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  چکیده
ها بیش از پـیش   د کننده مزیت رقابتی پایدار براي سازمانایجابالقوه هاي انسانی و عامل  در عصر حاضر نقش مؤثر و جایگاه والاي کارکنان به مثابه سرمایه

هـا و رفتارهـاي کارکنـان و در نتیجـه عملکـرد فـردي و        هایی به منظور شناسایی عوامل مؤثر بر نگرش . از این رو، پژوهشاست توسط مدیران درك شده
ان چند متغیر سازمانی مرتبط بـه کارکنـان یعنـی: عـدالت سـازمانی      سازمانی انجام شده است. در این راستا، هدف پژوهش حاضر شناسایی روابط علّی می

هـا و سـنجش    ادراك شده، جو سکوت سازمانی، عجین شدن با شغل، تحلیل رفتگی و تمایل به ترك خدمت کارکنـان قـرار گرفـت. ابـزار گـردآوري داده     
لتی اسـتان خراسـان رضـوي انجـام شـد.      هاي دوکارکنان یکی از سازماناي از جامعه  گیري به صورت تصادفی طبقهتعیین شد و نمونه  متغیرها پرسشنامه

دهند عدالت سازمانی  نتایج تحلیل همبستگی گویاي رابطه همبستگی معنادار میان کلیه متغیرهاي پژوهش است و نتایج حاصل از تحلیل مسیر نشان می
تواند تمایل به ترك خدمت کارکنـان را   یل رفتگی و هم به طور مستقیم میهم از طریق متغیرهاي واسطه جو سکوت سازمانی، عجین شدن با شغل و تحل

 .بینی کندپیش
  .ترك خدمتتمایل به ، ، تحلیل رفتگیعجین شدن با شغل، جو سکوت سازمانی، عدالت سازمانیکلیدي:  هايواژه

  مقدمه -1

ر، هر روز تعداد هاي نو ظهو هاي فزاینده و پیچیدگی در عصر دانش، رقابت
ابتی پایـدار  مزیـت رق ـ کـه   یابنـد  گران و مدیران درمـی بیشتري از پژوهش

در طی  از این رو .دهستن کارکنان متعهد، متخصص و با انگیزه ،ها ن سازما
سازمانی مربـوط بـه کارکنـان اهمیـت      موضوعاتل و یهاي اخیر مسا سال

و   بهبـود روحیـه، نگـرش   حفـظ و  هـایی بـراي    و فعالیـت اي یافته  فزاینده
بـر ایـن   . شـده اسـت  انجام ها  ارهاي مثبت کارکنان در محیط سازمانرفت

چنـد متغیـر سـازمانی مربـوط بـه      رابطه میـان   حاضر در پژوهش اساس،
سـکوت   جـو سـکوت کارکنـان و   ، عدالت سـازمانی ادراك شـده   ،کارکنان

، تحلیل رفتگی و تمایـل بـه تـرك خـدمت     عجین شدن با شغلسازمانی، 
امکان پیش بینی کننـدگی  گرفته و در ادامه ار قر شناساییکارکنان مورد 

تمایل به ترك خدمت توسط عدالت سازمانی به طور مستقیم و نیز  پیش 
بینی تمایل بـه تـرك خـدمت از طریـق متغیرهـاي واسـطه جـو سـکوت         

تحلیل رفتگی توسط عدالت سازمانی بـه   و عجین شدن با شغلسازمانی، 
  .گیرد مد نظر قرار میطور غیر مستقیم 

در به یکی از موضوعات پـر توجـه   در طی چند دهه اخیر عدالت سازمانی 
نشان داده اسـت کـه   نتایج این مطالعات تبدیل شده و  مدیریتیمطالعات 

کـاري مثبـت   هاي  افزایش عملکرد شغلی و نگرشنقش مؤثري در عدالت 

                                                
 f_kousha@gmail.com 

یندهاي مدیریت منـابع  آو از این رو به یکی از مفاهیم کاربردي در فر دارد
  ].32[ انی تبدیل شده استانس

گـر و   (دانـش هـا، کارکنـان    امروزه بسیاري از مـدیران سـازمان  همچنین، 
در نقش ورودي بهبـود مسـتمر و عامـل اصـلی مزیـت رقـابتی       را کیفی) 

ارتقاي مزیت رقـابتی  هاي  بر این اساس، یکی از روشو کنند  محسوب می
کارکنان درباره هاي  دهفضاي آزاد بروز و ظهور ای فراهم آوردنرا ها  سازمان

