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  دهيچك
هـاي شـغلي و    ويژگـي  ةرابط ـ بررسـي  پـژوهش  اصـلي ايـن   هدف

. روش بـود  عدالت سازماني ادراك شده با از خودبيگانگي شـغلي 
كنـان  كار همةآماري  ةنوع همبستگي و جامع پژوهش توصيفي از

 ةنفـر بـه شـيو    349 يك واحد صنعتي بزرگ بود كه از ميان آنـان 
شدند. در اين پـژوهش   انتخاباي نسبي  گيري تصادفي طبقه نمونه

و  )1976(هـاكمن و اولـدهام،    هـاي شـغلي   هاي ويژگـي  پرسشنامه
از  و )1993 نيهـوف و مــورمن، ( ادراك شــده عـدالت ســازماني 

 قــرار گرفــت.مــورد اســتفاده ) 2001 ،بــوئر( خودبيگــانگي شــغلي
گـام   گـام بـه   هـاي رگرسـيون همزمـان و    با استفاده از روشها  داده

حليل رگرسيون همزمان نشان داد تنتايج . ندمورد تحليل قرار گرفت
و از ميان ابعاد عدالت ) 01/0P≤،170/0- =βدالت ارتباطي (عكه 

 شـــغليهـــاي  ويژگـــي از ميـــان) 05/0P≤، 051/0=βبـــازخورد (
در نتيجـه  . هسـتند از خودبيگـانگي شـغلي    كننده معنـادار  بيني پيش
را تـابعي از عـدالت ارتبـاطي ادراك    خودبيگانگي شـغلي  توان  مي

  شده و بازخورد دانست.
، تــوزيعي عــدالتادراك هــاي شــغلي،  ويژگــي :يديــكل هــاي هواژ

از خودبيگـانگي  عدالت ارتباطي،  ادراكاي،  عدالت رويه ادراك
  .شغلي
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Abstract 
 
The main purpose of this study was to study the 
relationship of job characteristics and perceived 
organizational justice with job alienation. Research 
method was descriptive correlational and the 
statistical population included all employees of a 
large industrial factory, from whom 349 persons, 
were selected via stratified random sampling 
selection. In this research a set of questionnaires 
consisting of Job Characteristics (Hackman & 
Oldham, 1976), Perceived Organizational Justice 
(Neihoff & Moormen, 1993), and Job Alienation 
(Boeree, 2001) were used. Data were analyzed 
with use of simultaneous and stepwise regression 
analysis and the results of simultaneous regression 
analysis showed that the relational justice (β=-
0.170., P≤0.01) and feedback (β= 0.051, P≤0.05) 
were able to significantly predict job alienation. 
Keywords: job characteristics, perceived distributive 
justice, perceived procedural justice, perceived 
relational justice, job alienation. 
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  مقدمه
هـا وجـه    به اعتقاد بسياري از دانشمندان علوم رفتاري، سـازمان 

ماهيـت   .دهنـد  دنياي نـوين امـروز را تشـكيل مـي    انكارناپذير 
دنيـاي   نيز از طريقخود  دهند و تشكيل ميها  سازمان راجوامع 

ــي  ــط موجــود در آن شــكل م ــون و رواب ــد. گرچــه  پيرام گيرن
هـاي گونـاگون    هدف ةهاي مختلف و بر پاي ها به شكل سازمان

شوند، اما بدون ترديد تمامي آنهـا بـر    تأسيس و سازماندهي مي
هاي رواني و جسماني نيروي انساني كه اركان اصلي  تلاش ةپاي

رو  گردنـد. از ايـن   آيـد، اداره و هـدايت مـي    آن به حسـاب مـي  
هر سازماني، نيـروي انسـاني    ةتوان گفت كه مهمترين سرماي مي

هـا و   موفقيـت سـازمان  بر اين اساس  .)1381آن است (هومن، 
 نيـروي كارآمـد از   ةهاي كاري بستگي كامـل بـه اسـتفاد    محيط

 ـ اسـت كـه    مشـكلي علـوم رفتـاري دارد و ايـن     ةانساني بر پاي
انـدركاران امـور    اي سرپرستان، مديران و دسـت  فزاينده شكل به

  كار و سازمان را به خود مشغول داشته است.
سـلامت روانـي و جسـمي    ه عـواملي ك ـ مهمتـرين   يكي از  

انـدازد، از   بـه خطـر مـي   هـا   در سازمانطور جدي  هكاركنان را ب
. از خودبيگانگي يكي از نتايج مهم و است 1خودبيگانگي شغلي

پذيري نـاموفق در سـطح افـراد و اجتمـاعي كـردن       بارز جامعه
كـه   سـت ها نامطلوب و غيركارآمد در سطح نهادهـا و سـازمان  

هنجارهـا و    هـا،  انفصال فرد از نظام باورهـا، ارزش  دهندة نشان
انتظارات جمعي است (زكي، الگوهاي عمل، اهداف سازماني و 

ي ياز خودبيگانگي شغلي عبارت است از حالـت جـدا  ). 1388
شناختي كه در تصوير فرد از خود و ارتباطـات اجتمـاعي    روان

 . ازيابـد  مـي هم در درون و هم در بيـرون محـيط كـار تعمـيم     
شناختي است كـه   هاي روان خودبيگانگي شغلي از جمله حالت

هـاي بيهـودگي، بيـزاري از     دارا بـودن مؤلفـه   دليـل بروز آن به 
ــا3هنجــاري ، بــي2جامعــه ــزواي 4وانيت، ن ــزاري از كــار و ان ، بي
تواند بر تمامي ابعاد وجودي فـرد   ) مي1389(مهداد،  5اجتماعي

