
 

 

Knowledge & Research in Applied Psychology 

Vol 25. No. 3 (Continuous No. 97)- Fall 2024 

PP: 155-167 

شناسي كاربرديدانش و پژوهش در روان  
 (97، )پیاپي 1403پاییز ، 3، شمارۀ پنجموسال بیست

 155-167صص 

 پژوهشی

 naamiabdul@scu.ac.ir *. نویسندۀ مسئول:
 23/11/1400پذیرش:          28/6/1400وصول: 

10.30486/jsrp.2022.1940761.3174 

 
 
 

 

 ویرطفرهاثر برخی پیشایندهای فردی و سازمانی بر 

مجازی با تعدیلگری خودکارآمدی شغلی در کارکنان 

 یک شرکت صنعتی
 بنفشه غلام پور

 شناسی صنعتی و سازمانی، دانشگاه شهید چمرانکارشناسی ارشد روان
 اهواز، اهواز، ایران.

 *عبدالزهرا نعامي
 شناسی، دانشگاه شهید چمران اهواز، اهواز، ایران.استاد گروه روان

 نسرین ارشدي
 شناسی، دانشگاه شهید چمران اهواز، اهواز، ایران.استاد گروه روان

 چکیده
هدف این پژوهش بررسی اثر برخی پیشایندهای فردی و سازمانی 
)برونگرایی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و خشنودی شغلی( بر 

کنندگی خودکارآمدی شغلی بود. مجازی با نقش تعدیل رویطفره
طرح پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی از طریق الگویابی معادلات 

ش شامل تمامی کارکنان یک ساختاری بود. جامعه آماری پژوه
بود که از این جامعه، با استفاده از روش  6931شرکت صنعتی در سال 

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند.  222ای، گیری تصادفی طبقهنمونه
 رویطفرههای ابزارهای مورد استفاده در این پژوهش شامل پرسشنامه

 ,NEO (Costa & McCrae(، شخصیت Lim, 2002مجازی )

(، تعهد سازمانی Colquitt, 2001(، عدالت سازمانی )1992
(Mowday et al., 1979(خشنودی شغلی ،)Andrews & Withey, 

بودند. تحلیل  (Sherer et al., 1982( و خودکارآمدی شغلی )1976
شده با استفاده از الگویابی معادلات ساختاری و آوریهای جمعداده

ی شد. نتایج نشان داد که الگوی نهایتحلیل رگرسیون چندگانه انجام 
ی، مجاز رویطفرهدار تعهد سازمانی به پس از حذف مسیر غیرمعنی

از برازش مطلوبی برخوردار است. همچنین، نتایج نشان داد که 
جازی م رویطفرهگرایی، عدالت سازمانی و خشنودی شغلی بر برون

آمدی شغلی (. علاوه بر آن، خودکار>16/1pداری دارند )اثر معنی
عدیل مجازی ت رویطفرهتأثیر عدالت سازمانی و خشنودی شغلی را بر 

 (.>10/1pکند )می
برونگرایی، خشنودی شغلی، خودکارآمدی واژگان کلیدی: 

 مجازی، کارکنان صنعتی رویطفرهشغلی، 
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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the effect 

of some individual and organizational antecedents 

(extraversion, organizational justice, organizational 

commitment and job satisfaction) on cyberloafing with 

the moderating role of job self-efficacy. The research 

design was a descriptive correlation through structural 

equation modeling (SEM). The statistical population of 

the study included all employees of an industrial 

company in 2017, from which 224 people were selected 

as a sample using stratified random sampling. The tools 

used in this study included Cyberloafing (Lim, 2002), 

NEO Personality (Costa  & McCrae, 1992), 

Organizational Justice (Colquitt, 2001), Organizational 

Commitment (Mowday et al., 1979), Job Satisfaction 

(Andrews  & Withey, 1976), and Self-Efficacy (Sherer 

et al., 1982) Questionnaires. The collected data were 

analyzed using structural equation modeling and 

multiple regression analysis. The results showed that 

the final model, after eliminating the insignificant path 

of organizational commitment to cyberloafing, had a 

good fit. Also, the results showed that extraversion, 

organizational justice, and job satisfaction had a 

significant effect on cyberloafing (<p0.01). In addition, 

job self-efficacy moderated the effects of 
organizational justice and job satisfaction on 
cyberloafing (<p0.05). 

Keywords:  extroversion, job satisfaction, job self-

efficacy, cyberloafing, industrial employees
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  مقدمه
 امروزه، تکنولوژی کامپیوتر یک جزء اساسی در زندگی روزمره

( یکی از این 2008) Blanchard and Henleشده است. از نظر 
ها که تأثیر زیادی بر روی زندگی بشر داشته است، تکنولوژی
های اینترنتی است که بسیاری از کارهای تجارت همان شبکه

را تحت تأثیر خود قرار داده است. اینترنت به یک جنبه 
ها فراگیری از زندگی کاری امروز تبدیل شده است که سازمان

ه صورت روزانهایشان را بههایی که فعالیتبنای آن، روشبر م

ر امو ای برای همهدادند، تغییر دادند. اینترنت، پایهانجام می
های روز بودن با فعالیتویژه برای بهکسب و کار کارکنان به

ها، توسعه سازمانی، انجام تحقیقات، همکاری در پروژه

ارتباط با مشتریان و های جدید و برقراری محصولات یا ایده
 ,Ryding & Kayeشود )دیگر کارکنان استفاده می

(.گرچه اینترنت و فضای مجازی پیامدهای مثبت زیادی 2018
ا، کاهش زمان دوره تولید، و دسترسی ههاز قیبل کاهش هزین

به اطلاعات، افزایش تبادلات جهانی، و افزایش بازاریابی 
اما استفاده غیرکاری از  ا و خدمات را در پی دارد،ههفرآورد

فضای مجازی در محیط کار امروزه به یکی از مشکلات عمده 
 &, Scheerder ,van Deursenسازمانها تبدیل شده است )

van Dijk, 2019; Shrivastava, Sharma ,& Marimuthu, 

(، اگرچه استفاده از اینترنت 2002) Lim(. از نظر 2016
، ارتباطات و پیشرفت وری شخصیمنظور افزایش بهرهبه

کند، اما شود و برای کارکنان کار را تسهیل میشناخته می
وه شود؛ که علاعنوان شمشیر دو لبه در محل کار توصیف میبه

بر مزایای زیادی که برای سازمان دارد، اثرات منفی آن نیز باید 
ده هایی که برای استفامورد توجه قرار گیرد. گاهی به دلیل زمان

د یابوری سازمانی کاهش میشود، بهرهترنت اتلاف میاز این
(cited by Beri & Anand, 2020.) 

