گرانید و والسججتر و (7311) 9مدامز به متعلق متناسججب میتسججه یتئور م تلف یها نسجج ه ،2هومانز

 دارند، شججباهت مهم یریگ جهت کی در ،ییها تفاوت داشججتن رغم یعل اتینظر نیا همه(. 7329)

 سعک یخاص یمنف احساسات با رمنصفانهیغ روابط مقابل در افراد که کنند یم مطرح صجراحتاً یهمگ

 مرکور اتینظر بعد نیا. کنند جبران را« 5شده تجربه متناسب میتسه عدم» تا داد خواهند نشان العمل

 نشواک یبرچگونگ ها هینظر نیا تمرکز: دهد یم قرار منفعل ییمحتوا اتینظر درطبقه را منها که است

 .است منابع و پاداش رمنصفانهیغ عیتوز دربرابر افراد

 ش ص کی سهم و یهمکار نسبت نیب یتعادل منها در که است عادلانه یروابط ها هینظر نیا در

 ،یرگید ش ص نسبت به فرد به که نیا رینظ تعادل، عدم هرنوع. باشد داشته وجود یو یودستاوردها

 در من ثرا و شده گرفته نظر در نامطلوب رد،یگ صورت یکمتر ای شتریب پرداخت برابر، مشارکت سهم با

 .شود یم زهیتئور فرد یشغل عملکرد ای و تیرضا رییتغ

 6(عادلانه قضاوت نظریهمؤثر ) ییمحتوا یها هینظر 

 چگونه که پردازند یم مسججیله نیا به منفعل، ییمحتوا یها هینظر با سججهیمقا در ها هینظر نیا

                                                 

1 . Equity theory 
2 . Theory  of  distributive  justice (humans 1961) 
3 . Adams 
4 . Walster et al 
5 . the experienced  inequity 
6 .  Justice  judgment  theory 
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 هینظر ،طبقه نیا یاصججل هینظر. شججوند عیتوز یا منصججفانه شججکل به جینتا تا کنند یم تلاش کارکنان

 مطالعات از یا مجموعه (7322) دهه لیاوا و (7312دهه ) اواخر یسجججالها در یو. اسجججت 1لونتال

 کردیرو درمثار که را وابسته و مستقل یرهایمتغ هیاول یالگو منها در که رساند انجام به را یشگاهیمزما

 وجهت و ینگران ،یمقتض یمموزشها مجموعه قیطر از نکهیا یعنی بود کرده معکوآ بود، عدالت منفعل

 .دکن یبررس پاداش صیت ص ماتیتصم بر را من اثر تا کرد یم یدستکار را عدالت خصوص در افراد

 ها پاداش از عادلانه یعیتوز تا کنند یم یاریبس تلاش و یسجع افراد یگاه که بود یمدع لونتال

 نیا. است افراد مشارکت سهم با متناسب شجده افتیدر یپاداشجها من در که یعیتوز دهند، دسجت به

 دمدتبلن در نفعیذ یها طرف همه یبرا عیتوز نیسودمندتر ع،یتوز نوع نیا که است خاطر نیبد تلاش

 میتسججه با را منابع اغلب دهندگان، صیت صجج که اند داده نشججان مطالعات از یاریبسجج واقع در. اسججت

 صیت صجج که اند داده نشججان یبعد مطالعات البته. کنند یم میتقسجج کنندگان افتیدر نیب 2متناسججب

 پا ریز را 3متناسب میتسه هنجار که کنند یم عیتوز یقیطر به را ها پاداش یگاه ها، پاداش دهندگان

 که للونتا. کنند یم عیتوز کنندگان افتیدر ازین براسججاآ ای برابر طور به را منها متلاً – گرارند یم

 دلم انگاشت، یم منصفانه کاملاً متناسب، میتسجه هنجار از را ییها یت ط نیچن یمقتضج طیدرشجرا

 تمایتصم که است نیا بر افراد یسع که کند یم مطرح مدل نیا. نمود نیتدو را خود عادلانه قضجاوت

 نیوانق از م تلف، یها تیموقع با مواجهه در که ملاحظه نیا با البته کنند، ات اذ یا عادلانه یصیت ص

 نیب یاجتماع یهمساز حفظ تیاهم که یطیدرشرا متال یبرا. کنند یم اسجتفاده یمتفاوت صیت صج

 یعنی کند تیتبع را 4یهنجاربرابر شودکه یم ادراک منصفانه یصیت ص است، دیموردتیک گروه یاعضا

                                                 

7 . Leventhal  

7 . Equitably 
9 .The Equity Norm 

۲ . The Equality Norm 
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 .میکن میتقس کنندگان افتیدر نیب متفاوت یها سهم به توجه بدون را ها پاداش

 هینظر» یعنی مؤثر، ییمحتوا هینظر گرید است، 1یابزار پاداش، صیتخص یبرا لونثال افتیره که یدرحال

 .است تر یاخلاق آشکارا( 1791) 3دیه تیوا و لرنر و( 1711لرنر ) «2عدالت زهیانگ

 عنوان به عدالت یجستجو و هاست انسان 4برتر دغدغه عدالت، که است نیا( 7387لرنر ) بحث

 نیا با. است موهوم پندار کی( کرد طرح لونتال که منگونه) سود یسجاز حداکتر هدف یبرا یا لهیوسج

. روند یم فراتر 5ینسب متناسب میتسه امکان از اغلب ها صیت ص که رفتیپر لونتال همچون لرنر حال

 بر یمبتن صیت ص: 6رقابت (7: )شوند یم یریگیپ عموماً که کرد ییشجناسجا اصجل چهار لرنر واقع در

 فرد سهم برنسبت یمبتن صیت ص: متناسب میتسه( 9) برابر صیت صج: 1مسجاوات( 7) عملکرد جهینت

 .ازین بر یمبتن صیت ص: 9یمارکس عدالت( ۲) کار کی در

 در ،یفلسججف یمبان در ها تفاوت یبرخ رغم یعل عدالت، زهیانگ و عادلانه قضججاوت هینظر دو هر

 یهمشاب ینیب شیپ داد، خواهند صیت ص گوناگون طیشجرا تحت را ها پاداش چگونه افراد نکهیا مورد

 هب ها افتیره نیا دو هر. است شده دییتی یتجرب یها پژوهش در عمدتاً زین ها ینیب شیپ نیا و دارند

 میمتص یبرا افراد تلاش یچگونگ به رایز شجوند، یم یبند مؤثرطبقه ییمحتوا یها هینظر در یروشجن

 .پردازند یم پاداش صیت ص درباره یریگ

 9(یا هیرو عدالت هینظرمنفعل ) یندیفرآ یها هینظر 

                                                 

7 . Instrumental 
7  . Justice Motive Theory 
3 . Lerner & Whitehead 
4 . preeminent concern 
5 . proportional equity 
6 . Competition 
7 . Parity 
8 . Marxian  justice 
9. Procedural  justice  theory 
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 یها هیرنظ) یریگ میندتصمیفرم بودن منصفانه بر متمرکز یها هینظر رسدکه یم نظر به اگرچه

 یاه هینظر) حاصله ماتیتصجم بودن منصجفانه بر متمرکز یها هینظر با یمحسجوسج تفاوت( یندیفرم

 به –یمتفاوت یفکر سنت از یندیفرم یها هینظر رایز ست،ین یدرست قضاوت نیا اما ندارند،( ییمحتوا

 یندهایفرم که اند رفتهیپر عموماً یحقوق عالمان واقع در. اند گرفته نشججیت -حقوق علم خاص، طور

 .دارد منها یعموم رشیپر بر یتوجه اثرقابل یریگ میتصم

 لیاوا) منفعل ییمحتوا یها هینظر پژوهش و نیتدو زمان همان به باًیتقر ها هینظر نیا قدمت

 تحت 1واکر لارنس و باتیثا جان ،یشمال ینایکارول دانشجگاه در زمان من در. گردد یم بر( 7322 دهه

 هیرو به ها واکنش سهیمقا یبرا را ها یبررس از یا مجموعه ،یحقوق یها هیرو در پژوهش سنت ریتیث

 حل در طرف سه نیب یا هیرو عدالت باب در منها هینظر. رسجاندند انجام به 2اختلاف حل گوناگون یها

 طرف کی و( ییقضا پرونده کی در دعوا نیطرف هینظر) 3کننده منازعه دو شود، یم قائل زیتما اختلاف

. دنشو یم قائل زیتما اختلاف حل ندیفرم مرحله دو نیب نیهمچن(. یقاضج کی رینظ) گر مداخله سجوم

 شججواهد که یهنگام یعنی میتصججم مرحله و شججود یم ارائه شججواهد که یهنگام یعنی ندیفرم مرحله

 رلکنت استفاده، مورد شجواهد نیتدو و انت اب کنترل ییتوانا. شجود حل اختلاف تا شجود یم اسجتفاده

 با. شود یم دهینام 5میتصم کنترل اختلاف، و منازعه خود حاصل نییتع ییتوانا و شجده دهینام 4ندیفرم

 .است تصور قابل یم تلف یها هیرو برهرمرحله، طرف هر کنترل زانیم رییتغ

 لاقهع خاص هیرو نوع دو سهیمقا به شتریب تصجور، قابل م تلف یها هیرو انیم در واکر و باتیثا

 کنترل میتصم و ندیفرم مرحله دو هر بر سوم طرف که ییها هیرو ای 6یاستبداد یها هیرو شجدند، مند

                                                 

1 . John Thibaut and Laurens Walker 
2 . Dispute Resolution 
3 . Disputants 
4 . process Control 
5  .Decision Control 
6 . Autocratic Procedures 
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. ددار کنترل ندیفرم نه و میتصم مرحله بر تنها سوم طرف که ییها هیرو ای 1یتیّحکم یها هیرو و دارد

 هینظر نیا. است هیرو دو نیا از کی هر به نسبت مردم واکنش یچگونگ یا هیرو عدالت هینظر دغدغه

 الرو از کنند، یم مشاهده را ها هیرو که ینفعیرذیغ افراد گرید هم و منازعه طرف سه که کند یم انیب

 ضاوتق که است نیا هینظر نیا هیفرض. شود داده «ندیفرم کنترل» ها من به که هستند تر یراض ییها

 از یاریبس. ردیگ یم قرار رشیپر مورد بهتر و شده ادراک تر منصفانه ییها هیرو نیچن از حاصل یها

 از یبرخ. اند کرده دیتیک را ادعا نیا اند برده بهره شده یساز هیشب یریگ میتصم روش از که مطالعات

 یدربسججترها و داده گسججترش را واکر و باتیثا یا هیرو عدالت هینظر تا اند کرده تلاش پژوهشججگران

 .یشغل عملکرد یابیدرارز ای یکار تعارضات درحل همچون قراردهند استفاده مورد یمتفاوت یسازمان

 2(تخصیص اولویت نظریهمؤثر ) یندیفرآ یها هینظر 

 برجسته هینظر. دارند شده مطرح طبقه چهار انیم در را شجهرت نیکمتر طبقه نیا یها هینظر

 قضججاوت مدل افتهی رشججد هینظر نیا. اسججت 3یفرا و کاروزا لونتال، صیت صجج تیاولو هینظر طبقه نیا

 مدل کی عنوان به و میکرد طرح را ینکات من درباره نیا از شیپ که اسججت( 7382) لونتال عادلانه

 در تنها باًیتقر هینظر نیا که منجا از وجود نیا با. اسججت شججده شججنهادیپ صیت صجج رفتار از یعموم

 ناختهش مؤثر یندیفرا کی عنوان به است شده گرفته کار به یعیتوز ماتیتصم نه و یا هیرو ماتیتصم

 ردکیرو دارند دیتیک اختلاف حلّ یها هیرو بر که منفعل یندیفرا یها هینظر با سججهیمقا در. شججود یم

 یعس یکردیرو نیچن ات اذ با پژوهشگر. کند تمرکز صیت صج یها هیرو بر خواهد یم مؤثر یندیفرم

 .کرد خواهند استفاده عدالت به یابیدست یبرا را یا هیرو چه افراد که کند مش ص کند یم

 به که یکمک زانیم اسججاآ بر صیت صجج یها هیرو که اسججت یمدع صیت صجج تیاولو هینظر

                                                 

1 . Arbitration Procedures  
2 . Allocation preference theory 
3.  Leventhal , Karuza and Fry  (1980) 
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 نیا از یکی شججودکه یم یبند تیکنداولو یم نظرش مورد اهداف به یابیدسججت یبرا دهنده صیت صجج

 را او ل،احتما نیشتریب با دارد باور که را یا هیرو گرانسانید عبارت به. است عدالت به یابیدست اهداف،

 ییشناسا هیرو هشت هینظر نیا در. داد خواهد  یترج ها هیرو همه از شیب رسجاند، خواهد اهدافش به

 تا دهند یم یفرصت که ییها هیرو( 7: )کند کمک عدالت به یابیدست به اسجت ممکن که اسجت شجده

( 9) کنند یم تیتبع داریپا ینیقوان از که ییها هیرو( 7) شججود دهیبرگز 1رندهیگ میتصججم عامل و فرد

 را 2یریگ میتصم قدرت ساختار که ییها هیرو( ۲) باشند یم  یصح اطلاعات بر یمبتن که ییها هیرو

 ردیگ کار به ضیتبع از یریجلوگ یبرا را لازم کننده محافظت ریتداب که ییها هیرو( 1) کنند نییتع

 را ییها فرصججت که ییها هیرو( 2) بدهد را وتقاضججاها ها درخواسججت دنیشججن اجازه که ییها هیرو( 1)

 یوجدان و یاخلاق یاستانداردها بر یمبتن که ییها هیرو( 8) و شود اعمال منها در یراتییتغ کندتا فراهم

 .هستند متداول

 من از وکلان یعموم طور به اند شده منبعث صیت صج تیاولو هینظر از که یتجرب یها پژوهش

 سججوژه از منها در که ییها پژوهش نوع ک: یاند بوده نوع دو از ها پژوهش نیا .کنند یم یبانیپشججت

 ائهار شده ادراک رمنصفانهیغ ای منصفانه یها روال از تواند یم که یمتال تعداد هر تا شد یم درخواست

 صججورت به که م تلف صیت صجج یها هیرو تیاهم به سججوژه منها در که ییها پژوهش گرید نوع دهد،

 .دهد یم رتبه است شده ارائه ویسنار

 مؤلفه که پرسججد یم یانیم رانیمد از یا مجموعه از نبرگیگر طبقه نیا در یگرید پژوهش در

 با سازگار را ییها مؤلفه پژوهش نیا در یو. سجتیچ شجده ادراک منصجفانه عملکرد یابیارز کی یها

 یمبنا ها، یابیارز از شیپ کارگران یورود اسججت راج و درخواسججت( 7: )افتی( 7382لونتال ) هینظر

 وجود( 9) یابیارز یها مصاحبه نیح در طرفه دو ارتباط امکان شجدن فراهم( 7.)ردیگ قرار ها یابیارز

                                                 

1 . The Decision-making  agent 
2 . The Structure of Decision-making  Power 
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 یابیارز کار با کننده یابیارز ییمشنا درجه( ۲) شده افتیدر یابیارز بیتکر ای دنیکش چالش به فرصت

 .یابیارز یاستانداردها از داریپا استفاده (1و ) شده

 تطور ندرو لیتحل به یسازمان عدالت اتینظر از خود یشناس گونه از استفاده با سپس نبرگیگر

 ها هینظر در رییتغ و ییجابجا دو اکنون هم اسججت معتقد او. پردازد یم ها من یها پرسججش و اتینظر

 هب ییمحتوا از ها هینظر ییجابجا یگرید و مؤثر به منفعل از ها هینظر ییجابجا یک: یمیهسججت شججاهد

 ای ردیگ یم صورت مؤثر یندیفرا کردیرو به یشتریب توجه میرو یم شیپ چه هر قتیحق در. یندیفرا

 .(7937امیرکافی و هاشمی نسب، ) است یریگ شکل حال در یبیترک یاتینظر

 

 یسازمان عدالتمفهوم و چارچوب  

 عدالت همچون یانسججان لیاصجج یها ارزش رد،یگ یم قوت بشججر یجوهر تیعقلان که همچنان

 ها هینظر ریسا از عدالت یها هینظر .اسجت عدالت یعیطب محصجول زشیانگ. شجود یترم زنده یومزاد

 .(7981 ی،اسکندر) ها تیتقو ایو باورها ازها،ین تا است مرتبط افراد یها ارزش با و بوده متفاوت کاملاً

 عدالت و است یرسم یها سازمان ساخت عدالت، مفهوم به تیحساس ابراز یها عرصجه از یکی

 استقرارعدالت که ستین دهیپوش یسازمان چیبره. است یا شجده شجناخته مفهوم کی امروزه یسجازمان

 (7982 ،پورعزت و پور یقل) باشد داشته یپ اجتماع در یمؤثر یامدهایپ تواند یم درسازمان

 ستا گرفته صورت یسازمان عملکرد و ها سازمان بر عدالت یرگراریتیث  یتوض یبرا ییها تلاش

 مجموعه به افراد پاسجج  .(7،7272کلکوییته) دیگرد یمنته یسججازمان عدالت هینظر به ها تلاش نیا و

 یاصل موضوع دهند یم ارائه منچه مقابل در مورند یم دست به که یاحساس یاجتماع و یاقتصاد منافع

                                                 

1 Kelkoeette 
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 .(7988 ی،اصفهان ذاکر) شود یم محسوب یسازمان عدالت در پژوهش

 یقیتحق نهیزم کی و مهم ساختار کی عنوان به یسازمان عدالت به یاریبس توجه ر،یاخ دهه در

 و منصفانه رفتار به یسازمان عدالت. است شده معطوف یسازمان -یصجنعت یروانشجناسج در توجه قابل

 یسازمان یندهایفرا با رایز است، مهم یسازمان عدالت. کند یم اشجاره سجازمان کی درون افراد یاخلاق

 .(7272)کلکوییته، است مرتبط عملکرد و یشغل تیرضا تعهد، ،یشهروند حقوق مانند مهم

 عدالت نبرگینظرگر به. شججد مطرح (7382سججال ) در نبرگیگر توسججط یسججازمان عدالت واژه

  یتشر یبرا را اصطلاح نیا واقع در. است مرتبط سازمان در یکار انصاف از کارکنان ادراک با یسازمان

 ربارهد افراد احسججاآ هینظر نیا گرید یانیب به. برد یم کار به یکار طیمح در انصججاف نقش ریتفسجج و

 ی شب اثر یبرا که یاحساس. کند یم  یتشر و یبند طبقه گرانید و خودشان با رفتار نحوه منصجفانه

 را یسازمان عدالت( 7227) 7کروپانزانو .دارد ضرورت ها سازمان در افراد تیرضا و ها سجازمان عملکرد

 یم نظر در دارد دیتیک یکار طیمح در انصججاف از ادراک یرو که یشججناخت روان جسججتار کی متابه به

 .(7982 ،عطار یطاهر) ردیگ

 هیسرما سازمان کی در را خود یها ییتوانا و زمان که یکارکنان که است یزیچ رفتارمنصجفانه

 دهیناد را توجه هنجار که ییها سججازمان که افتیدر( 7339) نبرگیگر. دارند انتظار کنند یم یگرار

 رهبران،. کنند یم افتیدر خود کارکنان از یمنف یها واکنش ندارند یا عادلانه رفتار و رندیگ یم

 ردرسرتاس یاخلاق و عادلانه رفتار رودکه یم انتظار ازمنها و هستند سجازمان کی واسجطه یب ندگانینما

 شود، منعکس رهبر یرفتارها در یسازمان عدالت که است یعال اریبس نیبنابرا باشند، داشته کار طیمح

 مورد در هیاول مطالعات. دهد یم شیافزا را کارکنان توسججط شججده درک عدالت سججطوح که ییرفتارها

 تعدال مطالعات که یهنگام. بود شده متمرکز یا جهینت عدالت و یبرابر یبرتئور ها سازمان در عدالت

                                                 

1 .Cropanzano 
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 زا یبعضجج و شججد منتقل یاجتماع عدالت به یا جهینت عدالت از تمرکز کرد، دایپ گسججترش یسججازمان

 نیب و اسججت مهم یا جهینت عدالت اندازه به یاجتماع عدالت که کنند یم شججنهادیپ یکنون مطالعات

 ،پور انیم تار) دارد وجود یکینزد ارتباط کارکنان یرفتارها و تیریمد عملکرد و یاجتماع عدالت

7982). 