ــق دارد  ــه آن تعل ــه ب ــازماني ك ــد  ،و س ــايه افكن ــار و  وس رفت
و تبعات منفي بسـياري   هداحساسات وي را تحت تأثير قرار د

  .درهمراه داه براي فرد و سازمان ب
اي كه هر روزه در  تحولات گسترده ةدر عرصاين اساس  بر  

سطح جهاني و بـه دنبـال آن در داخـل كشـور مـا در راسـتاي       
  جه بـه ابعـاد  پيوندند، تو وري سازماني به تحقق مي افزايش بهره

  

بـه   رسـد.  مي روحي و رواني كاركنان ضرورتي انكارناپذير به نظر
هـا و   ) از خودبيگانگي در نمونـه 2000( 6و فيلد هيرسچفلد اعتقاد

ي در سطح كاركنـان و  هاي مختلف با پيامدهاي منفي كاراي فرهنگ
سازمان مرتبط است. اشخاصي كه ازخودبيگانگي شغلي را تجربـه  

كنند با افراد خانواده، جامعه و حتي خويشتن خـويش مشـكل    مي
 ،ردي ـگ مـي  قراران مورد تهديد آن روانيو سلامت جسمي و  دارند

و سازماني كه به آن تعلـق   راي افرادي كه با آنها در تعامل هستندب
وري  سوي بهره و حركت بهآورند  ز مشكلاتي به وجود ميني دارند

از آنجـا كـه    .كننـد  مـي  رو روبهها را با كندي و گاه توقف  سازمان
وري   ه و بهـر پويـايي  هدف غايي و نهايي هر سازماني رسيدن بـه  

رسـيدن بـه آن   كـرده و مـانع     دستيابي به اين مهم را سخت ،است
طالقـاني و طالقـاني    ،زنجـاني  ،پژوهش محسني تبريزي .شوند مي

از خودبيگـانگي شـغلي و   ميـان   منفـي  ةدهنده رابط ) نشان2011(
ــره ــان  به ــق   .اســتوري كاركن ــايج حاصــل از تحقي ــين نت همچن
) نشان داد كه بين يكنواختي در انجام وظايف يا 1389( زاده حسين
 8هـاي شـغلي   هاي ويژگـي  كه يكي از مؤلفه 7تنوع مهارت نداشتن
عـلاوه   معناداري وجود دارد. ةبا از خودبيگانگي شغلي رابط است

) نشان داد كه 2011( 9نتايل استين و بكرزو ،پژوهش تومرز اين بر
ثير مستقيم بر ميزان تلاش كاركنان و ميل أاز خودبيگانگي شغلي ت

  سازمان دارد.  به ماندن آنان در
عنـوان   كاركنان از خودبيگانه بـه دارد  ) بيان مي1389مهداد (  
افـراد   ،هـا  آن سازمان كه در گردند ديدگان سازماني تلقي مي بزه

 هسـتند  بدون اختيار اهميت و بي تكراري، داراي مشاغلي ساده،
هــاي شــغلي چــون تنــوع مهــارت  فاقــد ويژگــيعبــارتي  بــه و

ها را به  صورتي كه انجام وظايف يكنواخت و تكراري انسان (به
نمايـد)، هويـت    مبـدل مـي  هاي بدون احسـاس و عاطفـه    مهره
گاه نتيجه كار خـود را مشـاهده    (به نحوي كه فرد هيچ 10وظيفه
گـاه متوجـه نقـش و     (كه فـرد هـيچ   11كند)، اهميت وظيفه نمي

اهميت نوع شغل و فعاليت خويش در زندگي خود و رفاه مردم 
گونه اسـتقلال و آزادي   صورتي كه فرد هيچ (به 12نيست)، اختيار

هاي شغلي خـود نـدارد) و    ريزي فعاليت رنامهبندي و ب در زمان
به نحوي كه كاركنان هـيچ اطلاعـاتي در رابطـه بـا     ( 13بازخورد

  .) هستنددناثربخشي كيفيت عملكرد شغلي ندار
) در پژوهشي با عنـوان بررسـي عوامـل    1389زاده ( حسين  

رابطة بـين  ،شغلياز خودبيگانگي در اجتماعي ـ اقتصادي مؤثر  
 

1. job alienation              2  . social estrangement  

3. normlessness              4. powerlessness 

5. social alienation              6. Hirschfeld & Feild 

7. skill variety               8. job characteristics 

9. Tummers, Vanthiel, Steijn & Bekkers        10. task identity 

11. task significance             12. Autonomay 

13. feedback 
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 عيهـاي عوامـل اجتمـا    عدالت سازماني كـه يكـي از شـاخص   
 ةپژوهش بوده است با از خودبيگانگي شغلي رابطاين اقتصادي 

در در پژوهشـي  ) 1385داري گزارش نموده است. توسلي ( معنا
رابطه با ازخودبيگانگي شغلي و ابعاد عدالت سازماني نشان داد 

  ةماني رابط ـكه ميان از خودبيگانگي شغلي و ابعاد عـدالت سـاز  
در ارتباط ) 2010( 1ناير و ووهرامعناداري وجود دارد. پژوهش 

نشـان  خودبيگانگي شـغلي   از ةكنند بيني شناسايي عوامل پيشبا 
خودبيگـانگي   براي فهميدن از نبود يك چارچوب جامع كهداد 

عوامـل مختلفـي از    نبـودن شغلي و آگاهي كاركنان و همچنين 
ــار  ــاختاري درب ــل عناصــر س ــمي ةقبي ــز و رس ــازي و تمرك  س

هاي شغلي مطلوب ماننـد (اسـتقلال، تنـوع، بـازخورد)      ويژگي
وجود آمدن از خودبيگانگي شغلي كاركنان در سـازمان   باعث به