 رویطفرهیکی از اثرات منفی اینترنت در محیط کار 

مجازی، اعمال  رویطفره( است. cyberloafingمجازی )
داوطلبانه افراد در استفاده از اینترنت در دسترس شرکت برای 

 ,Limشود )ات کاری اطلاق میاهداف غیرکاری در طول ساع

2002; cited by Beri & Anand, 2020 .)مجازی  رویطفره
ی عنوان عملعنوان یکی از رفتارهای ضدتولید است که بهبه

آن، از اینترنت برای اهداف  شود که فرد به واسطهتعریف می

کند که در واقع شخصی در طول ساعات کاری استفاده می
, Koay, Sohشود )نه کارمند تلقی میگونوعی رفتار شکایت

& Chew, 2017 خرید آنلاین، گشت و گذار در فضای .)
های اجتماعی، جستجوی کار، مجازی، درگیر شدن در رسانه

فرستادن و دریافت ایمیل شخصی و دانلود برخی موارد 

های عنوان برخی از نمونهنامرتبط کاری در ساعات کاری به
 & Çınarکر شده است )مجازی ذ رویطفرهرفتار 
Karcıoğul ,2012.) 

درصد از کارکنان در زمان  00تحقیقات نشان داده است 
کار با هدف سرگرم نمودن خود، به جستجو در صفحات وب 

(. طبق آمار اعلامشده، Jia, Jia ,& Karau, 2013میپردازند )

درصد است  36در ترکیه میزان استفاده از اینترنت در محل کار 
(Yildiz, Yildiz ,& Ateş ,2012 به علت .)رویطفره 

درصد کاهش مییابد،  40تا  30مجازی، بهرهوری کارکنان بین 
ای تجاری تحمیلشده از ههبهطوریکه در دو دهه گذشته هزین

میلیارد دلار  3/2همین طریق به ایالات متحده آمریکا رقم 
ر در میلیارد دلا 183برآورد شده است؛ امروزه این رقم تا 

, Jiang ,Tsohou ,Siponenسراسر جهان افزایش یافته است )
& Li, 2020 ،مجازی تأثیر قابل  رویطفره(. علاوه بر این

(، فرسودگی Koay & Soh, 2019توجهی بر عملکرد شغلی )

( و اخراج از کار دارد Aghaz & Sheikh, 2016شغلی )
(Akin ,Ulukok ,& Arar, 2017همچنین، عواملی چو .) ن

سرقت اطلاعات و از بین بردن تصاویر برند، وفاداری و اعتماد 
, Jandaghi ,Alvaniکند )کلی ذینفعان، سازمانها را تهدید می

Matin ,& Kozekanan ,2012.) 
های سنگینی برای مجازی هزینه رویطفرهاز آنجاکه 

سازمانها و پیامدهای منفی برای کارکنان به دنبال دارد، برای 
مجازی  رویطفرهها مهم است تا بدانند چرا کارکنان در سازمان

شوند و عواملی که در ایجاد این رفتار در محل کار درگیر می

طور طوری که بتوانند بهتأثیر دارند را شناسایی کنند، به
اثربخش و مؤثر استفاده از اینترنت توسط کارکنان را در محل 

 &, Liberman, Seidman, McKennaکار مدیریت کنند )

Buffardi, 2011پیشین،  (. بر مبنای مطالعات انجام شده
توان به سه دسته عوامل مجازی را می رویطفرهپیشایندهای 

ی و بندی کرد که شامل عوامل فردی، عوامل سازمانتقسیم
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گر را کننده و میانجیعوامل موقعیتی )که بیشتر نقش تعدیل
 مجازی رویطفرهباشند. یکی از عوامل فردی که بر دارند( می

 گذارد صفات شخصیتی است.اثر می
( نشان داده است 1999) John and Srivastavaتحقیقات 

ها که صفات شخصیتی نقش مهمی در تبیین بسیاری از نگرش

فردی در محیط کار دارند و ممکن است ابزار و رفتارهای 
 cited byمفیدی برای این حوزه پژوهشی باشند )

Koodamara ,Prabhu, Suhan ,& Narayanan, 2020 .)

ا از ها رهایی از افراد هستند که آنویژگی»صفات شخصیتی 
, Ones« )کندنظر تفکر، احساس و عمل از بقیه متمایز می

Viswesvaran ,& Dilchert ,2002 ،در این پژوهش .)