موضـوعات ســازمانی و بـه ویــژه بهبـود فراینــدها، محصـولات و خــدمات     
سکوت در سازمان، فرصت بروز  هاي) کدهاي (نشانه وجود .]14[ دانند می

کاري و تقلب، اسراف و اتلاف و سـوء اسـتفاده از منـابع     و ظهور جو فریب
محصـولات و خـدماتی   دهد  و اجازه می آورد مختلف سازمانی را فراهم می

رواج یابند که در نهایت حیات کارکنـان و   هایی عمدي نامطمئن و تبعیض
  . ]44[اندازد  مشتریان سازمان را به خطر می

هـاي   هـا بـا کمبـود سـرمایه     هنگامی که سـازمان در این راستا، از سویی، 
 به واسطه عواملی همانند بازنشسـتگی  -مزیت رقابتی ایجاد کنندهانسانی 

 ، اهمیـت شوند مواجه می -با وجود قابلیت خدمت رسانی کار افتادگی یا از
 عجـین شـدن بـا شـغل    . به خوبی درك خواهـد شـد   عجین شدن با شغل

وري سازمانی را با آمیختگی کارکنان به کارشان و ایجاد معنا  تواند بهره می
کارکنان با عجین شـدگی  و  ]27[و کسب تجربه ارتقا دهد  ،بخشی به کار

تمالاً توجه، زمان، انرژي و منابع در دسـترس خـود را بـراي انجـام     بالا اح
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امـا از   .]52[ گیرنـد  شان به بهترین نحو ممکن، بـه کـار مـی    وظایف کاري
عموم کارکنان و به ویژه کارکنان عجین شده با رفتگی  یلتحلسوي دیگر، 

و حفظ کارکنان ماهر  ، رضایت شغلیمطلوبی بر محیط کارابه نحو نشغل، 
را  آنـان سـلامت (جسـمی و ذهنـی)    اثر گذاشـته و   ي قیمت سازمانذو 

اي مسـري بـه سـایر     توانـد بـه عنـوان پدیـده     و می ]29[ سازدناپایدار می
از این رو نقش مهمی در میزان دسـتیابی   ؛]11[ کارکنان نیز منتقل شود

  به تحقق اهداف سازمانی و سرنوشت کارکنان در سازمان دارد.
متغیرهـاي مـذکور،    یی اثرات و پیامـدهاي سـازمانی  شناسا، این اساسبر 

دهد. از ایـن  نتایج مهمی براي پژوهشگران و مدیران سازمانی به دست می
کارکنـان اهمیـت    تمایل به ترك خدمترو، بررسی اثر آنها بر پیامد مهم 

 1لامبـت و همکـاران   بـر اسـاس مطالعـاتی هماننـد     بالایی دارد، چـرا کـه  
مت، قصـد کارکنـان را دربـاره تـرك سـازمان      تمایل به ترك خد )2007(

 سرنوشت و سازمان درون کار پویایی نیروي مختلف اشکال به و سنجد می
 ي دیگـري نیـز  هـا  پژوهش. ]7[دهد  قرار می تأثیر تحت سازمان را نهایی

نشان داده اسـت کـه    )1998، 3؛ دنیس2000، 2(همانند: بیرد و همکاران
غلی، مانند رضایت ش ـهف تجربه کاري تمایل به ترك خدمت با ابعاد مختل

 سـت گیـري مـرتبط ا  مشارکت در تصـمیم  تنیدگی شغلی، ارتباطات باز و
]30[.  

همبسـتگی  شناسـایی رابطـه   در گـام اول،  حاضـر  هدف پژوهش بنابراین، 
 پـیش بینـی کننـدگی    میان متغیرهاي پژوهش است. در گام دوم بررسی
 بـه طـور مسـتقیم و    انعدالت سازمانی براي تمایل به ترك خدمت کارکن

و تحلیل  عجین شدن با شغل، جو سکوت سازمانی از طریق متغیرهاينیز 
؛ و به طور کلّی شناسایی روابط علّی و ارائه یک مـدل جدیـد   استرفتگی 

هاي انسـانی در  میان متغیرهاي سازمانی مؤثر بر نگرش و عملکرد سرمایه
تگاه دولتـی برتـر در   سازمانها در جامعه مورد مطالعه، به عنوان یـک دس ـ 

  استان است.