بـراي  كاركنـان از خودبيگانـه    كه دادنشان شود. اين مطالعه  مي
كاركنـان  يـك پـنجم    و دنشو يك خطر محسوب مي ها سازمان

 فتين،سـي  پـژوهش  .دهسـتن اداري دچار ازخودبيگانگي شـغلي  
بـين   ة) با هدف بررسـي رابط ـ 2010( 2رمضان و آدنن كامسزم،

عدالت سازماني ادراك شده و از خودبيگانگي شغلي نشـان داد  
اي  معنـاداري ميـان عـدالت تـوزيعي و عـدالت رويـه       ةكه رابط

عدالت سازماني با ازخودبيگـانگي  ادراك هاي  عنوان شاخص به
بيـان   )2010و همكـاران (  نييفتوجود دارد. همچنين س ـشغلي 

اي  عدالتي تـوزيعي و رويـه   ان از بيكه سطح درك كاركن ندكرد
خودبيگـانگي  هاي مهمي براي از  كننده بيني طور جداگانه پيش به

خودبيگـانگي  بـا  اي  عدالتي رويه بين بي ةشغلي هستند، اما رابط
بـا   يعـدالتي تـوزيع   بـين بـي   ةرابط ـ تـر از  خيلـي قـوي   شغلي

  ازخودبيگانگي شغلي است.
در پژوهشي با هدف بررسي تـأثير   )2007( 3بنايي و ريسل  

هـاي شـغلي بـر از خودبيگـانگي در      رهبري حمايتي و ويژگـي 
آلمـان، روسـيه، مجارسـتان، هلنـد و ايـالات        شش كشور كوبا،

ــتگر  نتيجــهمتحــده  ــي  ف ــين ويژگ ــه ب ــا از   ك ــغلي ب ــاي ش ه
همچنـين نتـايج ايـن     ،معناداري وجود دارد ةخودبيگانگي رابط

بيگـانگي بـا پيامـدهاي فـردي و     ازخودكـه   داد پژوهش نشـان 
ــاط دارداجتمــاعي  ــروز از   ارتب و شــرايط مطلــوب كــاري از ب

در ايــن پــژوهش  .نمايــد خودبيگــانگي شــغلي جلــوگيري مــي
 ،شـوند  شرايطي كه در كار موجب از خودبيگـانگي شـغلي مـي   

) كــه 2007( 4بــرگگــزارش جلمــورد بررســي واقــع شــدند.  
  سازي شـغل بـا پيامـدهاي رفتـاري و     هاي شغلي و غني ويژگي

مثبـت   ةي رابطاف شغلي دارويژه عملكرد در تكاليف و وظاي هب
  .و معناداري است

تأثير از در ارتباط با  ،)2009( 5كوستاس و فلمينگ پژوهش  
ــازمان   ــغلي در س ــانگي ش ــا خودبيگ ــه   ه ــان داد ك ــان نش مي

 عنوان شاخص سـاختار  سازي به متمركز شغلي و بيگانگيخوداز
، كميرانـو  ةمطالع ـهمچنين  .دارد وجود معناداري ةرابطسازمان 
هـاي   ويژگـي  ة) با هدف بررسي رابط ـ2005( 6هجدن كانوي و

كـه   نشـان داد شغلي با از خودبيگانگي شـغلي در بـين پرسـتاران    
براي ازخودبيگانگي شغلي  يكننده مهم بيني هاي شغلي پيش ويژگي
گونـاگون   كشـورهاي تحقيقات انجام شده در اين  علاوه براست. 

بـا   معنـادار  نشان داده است كه از خودبيگـانگي همبسـتگي منفـي   
) و استقلال - 21/0)، تنوع شغلي (- 26/0ويژگي شغلي بازخورد (

) - 43/0) و بازخورد شغلي(- 26/0)، هويت شغلي (- 31/0شغلي (
  ).2007؛ به نقل از بناني و ريسل، 2004، 7(پيتر دارد
بـا  ) 2004( 8بنايي، ريسـل و پروبسـت   ةدر مطالعهمچنين   

هاي شغلي بـا از خودبيگـانگي    ميان ويژگي ةهدف بررسي رابط
هـاي   شغلي در كشور مجارستان، نشان داده شد كه بـين مؤلفـه  

هاي شغلي از قبيـل بـازخورد، تنـوع شـغلي و اسـتقلال       ويژگي
معناداري وجود دارد و كاركناني  ةشغلي با بيگانگي شغلي رابط

ــه   ــار را تجرب ــردي و اجتمــاعي) در ك كــه از خودبيگــانگي (ف
كـاري   از تنوع و استقلال كاري و همچنـين بـازخورد   ،دكنن مي

ند و زودتر از كاركنان ديگر كه بيگانگي در كـار  يستبرخوردار ن
و از تعهـد   شـوند  دچار فرسودگي شغلي مي ،كنند را تجربه نمي

همچنين مشخص گرديـد   .كاري بسيار پاييني برخوردار هستند
و اجتمـاعي  تواند از خودبيگانگي فـردي   هاي شغلي مي ويژگي

گـودوين و   ،ند. بنـا بـه نظـر وايتينگتـون    كبيني  كاركنان را پيش
سازي شـغل بـا بـروز حـالات عـاطفي و       ) غني2004( 9موراي

عنـوان شـاخص از خودبيگـانگي     معنايي به رواني منفي نظير بي
  .داردمعناداري ة شغلي رابط

ــا هــدف بررســي 1996( 10گدر پژوهشــي بنــايي و تنــ   ) ب
بيگانگي كاري كارمندان  ةهاي شغلي و نقش آن در تجرب ويژگي