 نیا. افتی توان یم «2یگروه ارزش» و «1یاجتماع تبادل» ی هینظر در را یسازمان عدالت شهیر

 مرتبط 3یا رابطه مدل و یگروه ارزش هینظر. پردازند یم افراد یبرا عدالت تیاهم هیتوج به هینظر دو

 با کارکنان بلندمدت روابط از یا نشججانه عنوان به را عدالت شججده، ارائه 4لریتا و ندیل توسججط که من با

 ادراک یهنگام افراد اسججت، خورده گره او یاجتماع تیهو با فرد کی نفس عزت. داند یم رانیمد

 ب ش عزت و محترمجانه رفتججار و بججوده طرف یب و معتججمد ها، من رانیمد نندیبب که دارند عدالججت

 یجای من از و باشند داشته تعلق ییها گروه ای گروه به که دارند دوست ها انسان چون نیهمچن .دارنجد

 هیرو و ها روش به لیدل نیهم به هستند درگروه افراد احترام و شین از ینشان منصجفانه یها هیرو که

 (7988ی،ناد و پرور گل) دهند یم نشان را یوکاف لازم توجه یریگ میتصم یها

    

 یسازمان عدالت ابعاد 

 یعیتوز عدالت -7-7-7-2-7

. دش مطالعه یاجتماع روانشجناسان توسجط که بود عدالت از منبعث مفهوم نیاول یعیتوز عدالت

 متل) هاسججتاده بر عدالت نوع نیا .شججودیم مربوط منابع صیازت صجج عدالت ادراک به یعیتوز عدالت

( یدارا منصب کی به ارتقا متل) افراد یاجتماع گاهیپا و منابع دهنده صیت صج نیقوان (حقوق شیافزا

                                                 

1 . Social  Exchange  Theory 
2.  Group Value  Theory 
3 .Relation Model 
4  .Lind and Tyler (1992) 
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 در عدالت تیرعا زانیم از افراد ادراک انگریب یعیتوز عدالت .(7982 ،پورعزت و پور یقل) دارد دیتیک

 تواندیم امکانات و منابع نیا. اسججت جامعه و سججازمان درسججط  امکانات و منابع صیت صجج و عیتوز

 .(7982 ی،اصفهان ذاکر) باشد یاجتماع یاحساس ای یاقتصاد

 پاداش و منابع صیت صجج و عیتوز در عدالت تیرعا زانیم از فرد ادراک انگریب یعیتوز عدالت

 دنیگو یعیتوز عدالت دانند یم مرتبط عملکرد با را ها پاداش افراد که یحد گرید انیب به. هاسججت

 .(798۲ ،انیرضائ)

 دیمف مرامش، و تیرضا احسجاآ تفاوت، بدون افراد ةهم که باشجد یا گونه به دیبا پاداش نظام

 میستر جز نیا و ندینما یکارممد و یستگیشا و اقتیل استقلال، و عمل یمزاد بودن، کمال به رو بودن،

 و داشججت نام یدرون یها پاداش نهایا. داد خواهد معکوآ ةجینت والا ندارد پاداش عادلانه نظام اعمال و

 ام،مق عیترف شججتر،یب یایمزا افتیدر شججتر،یب دسججتمزد و حقوق افتیدر مانند یرونیب یها پاداش اما

 عدالت البته .(7982ی،قوام) شود فایا تام عدالت با دیبا زین بهتر یکار طیشرا و طیمح شدن، شیسجتا

 یامدهایپ از یا گسججترده مجموعه بلکه گردد ینم ها پرداخت بودن عادلانه به محدود فقط یعیتوز

 یم بر در را عملکرد یها یابیارز و ایمزا ،یکار یها برنامه ها، هیتنب ها، پاداش ارتقاء، لیقب از سازمان

 گر،ید یانیب به. باشججد عادلانه کارکنان یمنف رفتار با سججهیمقا در دیبا زین یهیتنب اقدامات رایز رد،یگ

 سازمان یها ستاده و امدهایپ صیوت ص عیتوز خصوص در شجده درک انصجاف بردرجه یعیتوز عدالت

 یعیتوز درعدالت قاعده سه( 7982،عطار یدارد ) طاهر اشاره کارکنان یها ومورده عملکرد سهیمقا در

 :است موردتوجه

 فرد نیازمندترین: ازین(7 .دارد افتیدر را یکسججانی جهینت یاجتماع گروه عضججو هر: مسججاوات( 7

 یها مورده ای سهم بر یمبتن عادلانه جبران: انصاف و عدالت( 9 .دارد افتیدر را جبران زانیم نیشتریب

 به را توجه نیشتریب انصجاف و عدالت قاعده یسجازمان عدالت چارچوب در. ردیگ صجورت افراد از کیهر

 مدامز یبرابر هیدرنظر یعیتوز عدالت مفهوم یمبنا .(798۲،انییرضججا) اسججت داشججته معطوف خود
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 رارق لونتال عادلانه قضاوت مدل و( کرد ارائه را یبرابر هینظر مدامزی سجیاسجت یج نام به یروانشجناسج)

 (7982 ،عطار یطاهر) دارد

 

 (یروند - یروش) یا هیرو عدالت -7-7-7-2-7

 مشججرف) اسججت 7322دهه  اواسججط در واکر و باتیثا قاتیتحق جهینت یا هیرو عدالت مطالعه

 و یبرابر هینظر یتوانائ عدم اثبات یپ در یا هیرو عدالت بحث یطورکل به .(7981 ی و همکاران،جواد

 تیرعا عدم نهیزم در ها من ادراکات به افراد یها العمل عکس شرح در یعیتوز عدالت یها مدل گرید

 عدالت. دیمنجرگرد یا هیرو عدالت بحث به (7382اواخر ) در قیتحق تمرکز و گشججتند مطرح عدالت

 ابندی یم صیت ص امدهایپ ها، من توسط که ییفراگردها ،یها هیرو از شجده درک انصجاف به یا هیرو

 .(7982،عطار یطاهر) کنند یم فیتعر

 یم استفاده پجاداش عیتوز نییتع یبرا که ینجدیازفرا شده درک عدالججت یعنیی ا هیرو عدالت

 افراد، نیب درروابط انصججاف و تیفیک به یا هیرو عدالت یعنی؛ (7981ی، ناصججر و زاده نیحسجج) شججود

 بعد ها العمل دسججتور و مقررات یاجرا و نیتدو در عدالت دیگر عبارت به .دارد اشججاره دولت و جامعه

 کارگرفته به زین ها درسججازمان و شججد مطرح کیدموکرات یها دولت شیافزا با بودکه عدالت از یگرید

 .(7982،پورعجزت و پور یقلج) شد

 عیتوز نه و یریگ میتصم در یجار یها جججهیرو بودن عادلانه از افراد برداشت به یا هیرو عدالت

 و تهداش یدیکل نقش افراد ادراکات یا هیرو عدالت در نیبنابرا؛ کند یم اشاره منججابع و امکانات یواقع

. اردد یبستگ ها هیرو یواقع تیماه نه و هیرو از منها ادراک یچگونگ به ها هیرو به نسبت افراد واکنش

 بدانند عادلانه را یریگ میتصججم یجار یها هیرو افراد که یهنگام یا هیرو عدالت هینظر چارچوب در

 در یا هیرو عدالت نیبنابرا .(7982 ی،ذاکراصججفهان) داشججت بهترخواهند عملکرد یبرا یشججتریب زهیانگ
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 یندیرمف یارهایمع به ای و گرارد یم یریتیث من جینتا به ای و دیم یم بوجود یریگ میتصم ندیفرم طول

 یمعنو مسائل و امر صحت و دقت ،یسجاز  یصجح تیقابل تعصجبات، کمبود ،یسجازگار و انطباق رینظ

 عدم همه، با کسججانی برخورد و ها هیرو در ثبات یا هیرو عدالت در .(7272کلکوییت،) اسججت وابسججته

 حساآ یلیخ نفع، یذ یها گروه و افراد همه منافع گرفتن نظر در مقررات، یاجرا و میدرتنظ ضیتبع

 عدالت به توجه ،یسججازمان رییتغ زیمم تیموفق یاجرا در علاوه به(. 7982 ،پورعزت و پور یقل) اسججت

 و یتسججاو نیب تفاوت به توجه یا هیرو عدالت دربحث. دیم یم نظر به تر مهم و تر حسججاآ یا هیرو

 میتنظ یا گونه به ها هیرو نکهیا یعنی سججازمان در یتسججاو. اسججت تیاهم حائز رانیمد یبرا یبرابر

 رتصو ها هیرو در یضیوتبع باشد کسانی صورت به( مرد و زن) همه یبرا ارتقاء فرصجت متلاً شجوندکه

 رتقاءا طیشججرا واجد افراد شججوندکه میتنظ یا گونه به ها هیرو که اسججت یمعن نیبد یبرابر یول .ردینگ

 یموارد در اعتراض  اجاز خود کارکنان به که یسججازمان نمونه یبرا .(7982 ،پورعزت و پور یقل) ابندی

 هب را یا اجازه نیچن که یسازمان به نسبت گرارد یم ریتیث ها من یسازمان ماتیبرتصجم دهدکه یم را

 .(7981و همکاران،  پرور گل) شود یم یتلق تر عادل ترو منصف یسازمان دهد، ینم خود کارکنان

 

 1(یا مراوده) یتعامل عدالت -7-7-7-2-9

 نیا. ودش یم مربوط یسازمان مناسبات در یش ص نیب تعاملات بودن منصفانه به یتعامل عدالت

 «میتصججم اهداف با رفتار بودن صججادقانه و محترمانه زین» و «اطلاعات تبادل وهیشجج» به عدالت از نوع

 .(7982ی، ویگ یلیاسمع ) پردازد یم( کارمندان)

 یم منتقل ردستانیز به سرپرستان توسط یسازمان عدالت که است یروش شامل یتعامل عدالت

 نیب( احترام و صجججداقت ادب، همچون) ارتباطات ندیفرا یها باجنبه مرتبط عدالت نوع نیا .شججود

                                                 

1 .Perception Interactional  Justice  
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 .(7981 ی،ناصر زاده، نیحس) است عدالت رندهیوگ فرستنده

 :اند ساخته مش ص یتعامل عدالت یبرا را یژگیو چهار ،1وموگ زیبا

 شامل را 4(صداقت)ییگو رک و 3( اغفال)  بیفر عنصر دو ،ییراستگو :2(صداقت) ییراسجتگو -1

 انمن با صادقانه و  یصجر وهیشج کی به که دارند انتظار و نداشجته دوسجت را بیفر کارکنان. شجود یم

 .دهد قرار منان اریاخت در را یواقع و درست اطلاعات دیبا سازمان ن،یبنابرا؛ شود برخورد

 امر نیا. شججود برخورد منان با محترمانه و مؤدبانه طور به که دارند انتظار کارکنان: 5احترام -7

 اجتناب یمتیق هر به ادبانه، یب تندو رفتار ای و نیتوه و یاحترام یب از دیبا سازمان که معناست نیبد

 .کند

 و پرسش که نیا اول: ردیگ یم بر در را یاساس عنصجر دو یژگیو نیا: 6سج ن مداب مراعات -9

 زیمم ضیتبع دینبا ها پاس  و پرسش نیا که نیا دوم و باشند ملامت و سرزنش با همراه دینبا ها پاس 

 .باشند مور انیز و

 ظاهر رمنصججفانه،یغ یبرخوردها و یمنف یامدهایپ دنبال به ،یتراشجج لیدل ای هیتوج :1هیتوج -۲

( 7388) وریشاپ نظر براساآ. کند یم  یتصح ،یکاف هیتوج و یتراش لیدل با را یعدالت یب و شود یم

 زشپو و  یصح  یتوضج هیارا قیطر از تواند یم ،یعدالت یب از یناشج یتینارضجا و تیعصجبان احسجاآ

 یتعامل عدالت. (7981 ،برومند ،یپور نظر) ابدی کاهش یا ملاحظه قابل طور به مربوطه، رفتار موردرد

                                                 

1 .Bios & Moag (1986) 
2 . Truthfulness 
3 .Deception 
4 . Candidness 
5 .Respect 
6 . Propriety Of  Questions 
7 . Justification 
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 و بردند کار به (7381)سججال در 1مولگ و اآیبا ینامها به پژوهشججگر دو توسججط بار نین سججت یبرا را

 و یعیتوز ازعدالت زیمتما یمفهوم نظر از که است عدالت از یگرید نوع تعاملی عدالت که شدند یمدع

 به زین یوتعامل یا هیرو یها عدالت نیا انیم زیتما .دارد اشاره هیرو یاجتماع عمل به و است یا هیرو

 مستلزم یتعامل عدالت از یا هیرو عدالت یجداسازشجد  مشج ص( 7332) لتام و یکیاسجکارل لهیوسج

 از یاریبسجج ابهام نیا واسججطه به. اسججت هیرو درموردن اجرا به چگونه و هیرو انیم ژهیو فیظر زیتما

 ای یماعاجت جنبه عنوان به یتعامل عدالت از یپرداز مفهوم به نبرگیوگر لریت ند،یل مانند پژوهشججگران

 (.798۲، انییرضا) اند داده نشان لیتما یا هیرو عدالت یفرد انیم بعد

 نچو که گردد یبازم مطلب نیا شرح به یا هیرو و یتعامل عدالت نیب رابطه در ابهام از یب شج

 تیرعا در ها من نقش و رفتارسجرپرستان برمباحث یا مراوده عدالت. شجوند یم متفاوت گریکدیاز منها

 گرید طرف از. است رفتار یرسم ریغ تیفیک با مشابه یمفهوم طور به و است متمرکز یسجازمان عدالت

 تیفیک از شده درک انصاف بر و است یرسم یریگ میتصجم با مشجابه یمفهوم طور به یا هیرو عدالت

 یتعامل عدالت مقابل در .(7982،عطار یطاهر) دارد دلالت یسازمان یها هیرو در یش ص نیب ارتباطات

 افتیدر سازمان در یرسم قدرت مراجع طرف از کارکنان که یحاتیتوض و رفتار تیفیک به یا مراوده ای

 یزمان هب نسبت شود، یم برخورد احترام و شین حفظ با همراه کارکنان با یوقت. دارد یبستگ کنند، یم

و همکارن،  پرور گل) اسججت بالاتر شججود، یم برخورد محترمانه ریغ و یاسججتبداد صججورت به منها با که

7981). 

« یتعامل عدالت»کند  یم میتنظ و فیتعر را افراد انیم رابطه که را عدالت از جزء من قتیحق در

 را میتصم دلائل ران،یگ میتصم ایم که نیا )الف: است شجده بیترک مهم عامل ازدو جزء نیا. نامند یم

 یها طرف با کنند یم اعمال را میتصم که یکسان ایم که نیا(  ب. اند داده  یتوضج مناسجب و مشجکار

                                                 

1 . Bias & Moag 
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 .(7987ی، ازگل) ریخ ای کنند یم رفتار احترام و عزّت با گرارد یرمیتیث برمنان میتصججم نیا که یمقابل

 دارد اشججاره یاحسججاسجج یاجتماع نیمع یها صیت صجج از فرد یابیارز به یتعامل عدالت گرید عبارت به

 نوع نیشججودا یم نییتع تیریرفتارمد توسججط یتعامل عدالت که نیخاطراه ب .(7982ی،ذاکراصججفهان)

 گرید عبارت به ای تیریمد به نسججبت یرفتار و یاحسججاسجج ،یشججناخت یها باواکنش مرتبط عدالت

 یش ص متقابل روابط در که یبرخورد از را عدالت افراد .(7981ی، ناصر و زاده نیحس) است سرپرست

 تواند یم سازمان در منصفانه جینتا و ها هیرو فراگرد، یکل بطور. کنند یم استنباط زین شود یم منان با

 گرفتن درنظر یبرا تلاش یجا به کاردان رانیمد و سججازد هموار را مطلوب جینتا به یابیدسججت ریمسجج

 یم کاهش را یادار سججطوح کرده، کم را کنترل نهیهز عادلانه برخورد قیطر از ده،یچیپ اقتضججائات

 ی وقربان) کنند یم نیتدو خود سجججازمان ای واحد یبرا را یمشججج صججج یها هدف همزمان دهندو

 یم دایپ یتجل فرهنگ یفضججا در و دارد یرفتار بعد یحدود تا یتعامل عدالت .(7981، مابیچترسجج

 ،ومد برداشججت فصججلنامه یسججازمان عدالت یعلم نییزگردتبیم) دارد فرهنگ به لیتما شججتریب و کند

 به کردند جادیا را یتعامل عدالت مفهوم ،یسججازمان عدالت نیمحقق که (7382)دهه شججروع با .(7982

 ورطه ب. شد یم یتلق یسازمان یها هیرو یاجرا طول در شجده افتیدر یفرد نیب رفتار تیفیک عنوان

 ار یا هیرو ریغ تعامل شد  کتهید جوانب عدالت و انصجاف درخصجوص یموضجوعات یتعامل عدالت ،یکل

 درنظرگرفته جداگانه طور به دیبا منها بودکه ازمن یحاک قاتیوجودتحق نیا با. سججاخت یم منعکس

 .(7279)بلومرن و همکاران، بودند عدالت از ادراک یرو بر یمتفاوت اثرات یدارا هرکدام که چرا شججوند

 که رفتاری زانیم به شود یم مربوط که است فردی نیب عدالت ن سجت جزء تعاملی عدالت جزء دو در

  یتوض ارائه یعنی است یاطلاعات عدالت دوم وجزء دهد یم انجام وصداقت احترام با مردم با سجرپرست

، نژاد پیران و پور قلی) بگرارد اثر ها برمن است ممکن که یماتیتصم مورد در کارکنججان به سرپرستجان

7981). 
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 سازمانی عدالت های کانون 

 واندت می او دارد، تام اختیار زیردست به نسبت سرپرست :فرد مستقیم مدیر یا سجرپرسجت( الف

 .بگرارد اثر زیردست ترفیع های فرصت یا ها پرداخت افزایش ازقبیل مهمی های برپیامد

 عاملان عنوان به را هایشججان سججازمان افراد اوقات اغلب :کل یک عنوان به سججازمان خود(ب

 .هستند من نقض یا عدالت اجرای به قادر که گیرند می نظر در مستقلی اجتماعی

 ویسجج از تبعیض بین کارکنان ها، سججازمان در تبعیض به مربوط تحقیقات طبق ترتیب بدین

 .(7981ی،ناصر و زاده نیحس) شوندمی قائل تمایز سازمان سوی از تبعیض و سرپرست

 

 یسازمان عدالت بر مؤثر عوامل 

 کند یم افتیدر سازمان از ش ص که ییامدهایپ( الف

 (تعاملات تیفیوک ها هیرو) یسازمان یها هیرو( ب 

 کننده ادراک اتیخصوص( ج

 یسازمان یامدهایپ(  الف

 ای اتمساو ،یبرابر متل) یعیتوز عدالت نیقوان از سازمان یرویپ بر یمبتن تواند یم عدالت درک

 ای متبت ادراک توسط یا اندازه تا حداقل عدالت نیبنابرا؛ باشد امدهایپ ارزش توسط نیچن هم و( ازین

 .شود یم نییتع کننده ادراک یازسو امدهایپ یمنف

 یسازمان یها هیرو( ب

 هیرو متال یبرا .است یا هیرو عدالت نیازقوان سازمان یرویپ به وابسجته نیهمچن عدالت درک
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 رد یا هیرو کی از تر عادلانه کنند، انیب را خود مطالب تا دهد یم اجازه کنندگان مشججارکت به که یا

 .شود یم عمل نیا از مانع که شود یم نظرگرفته

 کننده ادراک اتیخصوص( ج

 اتیخصوص نیا. باشد کننده ادراک اتیخصجوص ریتیث تحت نیهمچن اسجت ممکن عدالت درک

 یتیش ص اتیخصوص و کار سابقه و( نژاد ت،یجنس سن، متل)یشناخت تیجمع اتیخصجوص تواند یم

 .(7981ی،ناصر و زاده نیحس.)باشد( نفس عزت و یمنف احساسات مانند)

 

 یسازمان عدالت یاجرا یادراک موانع 

 یم را موانع نیا. کنند یم یریجلوگ عدالت یاجرا از دارندکه وجود یموانع درسججازمان همواره

 یذ یها گروه شججامل عدالت، یاجرا مگاهانه موانع. کرد میتقسجج نامگاهانه و مگاهانه دسججته دو به توان

 هدست اما؛ دارند خود منافع شیافزا در یسع یقانون ریغ بعضاً ییراهها از و مگاهانه شجوندکه یم ینفوذ

 نامگاهانه اسججتنتاج، ندیفرا در افراد هسججتندکه یادراکات سججوء سججازمان، در عدالت یاجرا موانع از دوم

 ،رپو انیم تار) کنند یم میتنظ را خود یا حرفه یرفتارها و اعمال زین من براساآ و شده ها گرفتارمن

 یشتریب تیاهم منچه یول است ریخط و مهم یامر چه اگر نظر مقام در عدالت از گفتن س ن .(7988

 به سججازمان ندیدرم اجرا به عمل مقام در نتوانند میمفاه نیا اگر امر، تینها در که اسججت نیا ابدی یم

  نس مقام در حق ندیفرما یم( السلام هیعل)یعل نیرالمؤمنیام. رسد ینم است مدنظرش که یا جهینت

 لرا تاس یارزش یمفهوم که ییجا من از زین عدالت. است قیض اریبس عمل مقام در و فرا  اریبس گفتن

 مواجه مشکل با عمل مقام در را ما منچه یول راند یاریبسج سج نان من رامونیپ توان یم نظر مقام در