( به عنوان عامل شخصیتی اثرگذار extraversionبرونگرایی )
مجازی در نظر گرفته شده است. برونگرایی به  رویطفرهبر 

کردن توجه و انرژی خویش به عنوان تمایل فرد به معطوف 
دنیای بیرون از خود، توجه به اشخاص دیگر و لذت بردن از 

, Costa & McCraeشود )ین توصیف میداشتن تعامل با سایر
1002 .)Goldberg (1990بیان کرد جمع )گیری گرایی و جهت

کند که برای ها را هدایت میگرا آناجتماعی افراد برون
تعاملات اجتماعی بیشتر با دیگران به سمت استفاده از اینترنت 

 & cited by Roosهای مجازی سوق پیدا کنند )و شبکه

Kazemi, 2021 افراد برونگرا به خاطر مزایایی که از برقراری .)
آورند، به احتمال زیاد به سمت دست میارتباط با دیگران به

 Jiaند )رواستفاده از اینترنت برای تقویت روابط اجتماعی می

et al., 2013 .) 
 organizationalدر سطح سازمانی، عدالت سازمانی )

justice مجازی مطرح رویطفره( به عنوان یکی از پیشایندهای 
, Samadi-Miarkolaei & Samadi-Miarkolaeiشده است )

2020; Rahaei & Salehzadeh ,2020; Akin et al., 2017 .)
عدالت سازمانی بیانگر ادراکات کارکنان از برخورد منصافه 

 Campbell & Finch, 2004; cited byسازمان با آنها است )

Golestani Pour, Hashemi ,Beshlideh ,Naami, Arshadi, 

(. عدالت سازمانی دارای چهار بُعد عدالت توزیعی، 2016

عدالت رویهای، عدالت بین فردی و عدالت اطلاعاتی تشکیل 
شده است. عدالت توزیعی درجهای است که پاداشها در یک 

ه بای شوند؛ عدالت رویهحالت برابر و منصفانه توزیع می

های توزیع بروندادها اشاره رعایت عدالت در تدوین رویه
دارد؛ عدالت بین فردی به برخورد محترمانه، مؤدبانه و توأم با 

متانت تصمیمگیران و مجریان سازمانی با کارکنان در زمان 
کند و ای مربوط به توزیع بروندادها اشاره میههاجرای روی

یت اطلاعات و عدالت اطلاعاتی نیز شامل کیفیت و کم

ای مربوط به آن است ههتوضیحات حول فرآیند توزیع و روی
(Wolfe & Lawson, 2020; Colquitt, 2012 .)Restubog et 

al. (2011 در پژوهش خود نشان دادند که عدالت سازمانی )

مجازی رابطه دارد. به عبارتی، زمانیکه  رویطفرهطور منفی با به
عدالتی را در کار خود درک کارکنان برخی از اشَکال بی

 رویطفرههای بازگرداندن تعادل را در کنند، یکی از روشمی

 بینند.مجازی می
(، تعهد (Garrett and Danziger (2008)از دیدگاه 

نی ( یک عامل سازماorganizational commitmentسازمانی )
دیگری است که ممکن است از طریق نفوذ منافع مورد انتظار، 

دهی استفاده شخصی از اینترنت داشته نقش مهمی را در شکل
طور کلی به پیوند ذهنی شخص با به باشد. تعهد سازمانی

 ,Yousefموجودیت محل کار و سازمان متبوعش اشاره دارد )

دگی افراد یک توان با میزان آما(. تعهد سازمانی را می2017
گیری کرد های آن سازمان اندازهسازمان به درونیسازی ارزش

(Karim & Noor, 2017 کارکنانی که از نظر عاطفی به .)
شوند استفاده سازمان کاری خود وابسته هستند متوجه می

ها سازگار است؛ در فردی از اینترنت کمتر با روال کاری آن
رند آونترنت روی مینتیجه کمتر به استفاده شخصی از ای

(Lim, Koay ,& Chong, 2020; Niaei ,Peidaei ,& 
Nasiripour ,2014 کارکنانی که نسبت به شغل و سازمان .)

خود متعهد هستند، انجام فعالیت غیرکاری را ناسازگار با 
تصویری که از خود دارند میدانند و به منظور اجتناب از این 

 رویطفرهنامرتبط مانند ناسازگاری و تناقض، از رفتارهای 

 (.Lim et al., 2020مجازی اجتناب میکنند )
 jobمطالعات نشان داده است که خشنودی شغلی )

satisfactionاده استفتواند بر سوء( نیز عامل مهمی است که می

های کاری خود و از اینترنت و جدا شدن کارکنان از جنبه
 ;Waila ,2012های دیگر تأثیر بگذارد )جایگزینی فعالیت

Garrett & Danziger, 2008 خشنودی شغلی بیانگر میزان .)
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احساسات مثبت یک فرد در مورد شغل خود است؛ خشنودی 
شغلی مجموعه نگرشهایی است که اعضای یک سازمان نسبت 

 Singhبه شغل خود و در حالت کلی، نسبت به سازمان دارند )
& Slack, 2016کنان با سطح (. تحقیقات نشان داده است کار

 مجازی رویطفرهبالای خشنودی شغلی گرایش کمتری به 

(. Waila ,2012; Garrett & Danziger, 2008دارند )
Stanton (2002 ارتباط بین انواع نگرشهای شغلی را با )

مجازی مورد مطالعه قرار داده که از مهمترین آنها  رویطفره

خشنودی شغلی بود. نتایج این مطالعه نشان داد که خشنودی 
 مجازی بیشتری میگردد. رویطفرهشغلی پایین منجر به 

باید به این مسئله توجه کرد که ممکن است در رابطه بین 

پیشایندهای ذکرشده )برونگرایی، عدالت سازمانی، تعهد 
مجازی عواملی مطرح  رویطفرهانی، خشنودی شغلی( و سازم

 گر را داشته باشند که البته در تحقیقاتباشند که نقش تعدیل
بررسیشده توسط پژوهشگر به این موضوع توجهی نشده است. 