در كشــور روســيه مشــخص گرديــد كــه كاركنــاني كــه داراي  
كمتر از خودبيگانگي شغلي  ،تر باشند هاي شغلي مطلوب ويژگي

 دربــارة) 2001( 11كننــد. تحقيــق آيكــن و هــيج تجربــه مــي را
هـاي شـغلي و از خودبيگـانگي معلـوم      هاي بين ويژگـي  ارتباط

ساخته است كه در كل كاركنـاني كـه در كارهـاي يكنواخـت،    
 

1. Nair & Vohra             2. Seyfettin, Camcesme, Adnen & Ramazan 

3. Banai & Reisel             4. Rogelberg 

5. Costas & Fleming             6. Camerino, Conway & Heijden 

7. Pitter               8. Probest  

9. Whitington, Goodwin & Murray         10. Teng 

11. Aiken & Hage 
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هماهنگ با سرعت ماشين، و به دقت سرپرستي شـده مشـغول   
، تا را تجربه كنندكار هستند بيشتر احتمال دارد از خودبيگانگي 

رود  ظـار مـي  دهنـد. انت  را انجام مـي  جذابكاركناني كه مشاغل 
 ةند، انگيـز رو هسـت  روبـه كاركناني كه با از خودبيگانگي شـغلي  

پـژوهش   براساسمشاركت در انجام كارها در آنان كاهش يابد. 
توزيـع   ةزماني كه يـك فـرد نحـو    )2001( 1چاراش و اسپكتور

عــدالتي  كنــد، ايــن بــي منــابع ســازمان را ناعادلانــه ادراك مــي
ر، اطخ ـ خشونت، رضـايت احساسات شخص (مثل ميل به بروز 

هـا (مـثلاً شـناخت تحريفـي      احساس غرور يا گنـاه) شـناخت  
 وي نهايت رفتاردرهاي خود و ديگران) و  ها و خروجي ورودي

(مثل عملكرد يا بيگانگي از كار يا ترك شـغل) را تحـت تـأثير    
  دهد. قرار مي

 ـبراساس مباني پژوهشي ارا    هـاي انجـام   ررسـي ب ه شـده و ئ

بــه بــروز از  ممكــن اســتدلايــل و عوامــل مختلفــي گرفتــه، 
 گـردد. منجـر  خودبيگانگي شغلي در بين كاركنان يك سـازمان  

و پژوهشـي  نظري  ةنيعنوان بخشي از پيش ولي براساس آنچه به
سـازماني    هاي شغلي و عدالت ويژگي ،مرتبط با از خودبيگانگي

 تعيـين پـژوهش  اين هدف ادراك شده مورد اشاره قرار گرفت، 
هاي شغلي (تنوع مهارت، اهميـت وظيفـه،    ويژگي تركيبي ةرابط

عـدالت سـازماني ادراك    و هويت وظيفه، اختيـار و بـازخورد)  
 اي، ارتبـاطي) بـا از خودبيگـانگي شـغلي     شده (توزيعي، رويـه 

هنجاري، بيزاري از كار  بي(بيهودگي، بيزاري از جامعه، ناتواني، 
هـدف اصـلي پـژوهش    بر اين اساس  و بود و انزواي اجتماعي

 هاي شغلي كه آيا ويژگي استپرسش پاسخگويي به اين حاضر 
بينـي از خودبيگـانگي    و عدالت سازماني ادراك شده توان پيش

  شغلي كاركنان را دارد؟
  شغلي و تحصيلات ةنوع شغل، سابق پژوهش براساس متغيرهاي ةتوزيع فراواني نمون ـ1جدول 

  
درصد   فراواني شناختيمتغيرهاي جمعيت رديف

   نوع شغل 1
  6/14  51 شغل اداري 1ـ1
  9/14  52 شغل فني و مهندسي 2ـ1
  56  196 شغل توليدي 3ـ1
  3/14  50 شغل خدماتي 4ـ1

  100  349 جمع 
   سابقه شغلي 2
  9/58  206 10ـ0سابقه شغلي 1ـ2
  40  140 200ـ11سابقه شغلي 2ـ2
  1 3 به بالا21سابقه شغلي 3ـ2

  100  349 جمع 
   ميزان تحصيلات 3
  2/43  151 زيرديپلم 1ـ3
  7/42  149 ديپلم 2ـ3
  5/9  33 كارداني 3ـ3
  6/4  16 كارشناسي 4ـ3

  100  349 جمع 

 

1. Charash & Spector 
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  روش
  جامعة آماري و نمونه، روش پژوهش

هاي همبستگي اسـت كـه طـي آن     اين پژوهش از نوع پژوهش
عنـوان   هاي شـغلي و عـدالت سـازماني ادراك شـده بـه      ويژگي

عنـوان متغيـر    بين و از خودبيگـانگي شـغلي بـه    متغيرهاي پيش
ملاك در نظر گرفته شدند. جامعة آماري پژوهش همة كاركنـان  

اه م ـ نفـر) در شـهريور   1750يكي از واحدهاي بزرگ صـنعتي ( 
 1بود كه براساس جـدول حجـم نمونـة ميچـل و جـولي      1390

عنـوان نمونـة پـژوهش مناسـب      نفر به 320) 235، ص 2007(
نفـر توزيـع و    380هـا در ميـان    تشخيص داده شد و پرسشنامه

پرسشنامه مورد تحليل قرار گرفـت. افـراد    349درنهايت تعداد 
اي نسـبي از   ي طبقـه گيـري تصـادف   نمونه براساس روش نمونـه 