 .ردیگ یم قرار عدالت یاجرا یرو شیپ در که است یموانع سازد یم

 ییراهها از و مگاهانه که شججوند یم ینفوذ یذ یها گروه شججامل عدالت، یاجرا هانهامگ موانع 



98 

 

 که شججوند یم اطلاق یگروه به ینفوذ یذ گروه .دارند خود منافع شیافزا در یسججع یرقانونیغ بعضججاً

 یگرار یمش خط ندیفرا بر یاثرگرار به معطوف( شیقانون و مدوّن هدف از نظر صرف) من یاصل هدف

 وهیش از استفاده با ها گروه نیا. باشد داشته مدنظر را خود اهداف و منافع راه نیا در و باشجد سجازمان

 قیطر از توانند یم را نفوذ یذ یها گروه. کنند یم نفوذ اعمال یم تلف اشججکال به و گوناگون یها

 مبارزه زا یبانیپشججت لهیوسجج به نفوذ مراء، کنترل قیطر از نفوذ مقررات، قیطر از نفوذ امتناع، و بیترغ

 رد عدالت یاجرا موانع از دوم دسته ادراکات سجوء. کنند یریجلوگ عدالت یبرقرار از رهیغ و یانت ابات

 و اعمال زین من براسججاآ و شججده منها گرفتار نامگاهانه اسججتنتاج، ندیفرا رد افراد که هسججتند سججازمان

 .کنند یم میتنظ را خود یا حرفه یرفتارها

 را ینادرسجت اسجتدلال فرد من، در که اسجت مطرح 1مغالطه عنوان تحت یمفهوم منطق، علم در

 چیه به شججده ارائه مقدمات از یعنی سججت،ین شیها مقدمه ای مقدمه تابع من جهینت کندکه یم اقامه

 .ستین اخر قابل فرد  شد گرفته جهینت عنوان

 د،یم یم وجود به دراستدلالشان نامگاهانه که ییها مغالطه لیدل به افراد یگاه زین ها درسازمان 

 یدالتع یب ادراک نادرسججت، یها یریگ جهینت نیا اثر در ای بیترت نیبد و گرفته را ینادرسججت جینتا

 یرفتارها نیا و زنند یم 2یاسججیسجج یرفتارها به دسججت خود حقوق احقاق جهت من بعت به و نموده

 نیا که نیا ایو( 1-7 شکل)شود یم سازمان در عدالت یاجرا در اخلال موجب خود نوبه به زین یاسیس

 لیدل ای و یدیکل یها یریگ میتصججم یورود اطلاعات عنوان به خود که من لیدل به ها یریگ جهینت

 یها طرح یاجرا و بیتصو به منجر رند،یگ یم قرار استفاده مورد یسازمان یها برنامه و ها طرح اثبات

 انیم تار) گردند یم سججازمان در یعدالت یب توسججعه و منابع اتلاف به منجر که شججوند یم ینادرسججت

                                                 

7 . Fallacy 

 یابیستد منظور به ها گروه ای افراد توسط نفوذ یبرا که است یا آگاهانه اعمال شامل سازمان در یاسیس یرفتارها. 7 

 .ردیگ یم صورت متضاد یحلها راه وجود هنگام به خود منافع از حفاظت ای
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 .(7988،پور

 
 (1391 ،پور انیمختار) عدالت یاجرا یادراک موانع: 1-2 شکل

 سازمان برون و درون حوزه دردو استقرارعدالت یکارکردها 

 و یسازمان مناسبات تیحقان یبرا یاریمع از م،یکن یم صجحبت یسجازمان عدالت از ما که یوقت

 انیم وی سججازمان نیب تعاملات من از فراتر یوحت یسججازمان درون تعاملات و روابط ،یسججازمان یها نظام

 فصلنامه یسجازمان عدالت یعلم نییزگردتبیم) شجود یم اسجتفاده گرید یها سجازمان با سجازمان کی

 .(7982 ،دوم برداشت

 یسازمان  درون روابط در عدالت( الف

 فعججال شیب یهججا رفتججار و تیججهو عملکرد، زش،یانگ ت،یججرضججججا تعهججد، اعتمججاد، شیافزا

 عدالت استقرار یسازمان درون مشکار یایمزا یبرخ عنوان به( یسجازمان یشجهروند یرفتارها)یسجازمان

 .(7982ی،ویگ یلیاسمع.)شوند یم یمعرف یسازمان

 یسازمان برون روابط در عدالت( ب 

 یراهبردها ان،یمشتر با سازمان رابطه بر یسازمان عدالت ریتیث توان یم ،یسجازمان برون درحوزه

 عاننف یگرذید و مانانیپ هم با بلندمدت و مستحکم روابط یبرقرار و یدرمشتر تعهد و یوفادار جادیا

 .(7982ی،ویگ یلیاسمع. )شود نییتب
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 یسازمان نیب روابط در عدالت( ج

 طرف همه یبرا یفراوان یایمزا صنعت، درسط  و یسازمان نیب روابط در عدالت اصول اسجتقرار

 بلند یها یریگ جهت تواند یم یادراک عدالت تیریمد در یگرار هیسرما. دارد درتعاملات ریدرگ یها

 یاتحادها ژهیبو یاقتصججاد تبادلات همه شججالوده انصججاف،. دهد ارتقاء نیتیم رهیزنج روابط در را مدت

 هیرو عدالت. هستند مواجه یرونیب و یدرون یها نانیاطم عدم از یعیوس فیط با که است کیاسجتراتژ

 زا یکاف اطلاعات قرارداد هرطرف رایز است، مانیپ نیطرف وتعهد صجداقت نییتع یبرا یمهم اریمع یا

 دتوان یم یا هیرو عدالت. ندارد وجود کی هر سود مقدار یبرا ینیتضم چیوه ندارد مقابل طرف یراست

 نقش تیاهم عدالت، هیدرنظر یا رابطه مدل. باشججد مدت بلند روابط یبرا یاسججاسجج یبنا سججنگ کی

 هینظر. دهد یم نشججان را کیاسججتراتژ ماتیتصججم بر من جینتا و قرارداد عقد یبرا سججازمان ندگانینما

 فراهم یسازمان نیب یهمکار یبرا را یدیجد یها نشیب که ستا تعهد و اعتماد مهم منبع کی عدالت

 یاتیح نقش صجججداقت، و احترام انصجججاف، مانند یاجتماع و یگروه یهنجارها علاوه به. مورد یم

 و نظارت ت،یهدا. دارند مانیپ تکامل درطول دانش میوتسجه یسججازمان نیب اتصجال تعارض، تیریدرمد

 لهیوس به عمدتاً کیاستراتژ یها مانیپ کردن یاتیعمل و انعقاد یها هیرو و ندهایفرا در عدالت یابیارز

 و اتنی مان،یپ اتیعمل به نسبت اغلب قرارداد طرف دو. ردیگ یم صورت سازمان دو کنندگان متصجل

 ییارهایمع ،یسازمان نیب وتعهدات روابط در عدالت سنجش یبرا اغلب. دارند ناهمگون یها یوابسجتگ

 راردادق قواعد با انطباق بودن، یاخلاق صحت، و تیشفاف بودن، ندهینما ،یریسوگ عدم و یطرف یب مانند

 نیطرف دیبا یسازمان نیب روابط در عدالت به لین منظور به. شجود یم لحاظ مانیپ طیشجرا و تیماه و

 یراب یاساس محرک کی ،یا هیرو عدالت. باشند داشته هیدوسو اعتماد و ادب تعامل، گریهمد به نسبت

 و تاس تعارضات و یطلب فرصت اکاهشی یسازمان نیب یهمکار شیافزا قیطر از یهمکار جینتا بهبود

 تعهد، یراست به یجهان یهای اسجتراتژ ندیفرا در عدالت اسجتقرار. برد یم بالا را یهمکار یینها ارزش

 چند قدرتمند یها شججبکه تیتقو نهیزم خود موردکه یم فراهم تیرضججا و یاجتماع یهمگون و اعتماد
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 .(7982ی،ویگ یلیاسمع) مورد یم فراهم را یتیمل

 

 اشتیاق شغلی 

 مفهوم اشتیاق شغلی 

صجوص فرسجودگی شجغلی رشجد کرد )مسلش و علاقه به اشجتیاق شجغلی در دل تحقیقات در خ

(. در مطالعه فرسجججودگی محققان کم کم به قطب م الف و متبت من یعنی اشجججتیاق 7227همکاران،

ن سوال منطقی مطرح شد که شجغلی علاقمند شدند. بعد از یک ربع قرن مطالعه در مورد فرسودگی ای

درباره روی دیگر سجکه چه می دانیم و م صجوصاً میا می توان کارمندانی را یافت که با قدرت زیاد کار 

می کنند و در عمیقاً با کارشجان درگیر و درمن غرقند؟ و اگر این چنین است چه چیزی منها را به این 

سودگی کارمندان می شود، وجود دارد؟ اشتیاق سمت می راند. میا عواملی شبیه )البته عکس( منچه فر

چجه تجاثیراتی دارد؟ چگونجه می توان من را افزایش داد؟ و در مخر چجه فرایندهای روانی با این مفهوم 

مرتبطند؟ محققان با داشجتن سوالاتی از این دست در مخر قرن شروع به بررسی منظم تر قطب مقابل 

ر من چیزی که جنبش روانشججناسججی متبت نگر تاکید می این مقارن شججد با ظهو ؛ وفرسججودگی نمودند

کردند. سجازمان های امروزی خواهان من هسجتند که کارمندانشان با انگیزه، خلاق، مسئول و درگیر با 

کارشان باشند و بجای انجام دادن کار ش صی شان )وظیفه شان( از کارمندان انتظار می رود که چند 

 (.7229قدم جلوتر باشند )شوفلی وباکر، 

مسجلماً کسجانی که دچار فرسجودگی هستند توانایی چنین کاری ندارند اما کسانی که دچار این 

فرسجودگی نیسجتند، امکان دارد خیلی بیشتر هم کار کنند. رویکر د سنتی منفی در اینجا راه به جایی 

قش ها یک ننمی برد و نیاز به یک رویکرد جدید و متبت می باشججد. در این باره اشججتیاق شججغلی نه تن

می کند بلکه همچنین برای هدایت مدیریت منابع  حیجاتی برای فهم رفتارهای سجججازمانی متبت بازی
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 (.7222و شوفلی،  7انسان و سیاست های بهداشتی حرفه ای در سازمان ها نیز نقش مهم دارد )سالانوا

یه گراری کلیت اشتیاق که معمولاً در مفاهیم ازدواج نمادین شده است با مشارکت فعال و سرما

فرد در عملکرد نقش مرتبط می شجود. در بافت محیط کار، اشتیاق معنای ویژه تری دارد. این سازمان 

ها این تعاملات خود را در قرارداد اسججت دام نمایان می سججازند که در من کارکنان به ارائه خدمات خود 

ات مربوط به اسججت دام خود را برای کارفرما پرداخته، خود را به شججغلشججان متعهد می سججازند و تعهد

 متقبل می شوند.

کارکنان با پریرش و اسججتقبال از نقش هایشججان در سججازمان به صججرف انرژی در نقش ها می 

پردازندو به نوبه خود بیش از پیش جرب نقش هایی که اجرا می کنند شججده و در منها غرق می شوند 

 (.7221، 7)ریچ

 

 ابعاد اشتیاق شغلی 

 انرژی -7-7-7-7-7

ابراز کرده و در من نقش  انرژیهنگامی که افراد به نقش اشتیاق داشته باشند، خود را به شکل  

با اعمال تلاش در شججغل نشججان داده می شججود. این اعمال تلاش می تواند دارای  انرژیبکار می گیرند. 

ی به د تا حدافرا بنابراین اشججتیاق؛ دامنه ای از اشججتیاق پایین تا تلاش شججدید فیزیکی و روانی باشججد

نقش ارتباط پیدا می کند. کان پیشنهاد کرده است که انرژی فیزیکی را می توان  انرژی افراداقتضائات 

به دامنه ای از فعالیت های م تلف شامل فعالیت های مربوط به وظیفه، خارج از وظیفه و خودتنظیمی 

ف انرژی فیزیکی به انجام تکالی تقسیم کرد. با این حال هنگامی که افراد به نقش خود مشتاق هستند،

                                                 

1.Salanoa 
7.Rich 
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 (.7332، 7نقش اختصاص می یابد )کان

در بکار بردن و اسجتفاده از انرژی که بطور اسجاسجی بعد فیزیکی اشتیاق شغلی کان را در برمی 

گیرد، مفهوم اسجاسی تلاش مطرح می شود. پژوهشگران تلاش را با سه مولفه مدت )تعهد زمان( شدت 

(. در 7332، 7شججده در هر واحد زمانی( و جهت مرتبط دانسججته اند )کانفر )این نیرو یا انرژی صججرف

پژوهش های قبلی رابطه متبت بین تلاش )میزان زمان سپری شده توسط فرد برای انجام یک تکلیف( 

و عملکرد مشجاهده شده است. هر چند این یافته ها تلاش را به عنوان زمان صرف شده برای انجام یک 

اند، این رابطه به اندازه رابطه بین بین تلاش و اشججتیاق شججغلی، خطی و مسججتقیم  تکلیف درنظر گرفته

نیست به این معنا که تلاش به معنای زمان سپری شده برای انجام یک تکلیف به طور کامل نمی تواند 

منظور اشجتیاق به نقش از دیدگاه کان را دربرمی گیرد و من را پوشش دهد. بلکه تلاش به عنوان زمان 

ری شجده صجرفاً منعکس کننده حضجور نقش فرد و نه اشتیاق به نقش می باشد. اندازه گیری بعد سجپ

زیرا بسیاری از افراد ساعات ؛ اشتیاق در قالب زمان سپری شده در نقش با چالش هایی روبروست انرژی

ه در دمعینی را به طور ثابت در سجرکار سجپری می کنند. در نتیجه تلاش منان با میزان زمان سپری ش

که فرضیات نظری کان در  مقیاآ ارائه کرده است ( یک7332سرکار خارج از کنترل منهاست. کانفر )

اشجتیاق را پوشجش می دهد. وی با پرسیدن این سوال از افراد که تا چه میزان در کار  مورد بعد انرژی

پرسججش نشججان  خود به تلاش و کوشججش می پردازند، به اندازه گیری تلاش پرداخته اسججت. این شججیوه

دهنده جدیت و شججدت سججرمایه گراری انرژی افراد در انجام نقش هایشججان می باشججد و از این رو یک 

شاخص کاملتر از میزان اشتیاق منها با نقش هایشان محسوب می شود. پژوهش ها نشان داده که تلاش 

؛ به نقل از 7331، 9یفاندازه گیری به عنوان جدیت و شدت رابطه معناداری با عملکرد دارد )براون و ل

                                                 

1 .Kahn 
7.Kanfer 
9.Brown& Leigh 
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 (.7221ریچ، 

 شیفتگی -7-7-7-7-7

( پیشنهاد کرده است که اشتیاق با میزان سرمایه گراری انرژی های فردی در کارها 7332کان )

از دو مولفه تشکیل  امور شناختیو امور شجناختی نمایانگر می شجود. پژوهش ها نشجان داده است که 

 شده اند:

 دن در مورد یک تکلیف اختصاص می دهد.توجه: میزان زمانی که فرد برای فکر کر

 )شیفتگی(: میزان جرب شدن )غرق شدن( و شدت تمرکز بر روی تکلیف. 7جرب

توجه فرد به تکلیفش به عنوان یک منبع انگیزشججی با ظرفیت محدود، در اختیار کامل فرد قرار 

(و درحین کار کردن هدف های متعدد دیگری از قبیل تکلیف نقش، ناظر، 7321، 7دارد )مالش و السن

سجججازمان، همکاران یا اهداف خارج از کار همچون زندگی فردی و خانوادگی منابع توجه محدود وی را 

. کاری مرتبط دانسته است شیفتگی نسبت بهبه خود معطوف می دارند. کان عدم اشجتیاق را با فقدان 

ا یافته های پژوهش هایی که رابطه بین تداخل های شجججناختی و کاهش عملکرد را نشجججام این رابطه ب

داده اند همسجو می باشد. دراین وضعیت که حواآ فرد به نگرانی های خارج از محیط کار پرت است، 

، ۲؛ به نقل از راتبارد7331، 9منابعه شجناختی برای انجام تکالیف کاهش می یابد )پیرسجون و ساراسون

7227.) 

انگیزشجی درنظر گرفته شجده است چیزی  جرب )شجیفتگی( همانند توجه، به عنوان یک سجازه

شججبیه به شججعف به معنای حالت کل نگرانه ای که فرد در هنگام عمل با درگیری کامل احسججاآ می 

                                                 

7. Obsorption 

7. March & Olsen 
9. Pierce & Sarason 

۲ -Rothbard 
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( در طول حالت شعف، افراد توجه را به محرک خاص محدود 7332، 7کند، می باشد )سیگزونتمیهالی

و برای شججعف انجا اعمالشججان نیازمند کنترل اگاهانه کمتری هسججتند. با این حال شججیفتگی می کنند 

باشججد )جرب( باتجربه شججعف متفاوت اسججت، شججعف یک تجربه اوج کوتاه مدت و منحصججر به فرد می

( در حالی که کان شیفتگی )جرب( را تحت عنوان یک حالت فراگیر و مستمر 7332)سیگزونتمیهالی،

 (.7221معرفی کرده است )ریچ،  توجه و متمرکز

شججیفتگی به انگیزش درونی که میل به مشججارکت در یک فعالیت به خاطر خود من فعالیت می 

( انگیزش درونی با متغیرهای محتوی کار از قبیل 7381باشجججد کنیز شجججبیه اسجججت )دسجججی و ریان، 

، رتبط است )تیگسخودم تاری شغلی، تنوع مهارت، اهمیت تکلیف، هویت تکلیف و بازخورد شغلی م

(. شجیفتگی به طور بارزی با انگیزش درونی متفاوت و متمایز است. بدین لحاظ 7337، 7تتریک و فرید

تکلیف ویژه ای می باشد و به علاوه یک حالت هیجانی متبت را می طلبد، حال منکه  که انگیزش درونی

 (.7227، 9شیفتگی ماهیتی خنتی دارد )راتبارد

توان به شکل نظری با استفاده از خودتنظیمی که یک فرایند شناختی  توجه و شجیفتگی را می

تعیین کننده در تبدیل نیروی انگیزشججی به رفتار و عملکرد اسججت با اشججتیاق مرتبط سججاخت. از طریق 

تنظیم توججه بر عملکردهجای اجرایی فرد به ت صجججص دهی تلاش به فعالیت های مربوط به وظیفه و 

 (.7221؛ به نقل از ریچ، 7332خارج می پردازد )کانفر، 

همانگونه که گاردنر و همکاران بیان کرده اند، خودتنظیمی تعیین کننده میزان و چگونگی تفکر 

کارمندان در مورد موضجوعات، رویدادها، پدیده ها در حین حضجور در شغلشان می باشد. به نظر کان، 

فعالیت های کاری مش ص می شود. اشجتیاق با توجه به میزان توجه و شجیفتگی صرف شده در انجام 

                                                 

7 .Csikszentmihalyi 
7 .Tiegs , Tetrick& Fried 

9 .Ranbard 
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( قابل دستیابی است، 7227شجواهد مؤید رابطه بین توجه، شجیفتگی و اشجتیاق شغلی در کار راتبارد )

وی اشتیاق را به عنوان میزان توجه اختصاص داده شود فرد و میزان شیفتگی بکار تعریف کرده است. 

دی است که مولفه های شیفتگی و توجه یافته های وی نشجان می دهد که اشتیاق یک مفهوم چند بع

 (.7221از اجزای تشکیل دهنده است )ریچ، 

 فداکاری -7-7-7-7-9

( عنوان کرده اید، افراد هنگامی به نقش خود مشتاق هستند 7337و  7332همانگونه که کان )

فردی باشد. پژوهشگران دیگر پیشنهاد کرده  فداکاریکه رفتارهایشجان نشانگر سرمایه گراری انرژی و 

(. 7381نقش می شود )کلمن،  فداکاریکه سرمایه گراری هیجانات در عملکرد یک خصیصه برای اند 

فردی در نقش سجطحی اسجت که ش ص  فداکاری هایبه نظر کلمن بالاترین سجط  سجرمایه گراری 

هیجاناتش را درگیر می کند. در این سط  افراد به خاطر وجود یک رابطه هیجانی بین خود و کارشان 

( که می گوید افراد هنگامی به نقش خود 7332حضور کامل دارند. این دیدگاه با نظر کان ) در تکلیف

 (.7221اشتیاق نشان می دهند که به لحاظ هیجانی در یک فعالیت فرو روند، مشابهت دارد )ریچ، 

تجربه هیجانی فرد در هنگام کار غالباً از احسججاسججات فردی رغبت، غرور و خصججومت ورزی وی 

شود. در پژوهش های قبلی انجام شده بر ابعاد تجربه های هیجانی کارمندان در کارشان، دو منتج می 

دسجته عوامل گسجترده و کلی که عواطف متبت وعواطف منفی نامیده می شوند، شناسایی شده است. 