  مبانی نظري و سابقه پژوهش -2

  4عدالت سازمانی 2-1
و نظریـه   )1961( 5هومـانز  هـاي  پیشینه عدالت سازمانی متأثر از فعالیـت 

عـدالت تـوزیعی    ی بـراي است کـه مبنـای   )1965( 6آدامز تسهیم متناسب
ادراك عدالت توزیعی به پیامدهاي سـازمانی منصـفانه    .شوند محسوب می
ها در حیطه عدالت معطوف بـه   ، پژوهش1970گردد. در دهه  شده باز می
 به عقیـده  .]12[ ) شدفرایندهاي منصفانه تخصیص یافته(اي  عدالت رویه

یابـد   اي در سازمان هنگامی ارتقا می عدالت رویه )1975( 7ثیباوت و واکر
ا اثـر  هـایی کـه بـر آنه ـ    که کارکنان بتوانند صـداي خـود را دربـاره رویـه    

کند که علاوه بر امکان  تأکید می )1980( 8لونثال گذارد، ابراز کنند. اما می
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5  . Homans (1961) 
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اي در یــک سیســتم  ابــراز صــداي کارکنــان بــراي اجــراي عــدالت رویــه 
هایی همانند: کـاربرد سـازگار، دقـت، قابلیـت تحصـحیح، دوري از       ویژگی

هـاي همـه اعضـا و مبتنـی بـودن بـر        تعصب و تبعیض، نمایانـدن نگرانـی  
؛ بنـابراین عـدالت   ]16[ ستانداردهاي اخلاقی نیز باید وجود داشته باشـد ا

 ،پـردازد  اي بـه ابزارهـا مـی    و عدالت رویه )غایاتاهداف نهایی (توزیعی به 
یک پیامد ممکـن اسـت منصـفانه باشـد در حـالی کـه فراینـد         همچنین

، عـدالت  1980در دهـه  . ]30[دستیابی به آن منصفانه نباشد و به عکس 
اي که افراد از سوي دیگـران   ی که به رفتارها و عملکردهاي منصفانهتعامل

 از سـوي نیز  1990. در دهه ، معرفی شدشود کنند، مربوط می دریافت می
مــدل چهــار بعــدي  )2001( 10) و ســپس کولکوئیــت1993( 9گرینبـرگ 

عدالت مطرح شد که در آن عدالت تعاملی به دو بعد عدالت میـان فـردي   
توزیع و ریافت شده در تعاملات میان فردي) و اطلاعاتی ((وقار و احترام د

در  .]49[ فراهم بودن اطلاعات کافی و شفاف عمومی) تقسیم شده اسـت 
اي و  این پژوهش، مدل سه بعدي عدالت بـا ابعـاد عـدالت تـوزیعی، رویـه     

  تعاملی مد نظر قرار گرفته است.
) و ادیـان  1982( 11افرادي هماننـد لرنـر   ،عدالتو ارزش در مورد جایگاه 

عقلانیـت  رویکـرد  هـا دانسـته انـد (    الهی، عـدالت را دغدغـه برتـر انسـان    
) و ماکیـاولی،  1976جوهري)، در حالی که افراد دیگري هماننـد لونثـال (  

رویکـرد  اي براي هدف حـداکثر سـازي سـود (    جستجوي عدالت را وسیله
دالت هـاي ع ـ  ناسـی از نظریـه  یک نوع ش .]2[عقلانیت ابزاري) دانسته اند 

  .ارائه شده است 1 جدولبه صورت  ،)1987توسط گرینبرگ ( سازمانی
  ]2[هاي عدالت سازمانی  یک نوع شناسی از نظریه :)1(شماره جدول 

  فرایند  محتوا  ابعاد

  منفعل
محتوایی منفعل؛ نظریه تسهیم 

 ,Adams) آدامز 12متناسب
1965) 

فرایندي منفعل؛ نظریه عدالت 
 ,Thibaut & Walker) يا رویه

1975)  

  مؤثر
قضاوت محتوایی مؤثر؛ نظریه 

 ,Leventhal, 1976a) 13عادلانه
1980) 

اولویت نظریه فرایندي مؤثر؛ 
 ,Leventhal) 14تخصیص

Karuza & Fry, 1980) 

  15جو سکوت سازمانیسکوت کارکنان و  2-2
انعـت از  معموماً سکوت کارکنـان بـه م   )1974( 16جوهانسن بنا به تعریف

شـود، بـا ایـن     توسط کارکنان به سوي دیگران تعریف می انتقال اطلاعات
هـر مـورد عـدم تشـریک      )2003( 17ون دین و همکاران وجود، به عقیده