شدن مسئله، متغیر خودکارآمدی در این تحقیق برای روشن 
طالعه گر مورد م( به عنوان تعدیلjob self-efficacyشغلی )

قرار گرفته است تا بتوان بر مبنای روابط پیدا شده، گزارشاتی 
ارائه داد. خودکارآمدی شغلی اعتقاد فرد به این باور است که 
توانایی انجام تکالیف، یا دستیابی به اهداف شغلی خود را دارد؛ 

افرادی که از خودکارآمدی بالایی برخوردارند، معتقدند که 

ا دارند و در نتیجه دارای انگیزه لازم توانایی اجرای وظایف ر
(. Lyons & Bandura, 2019برای تلاش خواهند بود )

 Ren and( و 2019) Liu and Huangهمراستا با پژوهشهای 

Chadee (2017 افراد با خودکارآمدی بالا، تعهد سازمانی و ،)
خشنودی شغلی بالاتری را تجربه میکنند و در نتیجه به احتمال 

مجازی خواهند شد.  رویطفرهیر رفتارهای کمتری درگ
, Aşnlk ,Yeloğulهمچنین، با توجه به نتایج پژوهشهای 

and Yildirom (2018 افراد با احساس خودکارآمدی بالا ،)

 نسبت به عدالت ادراکشده در محیط کار حساستر هستند.
 که تاکنون پژوهشی در کشور ما در زمینهاز آنجایی

مجازی در محیط کار  رویطفرهازمانی پیشایندهای فردی و س

صورت نگرفته است و با توجه به اهمیت این موضوع جهت 
 کاری و ایجادرفع مشکلات کارکنان برای انجام بهتر وظایف

وری بیشتر، پژوهش سازمانی مناسب و در نتیجه بهرهجو 
حاضر به دنبال بررسی این موضوع است که برونگرایی، عدالت 

سازمانی و خشنودی شغلی تا چه اندازه سازمانی، تعهد 
مجازی را پیشبینی کنند و اینکه آیا  رویطفرهتوانند می

خودکارآمدی شغلی قادر است که این روابط را تعدیل کند؟ 
ای این پژوهش ارائه ههدر ادامه، الگوی پیشنهادی و فرضی

 اند.شده

 

 
 . الگوي مفهومي پژوهش1شکل 

 

 اي پژوهشههفرضی
 د.مجازی تأثیر مثبت و مستقیمی دار رویطفرهبرونگرایی بر 
    مجازی تأثیر منفی و  رویطفرهعددالدت سدددازمدانی بر

 مستقیمی دارد.
 مجددازی تددأثیر منفی و  رویطفرهتعهددد سدددازمددانی بر

 مستقیمی دارد.



 159 / ...روي مجازي با تعدیلگري خودكارآمدي شغلي در كاركناناثر برخي پیشایندهاي فردي و سازماني بر طفره

 

 مجدازی تأثیر منفی و   رویطفرهخشدددنودی شدددغلی بر
 مستقیمی دارد.

 رویطفرهخودکددارآمدددی شدددغلی تددأثیر برونگرایی بر 
 کند.مجازی را تعدیل می

  یروطفرهخودکارآمدی شدغلی تأثیر عدالت سازمانی بر 

 کند.مجازی را تعدیل می
  رویطفرهخودکارآمدی شددغلی تأثیر تعهد سددازمانی بر 

 کند.می مجازی را تعدیل

  ویرطفرهخودکارآمدی شدغلی تأثیر خشنودی شغلی بر 
 کند.مجازی را تعدیل می

 

 روش
 روش پژوهش، جامعه آماري و نمونه

، توصیفی از نوع همبستگی از طریق الگویابی پژوهشطرح این 
معادلات ساختاری است. جامعه آماری پژوهش حاضر شامل 

بوده است که در تمامی کارکنان یک شرکت صنعتی در اهواز 
ها در این شرکت مشغول به کار بودند، که از بین آن 1306سال 
ای انتخاب گردیدند. در این نفر به روش تصادفی طبقه 230

ها از واحدهای مختلف شرکت با گیری، آزمودنیروش نمونه
ها میان آنان توجه به حجم هر واحد، انتخاب و پرسشنامه

ا، ملاحظات اخلاقی ههسشنامتوزیع شدند. پیش از توزیع پر
همچون مشارکت آگاهانه همراه با رضایت افراد، توضیح 
اهداف پژوهش و امکان انصراف از پژوهش، لحاظ گردید. از 

پرسشنامه عودت  224شده تعداد های توزیعمیان پرسشنامه
نهایی پژوهش حاضر را تشکیل میدهد )نرخ  داده شد که نمونه

کاری نمونه  و انحراف معیار سابقه(. میانگین %4/02بازگشت
سال بود. از لحاظ رده سازمانی،  6/2و  2/11پژوهش به ترتیب 

درصد  0/42درصد فولادساز،  1/20درصد اپراتور،  2/33
درصد رئیس تشکیل  6/3کارشناس و تکنسین خط تولید و 

 4نفر( و  212درصد نمونه را مردان ) 06بودند. همچنین، 
 اند. ر( تشکیل دادهنف 0درصد را زنان )

 
 ابزار سنجش
 Cyberloafingمققجققازي ) رويطققفققرهمقققققیققا   

Questionnaire :) این مقیاس توسددطLim (2002 سدداخته )

های آن براسدداس ماده بوده و پاسدد  22شددده اسددت و دارای 
)همیشدددده(  2)هرگز( تددا  1ای از طیف لیکرت هفتدددرجدده

از »و « نمایمیلهای غیرکاری را چک میک»گذاری میشددود. نمره
ای این مقیاس ههاز جمله ماد« وبسددایتهای خبری دیدن میکنم

اسددت. پایایی مقیاس با روش ضددریب آلفای کرونباخ توسددط 

Blau, Yang, and Ward-Cook (2006 برابر با )گزارش  28/0
مجازی  رویطفرهشدده اسدت. همچنین، روایی سازه مقیاس   

=، 061/0RMSEA ،=04/0CFIمورد تأیید قرار گرفته اسددت )

00/0AGFI .)= رویطفرهدر پژوهش حاضدددر، پایایی مقیاس 
 به دست آمد. 80/0مجازی به روش ضریب آلفای کرونباخ 

 NEO (NEO Personalityپرسققشققنامه شقق  ققیت  

Questionnaire:)  جهت سدددنجش متغیر برونگرایی در این
 Costa andشددخصددیت   پژوهش، از فرم کوتاه پرسددشددنامه 