عواطف متبت که تلفیقی از رضایتمندی و انرژی هستندبه میزان تجربه احساآ رغبت، جنب و جوش 

 (.7333بودن فرد اشاره دارد )واتسون، وایز، وایدا و تلگن،  و هشیار

زیاد، تمرکز کامل و اشتیاق لرتب ش می باشد.  فداکاریوجود هیجانات متبت بالا نشانگر میزان 

برعکس، عواطف منفی از براشفتگی، بی حوصلگی، کندذهنی و عدم اشتیاق را شامل می شود )واتسن 

 (.7381همکاران، 
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جام شده در خصوص عواطف نشان داده شده است که هیجان ها در قالب دو بعد پژوهش های ان

گسجترده عواطف متبت و عواطف منفی سجازمان دهی شجده اند که اقتضائاتی مستقل از هم هستند تا 

 (.7333، 7منتهی الیه های متضاد یک پیوستار )واتسون و همکاران

 

 نظریه های اشتیاق شغلی- 

 نظریه کان -7-7-7-9-7

برای تشجری  سرمایه  9( از اولین کسجانی بوده اسجت از اصجطلاح پریرش7319، 7317) 7گافمن

گراری انرژی و خود در نقش استفاده کرده است. پریرش شغلی دربردارنده یک دلبستگی ابراز شده یا 

پریرفته شجده نسبت بهنقش و اشتیاق خودجوش یا فعال در فعالیت نقش می باشد یعنی یک سرمایه 

 (.7317ش قابل مشاهده می باشد )گافمن، گراری توجه و تلا

( با استفاده از دیدگاه گافمن در مورد پریرش شغلی به ارائه چارچوب نظری برای 7332) ۲کان

فهم زمان و چرایی درجات م تلف سجرمایه گراری افراد در عملکرد نقش کاریشان پرداخته است. کان 

شتیاق و عدم اشتیاق در بین دو گروه کارمندان از طریق بازنگری های قوم نگاری به تحقیق در مورد ا

 پرداخته است: مشاوران یک اردوگاه تابستانی در کارائی و اعضای شرکت معماری.

کان به بررسی وضعیت هایی پرداخته است که در منها کارکنان به صورت فردی یعنی شکل ابراز 

و نیز وضعیت های کاری که افراد  اشتیاق شغلی نشان می دادند 1شده و با به کارگیری خود فردیشان

و عدم اشجتیاق نشجان داده و خود فردیشان را کنار کشیده و از من دفاع می کرده اند. با توجه با اینکه 

                                                 

7 .Watson At Al 
7 .Goffman 

9 .Ernhracement 
۲ .Kahn 

1.Personal Selves 
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شامل مفهوم زیر است: ابراز و عملی شدن همزمان  ؛ کهکان به ارائه یک تعریف از اشتیاق پرداخته است

یوند فرد با کار و همکاران، حضجججور فردی )فیزیکی، فرد در تکجالیف کجه موججب بهبود پ 7خود مرجع

(. از نظر کان اشتیاق افراد در 7332شجناختی و عاطفی( و فعالیت ها به صجورت فعال می گردد )کان، 

نقش شجان با میزان سجرمایه گراری منها در این سه بعد نمایانگر می شود. منچه در این تعریف به طور 

اسجت که اشجتیاق افراد در میزان سرمایه گراری انرژی های  ضجمنی گنجانده شجده اسجت. این مطلب

فردیشجان در نقش هایشجان جلوه گر می شجود که بسجته به عوامل بافتی یا اقتضائات شغلی می تواند 

 متفاوت باشد.

 کان برای روشجن تر شدن این مفهوم به شرح یک مربی شیرجه پرداخته است که هر سه بعد از

ر می گیرد. این مربی به لحاظ فیزیکی با وارسی لوازم و ... از لحاظ شناختی اشتیاق را در مموزش به کا

و به لحاظ هیجانی با نشان دادن علاقه و همدلی نسبت به شناگران  با مگاهی و توجه نسبت به شناگران

 دهد.ستند، به کار خود اشتیاق نشان میجوان که هیجان زده و هراسان ه

ای منفک سجاختن خود از نقش و به نمایش گراشتن فقدان برعکس عدم اشجتیاق فردی به معن

(. 7332درگیری فیزیکی، گوش به زنگی شجناختی و سرمایه گراری هیجانی مش ص می شود )کان، 

این رفتارها زیربنای من چیزی را تشکیل می دهد که محققان من رفتار را خودکار یا روبات گونه )هاچ 

( 7317، 7313( رفتار بی احساآ و منفعل )گافمن، 7387(، فرسودگی شغلی )مسلش، 7389شیلد، 

 (.7221( نامیده اند )به نقل از ریچ، 7382، 7یا عدم کوشش )هاکمن و الدهام

کان به شججرح یک متال از عدم اشججتیاق با نقش خود را در اقدامات و افکار یک مهندآ ارشججد 

رویکرد سرسری در مورد کار ات اذ  معماری پرداخته است که وظایف را به زیردستان واگرار کرده، یک

                                                 

7.Preferred Self 

7.Hackman & Oldham 
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مشجججتریان یا کارکنان تازه همدلی یا رابطه عاطفی برقرار نمی کند. کان با توجه به این  می کنجد و با

مورد و موارد دیگر بیان کرده است که اشتیاق به نقش های ش صی در یک رابطه پویا بازیاب می یابد 

شجناختی به سجرمایه گراری یا عدم سرمایه گراری  که در من فرد در طی سجه بعد فیزیکی، هیجانی و

 انرژی و هیجان فردی در نقش می پردازد.

 نظریه شوفلی -7-7-7-9-7

برخلاف کسجانی که از فرسجودگی شغلی رنج می بردند کارگردان دارای اشتیاق شغلی، احساآ 

های  قدرتمندی و ارتباط موثر با کارشججان رادارند. همچنین منها خودشججان را برای برموردن مسججئولیت

شجغل شجان توانمند می بینند. اشجتیاق شجغلی وضعیت متبت و رضایت ب ش ذهنی در ارتباط با کار 

توصیف شده است که با سه مولفه انرژی حرفه ای، فداکاری حرفه ای وشفتگی حرفه ای مش ص می 

 (. به عبارت دیگردر اشتیاق احساآ رضایتمندی وجود دارد برخلاف من7221شود )شوفلی وهمکاران 

 در فرسودگی شغلی فرد یک خلا وبی معنی بودن را در زندگی احساآ می کند.

اشتیاق شغلی چیزی بیش از یک وضعیت هیجانی گررا و خاص می باشد و به یک حالت پایای 

شججناختی اشججاره داردکه بر روی یک موضججوع، واقعه، شجج ص، رفتار خاص  –سججرایت کننده وهیجانی 

که به یک وضجعیت ذهنی فعلی کارمند در حال حاضر اشاره  تیاقمتمرکز نمی شجود. ازطرف دیگر اشج

 (7222دارد. نباید با یک ویژگی ش صیتی که یک خصلت پایدار می باشد اشتباه شود )باکر و شوفلی، 

انرژی حرفه ای با یک سجججط  بالا از انرژی و انعطاف پریری ذهنی هنگام کار، تمایل )علاقه( به 

ابل مشجکلات کاری مش ص می شود. فداکاری حرفه ای به درگیر شدن تلاش در کار و مقاومت در مق

کامل در کار و تجربه یک احساآ مهم بودن، رغبت، افت ار و چالش در کار اشاره دارد. شیفتگی حرفه 

ای به تمرکز کامل و احسجاآ خوشجایند غرق شجدن در کار، مشج ص می شود به طوری که زمان در 

رعت می گررد وبرای وی مشکل است که از کارش جدا شود. انرژی و هنگام کار کردن برای فرد به سج

فدارکاری حرفه ای به ترتیب قطب های مقابل خستگی و بدگمانی به عنوان دو نشانه اصلی فرسودگی 
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شجغلی می باشد. پیوستاری که به وسیله انرژی به عنوان قطب متبت و خستگی به عنوان قطب منفی 

پیوسجتاری که به وسجیله فداکاری حرفه ای و بدگمانی، به  ؛ وده می شجودبه وجود می مید، انرژی نامی

 .(7227نامیده میشججود )شججوفلی و باکر،  7عنوان قطب های متبت و منفی تشججکیل می شججود، هویت

بنابراین اشجتیاق شجغلی با سجط  بالای انرژی و هویت قوی در کار مشجج ص می شود و از طرف دیگر 

( رابطه 7-7ز انرژی و هویت ضعیف در کار شناخته می شود شکل )فرسجودگی شجغلی با سط  پایین ا

 بین مولفه های از اشتیاق و فرسودگی را نشان می دهد.

 

 
 (2111: رابطه بین فرسودگی واشتیاق شغلی)شوفلی و باکر،2-2شکل 

به این نکته باید توجه شجود که جنبه سوم فرسودگی شغلی یعنی فقدان کفایت حرفه ای تضاد 

مسجتقیم با مفهوم اشجتیاق شغلی ندارد. برای این مطلب دودلیل وجود دارد، اولی اینکه شواهد تجربی 

فراوانی وجود دارد که خسجتگی و بدگمانی هسته اصلی فرسودگی شغلی را تشکیل می دهند در حال 

ه به نظر می رسجد که فقدان کفایت حرفه ای نقشی متفاوت و نه چندان مهم را بازی می کند. برای ک

نمونه خسججتگی و بدگمانی رابطه بسججیار قوی و معنادار با یکدیگر دارند در حالی که کفایت رابطه ای 

گی خستقوی با دو بعد دیگر فرسجودگی شغلی ندارد. همچنین به نظر می رسد کارمندانی که احساآ 

                                                 

7-Identification 

 خستگی

 بدبینی

فججقججدان 

 کارممدی

انججججرژی 

 حرفه ای
فداکاری 

 حرفه ای 
شیفتگی 

 حرفه ای 
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می کنند احساآ خستگی برای مقابله با خستگی های مرتبط با کار دارند، در حالی که فقدان کفایت 

 در مخر اینکه خستگی و بدبینی ؛ وحرفه ای به طورنسبتاً مستقل و موازی رشد کرده و افزایش می یابد

ا ب الی که بی کفایتیبه طور خاص با تقاضجاهای ماری از قبیل فشار و مشکلات نقش ارتباط دارد در ح

فقجدان داده ها و منابع کاری از قبیل حمایت اجتماعی و بازخورد عملکرد در ارتباط می باشجججد)لی و 

(. دلیل دوم اینکه از مصجججاحبه هاو مباحته های انجام شجججده با کارمندان و ناظران 7331، 7اشجججفورت

های کاری مش ص می مشج ص شد که اشتیاق به طور خاص با جرب شدن و غرق شدن در فعالیت 

 شود که به این وضعیت شیفتگی گفته می شود.

قابل م با توجه به این شیفتگی حرفه ای یک جنبه متمایز اشتیاق شغلی است که به عنوان نقطه

بی کفایتی حرفه ای در نظر گرفته نشججده اسججت. وجود شججیفتگی کامل در کار شجج ص به انچه من را 

الت تجربه بهینه که با تمرکز توجه، ذهن پاک )مغز خالی(، می گویند نزدیک می شود. یک ح 7شجعف

دستپاچگی( تغییر حالت زمان و )راحت کنترل کامل، فقدان خودمگاهی  تمرکز هماهنگی ذهن و بدن،

بنابراین به صججورت معمول شججعف مفهومی  .(7332لرت درونی مشجج ص می شججود )سججیکزنتمیهالی، 

ی شود وبه طور خاص به تجارب اوج کوتاه مدت اشاره پیچیده تر اسجت که شجامل جنبه های زیادی م

دارد که در بیرون از محیط کار می باشجد در عوض در اشتیاق شغلی یک حالت ذهنی پایدار و سرایت 

( گفته اند که اشتیاق که در نظر منها بیشتر شبیه 7221) 9کننده وجود دارد. اخیراً پترسون و همکاران

و لرت پایه و اسجاآ شجادی را نشکیل می دهد در واقع، منها نشان  شجیفتگی می باشجد به همراه معنا

دادند که برای کسانی که نمره بالای رضایتمندی در جنبه های م تلف زندگی شان همراه با اشتیاق را 

 دارند به خوبی می توان شادی را پیش بینی کرد.

                                                 

7 .Lee&Ashfprt 
7 .Flow 

9 .Peterson, Park 
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 وفاداری سازمانی 

طی چند دهة اخیر، وفاداری سججازمانی موضججوعی بوده که پیرامون من تحقیقات بسججیار زیادی 

را به صورت خط  وفاداریانجام شجده اسجت. مفهوم سجازی های اولیه در این باره یک بعدی بودند که 

مسجتمری از فعالیت توصیف می کردند که برای شناخت ضررهایی که بواسطه کناره گیری از سازمان 

 خواهد داشجت و یا مشهورتر، به صورت یک وابستگی عاطفی نسبت به سازمان توصیف نموده اند در بر

 (7279، 7)ژولیده و یشادهورا

( وفاداری سجازمانی دسجته کم شجامل سه اعمل مهم و اساسی 7387)  2از نظر مودی و دیگران

 است:

 اعتقاد قوی در پریرش اهداف و ارزشهای سازمان .7

 قابل ذکر در سازمانمیل به بروز تلاشهای  .7

 (.7277و همکاران، 9میل شدید به حفظ عضویت خود در سازمان )کروزوم .9

احتمال بیشجتری دارند که در سجازمان باقی بمانند و در راستای اهداف سازمان کار  وفادارافراد 

ی سجازمانی از نظر روانشجناسان موضوع قابل توجهی است زیرا شواهد بسیار زیاد وفاداریانجام دهند. 

زیاد و خروجی های مطلوب سازمانی وجود دارد، این امر نوعی  وفاداریوجود دارد که رابطه هایی بین 

قرارداد روانشناسی است که کارمندان در پاس  به منافعی که سازمان برای منها تیمین می کند، از خود 

اری خود را به صورت به سازمان است که همک وفاداربروز می دهند. زمانی که گفته می شود کارمندی 

 (.7279)ژولیده و یشادهورا،  داوطلبانه با سازمان ادامه دهد و در راستای اهداف سازمان کار کند

                                                 

7 .Yeshodhara 
2 .R.T, Mowday , L.W, Porter and R.M, Steers 
9 .Kurruzum 
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سازمانی اتصال احساسی به یک سازمان خاص و پشتیبانی  وفاداری( 732۲) 1طبق گفته بوچانان

منحصر به فرد کارمند با سازمان سازمانی رابطه  وفاداری( تیکید دارد که 738۲) 2سازمان از اوست. پاپر

این مفهوم از میان  تار فرد در سازمان بسیار مهم است.را منعکس می کند و این رابطه در توصجیف رف

دسجته ای از خصجوصجیات رفتاری کارمند بر می خیزد. برای متال ترک یا احتمال ترک سازمان نشان 

قانون در محیط داخلی سازمان است.  دهند  پاسج  احساسی منفی نسبت به جنبه های م تلف کار و

به انجام کار در  وفادار( این موضجججوع را در بردارنجده این امر می داننجد کجه کارمند 738۲ملن و میر )

سجازمان به عنوان یک کل اسجت اما به طور خاص متعهد به هیچ جزئی از سجازمان نیست. مطابق این 

تعهد صجرف در اثر درگیر شدن در رفتارهای  راهبرد، کارمند ممکن اسجت به وضجعیت روانشجناختی از

سازمانی را به صورت وامی با بهر  بالا  وفاداریکورکورانه برسجد که این رفتاری است که در واقع پایان 

 هم ایجاد وفاداری)متل انباشجته شجدن وجوه بازنشجستگی، بالا رفتن سن و غیره( در می مورد که اگر 

چنین توسعه ای ممکن است ر  دهد تا از ناهمگونی  ار است.فرد نسجبت به خود ک وفاداریشجود این 

 ادراکی کارمندان چشم پوشی شود و پیش فرض متبتی از قابل کنترل بودن باقی نگه دارد.

 عبارت است از احساآ هویت و وابستگی فرد به سازمان. وفاداریبه نظر مورهد گریفین، 

دی سازمان را معرف خود می داند و مرزو می عبارت است از حالتی که فر وفاداریاز نظر رابینز 

 (.7277)میشل و همکاران، کند که در عضویت من سازمان باقی بماند

 سازمانی وفاداریالگوهای چندبعدی  

 مدل اریلی و چتمن 

، الگوی چند بعدی خود را مبتنی بر این فرض بنا نهادند که وفاداری، نگرشی را 3اریلی و چتمن

                                                 

1 . B., Buchanan 
2 .M., Popper 
3- Oreilly & Chatman 
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 ؛کرده و مکانیسججم هایی دارد که از طریق منها می تواند نگرش شججکل بگیردنسججبت به سججازمان ارائه 

معتقدند که پیوند « اریلی و چتمن( »7318در نگرش و تغییر رفتار )« کلمن»بنابراین، مبتنی بر کار 

بین فرد و سازمان می تواند، سه شکل متابعت، همانند سازی و درونی کردن را به خود بگیرد. متابعت، 

های خاص ات اذ  ها و رفتارهای همسججو با منها به منظور کسججب پاداش تفاق می افتد که نگرشزمانی ا

می شجوند. همانند سازی زمانی اتفاق می افتد که فرد نفوذ را به خاطر ایجاد یا حفظ رابطه ارضاکننده 

ه ی کند کمی پریرد. سرانجام درونی کردن، رفتاری که از ارزشها و یا اهداف نشیت گرفته را منعکس م

سججازمانی عموماً به عنوان  وفاداریبا ارزشججها یا اهداف سججازمان منطبق اسججت. با در نظر گرفتن اینکه 

ها را  متغیری در نظر گرفته می شججود که احتمال ترک شججغل را کاهش دهد، این یافته بعضججی سججؤال

نظر گرفته شججود را به سججازمانی در  وفاداریدرباره اینکه میا متابعت می تواند، به عنوان یک شججکل از 

 (.798۲وجود مورده است )فرهنگی، حسین زاده، 

 مدل مودی و همکاران 

وفاداری سازمانی در مدل نظری خود چهار دسته و گروه از پیش شرط های  1مودی و همکاران

 را بیان کرده اند.

 2ویژگی های شخصی و فردی 

ویژگی های بررسجی شجده در این خصوص شامل سن، سابقة خدمت، سط  مموزش، جنسیت،  

اط ، ارتبوفادارینژاد و عوامل ش صی دیگر است. بر مبنای مطالعات انجام شده، سن و سابقة خدمت با 

سججازمانی اسججت. این ارتباط  وفاداریسججط  مموزش دارای ارتباط معکوآ با  مسججتقیم دارد. همچنین

که سججازمان قادر به برموردن انتظارات افراد با تحصججیلات بالا  اسججت ناشججی از این باشججد معکوآ ممکن

ادارتر باشند وف به سازمان نسبتنیست. علاوه بر این، افراد با تحصیلات بالا ممکن است بیشتر به حرفه 

                                                 

1 .Mowday , Porter & Steers 
2 . Personal Characteristics 
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 .(7279)کیم و همکاران، 

 1ویژگی های مرتبط با نقش: 

د سازمانی دارند، عبارت ان وفاداریکه تیثیر بالقوه ای بر  سه جنبه از ویژگی های مرتبط با نقش 

تحقیقات زیادی ارتباط بین حیطة شغل و  از: حیطة شجغل یا چالش شجغلی، تضجاد نقش و ابهام نقش.