ها بـه كـل    هاي مختلف كارخانه براساس نسبت قسمت قسمت
مشـاهده   1گونـه كـه در جـدول     جامعه انتخاب شـدند. همـان  

درصـد داراي شـغل اداري،    6/14 كنيـد، از ميـان كـل نمونـه،     مي
درصد داراي  3/14درصد توليدي و  56درصد فني مهندسي، 9/14

صد از گـروه نمونـه داراي   در 9/58شغل خدماتي بودند. همچنين 
نفر (معادل  3سال و  20تا  11درصد  40سال،  10سابقة شغلي تا 

سال به بالا بودند. علاوه بر ايـن   21درصد) داراي سابقه شغلي  1
درصـد   7/42درصد كارگر با مدرك تحصـيلي زيـر ديـپلم،     2/43

 درصد كارشناسي بودند. 6/4درصد كارداني و 5/9ديپلم، 
  

  سنجشابزارهاي 
هـاي   ويژگـي  سـنجش  بـراي  :2هاي شـغلي  ويژگي ةپرسشنام

(هـاكمن و   3يـابي تشخيصـي شـغل    زمينـه  ةشغلي، از پرسشنام
مقيـاس بـه    ال و پـنج خـرده  ؤس ـ 23) كه داراي 1976اولدهام، 

ال)، ؤس ـ 4ال)، هويـت تكليـف (  ؤس ـ 5هاي تنوع مهـارت (  نام
 ال) و بازخوردؤس 4ال)، خودمختاري (ؤس 4معناداري تكليف (

هـاكمن و اولـدهام    ةاستفاده شد. بنـابر توصـي   است،ال) ؤس 6(
ان ديگر (از جمله وايتينگتون و همكـاران،  پژوهشگر) و 1976(

هـاي ايـن    مقيـاس  از طريق خـرده  4بالقوه انگيزشي ةنمر) 2004
سـازي شـغل را    توان سـطح غنـي   مي ،آيد دست مي پرسشنامه به

پايايي ايـن مقيـاس   گيري كرد. شواهد مربوط به روايي و  اندازه
در حـد   )2004( همكـاران،  هاي وايتينگتون و براساس گزارش

 و پـرور  گـل  ةدر ايران نيز در مطالع .قابل قبول و مطلوبي است
آلفاي كرونباخ پنج عامل استخراج شده نيـز از   ،)1389(وكيلي 

  پنج عاملكلي آلفاي كرونباخ  گزارش شده است. 62/0تا  58/0

دو نمونه از  .دست آمد به 724/0 پژوهش استخراج شده در اين
 هميشـه  تقريبـاً  مـن  ـ ـ1 الات پرسشنامه به شرح زير است:ؤس
 كارهـا و چگـونگي   انجام زمان براي را كافي و لازم وليتؤمس

 تكـاليف  كـه  دارم را شـانس  ايـن  كـارم  در ـ2. دارم آنها انجام
 مختلـف  استعدادهاي و ها مهارت از استفاده با را مختلف كاري
  دهم. انجام خود

براي سنجش عدالت  :5عدالت سازماني ادراك شده ةامپرسشن
ــده،  ــازماني ادراك ش ــنام س ــ18 ةاز پرسش ــامل  ؤس ــه ش الي ك

از ال)، ؤس ـ 5تـوزيعي ادراك شـده (بـا    هاي عـدالت   پرسشنامه
 7اي ادراك شـده (بـا    عـدالت رويـه   ،)1993مورمن ( نيهوف و

يا تعـاملي ادراك   عدالت ارتباطي و )،1991( از مورمن ،ال)ؤس
پرور، نصري  گلبه نقل از  ،)1991مورمن (ال) از ؤس 6شده (با 
و  پـرور  گـل  د. براساس گـزارش ش) استفاده 1386پور ( و ملك

ايـن   ة) عـلاوه بـر مسـتند بـودن روايـي سـاز      1386(همكاران 
اي و ارتبـاطي، پايـايي    پرسشنامه براي عـدالت تـوزيعي، رويـه   

در نوسـان اسـت كـه     92/0تا  82/0برحسب آلفاي كرونباخ از 
عدالت  ةشود. پايايي سه پرسشنام محسوب ميبسيار بالا پايايي 

اي و ارتباطي در ايـن پـژوهش برحسـب آلفـاي      توزيعي، رويه
 883/0، 919/0، 901/0كرونباخ محاسبه گرديد كه به ترتيب با 

  بود. 
 درــ  1 الات پرسشنامه به شرح زيـر اسـت:  ؤدو نمونه از س  
 منصفانه دارد وجود كارم و شغل براي كه اي برنامه سازمان اين

 عـدل  مبناي بر ميمزايا و حقوق سطح سازمان، اين در ـ2 است
   است. انصاف و

بــراي ســنجش از   :6از خودبيگــانگي شــغلي  ةپرسشــنام
سـؤالي از خـود بيگـانگي     30خودبيگانگي شغلي از پرسشنامه 

در ايـران  اين پرسشنامه  گرديد. از) استفاده 2001( 7شغلي بوئر
. كردنـد اسـتفاده   بـار  براي اولـين  )1390( آبادي مهداد و سوسن

 ة) روايـي سـاز  1390آبـادي (  براساس گزارش مهداد و سوسـن 
كه شـاخص كفايـت    KMOفوق با استفاده از آزمون  ةپرسشنام
دست آمد. همچنين بـراي بررسـي    به 861/0برداري است  نمونه

زيربناي تحليل عاملي از آزمون كرويت بارتلت استفاده شد كـه  
 بــود كــه در ســطح 2099/0مقــدار آن در گــروه نمونــه برابــر 