شـود کـه    اطلاعات بیانگر سکوت کارکنـان نیسـت و شـامل مـواردي مـی     
هـا   آگاهانه کارکنان از جریان اطلاعات ضروري همانند پیشنهادها، نگرانـی 

شـامل   سـکوت کارکنـان  ننـد. از ایـن رو،   وسؤالات سازمانی جلـوگیري ک 
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اشتباهات ناخواسته ارتباطی کـه ممکـن اسـت ناشـی از بـی تـوجهی یـا        
  .]47[شود  نداشتن مطلبی براي ارائه نظر باشد، نمی

بارها رخ داده است که کارکنان ترجیح دهند تـا دربـاره موضـوعات مهـم     
ون و یافتـه هـاي پـژوهش موریس ـ   کاري سازمانشان سکوت اختیار کنند. 

محور موضوعات مسـکوت مانـده اغلـب     دهد) نشان می2000( 18میلیکن
نش کارکنان اهاي سازمانی، د درباره تعارض با همکاران، مخالفت با تصمیم

هاي بالقوه در فرایندهاي کار، نگرانی دربـاره رفتارهـاي غیـر     درباره ضعف
دیگـري  پـژوهش  نتیجـه  همچنـین،  . فردي است هايدادخواهیو قانونی 

درصـد از مــدیران و متخصصــان   85بــیش از دهـد کــه  نشـان مــی  ]36[
مصاحبه شده تصدیق کردند که درباره برخی از موضوعات کـاري تـرجیح   

 تقویت را سکوت جو سیستم یک که . زمانی]47[دهند ساکت بمانند  می
 سازمان در که اهدافیو  متنوع ترجیحات و ها عقیده ها، دیدگاه کند،می

بـر اسـاس   ، رو ایـن  از بود؛ نخواهند نظر اظهار مشوق الاًاحتم دارند وجود
 شود می فرآیندي چنین سیستمی وارد )1979( 19دانکون و ویس مطالعه

بـه   و ببخشـد  تحقـق  مناسـب  طور به را خود اهداف توانست نخواهد که
 چنـین  حقیقـت  در. نیسـت  تجربیـات  از یـادگیري  دنبـال تـلاش بـراي   

 تصـمیم  بـر  سـکوت  منفـی  ه اثراتشود کمی گرفتار راهی در سیستمی
  .]4[شد  خواهد تقویت آن در تغییر فرآیندهاي و سازمانی گیري

تواند مسـتقیم و غیـر مسـتقیم باشـد.      اثرات نامطلوب سکوت کارکنان می
سکوت کارکنـان بـا کـاهش دسترسـی مـدیریتی بـه اطلاعـات ضـروري         

هبـود مسـتمر   براي نمونه، ب ؛گذارد مستقیم بر کار اثر میبه طور  ،سازمانی
تواند راهنمایی بـراي   فرایندها به شناسایی مستمر مسائل عملیاتی که می

و ایـن امـر بـا سـکوت      هاي جاري فرایندهاي کاري باشد، نیـاز دارد  ضعف
ارجریس نتایج پژوهش  ،علاوه بر این .شودسازمانی با مشکلاتی مواجه می

هـاي   يسـکوت کارکنـان نـوآور   نمایانگر آن اسـت کـه   ) 1978( 20و شون
اشـفورث و   مطالعـاتی هماننـد   همچنـین . دهد محیط کاري را کاهش می

بی میلـی کارکنـان بـه آشـکار کـردن      دهند که نشان می) 2003( 21اناند
در توانـد   علائم اولیه هشـدار دهنـده سـازمانی مـی    ایشان درباره ه دیدگاه

همانند واقعه یعنی ؛ پیامدهاي کاري منفی همانند فساد نقش داشته باشد
سکوت کارکنان با اثر گذاري بر رفاه کارکنان غیر مستقیم  .22کت انرونشر

) 2000( 23موریسـون و میلیکـان  مطالعه گذارد. براي مثال،  بر کار اثر می
کارکنانی کـه از ارتباطـات جـاري ضـروري سـازمانی      نشان داده است که 

هاي کاري و مسائل تجربه شده روان شناختی را  ، تنشکنند می جلوگیري
هاي  یل اندکی به مشارکت در تلاشتما یین کارکنانچن .دهند یش میافزا

انطباق با تغییـر سـازمانی را دشـوارتر از سـایرین     تغییر سازمانی داشته و 
اخیراً  آنیت توصیف شده سکوت کارکنان، توجه به مبا وجود اه دانند. می