سازمانی را بررسی کرده ند. با توجه به اینکه شغل تقویت شده )غنی( چالش شغلی را افزایش  وفاداری

افزایش می یابد. همچنین مطالعات دیگری ارتباط بین تضاد نقش  وفاداریمی دهد و در نتیجة من نیز 

 دارد با تضجججاد نقش و ابهام نقش ارتباط معکوآ وفاداریو ابهام نقش را بررسجججی و بیان می کند که 

 .(7277)ریلاندر،

 2ویژگی های ساختاری: 

با میزان رسمیت، وابستگی وظیفه  وفاداریبر مبنای پژوهش های انجام گرفته در این خصوص  

با میزان مشججارکت افراد در  وفاداریای و عدم تمرکز در سججازمان دارای رابطة متبت اسججت. به علاوه 

)کیم و ی و کنترل سجججازمان، رابطة متبت دارد تصجججمیم گیری و میزان مجالکیجت فرد بر واحد تولید

 .(7277همکاران،

 3تجربیات کاری: 

تجربیجات کجاری بجه عنوان یک نیروی عمده در فرمیند اجتماعی شجججدن یا اثرپریری کارکنان  

محسججوب می شججود و همین امر نیز به نوبة خود عامل عمده ای اسججت که بر میزان وابسججتگی روانی 

، به این نتیجه رسیدند که احساآ ش صی برای 4بوکانان و استیرز می گرارد کارکنان به سازمان تیثیر

                                                 

1 .Role Related Characteistics 
2 .Structural Charactristics 
3 .Work Experiences 
4 .Bukanan & Steers 
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سازمانی مرتبط است؛ بدین معنا که وقتی کارکنان احساآ کنند مورد نیاز سازمان  وفاداریسازمان با 

سججازمانی افزایش می یابد. عامل دیگر،  وفاداریهسججتند و یا برای میموریت سججازمان مهم می باشججند، 

کنان در مورد نگرش های متبت همکاران نسبت به سازمان می باشد؛ بدین معنا که نگرش احساآ کار

 .(7277)ریلاندر،فرد مؤثر است  وفاداریهای متبت همکاران بر 

 

 پیشینه تحقیق 

 تحقیقات داخلی 

 وفاداری( در مطالعه ای به بررسججی ارتباط میان عدالت سججازمانی و 7931دوسججتی و همکاران )

سججازمانی کارکنان اداره کل تربیت بدنی اسججتان مازندران انجام پرداختند. نتایج حاصججل از این تحقیق 

توسجط ضجریب همبسجتگی پیرسجون و رگرسجیون چند متغیره نشان داد که بین برخی از مؤلفه های 

جود ری وسازمانی ارتباط متبت و معنی دا وفاداریعدالت سازمانی کارکنان با یکدیگر و با مؤلفه های 

سجازمانی تحت تیثیر عدالت سازمانی کارکنان اداره کل  وفاداریدارد. تحلیل رگرسجیون نیز نشجان داد 

تربیت بدنی اسجتان مازندران قرار دارد و به این بدان معنا اسجت سازمان ها نمی توانند بدون عدالت به 

 اخلاقی مدیران است.ز مسئولیت های حیات خود ادامه دهند و رعایت عدالت در سازمان ب شی ا

( مطجالعجه ای بجا هدف بررسجججی رابطه مؤلفه های عدالت 793۲همچنین غفوری و گجل پرور )

سججازمانی در کارکنان شججهرداری شججهر اصججفهان انجام دادند. نتایج حاصججل از این  وفاداریسججازمانی با 

و  تبتتحقیق توسجط ضجریب همبسجتگی نشجان داد که عدالت سازمانی و سه مؤلفه من، همبستگی م

سجازمانی داشجتند. نتایج نیز حاکی از من بود که سه نوع  وفاداریمعنی داری با هر یک از حیطه های 

سازمانی همبستگی  وفاداریعدالت سازمانی یعنی عدالت توزیعی، عدالت رویه ای و عدالت مراوده ای با 

 داشتند.چند گانه معنی داری 
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بررسی رابطه بین مؤلفه های عدالت سازمانی و ( با هدف 1372ران )اتحقیقات دهقانیان و همک

نفر پرسنل ساختمان های مرکزی و شعب تهران انجام  1211سازمانی در یک شرکت بیمه از میان  وفاداری

سازمانی رابطه معنی دار و  وفاداریگردید. نتایج حاصل از این تحقیق نشان داد میان عدالت سازمانی و 

ی است هر چه التزام به رعایت عدالت سازمانی در میان مدیران بیشتر باشد مثبت وجود دارد و این بدان معن

 .به تبع آن تعهد سازمانی کارکنان نیز افزایش خواهد یافت

( با هدف بررسججی تیثیر عدالت سججازمانی، 7937در مطالعه ای نیز امیرکافی و هاشججمی نسججب )

کنان متش نشانی، هلال احمر، دانشگاه سازمانی کار وفاداریحمایت ادراک شجده و اعتماد سجازمانی بر 

شجهید باهنر و اداره امور شجعب بانک ملی استان کرمان انجام دادند. نتایج حاصل از این تحقیق نشان 

داد که عدالت سجازمانی به شکل غیر مستقیم از طریق دو متغیر حمایت سازمانی و اعتماد سازمانی بر 

کی اسجت که حمایت سازمانی ادراک شده تیثیر مستقیم و سجازمانی تیثیر می گرارد. نتایج حا وفاداری

سجازمانی دارد. تیثیر غیر مسجتقیم من از طریق متغیر اعتماد سازمانی صورت  وفاداریغیر مسجتقیم بر 

 ثیر متغیرهای دیگر است.بیش از تی وفاداریمی گیرد و نهایتاً تیثیر مستقیم اعتماد سازمانی بر 

سازمانی  وفاداری( با هدف بررسی رابطه عدالت سازمانی با 7937پژوهش بهرامزاده و یادگاری )

کارکنان مدارآ راهنمایی دخترانه نواحی مموزش و پرورش مشججهد انجام گرفت. نتایج حاصججل از این 

سججازمانی کارکنانی که مدیران منها عدالت سججازمانی را رعایت می کنند  وفاداریتحقیق نشججان داد که 

عدالت تعاملی و عدالت رویه ای از سوی مدیران نسبت به عدالت توزیعی بیشتر است. همچنین رعایت 

سججازمانی کارکنان با سججابقه خدمت،  وفاداریسججازمانی دارد. همچنین بین  وفاداریارتباط بیشججتری با 

 .مدرک تحصیلی، سمت شغلی، منطقه کاری ارتباط معناداری مشاهده نگردید

سازمانی  وفاداریررسی ارتباط عدالت سازمانی با ( با هدف ب7932تحقیقات ظریفی و همکاران)

در کارشجناسجان سجازمان تربیت بدنی جمهوری اسلامی ایران انجام گرفت. نتایج حاصل از این تحقیق 
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توسججط مزمون تی اسججتیودنت و تحلیل واریانس یک طرفه نشججان داد که در ادراک عدالت سججازمانی و 

ت شناسی )جنسیت، سابقه خدمت و وضعیت است دامی( سازمانی با توجه به متغیرهای جمعی وفاداری

سججازمانی در سطوح تحصیلی  وفاداریاما در ادراک عدالت سجازمانی و ؛ تفاوت معنی داری وجود ندارد

تفاوت معنی داری مشاهده شد. همچنین بررسی مماری با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون نشان 

 نی داری وجود دارد.نی ارتباط متبت و معسازما وفاداریداد بین عدالت سازمانی با 

( با عنوان رابطه ابعاد انگیزش شغلی خود 7932ونعامی) همچنین پژوهشجی که توسط پیر یایی

انجام شججدنشججان داد رابطه متبت  «تعیین کنندگی با اشججتیاق شججغلی در کارکنان ذوب مهن اصججفهان

(با پریرو درون فکنی شده خود رونی،خود تعیین کنندگی )انگیزش د ومعناداری بین سجه بعد انگیزش

اشتیاق شغلی و رابطه منفی معناداری با ابعادی که از نظر خود تعیین کنندگی پایین هستند )انگیزش 

انگیزگی درونی وبی انگیزگی بیرونی( با اشججتیاق شججغلی اسججت. به عبارتی سججطوح بالای  یب بیرونی،

 انگیزش شغلی خود تعیین کنندگی به پیامدهای متبتی مانند اشتیاق شغلی می انجامد.

نقش میانجی اشتیاق شغلی عنوان ( تحت 7932در پژوهشی که توسط شی  شبانی و همکاران)

ارزشججیابی های محوری با عملکرد وظیفه ای و قصججد ترک شججغل در  در رابطه جو روانشججناختی وخود

کارکنان شججرکت چوب وکاغر ایران)چوکا( انجام گرفت نشججان داده شججد که اشججتیاق شججغلی نقش 

میجانجیگری در رابطه با جو روانشجججناختی و ترک شجججغل دارد زمانی که جوروانشجججناختی سجججازمان 

وجوداشتیاق کارکنان  .به شغل خودنشان میدهندازنظرکارکنان مطلوب ادارک شجوداشجتیاق بیشجتری 

 .نسبت به شغل خودمانع ازشکل گیری میل به ترک شغل می گردد

نیز در تحقیقی به این نتیجه رسیدند که که بین هر سه مؤلفه اشتیاق  (7983نوری و عریضجی)

ماندن رابطه  سازمانی و میل به وفاداریشجغلی) شجوق داشتن به کار، وقف کار شدن، جربه در کار( با 

متبت و معناداری وجود دارد. این نتایج بدین معناست که هر چه فرد اشتیاق بیشتری نسبت به شغل 

 .بیشتری نسبت به سازمان نشان می دهد وفاداریخود داشته باشد 
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 وفاداری( در پژوهشی نشان دادند که بین عدالت سازمانی و 7988از طرفی یعقوبی و همکاران )

رابطه معنی داری وجود دارد و از بین مؤلفه های  در ادارات مموزش و پرورش اسججتان فارآ سججازمانی

از طرف دیگر  ؛ وسازمانی رابطه معنی داری دارند وفاداریعدالت سجازمانی، عدالت توزیعی و تعاملی با 

د. بین عدالت )هنجاری و عاطفی( نیز رابطه ای معنی دار وجود دار وفاداریبین عدالت سازمانی با ابعاد 

 سازمانی با رضایت شغلی کلی نیز رابطه معنی داری وجود دارد.

( در پژوهش خود به منظور بررسی تیثیرگراری ابعاد 7982سیدجوادین فراحی و طاهری عطار )

عدالت سازمانی بر جنبه های گوناگون رضایت شغلی و سازمانی کارکنان شرکت داده پردازی ایران در 

 از جنبه دو با کلی صورت به سازمانی معنادارعدالت همبستگی عدم یر دست یافتند کهتهران به نتایج ز

 توزیعی عدالت مقابل در .وجود دارد ارتقا از رضججایت و حقوق از رضججایت یعنی کارکنان شججغلی رضججایت

 کار از رضایت با من همبستگی اما است داشته معنادار همبستگی شغلی رضایت از جنبه دو این با اگرچه

 سازمان از رضایت و سازمانی عدالت ابعاد کلیه میان حال این با .است نبوده معنادار همکاران از رضایت و

 با .است داشته وجود معنادار همبستگی سرپرستی از رضایت و شغلی کلی رضایت ،(یسجازمان وفاداری)

 دیگر عبارت به .است نبوده معنادار ارتقاء از رضایت و حقوق از رضایت بر سجازمانی تیثیرعدالت حال این

 و شغلی رضایت از هایی جنبه بر بیشتر سازمان در عدالت ادراک که است من نشجانگر پژوهش ی ها یافته

 مانند شغل من خاص ایه برجنبه نه اند مربوط وسازمانی کاری ارتباطات به که است تیثیرگرار سازمانی

 متفاوت تیثیر دهنده نشان فرعی های فرضیه مزمون از حاصل پژوهش های یافته سجایر. ها وارتقا حقوق

 .است شغلی رضایت م تلف های جنبه بر سازمانی عدالت ابعاد از یک هر

 ازسرپرستان، رضایت شغلی، کلی رضایت سجازمانی، برتعهد سجازمان در یتوزیع عدالت احسجاآ

 از کارکنان ادراک نحوه حال این با .است بوده تیثیرگرار درسازمان ارتقاء از ورضجایت حقوق از رضجایت

 تیثیر اما ندارد معناداری تیثیر همکاران از رضایت نیز و کار از منان رضایت بر سازمان در توزیعی عدالت

 ادراک با متفاوت اندکی شغلی رضایت گوناگون های برجنبه ای مراوده عدالت و ای رویه عدالت ادراک
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 .اسججت نبوده معنادار ارتقاء از ورضجایت حقوق از رضجایت بر ای رویه عدالت تیثیر .اسجت توزیعی عدالت

 ارتقاء از رضججایت و حقوق از رضججایت بر را معناداری تیثیر ای، رویه عدالت همانند نیز ای مراوده عدالت

 های جنبه سججایر بر ای مراوده عدالت و ای رویه عدالت احسججاآ تیثیر حال عین در .دهد نمی نشججان

 دارای ای رویه عدالت نیزهمانند ای مراوده عدالت ادراک. اسججت بوده معنادار و متبت شججغلی رضججایت

 و سرپرستان از رضایت کار، از رضایت شغل، کلی رضایت سجازمانی، وفاداری بر معنادار و متبت تیثیری

 م تلف های جنبه بر انیجججسازم کلی عدالت تیثیر همانند متغیر دو این تیثیر. است همکاران از رضایت

 .است بوده شغلی رضایت

 بر مؤثر عوامل و سازمانی وفاداری سط  گیریاندازه منظور به (798۲تحقیقات مدنی و زاهدی )

 داد اننشجج مطالعه این نتایج. گرفت انجام بیدبلند و فجر گاز پالایش شججرکتهای کارکنان بین در من

 دو این کارکنان سازمانی وفاداری و است سازمانی وفاداری بر تیثیرگرار عوامل از یکی سجازمانی عدالت

 از ربیشججت «بیدبلند» شججرکت سججازمانی وفاداری ابعاد میانگین اما دارد، قرار مطلوبی سججط  در شججرکت

 با خدمت سججابقه رابطة و عاطفی وفاداری و تحصججیلات میزان رابطه همچنین،. اسججت «فجر» شججرکت

 .بود معنادار بیدبلند، شرکت در مستمر وفاداری

 شغلی خشنودی با سازمانی عدالت روابط بررسی منظور به (7989شکرشکن )پژوهش نعامی و 

 کارخانه یک کارکنان از نفر 718 تحقیق این مماری نمونه. گردید انجام صججنعتی شججرکت یک کارکنان

 اب سازمانی عدالت داد نشان تحقیق این نتایج. شدند انت اب ای،طبقه تصادفی نمونة روش با که بودند

 ایرابطه شغلی خشنودی با سازمانی عدالت ابعاد بین همچنین،. دارد معناداری رابطة شغلی خشنودی

 .دارد وجود معنادار و متبت

 اثرب شی در سازمانی عدالت رعایت بررسی هدف با (7989نیز توسط زینالی صومعه ) ایمطالعه

 ایجنت. گردید انجام تهران کارگران رفاه بانک شعب در مشتریان رضایت جلب برای خدماتی سازمانهای

 در و شغلی رضایت باعث کارکنان، توسجط سجازمانی عدالت ادراکهای داد نشجان تحقیق این از حاصجل
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 اثرب شججی که اسججت سججازمان مشججتریان رضججایتمندی در مؤثر عاملی متابة به و متبت عملکرد نتیجه

 .دارد همراه به را سازمان

 معلمان و مدیران سججازمانی وفاداری بررسججی منظور به (7987کوزه چیان و همکاران ) پژوهش

 وفاداری سط  داد نشان پژوهش این نتایج. گرفت انجام خراسان استان هایمموزشگاه مرد بدنی تربیت

 بین همچنین،. است بیشجتر معلمان سجازمانی وفاداری میزان از و بوده مطلوب و بالا مدیران، سجازمانی

 میزان بین رابطة و نداشججت وجود معناداری ارتباط بررسججی، مورد جامعة سججازمان وفاداری و سججن

 .بود منفی معلمان، و مدیران سازمان وفاداری و تحصیلات

 

 تحقیقات خارجی 

نفر از اسججاتید دانشجججگاه ترکیه انجام داد به این نتیجه  ۲۲1( در تحقیقی که بین 7272) 1یاوز

هد عاطفی، تعهد هنجاری و تعهد رسججید که عدالت سججازمانی و فرهنگ ارتباط متبت و معناداری با تع

 مستمر دارد.

( در تحقیقی که در کشجور مالزی انجام دادند به این نتایج رسیدند که 7272و همکاران ) 2فات

ت و سازمانی ارتباط متب وفاداریبین متغیر مستقل عدالت توزیعی و عدالت رویه ای با رضایت شغلی و 

 معنی داری وجود دارد.

ایان نامه دکتری خود به بررسججی ارتباط بین احسججاآ دانشجججویان فار  ( در پ7271) 3کولینز

سججازمانی و اعتماد سججازمانی  وفاداریالتحصججیل که از عدالت تعاملی برخوردار بوده اند و تیثیر من بر 

                                                 

1 .Yavess 
2 .Fatt 
3 .Kollins 
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پرداخته و برخوردهای فردی میان دانشجججویان و اسجججاتید را بررسجججی کرده و در نهایت به این نتیجه 

منان  وفاداریعاملی تیثیر بسجزایی در افزایش اعتماد دانشجویان به استاد و افزایش رسجیده که عدالت ت

 نسبت به کارهای علمی داشته است.

( در تحقیقی که بر روی مدیران و مت صصان در سازمان های م تلفی در 7271) 1و الکوت برک

مصجر انجام شد نشان دادند که اشتیاق شغلی با تمایل به ترک شغل رابطه منفی معنی داری دارد. در 

فراتحلیلی که در رابطه با اشجتیاق شجغلی صجورت گرفت، رابطه قوی معناداری میان اشججتیاق شغلی و 

)  -%۲1) برای بعد شوق داشتن به کار( تا  -%71همبستگی در محدوده ای از  -سازمان تمایل به ترک

 برای بعد جربه در کار( گزارش شد.

( در تحقیقی به این نتایج رسیدند که در ادراک عدالت سازمانی 7279) 2یازیکیوگلو و توپالوگلو

عدالت سجازمانی با سطوح تحصیلی  در میان مردان و زنان تفاوت معنی داری وجود ندارد اما در ادراک

 و سابقه خدمت تفاوت معنی داری وجود دارد.

 وفاداری( در تحقیقی تحت عنوان منالیز عدالت سجازمانی، اعتماد سازمانی و 7277) 3کانیشجیرو

نفر از کارکنان در یک سازمان دولتی به این نتیجه رسید که عدالت  22سجازمانی و ارتباطشان در بین 

سجججازمانی ارتباط متبت و معنی داری دارد. بین  وفاداریعتماد سجججازمانی به طور کلی با سجججازمانی و ا

هنجاری ارتباط متبت  وفاداریعاطفی و  وفاداریعدالت )توزیعی، رویه ای، تعاملی، سججیسججتماتیک( با 

ن یمستمر ارتباط متبت معنی داری وجود دارد. ب وفاداریمعنی داری وجود دارد. بین عدالت توزیعی با 

مسجججتمر ارتباط منفی وجود دارد. بین عدالت  وفاداریعدالت )رویه ای، تعاملی، سجججیسجججتماتیک( با 

سجازمانی )توزیعی، رویه ای، تعاملی، سجیستماتیک( با اعتماد سازمانی ارتباط متبت معنی داری وجود 

                                                 

1 .Brack & Elcott 
2 .Yazikiogelo & Toopalogelo 
3 .Kanishiro 
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 دارد.

وت بر ( در تحقیقی بجا عنوان عجدالجت رویجه ای و عدالت توزیعی: تیثیرات متفا7277صجججمجد )

بروندادهای کارکنان انجام داده اسجت. نتایج تحقیق وی نشان داد که ارتباط قوی و متبتی بین عدالت 

سازمانی وجود دارد. این بدان معنا است که اگر کارکنان  وفاداریرویه ای و توزیعی با رضایت شغلی و 

و رضایت شغلی منان افزایش  سازمانی وفاداریسجط  بالایی از عدالت رویه ای و توزیعی را تجربه کنند 

 خواهد یافت.

در تحقیقی نشججان داد که اشججتیاق شججغلی بر انرژی، درگیری و کفایت حرفه ای  (7223)  1لیتر

اشجاره دارد این ابعاد یک رابطه منفی مسجتقیم با ایعاد فرسجودگی شجغلی، خستگی شغلی، بدگمانی و 

 کاهش کفایت حرفه ای دارد.

 

 جمع بندی نتایج تحقیقات 

وفاداری  میزان ا توجه به سججوابق تحقیقات انجام شججده می توان اینچنین نتیجه گیری کرد درب

عدالت سججازمانی و  می توان به جمله باشججد. از تیثیرگرار می تواند متعددی سججازمانی کارکنان عوامل

 سازمانی کل یا واحد مدیریت، کار، به نسبت متبتی نگرش که افراد اشاره کرد. هنگامی اشجتیاق شغلی

 قضیه این عکس و می شود بیشتر کار انجام بهتر برای منها انگیزه باشند، داشته می کنند کار من در که

 ارتباط و پیوند نتایج تحقیقات نشان می دهد که کمبود (.7988است )حقیقی و همکاران،  صحی  نیز

 سازمان در انسجانی روینی اگر دارد چنانچه سجزایی به تیثیر من پیشجرفت و حیات سجازمان در اعضجای

 نکردن رعایت این رفع برای که صججورتی در و خواهد شججد سججسججت پیوند این کند، بی عدالتی احسججاآ

                                                 

1 .Litter 
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 افراد علاقة گرفت. همچنین قرار خواهد سقوط سراشیبی در سازمان نگیرد، صورت مؤثری اقدام عدالت

بنابراین در راسججتای  ؛شججد خواهد کاسججته منها پایبندی از من، دنبال به و یافته کاهش سججازمان و کار به

پژوهش به صورت زیر بیان می  مطالب بیان شجده در پیشجینه نظری و پیشجینه تحقیق مدل مفهومی

شود که در این مدل، عدالت سازمانی به عنوان متغیر مستقل، اشتیاق شغلی به عنوان متغیر میانجی و 

 وفاداری سازمانی به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده اند.

 

 

 

 

 

  مدل مفهومی پژوهش -3-2شکل 

 سازمانی عدالت

 سازمانی

 سازمانیوفاداری 

 سازمانی

 شغلی اشتیاق

 شغلی
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 روش شناسی تحقیق فصل سوم: -3
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 مقدمه 

این فصجل به مباحث روش شناسی تحقیق اختصاص دارد. دراین فصل به جامعه، نمونه و روش 

ه و تحلیل اطلاعات اشاره نمونه گیری، گردموری اطلاعات، اعتبار و روایی پرسجشنامه و روش های تجزی

 شده است.