)0001/0P≤(  ــادار ــتمعن ــش   اس ــنامه داراي ش ــن پرسش . اي
 5ال)، بيزاري از جامعه (ؤس 5هاي بيهودگي ( مقياس به نام خرده

ال)، بيزاري از كـار  ؤس 5هنجاري ( ناال)، ؤس 5ال)، ناتواني (ؤس
براساس گـزارش  .استال) ؤس 5نزواي اجتماعي (ال)، اؤس 5(

 

1. Mitchell & Jolly             2. Job Characteristics Model Questionnaire 

3. job diagnostic             4. Motivating Potential Score (MPS) 

5. Perceived Organizational Justice Questionnaire     6. Job Alienation Questionnaire 

7. Boeree 
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و  91/0پايايي كل اين پرسشنامه ) 1390( آبادي مهداد و سوسن
يك از ابعاد با استفاده از روش آلفاي كرونباخ به ترتيب  پايايي هر
هنجـاري   ، بي63/0 ، ناتواني68/0، بيزاري فرهنگي 63/0بيهودگي 

 در. اسـت  73/0و انزواي اجتمـاعي   79/0، بيزاري از كار 66/0
  .دست آمد هب 834/0پژوهش آلفاي كرونباخ پرسشنامه  اين
 رفتـار  ةنحـو  منـ 1 الات بدين شرح است:ؤدو نمونه از س  

 ،رسـد  مـي  نظـر  به كه را آنچه من ـ2 .فهمم نمي را مردم امروزه
  .خواهم نمي خواهند، مي افراد اغلب

  و تحليل روش اجرا
در محل كار  ه،پژوهش را اعضاي گروه نموناين هاي  پرسشنامه

صــورت خــود  بــه دقيقــه، 40تــا  30در فاصــله زمــاني  خــود،
طريـق ضـريب همبسـتگي    هـا از   داده .پاسخ دادند دهي گزارش

پيرسون، تحليل رگرسيون همزمان و گام به گام و با اسـتفاده از  
 .مورد تحليل قرار گرفت SPSS16افزار آماري  نرم
  

  ها يافته
  بيني از خودبيگانگي نتايج تحليل رگرسيون همزمان براي پيش ـ2جدول 

  

ف
ردي

 

متغيرهاي 
 بين پيش

B SE β T معناداريR R2 SE F معناداري

      000/0 042/17 --651/123256/7 ثابت متغير 1

2 
عدالت 
 توزيعي

463/0- 293/0106/0-584/1-114/0      

3 
عدالت 

 اي رويه
099/0 240/0029/0 415/0 678/0      

4 
عدالت 
 ارتباطي

451/0- 156/0170/0-883/2-004/0 

34
2

/0 

11
7

/0 

79
3

/
17 

64
5

/5 

00
1

 645/0-461/0-283/0029/0 -131/0 تنوع مهارت 5 0/

6 
هويت 
 وظيفه

711/0 484/0088/0 470/1 142/0      

7 
اهميت 
 وظيفه

465/0- 349/0077/0-333/1 183/0      

      375/0-889/0-256/0052/0 -230/0 خودمختاري 8

      05/0-956/1-314/0125/0 -615/0 بازخورد 9

  
  بيني از خودبيگانگي شغلي گام براي پيش نتايج تحليل رگرسيون گام به ـ3جدول 

  
 معناداري B SE β R R2 F t بينمتغيرهاي پيش ها گام

1 
 -- 710/2 909/109 ثابت

261/0 068/0 412/25 
563/40 001/0 

 001/0 -041/5 -261/0 138/0 -694/0 عدالت ارتباطي

2 

 001/0 258/24    -- 119/5 172/124 ثابت

 001/0 -771/3 398/18 096/0 310/0 -204/0 144/0 -541/0 عدالت ارتباطي

 001/0 -267/3    -177/0 265/0 -866/0 بازخورد
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بـراي   ،كنيـد  مشـاهده مـي   3و  2در جـدول  گونه كه  همان  
تحليــل رگرســيون هــاي  هــاي پــژوهش از روش تحليــل يافتــه

نتايج تحليل رگرسيون گام استفاده شده است.   همزمان و گام به
گام رگرسيون تحليل نتايج  3در جدول  و 2در جدول  همزمان

  گزارش شده است.گام  به
هـاي شـغلي و ابعـاد عـدالت      هـاي ويژگـي   لفـه ؤم اول: ةفرضي

كننده (معنـادار) از خودبيگـانگي    بيني سازماني ادراك شده پيش
ح زيـر  بـه شـر   يئجز ةفرضي 8، كه اين فرضيه به شغلي هستند

  تقسيم شده است:
(معنـادار) از خودبيگـانگي    ةكننـد  بينـي  پيش تنوع مهارت ـ1ـ1

  شغلي است.
(معنـادار) از خودبيگـانگي    ةكننـد  بينـي  پيش هويت وظيفه ـ1ـ2

  شغلي است.
(معنـادار) از خودبيگـانگي    ةكننـد  بيني پيش اهميت وظيفه ـ1ـ3

  شغلي است.
(معنـادار) از خودبيگـانگي    ةكننـد  بينـي  پيش خودمختاري ـ1ـ4

  شغلي است.
(معنادار) از خودبيگـانگي شـغلي    ةكنند بيني پيش بازخورد ـ1ـ5

  است.
(معنـادار) از خودبيگـانگي    ةكنند بيني پيش عدالت توزيعي ـ1ـ6

  شغلي است.
(معنـادار) از خودبيگـانگي    ةكنند بيني پيش اي عدالت رويه ـ1ـ7

  شغلي است.
(معنـادار) از خودبيگـانگي    ةكنند بيني پيش عدالت ارتباطي ـ1ـ8

  شغلي است.
 ـجز ةفرضـي فقـط  گردد  ملاحظه مي 2چنانكه در جدول    ي ئ

 ،P≥05/0(كننده (معنادار)  بيني پيش مبني بر اينكه بازخورد 1ـ5
051/0 =β ( ـجز و فرضيهاز خودبيگانگي شغلي است   1ـ ـ8ي ئ