McCrae (1992استف ) 60اده شده است. این پرسشنامه شامل 
رنجوری، ماده و پنج عامل شددخصددیتی وظیفهشددناسددی، روان 

توافقپدذیری، برونگرایی و تجربهپدذیری اسدددت و هر عدامل    
 12شود. در پژوهش حاضر، تنها ماده سنجیده می 12 وسیلهبه

ین های اعامل برونگرایی مورد استفاده قرار گرفت. پاس  ماده
)کاملاً  1ای از روی طیف لیکرت شددشدددرجه پرسددشددنامه بر
دوسددت »شددوند. گذاری می)کاملاً موافقم( نمره 6مخالفم( تا 

شخص با نشاط »و « دارم همیشه افراد زیادی دور و برم باشند
ای این پرسدشنامه است.  ههاز جمله ماد« و خوشدبینی نیسدتم  

Anisi ,Majdian ,Joshanloo ,and Gohari-Kamel (2012 )
گزارش کردهاند و  28/0پدایدایی خردهمقیداس برونگرایی را    

روایی آن را نیز از طریق همبسدددتدده کردن بددا خردهمقیدداس 
برونگرایی پرسدشنامه شخصیتی آیزنک مورد تأیید قرار دادند  

(001/0p< ،42/0r ،در پژوهش حاضر .)= ضریب پایایی عامل
سبه محا 80/0با اسدتفاده از ضریب آلفای کرونباخ   برونگرایی
 شده است.

 Organizational Justiceپرسشنامه عدالت سازماني )

Questionnaire:)  این پرسشنامه توسطColquitt (2001 )
باشد: مقیاس میخرده 4ماده و  20ساخته شده است و دارای 

ماده(، عدالت  2ای )ماده(، عدالت رویه 4عدالت توزیعی )
ها اده(. پاس م 2ماده( و عدالت اطلاعاتی ) 4فردی )بین
)کاملاً  2)کاملاً مخالفم( تا  1ای از صورت لیکرت پنجدرجهبه
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ا ههتا چه اندازه این روی»شوند. گذاری میموافقم( نمره
تا چه اندازه »و « معیارهای اخلاقی را مراعات کردهاند؟

ای دریافتی شما با توجه به عملکردتان موجه و ههبازد
 Colquittاین پرسشنامه است.  ایههاز جمله ماد« معقولاند؟

ای، عدالت توزیعی، عدالت ( پایایی ابعاد عدالت رویه2001)

فردی و عدالت اطلاعاتی را به روش ضریب آلفای کرونباخ بین
به دست آورده است.  20/0و  20/0، 02/0، 28/0به ترتیب 
( روایی سازه این پرسشنامه را تأیید 2001) Colquittهمچنین، 

=(. در 022/0RMSEA ،=02/0CFI ،=02/0IFIکرده است )
پژوهش حاضر، پایایی کل پرسشنامه به روش ضریب آلفای 

 به دست آمد. 02/0کرونباخ 

 Organizationalپرسققشققنقامقه تعهد سققازماني )    

Commitment Questionnaire :)  پرسدشنامه تعهد سازمانی
( سداخته شده  1979) Mowday, Steers, and Porterتوسدط  

های آن بر ماده بوده و پاس  12پرسدشنامه دارای  اسدت. این  
 2)کاملاً مخالفم( تا  1ای از مبندای مقیداس لیکرت پنجدرجه  

برای کمک به موفقیت »شددوند. گذاری می)کاملاً موافقم( نمره
و « این سدددازمدان مایلم بیش از حد مورد انتظار تلاش نمایم 

جمله از « سددرنوشددت این سددازمان واقعاً برایم اهمیت دارد »
( پایایی 1979) .Mowday et alای این پرسشنامه است. ههماد

پرسدشدنامه تعهد سازمانی را به روش ضریب آلفای کرونباخ   
گزارش کردهداند. همچنین، روایی همگرای   02/0-83/0بین 

پرسدشدنامه از طریق همبسته شده با متغیرهای تمایل به ترک   
 >001/0p=( و انگیزش درونی )001/0p< ،63/0-rشدددغل )

،44/0r مورد تأیید قرار گرفته است. پایایی پرسشنامه تعهد )=
 محاسبه شد. 82/0سازمانی در پژوهش حاضر 

 Job Satisfactionپرسشنامه خشنودي شغلي )
Questionnaire:)  ای ماده 2در این پژوهش از پرسشنامه
( جهت 1976) Andrews and Witheyخشنودی شغلی 

بت به شغلشان استفاده شده سنجش احساس ذهنی افراد نس
)کاملاً  1ای از ها بر روی طیف لیکرت هفتدرجهاست. پاس 
چه احساسی در »)کاملاً خشنود( قرار دارند.  2ناخشنود( تا 

چه احساسی در مورد کاری که انجام »و « مورد شغلتان دارید؟
ای این پرسشنامه ههاز جمله ماد« میدهید )خودِ کار( دارید؟

( ضریب آلفای کرونباخ 1992) Rentsch and Steelاست. 

را برای پرسشنامه خشنودی شغلی گزارش کردهاند.  81/0
همچنین، روایی این پرسشنامه از طریق همبسته کردن با 

=( و 001/0p< ،20/0rمقیاسهای شاخص توصیفی شغلی )
=( تأیید شد. 001/0p< ،20/0rپرسشنامه خشنودی مینهسوتا )

به روش ضریب آلفای کرونباخ برای  در پژوهش حاضر پایایی

 محاسبه شد. 00/0پرسشنامه خشنودی شغلی 
در  :(Efficacy-Self Scaleمقیا  خودكارآمدي شغلي )

این پژوهش جهت سنجش متغیر خودکارآمدی شغلی از 

( استفاده شد. این 1082. )Scherer et alمقیاس خودکارآمدی 
اش برای غلبه بر تواناییمقیاس عقاید فرد را در رابطه با 