 

 روش تحقیق 

شغلی و وفاداری  اقیاشت از منجایی که هدف پژوهش تعیین روابط میان متغیر عدالت سجازمانی،

سجازمانی می باشد، پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوه گردموری اطلاعات، توصیفی و از نوع 

 همبستگی می باشد که به صورت میدانی انجام گرفته است.

 

 ونه گیریجامعه، نمونه و روش نم 

ورزش و جوانان اسجتان خراسجان رضوی  اداره 72کارمندان  تمامی را تحقیق این مماری جامعه

 نفر بودند تشکیل می دهند. 782که براساآ ممار کارگزینی سازمان، تعداد  7932شاغل در سال 

، عبارت است (PLS)قواعد مرسجوم برای تعیین حداقل نمونه ی در روش حداقل مربعات جزئی 

تعیین بیشجترین روابط موجود در ب ش ساختاری مدل اصلی پژوهش که به یک متغییر مربوط می از 

(. از 97) 72و یا بیشجترین شاخص های مربوط به سازه متناظرش ضرب در  72شجود، ضجرب در عدد 

نفر به دسجججت ممد؛ اما به  22نمونه مماری برمبنای قاعده دوم این رو در پژوهش حاظر، حداکتر حجم 

نفر  722ها، حجم نمونه تمال پاس گو نبودن برخی از نمونهحر افزایش اعتبار و غنای پژوهش و امنظو
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انت اب شدند.  های پژوهش به روش تصادفی خوشه ایدر نظر گرفته شجد. لازم به ذکر است که نمونه

 پرسشنامه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. 771در نهایت پس از حرف پرسشنامه های م دوش 

 

 متغیرهای پژوهش 

: متغیر برونزا) مستقل( متغیری است که هیچ اثری از سایر متغیرهای الگو و مدل ا 7متغیر برونز

پریرد، در این پژوهش عدالت سججازمانی به عنوان متغیر برونزا در نظر گرفته شججده طراحی شججده نمی

 است.

متغیر دیگر در مدل و  : متغیر درونزا)وابسجججته( متغیری اسجججت که حداقل از یک7متغیر درونزا

ود، شپریرد. مقدار متغیر درونزا توسط سایر متغیرهای درون مدل تعیین میالگوی طراحی شده اثر می

 (.7988در این پژوهش وفاداری سازمانی به عنوان متغییر درونزا در نظر گرفته شده است )کلانتری، 

و  قل و وابسته سهمی داشته باشدمتغیر میانجی: متغییری است که در رابطه بین دو متغیر مست

ای عمل کند، در این در این پژوهش اشجتیاق شغلی به عنوان متغییر میانجی به عنوان متغییر واسجطه

 (.7937در نظر گرفته شده است )قاسمی، 

 

 ابزار گردآوری داده ها 

. بود ...و ها نامه انیپا کتب، مقالات، شججامل ای کتاب انه مطالعات نیز اطلاعات گردموری ابزار

 .شد استفاده پرسشنامه ابزار از میدانی مطالعات منظور به همچنین

                                                 

7 .Endogenous 

7 .Exogenous 
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ابزار اندازه گیری در این پژوهش پرسججشججنامه های اسججتاندارد تعدیل شججده ای بود که دو ب ش 

شامل اطلاعات جمعیت شناختی مربوط به جامعه مماری در ب ش اول و سوالات بسته در ب ش دوم را 

(، 7339شامل می شد. پرسشنامه ها شامل سه قسمت بود. پرسشنامه عدالت سازمانی هوف و مورمن)

با که عدالت سازمانی  (7227) سالوناوا و شوفلی ( و اشجتیاق شجغلی722۲)لیندنرینری سجازمانی وفادا

اشتیاق  گویه و 2گویه در سه بعد عدالت توزیعی، عدالت رویه ای و مراوده ای، وفاداری سازمانی با  73

در  هیکرت کبا طیف امتیازگراری ل فداکاریبعد و  انرژی، بعد شیفتگیگویه در سجه بعد  72شجغلی با 

 اختیار مزمودنی ها قرار گرفت.

 

 روایی و پایایی ابزار اندازه گیری 

نفر از صاحبنظران قرار  77برای تییید روایی صجوری و محتوایی، تمامی پرسشنامه هادر اختیار 

گرفت تا نظرهای ت صجججصجججی خود را در مورد چگونگی نگارش سجججوالات، تعداد سجججؤالات، محتوای 

ها و هماهنگی سججؤالات با اهداف پژوهش اعلام کنند. علاوه بر سججؤالات با گزینه ها، ارتباطپرسججشججنامه

برای تعیین پجایایی  و 7روایی واگرا و 7گیری از روایی همگراروایی محتوا برای تجیییجد ابزارهجای انجدازه

، طبق نظر 9ها از سججه معیار بارهای عاملی، ضججریب الفای کرونبا  و ضججرب پایایی مرکبپرسججشججنامه

 ( بهره گرفته شد که در فصل جهار گزارش شده است.7387)۲لارکر _نلفور

 روش های تجزیه و تحلیل اطلاعات 

 استنباطی مماری روشهای و معیار انحراف و میانگین درصد، نظیر توصجیفی مماری روش های از

                                                 

7 .Convergent Validity 

7 Discriminant Validity 
9 Composite Reliability 

۲ Fornel-Larcker 
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بررسی روابط ساختاری بین  وجهت متغیرها بین روابط مزمون برای همبسجتگی پیرسون ضجریب نظیر

اسججتفاده  1ی معادلات سججاختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئیسججازمدلمتغیرهای پژوهش از طریق 

 استفاده شد. SPSSو  Smart-PLS2افزار شد. در این راستا از دو نرم

  

                                                 

7 .Partial Least Square  
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 تجزیه و تحلیل داده ها: فصل چهارم -4
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 مقدمه 

 فصل این در. است تحقیقاتی و پژوهشی فرایند هر در مهم مراحل از یکی هاداده تجزیه و توصیف

 باشد؛می ب ش دو شامل فصل این. شودمی پرداخته نتایج است راج و پژوهش خام هایداده تجزیه به

برگیرنده  در که ناختی(شجمعیت های)ویژگی بررسی مورد جامعه مماری توصیف اول، در ب ش

 هارائ جدول قالب دریلات، سابقه کار و وضعیت است دامی جنسیت، سط  تحص سن، مانند متغیرهایی

 هپرداخت پژوهش هایفرضیه مزمون به استنباطی ممار هایاز روش استفاده با نیز دوم ب ش در. گرددمی

به بررسی روابط ساختاری  پژوهشهای یهفرضبه ماهیت  با توجهکه  است توضی  به لازم. است شده

و با نرم  7با رویکرد حداقل مربعات جزئی ی معادلات ساختاریسازمدلبین متغیرهای پژوهش از طریق 

 پرداخته شد. Smart-PLSافزار 

 هاشناختی آزمودنیهای جمعیتتوصیف ویژگی 

 سن 

ی در دامنه های پژوهشدرصد از نمونه 7/7۲شود، ( ملاحظه می7-۲) جدولگونه که در نهما

سال و  17درصد  1/3سال،  12تا  ۲7درصد  1/71سال،  ۲7تا  97درصد  1/۲2سال،  92تا  72سنی 

سال قرار دارند و کمترین  ۲2تا  97های پژوهش در دامنه سنی بین یعنی اکتر نمونه بالاتر قرار دارند؛

 سال و بالاتر هستند. 17های پژوهش در دامنه سنی فراوانی نمونه

 

 

 

 

                                                 

7 .Partial Least Square  
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 های پژوهش(، توزیع فراوانی سن نمونه1-4جدول )

 فراوانی درصد فراوانی سن

 7/7۲ 92 سال 22-32

 1/۲2 17 سال 31-42

 1/71 97 سال 52تا  41

 1/3 77 سال به بالا 51

 722 771 کل جمع

 

 جنسیت 

( %8/27نفر ) 37نفر از کارکنان،  771توان عنوان کرد که از مجموع ( می7-۲با توجه به جدول )

 ( مابقی را زنان تشکیل دادند.%7/72نفر ) 9۲را مردان و 

 پژوهشهای (، توزیع فراوانی مرتبط با سن نمونه2-4جدول )

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 8/27 37 مرد

 7/72 9۲ زن

 722 771 کل

 



2۲ 

 

 

 تأهلوضعیت  

 ،(%8/21نفر ) 31نفر از کارکنان،  771توان عنوان کرد که از مجموع ( می9-۲با توجه به جدول )

 .باشندمجرد می( %7/79نفر ) 73و  متیهل

 

 های پژوهش(، توزیع فراوانی وضعیت تأهل نمونه3-4جدول )

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 8/96 76 هلمتی

 2/23 27 مجرد

 122 125 جمع

 

 سطح تحصیلات 

های پژوهش درصد از نمونه 8/8 شود، سط  تحصیلات( ملاحظه می۲-۲چنانچه در جدول )

ارشد و بالاتر هستند؛ درصد کارشناسی  78و  کارشناسیدرصد  7/۲9، فوق دیپلمدرصد  72دیپلم، 

 های پژوهشهای پژوهش کارشناسی و کمترین فراوانی نمونهطوری که سط  تحصیلات اکتر نمونهبه

 باشد.می دیپلم
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 های پژوهشنمونه (، توزیع فراوانی سطح تحصیلات4-4جدول )

 فراوانی درصد فراوانی تحصیلات

 8/8 77 دیپلم

 72 71 فوق دیپلم

 7/۲9 1۲ کارشناسی

و  کارشناسی ارشد

 بالاتر
91 78 

 722 771 جمع

 

 فعالیتسابقه  

شود، بیشترین سابقه فعالیت کارکنان در اداره خود ( ملاحظه می1-۲که در جدول ) گونههمان

 باشد.( می%۲/77) سال 1کمتر از ( قرار دارد و کمترین سابقه فعالیت کارکنان %97سال ) 71تا  77بین 

 های پژوهش(، توزیع فراوانی سابقه فعالیت نمونه1-۲جدول )

 فراوانی درصد فراوانی سابقه کار

 ۲/77 79 سال 5زیر 

 ۲/79 78 سال 12تا  6

 97 ۲2 سال 15تا  11

 ۲/73 79 سال 22تا  16

 8/79 71 سال 22بالای 

 722 771 جمع
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 وضعیت استخدامی 

های درصد از وضعیت است دامی نمونه %8/۲8شجود، ( مشجاهده می1-۲چنانچه که در جدول )

یعنی  ،دادندتشکیل  سایررا  7/77و  قراردادیدرصجد  11/3درصجد پیمانی،  ۲/92، رسجمیپژوهش را 

 .باشد( می%8/۲8های پژوهش رسمی )وضعیت است دامی اکتر نمونه

 

 های پژوهش(، توزیع فراوانی وضعیت است دامی نمونه1-۲جدول )

 فراوانی درصد فراوانی وضعیت است دام

 8/۲8 17 رسمی

 ۲/92 98 پیمانی

 1/3 77 قراردادی

 7/77 7۲ سایر

 722 771 جمع

 

 های پژوهشتوصیف آماری متغیر 

 سازمانی عدالت 

بالاتر از  عدالت سججازمانید ابعا تمامشججود، میانگین ( مشججاهده می2-۲گونه که در جدول )همان

( دارای بیشترین میانگین امتیاز و 99/9±28/2) ایمراوده بعدها و از نظر مزمودنیاست سط  متوسط 

 ( دارای کمترین میانگین امتیاز است.31/7±21/2) توزیعی بعد
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 ها(، ممار توصیفی مربوط به عدالت سازمانی مزمودنی2-۲جدول )

 بیشترین کمترین انحراف معیار      میانگین عدالت سازمانی       

 1 7 28/2 99/9 ایمراوده

 1 7 81/2 71/9 ایرویه

 1 7 21/2 31/7 توزیعی

عدالت 

 سازمانی
73/9 27/2 7 1 

 

 شغلی اشتیاق 

بالاتر از سط   اشتیاق شغلید ابعا تمامشود، میانگین ( مشاهده می8-۲گونه که در جدول )همان

 بعد( دارای بیشترین میانگین امتیاز و 83/9±21/2) فداکاری بعدها و از نظر مزمودنیاست متوسط 

 ( دارای کمترین میانگین امتیاز است.2/9±11/2) انرژی

 ها(، ممار توصیفی مربوط به اشتیاق شغلی مزمودنی8-۲جدول )

 بیشترین کمترین معیارانحراف       میانگین اشتیاق شغلی         

 1 7 17/2 27/9 شیفتگی

 1 12/7 11/2 22/9 انرژی

 1 82/7 21/2 83/9 فداکاری

 1 ۲2/7 19/2 21/9 اشتیاق شغلی
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 وفاداری سازمانی 

بالاتر از سط   متغیر وفاداری سازمانیشود، میانگین ( مشاهده می3-۲گونه که در جدول )همان

 (.82/9±13/2)است متوسط 

 ها(، ممار توصیفی مربوط به وفاداری سازمانی مزمودنی3-۲)جدول 

وفاداری 

 سازمانی
 میانگین

انحراف 

 معیار
 بیشترین کمترین

وفاداری 

 سازمانی
82/9 13/2 ۲9/7 1 

 

 استنباطیهای یافته 

 ساختاری )مؤلفه محور( معادلات سازیفرض مدل پیش 

 بینیبیشتر در مواردی متناسب است که پژوهشگر قصد پیش Smart-PLSافزار اسجتفاده از نرم

ها )مانند مراحل اولیه تکوین نظریه( را متغیرهای مکنون )پنهان( مدل یا شجججناسجججایی روابط میان من

(، نیازی به PLSدارد. لازم به ذکر است که استفاده از این رویکرد یعنی رویکرد حداقل مربعات جزئی )

ها و داشجججتن حجم گیری منها، مقیاآ اندازههمچون توزیع نرمال داده های خاصفرضرعجایت پیش

ساختاری با رویکرد حداقل  معادلاتسجازی باشجد؛ با این حال قبل از اجرای مدلها نمیبالایی از نمونه

عدم هم طی متغیرهای  فرض( ابتدا باید پیشAmosمربعات جزئی، همانند مدل ساختاری نسل اول)ا

ساختاری نسل اول  معادلاتسازی فرض هم در مدلبررسجی نمود؛ چرا که رعایت این پیشمسجتقل را 

(Amosو هم در مدل ) سججاختاری نسججل اول معادلاتسججازی  ( حداقل مربعات جزئی(PLS ضججروری ))

 باشد.می
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 مستقل پژوهش متغیرهای چندگانه خطیهم بررسی 

سازی معادلات مدل مفروضاتاز  یکی پژوهش مسجتقل چندگانه متغیرهای هم طی وجود عدم 

 میا که است این پژوهش این مستقل متغیرهای همپوشی از منظور باشجد.می )مؤلفه محور( سجاختاری

 نشججان که اسججت وضججعیتی هم طی، نه. رابطه یا دارد وجود بالایی همبسججتگی مسججتقل بین متغیرهای

 هدر همهم طی کمابیش  اسججت. مسججتقل متغیرهای سججایر از خطی تابعی مسججتقل متغیر دهد یکمی

. سججتزابرون متغیرهای بین هم طی شججدت اسججت مهم که منچه اما وجود دارد رگرسججیون هایمدل

ثباتی در برمورد چنانچه درجه هم طی بودن بالا باشجججد این امر ممکن اسجججت موجب عدم دقت و بی

هم طی متغیرهای . چند روش جهت بررسی و برازش مدل را زیر سؤال برد ضجرایب رگرسجیون شجود

 طوریبه ؛ترین روش، بررسی همبستگی متغیرهای مستقل پژوهش استمتداولد که زا وجود داربرون

شود. در هم طی چندگانه تلقی می وجودعنوان ( به793۲) کریمی،  82/2بالاتر از های که همبستگی

محاسبه  239۲پژوهش حاضر همبستگی بین دو متغیر مستقل عدالت سازمانی و اشتیاق شغلی برابر با 

 مستقل بین متغیرهای هم طی عدم گویایصدم معنادار است اما این مقدار  27/2شجد که در سجط  

 .باشدمی

 ( ماتریس همبستگی بین متغیرهای تحقیق72-۲جدول )

 وفاداری سازمانی شغلیاشتیاق  عدالت سازمانی 

عدالت 

 سازمانی

7   

اشتیاق 

 شغلی

**9۲/2 7  

وفاداری 

 سازمانی

*72/2 **11/2 7 

p≤ **21/2p≤       *52/2 
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 زا متغیرها اثر بهتر درک منظور به کند؛می مش ص را هاسازه میان رابطه درجه تنها همبستگی

 یا و داشججتن وجود از یافتن اطمینان جهت تردقیق طوربه گرفت؛ بهره سججاختاری معادلات سججازیمدل

 مفهومی مدل با شده مشاهده هایداده تناسب بررسی و پژوهش متغیرهای میان علیّ رابطه وجود عدم

 جزئی مربعات حداقل رویکرد از مدل کلی مطلوبیت و سججاختاری و گیریاندازه مدل ارزیابی پژوهش،

 .شد گرفته بهره

 

 گیریاندازه (: مدل ساختاری و7-۲شکل )

 گیریاندازهبرازش مدل  

که شامل سه  ابزارو پایایی  7، روایی واگرا7همگراگیری از رواییجهت سنجش برازش مدل اندازه

 است، بهره گرفته شد. 1و پایایی ترکیبی ۲، ضرایب ملفای کرونبا 9معیار ضرایب بار عاملی

 همگرا روایی و ترکیبی پایایی کرونباخ، آلفای 

 عادلاتم در قوی سنت یک دهنده نشان و پایایی تحلیل برای کلاسیک شاخصی کرونبا  ملفای

                                                 

7 . Convergent Validity 
7 . Discriminant Validity 
3 . Factor load coefficients 
۲ . Cronbachs Alpha 
1 . Composite Reliability 
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 مقدار و دهدمی ارائه هامعرف درونی همبستگی اساآ بر پایایی برای را برموردی که اسجت سجاختاری

 کی کرونبا  ملفای معیار که منجایی از. اسججت قبول قابل پایایی نشججانگر 2/2 از از بالاتر کرونبا  ملفای

 نام به ملفا به نسججبت تریمدرن معیار PLS روش باشججد،می هاسججازه پایایی تعیین برای سججنتی معیار

 که اسججت این در کرونبا  ملفای به نسججبت ترکیبی پایایی برتری. بردمی کاربه( CR) ترکیبی پایایی

. شودیم محاسبه یکدیگر با هایشسازه همبسجتگی به توجه با بلکه مطلق صجورتبه نه هاسجازه پایایی

. دارد دیزیا اهمیت بیشتر عاملی بار با هایشاخص ترکیبی، پایایی محاسبه برای که است ذکر به لازم

 در(. 7939 اسفیدانی، و محسنین) باشدمی 2/2 بالای ترکیبی، پایایی بودن مناسجب برای ملاک مقدار

( AVE) همگرا روایی. شد استفاده معیارها این دوی هر از پایایی بهتر سجنجش منظور به پژوهش این

 کار به سججاختاری معادلات سججازیمدل روش در گیری-اندازه مدل برازش برای که اسججت دیگری معیار

 چه هر که دهدمی نشان را خود هایشاخص با سازه یک همبستگی میزان همگرا روایی. شجودمی برده

 میانگین) AVE معیار( 7387) لارکر و فورنل. اسججت بیشججتر نیز برازش باشججد بیشججتر همبسججتگی این

 AVE مقدار که اندداشته بیان و کرده معرفی همگرا روایی سجنجش برای را( شجده اسجت راج واریانس

 (.7939 اسفیدانی، و محسنین) دهندمی نشان را قبول قابل همگرای روایی 1/2 بالای

 

 روایی همگرای متغیرهای پژوهش( معیارهای ملفای کرونیا ، پایایی ترکیبی و 77-۲جدول )

 متغیرهای مکنون

ضریب آلفای 

 کرونباخ

(Alpha ≥ 0/7) 

پایایی ضریب

 ترکیبی

(CR ≥ 0/7) 

واریانس استخراج میانگین 

 شده

(AVE ≥ 0/5) 

 21/2 37/2 82/2 عدالت سازمانی -7

 23/2 32/2 8۲/2 اشتیاق شغلی -7

 ۲2/2 87/2 27/2 وفاداری سازمانی -9

 

( نشان داده شده است، هر سه متغیر پنهان پژوهش دارای مقدار 72-۲که در جدول ) همانگونه

توان مورد را میمناسججب بودن وضججعیت پایایی باشججند و می 2/2ملفای کرونبا  و پایایی ترکیبی بالای 
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برای متغیرهای عدالت سجازمانی و اشجتیاق سازمانی، نشان از  1/2روایی همگرای بالای قبول دانسجت؛ 

رای متغیرهای پژوهش حاضر را دارد؛ بعلاوه روایی همگرای متغیر وفاداری سازمانی را روایی همگ ییدتی

 .توان مورد قبول دانستبا اغماض می

 متغیرهای مشاهده شدهعاملی  بارهایسنجش روایی واگرا و  

های یک سجازه با من سازه است که بارهای عاملی از طریق محاسجبه مقدار همبسجتگی شجاخص

باشجججد و ضجججرایب معناداری من نیز می ۲/2دار ملاک برای مناسجججب بودن ضجججرایب بارهای عاملی مق

 باشد. 31/7بایست بالاتر از می

 

 بارهای عاملی متغیرهای مشاهده شده -(12-4جدول ) 

 بار عاملی متغیرها
 مقدار ملاک

 4/2بالاتر از 

T-Values 

 76/1بالاتر از 
 پذیرش یا رد

 پریرش 12/72 ۲/2 3۲/2 ایرویه

 پریرش 31/77 ۲/2 3۲/2 ایمراوده

 پریرش 21/1 ۲/2 21/2 توزیعی

 پریرش 97/۲7 ۲/2 32/2 شیفتگی

 پریرش 23/77 ۲/2 89/2 انرژی

 پریرش 27/97 ۲/2 81/2 فداکاری

 پریرش 13/72 ۲/2 87/2 7وفاداری 

 پریرش 17/71 ۲/2 89/2 7وفاداری 

 پریرش 91/9 ۲/2 17/2 9وفاداری 

 پریرش 13/2 ۲/2 11/2 1وفاداری 
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 پریرش ۲9/9 ۲/2 1۲/2 2وفاداری 

بوده است که نشان از مناسب  ۲/2بارهای عاملی حاصجل از اجرای مدل در این پژوهش بالاتر از 

 بودن این معیار را دارد.