كننــده (معنــادار)  بينــي پــيش مبنــي بــر اينكــه عــدالت ارتبــاطي
)01/0≤P، 170/0- =β (ييد شد. أاز خودبيگانگي شغلي است ت

، P≥01/0(براســاس تحليــل واريــانس رگرســيون انجــام شــده 
645/5- =F(   ــده ــاد ش ــر ي ــانس  7/11دو متغي درصــد از واري

  .اند نمودهصورت معناداري تبيين  ازخودبيگانگي را به
در  بـازخورد و عـدالت ارتبـاطي،   سهم انحصاري دوم:  ةفرضي
  (معنادار) از خود بيگانگي شغلي چقدر است؟بيني  پيش
در نتايج حاصل از رگرسيون گام بـه گـام   گونه كه در  همان  

عدالت ارتبـاطي بـا    فقطدر گام اول كنيد،  مشاهده مي 3 جدول
از واريــانس از درصــد  8/6، -261/0ضــريب بتــاي اســتاندارد 

بازخورد بـا ضـريب    در گام دومو را تبيين  شغلي خودبيگانگي
مقـدار   به عدالت ارتبـاطي،  افزوده شده -177/0بتاي استاندارد 

درصد رسانده كه  6/9واريانس تبيين شده از خودبيگانگي را به 
درصد واريانس انحصاري افزوده مربـوط بـه    8/2از اين مقدار 

  بازخورد بوده است.
  
  گيري حث و نتيجهب

تركيبـي بـين متغيرهـاي     ةتعيـين رابط ـ  پژوهش حاضر با هدف
ــي ــغلي و ويژگ ــاي ش ــا از   ه ــده ب ــازماني ادراك ش ــدالت س ع

براسـاس   نتـايج پـژوهش   انجـام گرفـت و   خودبيگانگي شغلي
هـاي شـغلي و    بـين ويژگـي   نشـان داد كـه   1هاي جـدول   يافته

منفـي و معنـادار    ةعدالت سازماني با ازخودبيگانگي شغلي رابط
عـدالت  نشـان داد كـه    2وجود دارد. همچنـين نتـايج جـدول    

ــاطي ( ــازماني و  ) β=170/0ارتب ــدالت س ــد ع ــه بع ــان س از مي
شـغلي داراي  هاي  ژگيياز ميان پنج بعد و )β=051/0بازخورد (
عـلاوه بـر    اند. بين معنادار از خودبيگانگي شغلي بوده توان پيش
عـدالت  كـه  دهد   مي نشان 3جدول هاي ارائه شده در  اين يافته
از واريـانس از خودبيگـانگي   درصـد   8/6در گـام اول   ارتباطي

بـازخورد مقـدار واريــانس از    شـغلي را تبيـين نمـوده اسـت و    
هاي پـژوهش   يافته درصد رسانده است. 6/9خودبيگانگي را به 

هيچ  آيكن و ،)1996هاي مطالعات بنايي و تنگ ( يافته حاضر با
ــايي2001( ــايي، ،)2003( ريســل و ) بن  پروبســت ريســل و بن
)، 2010ناير و وهـرا (  ،)2004همكاران ( وايتينگتون و ،)2004(

از  هـاي شـغلي و   منفـي ميـان ويژگـي    ةمبني بـر وجـود رابط ـ  
  باشد. همسو مي خودبيگانگي شغلي

هـاي   ميان ويژگـي  ةدر پژوهشي رابط )1996تنگ ( بنايي و  
معنــاداري گــزارش  ةازخودبيگــانگي شــغلي را رابطــ شــغلي و

زمينـه اذعـان   اي در همين  مطالعه در )1991چامپوكس (دند، كر
جـاي   كاركنـاني كـه در كارهـاي يكنواخـت بـه      بيشـتر دارد  مي

پيچيـده درگيرنـد بيشـتر بيگـانگي از كـار را       كارهاي جالب و
تنـوع كمتـري در كارشـان     زيـرا از اسـتقلال و   ،كنند تجربه مي

بــه بررســي در پژوهشــي  )2010(نــاير و وهــرا  برخوردارنــد،
كننده از خودبيگانگي شغلي پرداختنـد   بيني شناسايي عوامل پيش

بين قوي، از خودبيگانگي  عنوان پيش را بههاي شغلي  كه ويژگي
سازماني كه كاركنان  در ،هدد نشان مياين يافته معرفي نمودند. 

تري برخوردارند احتمـال بـروز بيـزاري از     هاي متنوع مهارت از
هـاي   توانـايي  از استعدادها و آنان كار كمتر است زيرا زماني كه

بـا   كننـد  انجـام كارشـان اسـتفاده مـي     عملي مختلفي در ،ذهني
يـك   )1389( كه به اعتقـاد مهـداد   هاي بيشتري مواجهند چالش

دار خواهـد بـود.    يـك شـغل معنـي    برانگيـز،  شغل بيشتر چالش
براي شكوفا شدن غلي كه بستري مناسب مشاچنين  بنابراين در

كاركنان بيزاري از كار را تجربـه  ، استعدادهاي افراد وجود دارد
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 همچنين بين تنوع مهـارت بـا انـزواي اجتمـاعي نيـز      كنند. نمي
كه ه معني آن است كه اين ب ردمعناداري وجود دا منفي و ةرابط