ماده  23کند که دارای گیری میهای مختلف اندازهموقعیت

گیری خودکارآمدی عمومی و ماده آن برای اندازه 12است که 
های ماده دیگر مربوط به تجربیات خودکارآمدی در موقعیت 6

ها بر روی مقیاس اجتماعی در نظر گرفته شده است. پاس 
)کاملاً موافقم(  2لاً مخالفم( تا )کام 1ای از پنجدرجه
از روبهرو شدن با مشکلات اجتناب »شوند. بندی میدرجه
وقتی طرحی میریزم مطمئن هستم میتوانم انجام »و « میکنم
. Scherer et alای این مقیاس است. ههاز جمله ماد« دهم
(، پایایی محاسبهشده برای مقیاس خودکارآمدی را از 1082)

 .Scherer et alگزارش کردهاند.  26/0باخ طریق آلفای کرون

( همچنین جهت تأیید روایی این مقیاس، همبستگی 1982)
پیرسون مقیاس خودکارآمدی را با چند ویژگی شخصیتی 

برونگرایی، کنترل شخصی، تمایل -)شامل؛ درونگرایی
اجتماعی، قدرت خود، شایستگی بینفردی و عزتنفس( مورد 

ضرایب همبستگی در سطح  بررسی قرار دادند که تمامی
01/0p<  معنیدار بودند. در پژوهش حاضر، پایایی مقیاس

 82/0خودکارآمدی شغلی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 
 به دست آمد.

       

 اههیافت
 ا بر اساس شاخصهایههبرازش الگوی پیشنهادی و نهایی با داد
جذر ، X2/df(، نسبت X2برازندگی از جمله مجذور کای )

(، شاخص RMSEAمیانگین مجذورات خطای تقریب )
(، CFI(، شاخص برازندگی تطبیقی )IFIبرازندگی افزایش )

( TLI( و شاخص توکر د لویز )GFIشاخص نیکویی برازش )
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گزارش شده است. نتایج حاصل از بررسی الگوی  1در جدول 
ز ها اکه اکثر شاخصدهد که با وجود اینپیشنهادی نشان می

که یک شاخص بسیار  RMSEAیت لازم برخوردارند اما مطلوب
 1/0شود از مطلوبیت کافی یعنی کمتر از مهم محسوب می

برخوردار نیست. به این منظور، اصلاحاتی در الگو انجام شد 

تا برازندگی الگو بهبود یابد؛ در این گام مسیر تعهد سازمانی 

نهادی دار نبود از الگوی پیشمجازی که معنی رویطفرهبه 
های الگوی نهایی مشاهده طور که در یافتهحذف شد. همان

از  RMSEAهای برازندگی بخصوص شود همه شاخصمی
ها حکایت مطلوبیت کافی و بیشتری برخوردار شدند. این یافته

 باشد.از برازندگی الگوی نهایی می

 

 هادي و نهایي. شاخ هاي برازش الگوي پیشن1جدول 

شاخ هاي              

 برازش

 الگو

2X df /df2X GFI IFI TLI CFI RMSEA 

 102/0 08/0 86/0 08/0 08/0 02/3 3 22/0 الگوی پیشنهادی

 066/0 00/0 04/0 00/0 08/0 82/1 2 36/0 الگوی نهایی

 باشند.مشاهده میقابل 2در شدددکل الگوی نهایی این پژوهش ضدددرایب مسدددیر 
 

 
 . الگوي نهایي به همراه ضرایب مسیر2شکل 

 

، برونگرایی 2با توجه به نتایج نشان داده شده در شکل 
(001/0p≤ ،23/0=β بر )مجازی اثر مثبت و  رویطفره

 -001/0p≤ ،24/0معنیداری دارد. همچنین، عدالت سازمانی)
=β(و خشنودی شغلی )001/0p≤ ،30/0- =β اثر منفی و معنی )

مجازی دارند. با این حال، مسیر مستقیم  رویطفرهداری بر 

مجازی معنیدار نشده است  رویطفرهتعهد سازمانی به 
(232/0p≤ ،02/0- =βبر این اسا .)ای اول، دوم و ههس، فرضی

 چهارم پژوهش تأیید شده، اما فرضیه سوم تأیید نشده است.

کنندگی خودکارآمدی شغلی در جهت بررسی اثرات تعدیل
بین برونگرایی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و  رابطه

مجازی، از تحلیل رگرسیون  رویطفرهخشنودی شغلی با 
چندگانه به روش ورود همزمان استفاد. نتایج اثرات 

کنندگی خودکارآمدی با استفاده از تحلیل رگرسیون تعدیل

 نشان داده شده است. 2همزمان در جدول 
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 مجازي رويطفره. نقش تعدیلگر خودكارآمدي شغلي بر روي تأثیر متغیرهاي پیشبین بر 2جدول 

 B SE β t p F R 2R بینمتغیرهاي پیش

 04/0 20/0 82/2 011/0 28/2 22/0 16/0 41/0 برونگرایی

    026/0 -22/2 -10/0 10/0 -23/0 خودکارآمدی شغلی

    126/0 -36/1 -10/0 01/0 -02/0 برونگراییخودکارآمدی شغلی

 04/0 20/0 62/2 411/0 82/0 06/0 02/0 06/0 عدالت سازمانی

    681/0 -41/0 -03/0 10/0 -04/0 خودکارآمدی شغلی

    012/0 -23/2 -18/0 01/0 -02/0 عدالت سازمانیخودکارآمدی شغلی

 01/0 11/0 82/0 200/0 26/1 10/0 13/0 12/0 تعهد سازمانی

    622/0 -40/0 -04/0 10/0 -02/0 شغلیخودکارآمدی 

    243/0 -33/0 -03/0 01/0 -01/0 تعهد سازمانیخودکارآمدی شغلی

 06/0 24/0 00/3 006/0 -28/2 -21/0 11/0 -31/0 خشنود شغلی

    483/0 20/0 02/0 00/0 02/0 خودکارآمدی شغلی

    033/0 -12/2 -12/0 01/0 -02/0 خشنودی شغلیخودکارآمدی شغلی

         مجازي رويطفره* متغیر وابسته: 