 و بارهای عاملی متقابل لارکر و نلرفو معیار از گیریاندازه مدل واگرای روایی بررسججی جهت

 هساز یک که است من از حاکی مدل یک قبول قابل واگرای روایی ،هامعیار این اساآ بر. شد اسجتفاده

 .دارد هایششاخص با بیشتری تعامل دیگر هایسازه به نسبت مدل در

 

 (، ماتریس بارهای عاملی متقابل79-۲جدول )

عدالت  متغیرها

 سازمانی

اشتیاق 

 شغلی

وفاداری 

 سازمانی

 71/2 92/2 3۲/2 ایرویه

 7۲/2 97/2 3۲/2 ایمراوده

 29/2 72/2 21/2 توزیعی

 11/2 32/2 77/2 شیفتگی

 93/2 89/2 77/2 انرژی

 12/2 82/2 9۲/2 فداکاری

 87/2 17/2 21/2 7وفاداری 

 89/2 98/2 78/2 7وفاداری 

 71/2 79/2 98/2 9وفاداری 

 11/2 91/2 29/2 1وفاداری 

 1۲/2 91/2 77/2 2وفاداری 
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های مربوط به ها با سازههمانطور که در ماتریس فوق نمایان است مقدار همبستگی بین شاخص

ها بیشجتر است که این مطلب گواه روایی مناسب در مدل خود از همبسجتگی میان منها با سجایر سجازه

 پژوهش حاضر است.

 AVE میزان که اسججت قبولی قابل سججط  در وقتی واگرا روایی که کنندمی بیان لارکر و فورنل

 امر این بررسی. باشد مدل در دیگر هایسازه و سازه من بین اشتراکی واریانس از بیشتر سجازه هر برای

 ضرایب مقادیر حاوی ماتریس این هایخانه که( 9 جدول) شودمی حاصل ماتریسی وسیله به PLS در

 (.7939محسنین و اسفیدانی، ) است سازه هر به مربوط AVE مقادیر جرر و هاسازه بین همبستگی

 

 AVE(، همبستگی میان متغیرهای مکنون و مقادیر 7۲-۲جدول )

 وفاداری سازمانی عدالت سازمانی اشتیاق شغلی متغیرها

   82/2 اشتیاق شغلی

  88/2 97/2 عدالت سازمانی

 13/2 78/2 11/2 سازمانی وفاداری

 

متغیرهای مکنون در  AVEشجججود، مقدار جرر ( مشجججاهده می77-۲همجانگونه که در جدول )

اند، از مقدار همبستگی میان های موجود در قطر اصلی ماتریس قرار گرفتهپژوهش حاضجر که در خانه

توان اظهار اند، بیشتر است. از این رو میهای زیرین و راسجت قطر اصجلی ترتیب داده شدهمنها در خانه

های خود های مکنون( در مدل تعامل بیشتری با شاخصها )متغیرداشجت که در پژوهش حاضجر سازه

 های دیگر؛ به عبارتی روایی واگرای مدل در حد مناسبی بوده است.دارند تا با سازه

 مدل ساختاری برازش 

( و ضریب قدرت 2R(، ضریب تعیین )values-Tمعیار ضرریب معناداری ) 
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 (2Qبینی )پیش

رسد. در وبت به برازش مدل ساختاری پژوهش میگیری، نهای اندازهپس از بررسی برازش مدل

( و ضججریب قدرت 2R(، ضججریب تعیین )values-Tپژوهش حاضججر از سججه معیار ضججریب معناداری )

 ( بهره گرفته شد.2Qبینی )پیش

معیار برازش مدل ساختاری،  تریناولین و اسجاسی(: T-valuesضرریب مسریر و معناداری )

ضجریب مسجیر و معناداری من اسجت. مقدار ضرایب معناداری باید معادل یا بیشتر از شاخص معناداری 

ها و در بیشتر شود، نشان از صحت رابطه بین سازه 31/7باشد. در صورتی که مقدار این اعداد از  31/7

(. ضرایب مسیر مدل اجرا شده در 7939، محسنین و اسفیدانیهای پژوهش است )نتیجه تییید فرضیه

 (، نشان داده شده است.9( و معناداری منها در شکل )7شکل )

 

 

 عدالت سازمانیزای ( قابل ملاحظه است، متغیر برون7همانطور که در مدل ترسیم شده )شکل 

و متغیر  وفاداری سازمانیبر  هزارم 23227و  اشجتیاق شجغلیزای صجدم بر متغیر درون 2397به میزان 

 اثرگرار است.سازمانی  وفاداریصدم بر  2311به میزان  اشتیاق شغلی

  2R(: ضریب مسیر و برازش مدل ساختاری با استفاده از مقادیر 7-۲شکل )
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 بر عدالت سججازمانی متغیرتوان بیان کرد که می ،(9) شججکل در معناداری ضججرایببا توجه به 

و  بر وفاداری سازمانی اثر متبت اشتیاق شغلی اشتیاق شغلی تیثیر مستقیم و معناداری دارد؛ همچنین

 اثر معناداری ندارد. وفاداری سازمانی بر سازمانی دارد؛ اما عدالت 33/2معناداری در سط  اطمینان 

زا بر یک معیاری اسججت که نشججان از تیثیر یک متغیر برون 2R متغیرهای پنهان: 2Rضرررایب 

به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط  12/2و  99/2، 73/2زا دارد و سه مقدار متغیر درون

( مشاهده 7(. همانگونه که در شکل )7939محسجنین و اسفیدانی، شجود )در نظر گرفته می 2Rو قوی 

درصد  97/2و  72/2به ترتیب  وفاداری سازمانیو  اشجتیاق شجغلیبرای متغیرهای  2Rشجود، مقدار می

اشتیاق شغلی در سط  ضعیف و برای هر متغیر  2R محاسبه شده است که با توجه به سه مقدار ملاک،

 .شودارزیابی می متوسطدر سط  برای متغیر وفاداری سازمانی تا حدودی 

کند و در بینی مدل را مش ص مینیز قدرت پیش 2Qمعیار  (:2Qبینی )ضرریب قدرت پیش

را کسججب نماید، به  91/2و  71/2، 27/2زا سججه مقدار صججورتی که این معیار در مورد یک سججازه درون

  T(: برازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب معناداری 9-۲شکل )
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سنین محزای مربوط به من را دارد )بینی ضعیف، متوسط و قوی متغیر برونترتیب نشان از قدرت پیش

به ترتیب  اشجتیاق شغلی و وفاداری سازمانیزای متغیرهای درونبرای  2Qمعیار (. 7939و اسجفیدانی، 

متغیر  متوسججطبینی نشججان از قدرت پیشتا حدودی که  درصججد محاسججبه شججده اسججت 71/2و  22/2

 دارد. عدالت سازمانیزای برون

 مطلوبیت مدل کلی 

از  اسججتفاده شججد که 7در نهایت برای بررسججی برازش مدل کلی پژوهش از معیار نیکویی برازش

که به عنوان مقادیر  91/2و  71/2، 27/2شججود. با توجه به سججه مقدار طریق فرمول زیر محاسججبه می

(، حصول 7939محسنین و اسفیدانی، ضجعیف، متوسط و قوی برای نیکویی برازش معرفی شده است )

 کند.برازش بسیار مناسب مدل کلی پژوهش را تییید می ،GOFدرصد برای معیار  12/2مقدار 

𝐺𝑜𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑎𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ × 𝑅2̅̅̅̅ = 0.67 
 

Communalities (عدالت سازمانی) =
0.762   0.942  0.952

3
  = 0.78 

Communalities (اشتیاق شغلی) = 
0.902   0.862  0.832 

3
  = 0.74 

Communalities (وفاداری سازمانی) = 
0.822   0.832  0.522  0.662   0.542  

5
  = 0.47 

Communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅   = 
0.78  0.47  0.74 

3
 = 0.66 

R2 = 
0.10  0.31

2
 = 0.20 

GOF = √0.66 × 0.20 = 0.36 

                                                 

1. Goodness of  Fit 
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 (Sobel test equation) سوبلآزمون  

های دیگر مزمون )نام 7برای مزمودن تیثیر متغیر میانجی، مزمون پر کاربردی به نام مزمون سوبل

رویکرد نظریه نرمال( وجود دارد که برای معناداری تیثیر ضججرب، روش دلتا یا سججوبل: رویکرد حاصججل

ش نق اشجججتیاقرود. در پژوهش حاضجججر متغیر میانجی یک متغیر در رابطه با دو متغیر دیگر به کار می

کند. در مزمون می ء)ملاک( ایفاسججازمانی بین( و وفاداری )پیش عدالت سججازمانیمیانجی را بین متغیر 

 31/7مید که در صجورت بیشتر شدن این مقدار از دسجت می ( به7فرمول )از طریق  Z-valueسجوبل، 

معنادار بودن تیثیر میانجی یک متغیر را تییید نمود )سججوبل،  صججدم 31 اطمینان توان در سججط می

7387.) 

a: میانجی و مستقل متغیر میان مسیر ضریب مقدار 

b: وابسته و میانجی متغیر میان مسیر ضریب مقدار 

sa :میانجی و مستقل متغیر میان مسیر به مربوط استاندارد خطای 

sb :وابسته و میانجی متغیر میان مسیر به مربوط استاندارد خطای 

𝐳 (                                                1-4فرمول ) − 𝐯𝐚𝐥𝐮𝐞 =
𝒂×𝒃 

√(𝒃𝟐×𝑺𝒂
𝟐)+(𝒂𝟐×𝑺𝒃

𝟐)+(𝑺𝒂
𝟐×𝑺𝒃

𝟐)

= 𝟐. 𝟒𝟑 

 

 

                                                 

1 . Sobel 
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 مزمون سوبل(، 71-۲جدول )

A 97/2 Sa 77/2 

B 11/2 Sb 23/2 

 

محاسججبه شججد که  73/7(، مقدار معناداری این فرضججیه 72-۲( و جدول )7با توجه به فرمول )

 ای دارد.نقش واسطه گرفت که اشتیاق شغلی توان نتیجهمیباشد، بنابراین می 31/7بیشتر از 

 های تحقیقآزمون فرضیه 

 فرضیه اول 

اشجتیاق شجغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان  بر عدالت سجازمانی(: 1Hفرض پژوهش )

 .دارد دارتیثیر مستقیم و معنا خراسان

اشججتیاق شججغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان اسججتان  بر عدالت سججازمانی(: 0Hفرض صججفر )

 .داردن دارتیثیر مستقیم و معنا خراسان رضوی

 بر عدالت سججازمانیدهد که تیثیر مسججتقیم نشججان می (7نتایج حاصججل از مدل پژوهش )شججکل 

بوده و فرضیه صفر رد معنادار  درصد 33/2که در سط  باشد می 97/2اشجتیاق شغلی کارکنان برابر با 

، میزان عدالت سازمانیدهد که به ازای یک واحد )انحراف استاندارد( تغییر در شجود. این نشجان میمی

 تغییر خواهد کرد. 97/2به مقدار  اشتیاق شغلی
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 دومفرضیه  

اشجتیاق شغلی بر وفاداری سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان (: 1Hفرض پژوهش )

 .دارد دارتیثیر مستقیم و معنا خراسان

اشججتیاق شججغلی بر وفاداری سججازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان اسججتان (: 0Hفرض صجفر )

 .داردن دارناتیثیر مستقیم و مع خراسان رضوی

( 11/2) یتیثیر معنادارشغلی بر وفاداری سازمانی کارکنان  اشتیاق(، 7)شکل بنا بر مدل ارائه شده 

 شود.دارد؛ به عبارتی فرض پژوهش مورد تییید و فرض صفر رد میدرصد  33در سط  

 فرضیه سوم 

و جوانان استان  عدالت سازمانی بر وفاداری سازمانی کارکنان ادارات ورزش(: 1Hفرض پژوهش )

 .دارد دارتیثیر مستقیم و معنا خراسان

عدالت سجازمانی بر وفاداری سجازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان (: 0Hفرض صجفر )

 .داردن دارتیثیر مستقیم و معنا خراسان رضوی

 یمعنادارتیثیر عدالت سجازمانی بر وفاداری سازمانی کارکنان (، 7)شجکل بنا بر مدل ارائه شجده 

 شود.میو فرض پژوهش رد  تیییدفرض صفر ندارد. 

 چهارمفرضیه  

کارکنان  وفاداری سججازمانیبر  اشججتیاق شججغلیبه واسججطه  عدالت سججازمانی(: 1Hفرض پژوهش )

 دارد. دارو معنا غیرمستقیمتیثیر ادارات ورزش و جوانان استان خراسان

کارکنان ادارات  وفاداری سازمانیبر  لیاشتیاق شغبه واسطه  عدالت سازمانی(: 0Hفرض صجفر ) 

 ندارد. دارو معناورزش و جوانان استان خراسان تیثیر غیرمستقیم 



37 

 

 محاسبه شد اشجتیاق شججغلیمنظور بررسجی نقش میانجی توجه به مقدار مزمون سجوبل که به با

به واسطه  عدالت سجازمانیبدین معنی که  تییید شجد؛و فرض پژوهش  رد(، فرض صجفر 31/7از  بالاتر)

 تیثیر غیرمستقیم معناداری دارد. وفاداری سازمانی کارکنانبر  اشتیاق شغلی
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 بحث و نتیجه گیری: فصل پنجم  -5

 

 

 

 

 

 

 



3۲ 

 

 مقدمه 

ای از نتایج مماری پیرامون در این فصججل ابتدا یافته های توصججیفی پژوهش و سججپس خلاصججه

ای هادامه پژوهشگر به مقایسه نتایج حاصل با یافتههای پژوهش به تفکیک ارائه شده است. در فرضجیه

پایان نیز  در گیری به عمل مورده اسجججت.هجای قبجل پرداختجه و پیرامون نتجایج بحث و نتیجهپژوهش

های های پژوهش مطرح شجده است. علاوه بر این به منظور فراهم موردن مسیر برای پژوهشمحدودیت

 های پژوهش حاضر پیشنهاداتی به پژوهشگران ارائه شده است.های عملی از یافتهبعدی و نیز استفاده

 خلاصه تحقیق 

ارتباط بین عدالت سجازمانی و اشجتیاق شجغلی با وفاداری سازمانی کارکنان هدف از این تحقیق 

میانگین بود که با توجه به یافته های توصججیفی مش ص شد  ادارات ورزش و جوانان خراسجان رضجوی

( 99/9±28/2ای )ها بعد مراودهنی بالاتر از سط  متوسط است و از نظر مزمودنیتمام ابعاد عدالت سازما

 ( دارای کمترین میججانگین امتیججاز بود.31/7±21/2دارای بیشجججترین میجانگین امتیججاز و بعجد توزیعی )

 ها بعد فداکاریمیانگین تمام ابعاد اشججتیاق شججغلی بالاتر از سججط  متوسججط و از نظر مزمودنیهمچنین 

 ( دارای کمترین میانگین امتیاز2/9±11/2( دارای بیشترین میانگین امتیاز و بعد انرژی )21/2±83/9)

 (.82/9±13/2میانگین متغیر وفاداری سازمانی نیز بالاتر از سط  متوسط قرار داشت ) و

بودند و  2/2هر سجججه متغیر پنهجان پژوهش دارای مقجدار ملفای کرونبا  و پایایی ترکیبی بالای 

برای متغیرهای  1/2توان مورد قبول دانست؛ روایی همگرای بالای ودن وضعیت پایایی را میمناسجب ب

عدالت سجازمانی و اشجتیاق سازمانی، نشان از تییید روایی همگرای متغیرهای پژوهش حاضر را داشته؛ 

ی همبستگتوان مورد قبول دانست. مقدار بعلاوه روایی همگرای متغیر وفاداری سازمانی را با اغماض می

ها بیشتر بود که این های مربوط به خود از همبسجتگی میان منها با سجایر سازهها با سجازهبین شجاخص

 مطلب گواه روایی مناسب در مدل پژوهش حاضر است.
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های خود داشجججتند تا با ها )متغیرهای مکنون( نیز در مدل تعامل بیشجججتری با شجججاخصسجججازه

زای عدالت متغیر برون رای مدل در حد مناسجججبی بوده اسجججت.های دیگر؛ به عبارتی روایی واگسجججازه

بر وفاداری سججازمانی و متغیر  227/2زای اشججتیاق شججغلی و بر متغیر درون 97/2 سججازمانی به میزان

همچنین با توجه به ضرایب معناداری  بر وفاداری سازمانی اثرگرار بودند. 11/2اشتیاق شغلی به میزان 

کرد که متغیر عدالت سازمانی بر اشتیاق شغلی تیثیر مستقیم و معناداری  توان بیان(، می9در شجکل )

دارد؛  33/2دارد؛ همچنین اشتیاق شغلی بر وفاداری سازمانی اثر متبت و معناداری در سط  اطمینان 

 اما عدالت سازمانی بر وفاداری سازمانی اثر معناداری ندارد.

 

 بحث و بررسی 

بین عدالت سازمانی و اشتیاق بدسجت ممده نشان می دهد در خصجوص فرضجیه اول، یافته های 

با پریرش و استقبال از نقش هایشان در سازمان به صرف  کارکنان شجغلی رابطه معناداری وجود دارد.

انرژی در نقش ها می پردازندو به نوبه خود بیش از پیش جرب نقش هایی که اجرا می کنند شجججده و 

که زمان و توانایی  است کارکنانی انتظار ،رفتارمنصفانهاز طرفی  (.7221در منها غرق می شجوند )ریچ، 

( دریافت که سازمان 7339. گرینبرگ )می باشدهای خود را در یک سازمان سرمایه گراری می کنند 

هایی که هنجار توجه را نادیده می گیرند و رفتار عادلانه ای ندارند واکنش های منفی از کارکنان خود 

رهبران، نمایندگان بی واسجطه یک سجازمان هستند و ازمنها انتظار می رودکه رفتار  دریافت می کنند.

عادلانه و اخلاقی درسجرتاسجر محیط کار داشته باشند، بنابراین بسیار عالی است که عدالت سازمانی در 

 رفتارهای رهبر منعکس شود، رفتارهایی که اشتیاق شغلی کارکنان را افزایش می دهد. مطالعات اولیه

در مورد عجدالجت در سجججازمان ها برتئوری برابری و عدالت نتیجه ای متمرکز شجججده بود. هنگامی که 

مطالعات عدالت سجازمانی گسجترش پیدا کرد، تمرکز بر اشجتیاق کارکنان به انجام وظیفه منتقل شد و 

رد و لکبعضججی از مطالعات کنونی پیشججنهاد می کنند که عدالت سججازمانی با اشججتیاق افراد به کار و عم
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(. در یافته های بدسجججت ممده از مولفه های 7982رفتارهای منان ارتباط نزدیکی دارد )م تاریان پور، 

عدالت سجازمانی، عدالت توزیعی نیز رابطه ای در حد نسجبتا قوی با اشجتیاق شجغلی برقرار کرده است. 