ــر ایــن اســاس،  ]47[هــا ظهــور یافتــه  در پــژوهش شــندیدن و درك و ب
نقش ورودي بهبود مستمر و عامـل اصـلی   (به عنوان  هاي کارکنان دیدگاه

ــابتی ــت رق ــال  )مزی ــدیموضــوعات در قب ان ارشدشــان در رســازمان و م
                                                
18  . Morrison & Milliken (2000) 
19  . Duncon & Weiss (1979) 
20  . Argyris & Sch¨on (1978) 
21  . Ashforth & Anand (2003) 
22  . Enron 
23  . Morrison & Milliken (2000) 

، یکـی از  رو ایـن  از اي یافته اسـت. حاضر اهمیت فزایندههاي عصر  سازمان
وجـود فضـاي آزاد بـروز و    ها  ارتقاي مزیت رقابتی براي سازمانهاي  روش

کارکنـان دربـاره موضـوعات سـازمانی و بـه ویـژه بهبـود        هـاي   ظهور ایده
  ].14[فرایندها، محصولات و خدمات است 

  24عجین شدن با شغل 2-3
 هـاي متفـاوتی تعریـف شـده اسـت     به شـکل  عجین شدن با شغلهرچند 

یک فرد  اي که درجه مشترك از آن عبارت است از توصیفیک  اما ،]13[
اش باشـد   براي سایر امور زندگیکار و شغلش مرکز توجه یا نقطه محوري 

فردي که عقیده دارد ، سادهبه عبارت  .هویت یابی کند شغلشو خود را با 
کشد، عجین شدگی شـغلی   خورد و نفس می کند، می با کارش زندگی می

بـا خـود    ،از سویی عجین شدن با شغلرسد  به نظر می. ]20[ بالایی دارد
بـا   ،گی مهم است و از سوي دیگرانگاره فردي و درك افراد از آنچه در زند

 عجـین شـدن بـا شـغل    . هر چنـد  ]37[هاي سازمانی ارتباط دارد  ویژگی
و در عـین   شـود محسوب نمـی ولی یک رفتار  ،بیانگر تمایل یک فرد است

 )1982( 25کانـانگو  یی همانندها پژوهش .حال با رفتار ارتباط بالایی دارد
مستقیم و غیر مستقیمی بـا  ارتباط  عجین شدن با شغلاند که  نشان داده

 همانند رضایت شغلی و تعهـد شـغلی   ]52[ عملکردهاي کاريها و  نگرش
  .]48[ دارد

  26تحلیل رفتگی 2-4
هـاي   تحلیل رفتگی شغلی مجموعه علائم روان شناختی مشتمل بر پاسـخ 

کـه بـر    ]31[طولانی به عوامل کاري تنش زا و مزمن میان فـردي اسـت   
امدهاي فردي و سازمانی نا مطلـوبی هماننـد   اساس مطالعات متعدد به پی

عملکرد شغلی نقصان یافته، افزایش سطح افسردگی، نـا رضـایتی شـغلی،    
و  ]10[تعهد شغلی پایین، غیبت شغلی، تمایل به ترك خـدمت کارکنـان   

حتی به عقیده برخی محققان سرایت آن به همکاران و زندگی خـانوادگی  
ه به آن و کاهش دادن میزان آن در شود و از این رو توج منتهی می ]34[

. اغلـب مطالعـات مربـوط بـه تحلیـل رفتگـی       ]24[کارکنان اهمیت دارد 
انجـام   )1986( 27ماسـلچ و جکسـون   هاي پژوهش مبتنی بر مفهوم سازي

شده است. بر اساس این دیدگاه، تحلیل رفتگی سه بعـد دارد: فرسـودگی   
و عـاطفی فـرد)،   (احساس نقصان رفتگی و ضعف منابع فیزیکی  28عاطفی

یا بد بینی (پاسخ منفی و یا کاملاً بی رغبـت نسـبت بـه     29زوال شخصیت
(احسـاس   30هاي مختلـف شـغلی) و کامیـابی فـردي نقصـان یافتـه       جنبه

  .]26[ناشایستگی و عدم پیشرفت کاري) 

                                                
24  . Job involvement 
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  31تمایل به ترك خدمت 2-5
هاي بسیاري مد نظر قرار گرفته  تاکنون تمایل به ترك خدمت در پژوهش

 32مـوبلی و همکـاران   بنـا بـه تعریـف    ترك خـدمت تمایل به . ]23[ است
 عبارت است از فراینـد فکـر کـردن، برنامـه ریـزي، قصـد و اراده       )1979(