، ضریب بتا حاصلضرب 2با توجه به نتایج جدول 
است که  β= -10/0برونگرایی با خودکارآمدی شغلی برابر با 

(؛ بنابراین، p<126/0دار نیست )از لحاظ آماری معنی
خودکارآمدی شغلی قادر نبوده است که تأثیر برونگرایی بر 

مجازی را تعدیل کند. ضریب بتا حاصلضرب  رویطفره
 β= -18/0عدالت سازمانی با خودکارآمدی شغلی نیز برابر با 

(؛ بنابراین، p<012/0دار میباشد )است که از لحاظ آماری معنی
خودکارآمدی شغلی قادر بوده است که تأثیر عدالت سازمانی 

مجازی را تعدیل کند. همچنین، ضریب بتا  رویطفرهبر 
حاصلضرب تعهد سازمانی با خودکارآمدی شغلی برابر با 

03/0- =β دار نیست است که از لحاظ آماری معنی
(243/0>p ؛ بنابراین، خودکارآمدی شغلی قادر نبوده)ه است ک

مجازی را تعدیل کند. در  رویطفرهتأثیر عدالت سازمانی بر 

دهد که ضریب بتا حاصلضرب نشان می 2نهایت، نتایج جدول 
است  β= -12/0خشنودی شغلی با خودکارآمدی شغلی برابر با 

(؛ از این رو، p<033/0باشد )دار میکه از لحاظ آماری معنی
خشنودی شغلی بر  خودکارآمدی شغلی قادر است که تأثیر

مجازی را تعدیل کند. با این حال، با توجه به اینکه  رویطفره
(، p<006/0دار است )ضریب بتا خشنودی شغلی نیز معنی

ئی صورت جزبنابراین اثر تعدیلکنندگی کامل نیست و به
ای ششم و هشتم تأیید شدند ههباشد. بر این اساس، فرضیمی

 فتم تأیید نشدند.ای پنجم و هههدر حالی که فرضی
، تأثیرات تعاملی خودکارآمدی شغلی با متغیرهای 1نمودار 

پیشایند )برونگرایی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی، 
مجازی نشان  رویطفرهخشنودی شغلی( جهت پیشبینی 

 دهند.می
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(، تعهد سازماني )نمودار B(، عدالت سازماني )نمودار A. نقش تعدیلگر خودكارآمدي شغلي در تأثیر برونگرایي )نمودار 1نمودار 

C ( و خشنودي شغلي )نمودارD مجازي رويطفره( بر 

 

 گیريبحث و نتیجه
با هدف بررسی اثر برخی پیشایندهای فردی و این پژوهش 

سازمانی )برونگرایی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و 
مجازی با نقش تعدیلکنندگی  رویطفرهخشنودی شغلی( بر 

خودکارآمدی شغلی در کارکنان یک شرکت صنعتی انجام شد. 
نتایج پژوهش نشان داد که برونگرایی تأثیر مثبت و مستقیمی 

مجازی دارد. این یافته همسو با نتایج پژوهشهای  رویطفرهبر 
Roos and Kazemi (2021 و )Jia et al. (2013 .است )Jia 

et al. (2013مطرح کردند که جمع )گیری گرایی و جهت
کند که برای ها را هدایت میاجتماعی افراد برونگرا آن

ینترنت ا تعاملات اجتماعی بیشتر با دیگران به سمت استفاده از

های مجازی سوق پیدا کنند. همچنین، این افراد به و شبکه
خاطر مزایایی که از برقراری ارتباط با دیگران کسب میکنند، 
به احتمال زیاد به استفاده از اینترنت برای تقویت روابط 

 اجتماعی تمایل دارند. 
نتایج این پژوهش نشان داد که عدالت سازمانی بر 

داری دارد. این یافته با ثیر منفی و معنیمجازی تأ رویطفره

 Samadi-Miarkolaeiهای پیشین همسو است )نتایج پژوهش
& Samadi-Miarkolaei ,2020; Rahaei & Salehzadeh ,

2020; Akin et al., 2017; Restubog et al., 2011 .)Lim 

and Teo (2005بی )شده را به عنوان عدالتی سازمانی ادراک
مطرح کردند. وقتی  رویطفرهدر افزایش رفتار عامل اصلی 

کند ها عادلانه رفتار نمیکارکنان احساس کنند که سازمان با آن
ها در سازمان عادلانه و منصفانه نیست، مشیها و خطو رویه

یابد تمایل افراد به سوءاستفاده از اینترنت نیز افزایش می
(cited by Akin et al., 2017بر اساس نظری .) ه مبادله

اجتماعی، معمولاً افراد دروندادها و بروندادهای خود را در 
کنند. چنانچه تعادلی بین این دو سازمان با دیگران مقایسه می

رسند و آن را نباشد کارکنا  به ادراک نوعی از ضرر و زیان می
 عدالتی منجر به ناراحتی ویابند؛ این احساس بیغیرعادلانه می
صورت تواند بهگردد که میدهی متقابل میپاس افزایش انگیزه 

 & Samadi-Miarkolaeiمجازی بروز پیدا کند ) رویطفره
Samadi-Miarkolaei ,2020.) 