 منابع و امکانات درسط  عدالت توزیعی بیانگر ادراک افراد از میزان رعایت عدالت در توزیع و ت صیص

امکانات می تواند اقتصججادی یا احسججاسججی اجتماعی باشججد )ذاکر سججازمان وجامعه اسججت. این منابع و 

دهقانیان و (، 7937) یو هاشجججم ایجحجدادن قجاتیبجا تحق هیجفرضججج نیا جینتجا(. 7982اصجججفهجانی، 

 ( هم وانی دارد.7279( و کیم و همکاران )7937همکاران)

بین عدالت سازمانی و وفاداری در خصجوص فرضجیه دوم، یافته های بدست ممده نشان می دهد 

( در پژوهش خود به 7982یدجوادین فراحی و طاهری عطار )س .سجازمانی رابطه معناداری وجود ندارد

منظور بررسججی تیثیرگراری ابعاد عدالت سججازمانی بر جنبه های گوناگون وفاداری سججازمانی کارکنان 

 سازمانی به معنادارعدالت عدم همبستگیت داده پردازی ایران در تهران به این نتیجه رسیدند که شرک

 وفاداری سجججازمانی با اگرچه توزیعی عدالت مقابل در .وجود دارد کارکنان وفاداری کلی با صجججورت

نبوده  معنادار بعد شناختی وفاداری و بعد فیزیکی با من همبستگی اما اسجت داشجته همبسجتگی معنادار

 کلی سجازمانی(، رضایت )تعهد سجازمان از رضجایت و سجازمانی عدالت ابعاد کلیه میان حال این با اسجت.

( در پایان 7271کولینز )از طرفی است.  داشته وجود معنادار همبستگی سرپرستی از رضجایت و شجغلی

ه از عدالت تعاملی نامه دکتری خود به بررسججی ارتباط بین احسججاآ دانشجججویان فار  التحصججیل ک

برخوردار بوده اند و تیثیر من بر وفاداری سازمانی و اعتماد سازمانی پرداخته و برخوردهای فردی میان 

دانشججویان و اساتید را بررسی کرد و در نهایت به این نتیجه رسید که عدالت تعاملی تیثیر بسزایی در 

منان نسبت به کارهای علمی داشته است که با افزایش اعتماد دانشججویان به اسجتاد و افزایش وفاداری 

( در پژوهشججی نشججان دادند که 7988نتایج این تحقیق هم وانی ندارد. همچنین یعقوبی و همکاران )

بین عجدالت سجججازمانی و وفاداری سجججازمانی رابطه معنی داری وجود دارد و از بین مؤلفه های عدالت 

سجججازمانی رابطه معنی داری دارند و از طرف دیگر بین سجججازمانی، عدالت توزیعی و تعاملی با وفاداری 
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عجدالت سجججازمانی با ابعاد وفاداری )هنجاری و عاطفی( نیز رابطه ای معنی دار وجود دارد. بین عدالت 

سجازمانی با رضایت شغلی کلی نیز رابطه معنی داری وجود دارد که نتایج این تحقیق نیز با یافته های 

 در وفاداری کارکنان عدالت ادراک که است نشانگر من ها یافته ندارد. حاصجل از فرصجیه دوم هم وانی

عدالت رویه ای و عدالت توزیعی معنادار نبوده و فقط در  های جنبه در ادارات ورزش و جوانان اسججتان

جنبه عدالت مراوده ای معنادار بوده که نتایج نشججان از همبسججتگی نسججبتا متوسججط من اسججت. در کل 

. شاید یکی از دلایل من می تواند احساآ عدالت سجازمانی و وفاداری سازمانی معنادار نبودارتباط بین 

و در بین کارمندان ادارات ورزش و جوانان باشد که این احساآ عدالت  نسبتا متوسط عدالت سازمانی

یه با ن فرضججنتایج ای نتوانسججته باشججد با وفادارای کارکنان ارتباط برقرار نماید. نه چندان زیاد سججازمانی

(، هم وانی 7277)انشجججیروک( و7932) پیریایی ونعامی(، 7988)قربانی و چترسجججمابنتایج تحقیقات 

 .دارد

بین اشتیاق شغلی و وفاداری در خصجوص فرضجیه سجوم، یافته های بدست ممده نشان می دهد 

 ازمانی ارتباططوری که بین متغیر اشتیاق شغلی و وفاداری سبه  سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.

( در تحقیقی که بر روی مدیران و 7271و الکوت ) برک معنادار در حد نسجججبتا قوی دیده می شجججود.

مت صجصجان در سجازمان های م تلفی انجام شد نشان دادند که اشتیاق شغلی با تمایل به ترک شغل 

رابطه منفی معنی داری دارد. در فراتحلیلی که در رابطه با اشججتیاق شججغلی صججورت گرفت، رابطه قوی 

) برای بعد  -%71همبستگی در محدوده ای از  -سازمان معناداری میان اشتیاق شغلی و تمایل به ترک

(. این نتیجه 7271) برای بعد جربه در کار( گزارش شد )برک و الکوت،  -%۲1شوق داشتن به کار( تا 

گیری در خصوص اشتیاق شغلی که در مقابل تمایل به ترک سازمان قرار دارد می تواند نشان از ازتباط 

اشتیاق شغلی با یک سط  بالا از انرژی و انعطاف پریری ذهنی هنگام دهد. با وفاداری سازمان را نشان 

کار، تمایل )علاقه( به تلاش در کار و مقاومت در مقابل مشججکلات کاری مشجج ص می شججود. فداکاری 

حرفه ای به درگیر شجدن کامل در کار و تجربه یک احساآ مهم بودن، رغبت، افت ار و چالش در کار 
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ق شغلی به تمرکز کامل و احساآ خوشایند غرق شدن در کار، مش ص می شود به اشجاره دارد. اشتیا

طوری که زمان در هنگام کار کردن برای فرد به سرعت می گررد وبرای وی مشکل است که از کارش 

جدا شود. وفاداری سازمانی در قطب مقابل خستگی و بدگمانی که به عنوان دو نشانه اصلی فرسودگی 

ار دارد. پیوسجتاری که به وسجیله انرژی به عنوان قطب متبت و خستگی به عنوان شجغلی می باشجد قر

(. بنابراین اشتیاق 7227قطب منفی به وجود می مید، اشجتیاق شغلی نامیده می شود )شوفلی و باکر، 

شجغلی با سجط  بالای انرژی و هویت قوی در کار مشج ص می شجود و از طرف دیگر با سط  پایین از 

ضجعیف در کار شجناخته می شجود. به نظر می رسد در ادارات ورزش و جوانان خراسان  انرژی و هویت

رضوی جهت وفاداری سازمانی افراد زیرمجموعه میتوان با نگرش به عوامل تاثیرگرار در اشتیاق شغلی 

ا نتایج این فرضجججیه ب و افزایش ضجججریب این متغیر، بر وفاداری و تعهد منان نیز تاثیر متبت گراشجججت.

 هم وانی دارد. (7272و همکاران ) ( فات7939محمدیان )قات تحقی

در خصجوص فرضیه چهارم، یافته های بدست ممده نشان می دهد اشتیاق شغلی در ارتباط بین 

 نقش میانجی دارد. عدالت سازمانی و وفاداری سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان خراسان رضوی

ادارات ورزش و جوانان خراسان رضوی عوامل متعددی می در میزان وفاداری سازمانی کارکنان 

تواند تیثیرگرار باشجد که با توجه به تحقیق صجورت گرفته و نتایج حاصجل از یافته ها و مدل حاصل از 

پژوهش می توان به اشجتیاق شغلی اشاره کرد. هنگامی که افراد نگرش متبتی نسبت به کار، مدیریت، 

کار می کنند داشجته باشند، انگیزه منها برای انجام بهتر کار بیشتر می واحد یا کل سجازمانی که در من 

(. پیوند و نوع ارتباط اعضججای 7988شججود و عکس این قضججیه نیز صججحی  اسججت )حقیقی و همکاران، 

سجازمان نیز در حیات و پیشجرفت من تیثیر به سجزایی دارد؛ اگر نیروی انسجانی در سازمان احساآ بی 

د سجسجت خواهد شجد و در صورتی که برای رفع این رعایت نکردن عدالت اقدام عدالتی کند، این پیون

مؤثری صجورت نگیرد، سجازمان در سجراشجیبی سقوط قرار خواهد گرفت. بطوریکه علاقة افراد به کار و 

پژوهشججی توسججط نعامی و  .سججازمان کاهش یافته و به دنبال من، از پایبندی منها کاسججته خواهد شججد
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نظور بررسجی روابط عدالت سجازمانی با اشجتیاق شجغلی کارکنان یک شرکت ( به م7989شجکرشجکن )

د. شتیاق شغلی رابطة معناداری دارصنعتی انجام گردید. نتایج این تحقیق نشان داد عدالت سازمانی با ا

در این رابطه می توان گفت که اشجتیاق شجغلی در یک سازمان می تواند به عنوان پلی موثر به منظور 

ارتباط بین عدالت سازمانی با وفاداری سازمانی کارکنان عمل نماید. چنانچه اگر سازمانی  برقرار کردن

که در محیط کاری و در فضجججای ارتباط با کارکنان بتواند اشجججتیاق به کار و خدمت را در منان تقویت 

د در نموده و میل و انگیزه منان را در جهت مسججیر اهداف سججازمان در سججط  بالایی نگه دارد می توان

با نتایج یافته های این فرضجججیه در مدل بدسجججت ممده  مجموعه خود افرادی وفادارتر داشجججته باشجججد.

و  (7277همکاران ) میشججل و(، 7271) کولینزهم وانی دارد. همچنین نتایج این تحقیق با تحقیقات 

 هم وانی دارد. (7937امیرکافی و هاشمی نسب )

 

 پیشنهادات 

 پیشنهادات کاربردی 

جه به معناداری ارتباط بین عدالت سجازمانی و اشجتیاق شجغلی در بین کارمندان ادارات با تو -7

تا فضای سازمان را به نحوی درست کنند که کارمندان ورزش و جوانان به مدیران پیشجنهاد می شجود 

متلا برگزاری جلسات هم اندیشی با ؛ در این فضجای کاری میل و رغبت بیشجتری به کار داشجته باشند

همه کارکنان، رسیدگی به انتقادات و پیشنهادات کارکنان، ارائه گزارش فعالیت های انجام شده حضور 

در خصججوص ارتقای روحیه و رفاه کارکنان به صججورت ماهیانه و سججالیانه از طرف مدیران می تواند در 

 افزایش اشتیاق شغلی موثر باشد.

اری سازمانی در بین کارمندان ادارات با توجه به معناداری ارتباط بین اشجتیاق شغلی و وفاد -7

ورزش و جوانان به مدیران پیشجنهاد می شود ابعاد اشتیاق شغلی را در جهت ارتقای وفاداری سازمانی 
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به عنوان متال مولفه انرژی می تواند در امر وفاداری تاثیرگرار باشجججد. راه اندازی  مجد نظر قرار دهنجد.

حوزه های هم رده، تفویض ب شجی از مسئولیت ها به افراد برنامه هایی متل چرخش مشجاغل افراد در 

واجد شرایط همراه با اختیارات، برگزاری برنامه های تفریحی جهت کارکنان با حضور مدیران و تکریم 

 از خانواده ها می تواند تاثرگرار باشد.

رزش ات وبا توجه به نقش میانجیگری متغیر اشتیاق شغلی در افزایش وفاداری کارکنان ادار -9

به این بیندیشند که تحقق و جوانان، به مدیران و سرپرستان ادارات ورزش و جوانان پیشنهاد می شود 

عدالت سازمانی برای کارکنان می تواند از مسیر افزایش اشتیاق شغلی در منان میسر گردد که این خود 

 به وفادارتر کردن کارکنان می انجامد.

 پیشنهادات پژوهشی 

ران پیشنهاد می گردد تا نقش سایر متغیرها متل انگیزه شغلی، فرسودگی شغلی به پژوهشگ -7

 را به عنوان متغیر میانجی در ارتباط بین عدالت سازمانی و وفاداری سازمانی بسنجند.

 ارتباط بین عدالت سازمانی وتاثیر به پژوهشجگران پیشنهاد می گردد تحقیقاتی در خصوص  -7

 به انجام برسانند.سازمان ها و ارگان ها وفاداری سازمانی در سایر 

تا در خصوص تاثیر ابعاد عدالت سازمانی و مقایسه من با به پژوهشجگران پیشنهاد می گردد  -9

 افراد در سازمان تحقیقاتی به انجام برسانند. وفاداری سبک های رهبری در سازمان بر

 محدودیت های پژوهش 

روی انسانی ادارات جهت ایجاد هماهنگی های مسجئولین حراسجت و نیبرخی عدم همکاری  -7

 لازم به منظور توزیع پرسشنامه ها.

 عدم همکاری ب شی از افراد جامعه مورد بررسی در تکمیل پرسشنامه ها. -7
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در یک زمان و  جامعه مورد بررسی عدم حضورتاخیر در توزیع و دریافت پرسشنامه ها بعلت  -9

 ات و مسابقات.مکان خاص حضور در ماموریت ها و جلس
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  پیوست -6



72۲ 

 

 به نام خدا

 

 پاسخ دهنده گرامی

ارتباط بین عدالت عنوان پرسشنامه ای که در دست دارید برای انجام پایان نامه دوره کارشناسی ارشد تحت  

را  سازمانی و اشتیاق شغلی با وفاداری سازمانی تهیه شده است، خواهشمند است در دادن پاس  دقت لازم و ضروری

شما بصورت کاملاً محرمانه حفظ خواهد شد. به خاطر همکاری و اختصاص وقت ارزشمند خود در  داشته باشید. پاس 

 تقویت این کار پژوهشی بسیار سپاسگزارم.
                                                                       

محمدباقر تیموری _با تشکر  

رشد مدیریت ورزشیدانشجوی کارشناسی ا   

 مشخصات فردی: 

                                           Oب( زن         O: الف( مرد جنسیت

 O ب( متاهل       O :   الف( مجردوضعیت تاهل 

 : .....               سن 

د( فوق          O ج( لیسانس          Oب( فوق دیپلم          O الف( دیپلم  میزان تحصیلات: 

                Oلیسانس و بالاتر 

تا  71د(       Oسال 71تا  77ج(      Oسال 72تا  1ب(     Oسال 1:  الف( کمتر از سابقه کار

                Oسال 72( بالای هج      Oسال 72

 O د( سایر         O O ج( قراردادی         ب( پیمانی          O لف( رسمی: اوضعیت استخدام   
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 پرسشنامه وفاداری سازمانی
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ترجی  می دهم در این سجججازمجان برای انجام تکالیف و وظایفم به  1

 س تی کار کنم.
     

ای انجام دهم که موام بر این است که وظایفم را به گونهتمام سعی 2

 باشد. ممیزفقیت

     

      صادق هستم. در بیان ایده هایم مزاد و 3

پشتیبانی می کنم که با ارزش  از اهداف سجازمان تا جایی حمایت و 4

 .های ش صی ام در تضاد نباشد
     

در شرایط خوب و بد همراه سازمان بوده ام و من را در طی سال ها  5

مجاندن سجججازمان، رهجا نکرده ام، حتی در صجججورت لزوم برای قوی 

 .فداکاری می کنم

     

      .نسبت به سرپرست و مافوقم وفادار هستم 6

      با منشور اخلاق حرفه ای در سازمان، موافق هستم. 9
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  پرسشنامه عدالت سازمانی
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اداره، منصفانه است.بندی شده برای انجام وضایف کاری در برنامه زمان 1       

      سط  پرداخت حقوق و دستمزد منصفانه است. 2

      حجم کاری تعیین شده برای کارکنان منصفانه است. 3

هایی که کارکنان دریافت می کنند، کاملاً منصفانه است.طور کلی پاداشبه 4       

منصفانه است.شود، های کاری که از کارکنان خواسته میمسئولیت 5       

      تصمیمات در این اداره بدون غرض و تعصب گرفته می شود. 6

9 
که همه کارکنان ذینفع از من که تصمیمی گرفته شود، مدیر از اینقبل از من

کند.اند، اطمینان حاصل میتصمیم خبردار شده  
     

من ها قرار می دهد.بنا به درخواست کارکنان، مدیر اطلاعات لازم را در اختیار  8       

7 
کار صورت هماهنگ و طبق دستورالعمل اجرایی، بهتمامی تصمیمات کاری به 

شوند.بسته می  
     

      به کارکنان اجازه ی نقد و تقاضای تجدید نظر در تصمیمات، داده می شود. 12

      نحوه ی برخورد مدیر با کارکنان، توأم با ملاطفت و مهربانی است. 11

      رفتار مدیر با کارکنان، همواره توأم با اکرام و احترام است. 12

13 
در هنگام اخر تصمیمات، مدیر نیازهای ش صی کارکنان را مورد توجه قرار می 

 دهد.
     

14 
ی برخورد تصمیمی در حال ات اذ است، نحوه ی مسائل کاریزمانی که درباره

و راستگویی است. مدیر با کارکنان مبتنی بر صداقت  
     

15 
کند.به حق و حقوق کارکنان توجه می مدیر در هنگام تصمیم گیری  

 
     

16 
مدیر در هنگام تصججمیم گیری راجع به موضججوعات مرتبط به کار با کارکنان مشججورت می 

 کند.
     

19 
 کار، استدلال ها و توجیهات کافی را ارائهمدیر در خصوص تصمیمات مربوط به

 می کند.
     

18 
شود، مدیر برای درست بودن و معقول ی کار ات اذ میوقتی تصمیمی در باره

دهد.بودن من، توضیحاتی را ارائه می  
     

شود را خیلی شفاف و روشن ی کاری ات اذ میمدیر هر تصمیمی که درباره 17

 توضی  می دهد.
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 شغلیپرسشنامه اشتیاق 
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      .هنگام کار کردن، سرشار از انرژی هستم 1

      کنم.هنگام کار کردن، احساآ قدرت می 2

      خیزم دوست دارم سرکار بروم.صب  که از خواب بر می 3

      کار کنم.می توانم مدت زمان طولانی را بدون وقفه  4

      در برابر کار س ت، بسیار مقاوم هستم. 5

      در کارم همیشه پشتکار دارم، حتی اگر اوضاع خیلی خوب نباشد. 6

      کاری که انجام می دهم را کاملاً مهم و هدفدار می دانم. 9

      کارم را با علاقه زیادی انجام می دهم. 8

      دهد.شغلم به من دلگرمی می  7

      به کاری که انجام می دهم، افت ار می کنم. 12

      کارم مرا به تلاش وا می دارد. 11

      هنگام کار کردن زمان به سرعت می گررد. 12

      وقتی کار می کنم هر چیز دیگری را فراموش می کنم. 13

      کنم.کنم، احساآ شادی میهنگامی که شدیداً کار می 14

      شوم.کارم می من جرب 15

      کنم، بر روی کار تمرکز دارم.وقتی کار می 16

      جدا شدن از کارم برایم س ت است. 19
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 منابع و مآخذ:

بررسی رابطه بین ادراک با تعهد سازمانی و دلبستگی شغلی در » (.7981اسکندری، نازیلا. ) -7

 «.بین دبیران مموزش و پرورش شهرستان ارسنجان

، «کارکردهای درون سازمانی و برون سازمانی عدالت» (.7982. )اسمعیلی گیوی، محمدرضا -7

 اجتماعی برداشت دوم، سال پنجم، شماره هشتم. –فصلنامه سیاسی

تیملی برامکان توسجعه سرمایه اجتماعی » (.7982و پور عزت، علی اصجغر. ) امیرخانی، طیبه -9

 .7نشریه مدیریت دولتی، دوره  ،«در پرتو عدالت سازمانی درسازمان های دولتی

تیثیر عدالت سازمانی، حمایت » (.7937امیرکافی، مهدی و هاشجمی نسجب، ف رالسجادات. ) -۲

 شماره، مسائل اجتماعی ایران، سال چهارم، «هد سازمانیسجازمانی ادراک شده و اعتماد سازمانی بر تع

7. 

تحلیل رابطه عدالت سازمانی با تعهد » (.7937بهرام زاده، حسجینعلی و یادگاری، منصوره. ) -1

پژوهشی -، نشریه علمی«سجازمانی کارکنان مدارآ راهنمایی دخترانه نواحی مموزش و پرورش مشجهد

 .77مدیریت فردا، سال هشتم، شماره 
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شناخت » (.7983) سجید جوادین، سجیدرضجا، فراحی، محمدمهدی و طاهری عطار، غزاله. -73

، نشججریه «ت سججازمانی بر جنبه های گوناگون رضججایت شججغلی و سججازمانینحوه تیثیرگراری ابعاد عدال

 .7شماره  ،7مدیریت بازرگانی، دوره 
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Abstract: 

This research studies the relationship between organizational justice and job 

enthusiasm with organizational loyalty of sport and youth departments of Khorasan 

Razavi province. The research is applied in terms of purpose and in terms of collecting 

field information, and in terms of descriptive nature and correlation. Sample size 

selection according to Morgan table 125 randomly selected cluster. The data collecting 

tool, a standardized three-part questionnaire including organizational justice 

questionnaire Hoff and Moorman (1993) with a reliability of 0/83, organizational loyalty 

Lyndnryn (2004) with a reliability of 0.88 and job engagement Salvnava and Shvfly 

(2001) with a reliability of 0.82 was the validity of the questionnaires was also measured 

by experts in sports management. The results showed that there is a significant 

relationship between organizational justice and job aspiration, as well as job passion and 

organizational loyalty. However, there was no significant relationship between 

organizational justice and organizational loyalty of employees. 

 

Keywords: Job Excitement, Sports and Youth Departments, Khorasan Razavi, 

Organizational Justice, Organizational Loyalty
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