اي بــراي رشــد و تعــالي  يــك شــغل زمــاني كــه بتوانــد زمينــه
تر  شغل كامل تواند مي ،فراهم نمايدانسان گوناگون استعدادهاي 

تـا جـايي كـه ايـن احسـاس       تري براي افـراد باشـد   محبوب و
 قابل مشاهده است و نيزاشخاص روابط اجتماعي  مطلوبيت در

ايـن افـراد پـايين     را دراحتمال تجربه كردن انـزواي اجتمـاعي   
نام اهميت  ههاي شغلي ب بين بعد ديگر ويژگيهمچنين  آورد. مي
ــاوظ ــاتواني و بيهــودگي، يفــه ب عنــوان  انــزواي اجتمــاعي بــه ن
معنـاداري   منفـي و  ةهاي از خودبيگانگي شغلي نيز رابط ـ لفهؤم
هرچـه فـرد    گوياي آن است كهها  اين يافته .دست آمده است هب

همـان   در از ميزان اثربخشي شغلش بر زنـدگي يـا كـار ديگـران،    
در واقـع شـغل    و محيط خارج سازمان، آگاه باشد يا در سازمان و
 دن احسـاس بيهـودگي،  كـر احتمـال تجربـه    ،داشته باشد مهمتري
  است. ترنادر و تر انزواي اجتماعي اين شخص ضعيف ناتواني و

هاي شـغلي   عنوان پنجمين بعد ويژگي نهايت بازخورد بهدر  
 جامعه، بيزاري از (بيهودگي، خودبيگانگي شغلي با تمام ابعاد از

 ةرابط ـ انزواي اجتمـاعي)  و بيزاري از كار هنجاري، بي ناتواني،
اين  دست آمده است و هب )P≥01/0( سطح معناداري در منفي و

 طـور  تواند به اطلاعاتي كه فرد مي زماني كه مقدار دهد نشان مي
مورد صحيح بودن عملكردش كسـب كنـد    روشن در مستقيم و

 يـك از ابعــاد از  جانبـه باشـد فـرد هـيچ     همـه  موقـع و  بـه  بجـا، 
   تجربه نخواهد كرد. خودبيگانگي شغلي را

هاي پـژوهش حاضـر مبنـي     بخش ديگر يافته ،اين علاوه بر  
 بيهودگي، عدالت توزيعي بامنفي و معنادار بين  ةرابطبر وجود 

و عدالت بيزاري از كار  هنجاري و بي ،ناتواني ،بيزاري از جامعه
بيزاري از كـار  ناتواني و  ،جامعه بيهودگي، بيزاري از اي با يهرو

از خودبيگانگي شـغلي، نشـان    و عدالت ارتباطي با تمامي ابعاد
 كاركنان رعايت عدالت در توزيع وهنگامي كه بنابراين  .دهد مي

 سطح سازمان را درك نماينـد،  ها در اشپاد تخصيص منابع و
نــاتواني را تجربــه  بيــزاري از جامعــه و احســاس بيهــودگي،

  نخواهند نمود.
اتخـاذ  هاي  سياست ها و زماني كه كاركنان از شيوههمچنين   

داشـته باشـند و تصـور نماينـد در     آگـاهي  تصميم در سـازمان  
 گيـري در امـور،   كننـد بـراي تصـميم    آن كار مي سازماني كه در

گيـري   سـپس تصـميم   و آوري ضروري جمـع  اطلاعات دقيق و
بيـزاري   ناتواني و بيزاري از جامعه، ،احساس بيهودگي شود. مي

 هستند فرايندهاييطالب چرا كه  ،را تجربه نخواهند كرد از كار
اطلاعـات  كـه   مندنـد  علاقـه ند و اين فرايندها عادلانـه باش ـ  كه

چرا كه ادراك عـدالت ارتبـاطي    دريافت نمايند، كامل درست و

تبعـيض در دريافـت اطلاعـات     دهندة نبودن نشانسازمان  افراد
مندي مناسب از  بهره درون سازمان و وجود ارتباطات مطلوب و

اثربخشـي و   در نتيجه موجب كـارايي و  هاي سازمان و فرصت
 هـاي ايـن پـژوهش بـا     يافته .خواهد بود مندي به سازمان علاقه

 زاده حسـين  ،)2010رمضان و آدنن ( كامسزم، يفتين،س مطالعات
 )2001( اسـپكتور  )، كوهن، چـاراش و 1385( توسلي )،1389(

  باشد. همسو مي
بـه مـديران   بنابراين با توجه به دستاوردهاي ايـن پـژوهش     

د كه از طريـق فراينـد طراحـي مجـدد     شو ها توصيه مي سازمان
در اتخاذ بنمايند و هاي شغلي  ويژگيمشاغل سعي در بالا بردن 

هـا نهايـت تـلاش     تصميمات مربوط به كاركنان و توزيع پاداش
 هاي شبكهكار بگيرند و  خويش را براي رعايت عدالت و انصاف به

  باز بگذارند. دو سويه ةرابط منظور به ارتباطي را براي كاركنان
ــن    ــژوهش ايـ ــژوهش پـ ــاير پـ ــون سـ ــا همچـ داراي  ،هـ

در آن بـه انجـام   تـوان   مياز آن جمله كه  استهايي  محدوديت
آن بايـد  يك واحد صـنعتي اشـاره نمـود كـه در تعمـيم نتـايج       

نتايج به  عدم استنباط علي ازتوان به  ميو همچنين احتياط كرد. 
 دليل روش مورد استفاده در پژوهش اشاره كرد. محدوديت مربوط

  هاي خودسنجي شامل اين پژوهش نيز بوده است. به پرسشنامه
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