های پژوهش نشان داد که خشنودی شغلی همچنین، یافته

با  مجازی دارد. این یافته رویطفرهداری با تأثیر منفی و معنی
 Waila( و 2008) Garrett and Danzigerنتایج پژوهشهای 

که افراد از شغل خود خشنود باشد. زمانی( همراستا می2012)

باشند و فشار و استرس کمی را در محیط کاری خود تجربه 
 کنند. درمجازی پیدا می رویطفرهکنند، گرایش کمتری به 

مقابل، ناراضی بودن افراد از شغل خود و تحمل استرس بالا 
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مجازی کارکنان را  رویطفرهاند میزان تودر محیط کاری می
افزایش دهد چراکه کارکنان از این روش برای مقابله با 

(. Waila ,2012کنند )شده استفاده مینارضایتی تجربه
Galperin and Burke (2006) کنند کارکنان با مطرح می

خشنودی بالا به دلیل دلبستگی و درگیری با شغل خود کمتر 

کنند. این افراد وقت خود را مجازی می یروطفرهاقدام به 
کنند، بنابراین زمان اضافی برای روی صرف کار و فعالیت می

 آوردن به رفتارهای انحراف از تولید ندارند.

ای پژوهش نشان داد که خودکارآمدی هههمچنین یافت
شغلی تأثیرات عدالت سازمانی و خشنودی شغلی را بر 

کارکنان با خودکارآمدی  کند.مجازی تعدیل می رویطفره

نند و کشغلی بالا ارتباط میان رفتار و پیامدهای آن را درک می
توانند بر محیط خود تأثیر بگذارند، در نتیجه باور دارند که می

با انگیزش بیشتری در پی تغییرات موقعیتهای شغلی خواهند 
رفت. این کارکنان معتقدند که تمامی حوادث و اتفاقات مثبت 

ریزی و کوششهای مستمر زندگیشان در نتیجه برنامه و منفی
شود بنابراین، در قبال رفتارشان و نیز پیامدهای آنها ایجاد می

حاصل از آن احساس مسئولیت بیشتری برای تغییر شرایط 
کننده به سازمانی دارند. از این رو، در شرایط سخت و ناکام
 رویرهطفجای روی آوردن به رفتارهای انحرافی از جمله 

. کنندمجازی، اقدام به حل مشکلات و برطرف نمودن موانع می
توان گفت که خودکارآمدی شغلی یک نوع صفت بنابراین می

 توانند علیرغمشخصیتی است که کارکنان به واسطه آن می
برخی از شرایط نامطلوب سازمانی، به کار و تلاش برای تغییر 

عث خلق یک چرخه شرایط ادامه دهند. خودکارآمدی شغلی با
گردد. به این معنا مثبت از رویدادها و موقعیتهای مطلوب می

که کارکنان با خودکارآمدی بالا در صورت مواجه شدن با 
کننده در سازمان به جای تسلیم شدن و یا موقعیتهای ناکام

حلهای مطلوب واکنش نامطلوب نشان دادن، سعی در یافتن راه

 (.Arsalan ,Dilmac ,& Hamarta ,2000کنند )می
در نهایت، نتایج این پژوهش نشان داد که تأثیر تعهد 

 دار نیست. این یافته با نتایجمجازی معنی رویطفرهسازمانی و 

 Lim et al., 2020; Niaei etپژوهشهای پیشین همسو نیست )

al., 2014داری رابطه عدالت سازمانی و (. با توجه به معنی
 رویطفرهعوامل سازمانی( با خشنودی شغلی )به عنوان 

توان بیان کرد که در قالب مدل و در کنار سایر مجازی، می
متغیرهای پژوهش، متغیر تعهد سازمانی توان پیشبینی 

مجازی نسبت به سایر  رویطفرهداری در جهت تبیین معنی
متغیرها را نداشته است چراکه در بررسی روابط ساده بین 

مجازی  رویطفرهتعهد سازمانی و متغیرها، رابطه ساده بین 

دار دار بوده است اما این رابطه در قالب مدل، معنیمنفی و معنی
 نبوده است. 

با توجه به نتایج این پژوهش، به مدیران و مسئولان 

ها، با لازم است سازمان -1شود که: سازمانها پیشنهاد می
تعریف استانداردهای سازمانی کاربرد صحیح اینترنت در 

حیط کار، هنجارهای استفاده از اینترنت در ساعات غیر کاری م

روشنی برای کارکنان مشخص کنند و یا زمان استراحت را به 
این استانداردها را به تمام سطوح سازمان گسترش دهند. زیرا 

با توجه به  -2برد؛ این استانداردها، ابهامات را از بین خواهند 
 رویهطفرتبیین رفتارهای  نقش برونگرایی و خودکارآمدی در

مجازی، لازم است این دو ویژگی در زمان استخدام و انتصاب 
کارکنان مورد توجه قرار گرفته و در این فرآیندها لحاظ شوند؛ 

ا و خطمشی سازمان، مشارکت ههروشن و واضح بودن روی -3
ای سازمان، توزیع مزایا و پاداشها بر ههکارکنان در تعیین روی

تگی کارکنان و سطح عملکرد آنان، ایجاد روابط اساس شایس

مبتنی بر احترام و اعتماد میان کارکنان و سرپرستان و نیز امکان 
دسترسی کارکنان به اطلاعات متناسب با سطح سازمانیشان، 

تواند در ایجاد احساس عدالت در کارکنان اثرگذار باشد؛ می
ی و همچنین، حقوق و مزایای مناسب، وجود تنوع شغل -4

تواند سطح خشنودی شغلی کارکنان را امکان ارتقاء شغلی می
 افزایش دهد.

این پژوهش همانند سایر پژوهشها دارای برخی محدودیتها 
توان به محدود بودن نمونه به کارکنان است.که از جمله آنها می

یک سازمان صنعتی و درصد بالای نمونه مردان اشاره کرد. به 

ج این پذیری نتایمحدودیتها و افزایش تعمیممنظور کاهش اثر این 
 ایههشود که این پژوهشها در جوامع و نمونپژوهش پیشنهاد می

ای از زنان اجرا گردد. همچنین، دیگر و نیز بر روی نمونه گسترده

های آتی، از منابع ارزیابی چندگانه شود که در پژوهشپیشنهاد می
 رویطفرهجش رفتار مثل پرسشنامه، مصاحبه و مشاهده جهت سن

 مجازی در محیط کار، استفاده شود.
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