که یک گـام قبـل از تـرك اختیـاري      (پیش از اقدام عملی) به ترك شغل
شـود.   و البته همیشه به ترك عملی شـغل منتهـی نمـی    ]30[ استشغل 
کند که بهترین  نگرش خود این گونه فرض می ) در نظریه1975( 33آجزن

پیش بینی کننده رفتار یک فرد، سنجش تمایل به انجـام آن رفتـار در او   
) عقیده دارند که تمایل بـه تـرك خـدمت،    1989( 34است. شور و مارتین

یک متغیر وابسته مناسب است، چرا که بـا تـرك خـدمت واقعـی مـرتبط      
یک پیش بینـی کننـده خـوب     هاي متعدد و بر اساس پژوهش ]23[است 

لـوم و   نتیجـه مطالعـه  . ]28[شود  ترك خدمت آتی کارکنان محسوب می
(درون  عوامل فردي، شـغلی نشان داده است که  ) نیز،1998( 35همکاران
، تعیین کننده احتمال تـرك  (برون سازمانی) و شرایط اقتصادي سازمانی)

بـه   ضـر، حا در پـژوهش  .]19[د نشـو  خدمت فردي کارکنان محسوب می
خـدمت اشـاره   برخی از عوامل درون سازمانی زمینه ساز تمایل بـه تـرك   

(محیط نزدیک  رسی عوامل متعدد و چند گانه برون سازمانیشود و بر می
  شود. هاي آتی واگذار می مؤثر بر تمایل به ترك خدمت به پژوهش و دور)

  پژوهش توسعه فرضیات -3

ارکنان براي کاهش نارضایتی مشوق ابزار صداي کپیشینه عدالت سازمانی 
 .]22[هاي خود و اشتباهات سازمانی اسـت   بیان دیدگاهاز طریق  )شغلی(

کنند کـه   کنند، نه تنها احساس می اي می کارکنانی که ادراك عدالت رویه
گیـرد، بلکـه بـه     مشارکتشان در موضوعات کاري مـورد احتـرام قـرار مـی    

ب در قبـال بیـان صـریح    احتمال کمتري ترس از پیامدهاي فردي نامطلو
؛ از این رو کنند نظراتشان درباره موضوعات و مسائل سازمانی را تجربه می

اي در  اي منفی با ادراك عدالت رویـه  توان گفت سکوت کارکنان رابطه می
  توان فرض کرد که:  بر اساس این مطالب می .]32[و  ]47[ آنان دارد

  .(H1) دارد منفیاثر  انیجو سکوت سازمبر  عدالت سازمانیفرضیه اول: 
مشـخص شـده    ]3انجام شده در داخل کشـور [  به تازگی پژوهشیک در 

را (به عنـوان یـک    36تواند درگیرشدن در کارسازمانی می که عدالت است
امـا دربـاره رابطـه    مفهوم نزدیک به عجین شدن شغلی) پیش بینی کنـد.  

) 2010(رسـاله پژوهشـی حسـن    عدالت سازمانی با عجین شدن با شغل، 
تأییـد شـده    عجین شدن با شـغل اي و توزیعی با  عدالت رویهرابطه مثبت 

نشـان   )2010کوپـونن و همکـاران (   پـژوهش نتایج  . همچنین]21[ است

                                                
31  . Turnover intention 
32  . Mobley & et al. (1979) 
33  . Ajzen (1975) 
34  . Shore & Martin (1989) 
35  . Lum et al. (1998) 
36. Work engagement 
درگیري در کار: حالتی که یک فرد خود را به طور فیزیکی، شناختی و عاطفی به استخدام 

در راستاي عملکرد نقش خـود تعریـف    خویشتن رانقش کاریش در سازمان درآورده و 
  .کندمی

عـدالت   بـا سـطح بـالایی از   بـه خـوبی    عجین شدن با شغلاست که  داده
  شود که:  فرض می از این رو .]27[ شود پیش بینی می تعاملی سازمانی

اثـر مثبـت    کارکنـان  عجین شدن با شغلبر عدالت سازمانی دوم: فرضیه 
  .(H2)دارد 

سـکوت  رابطـه و یـا اثـر    که به بررسی انجام نشده است تا کنون پژوهشی 
بر تحلیل رفتگی شغلی گارکنـان بپـردازد. امـا بـر اسـاس چنـد        سازمانی

 آنـان کارکنـان بـا تحلیـل رفتگـی شـغلی       يداابراز ص مطالعه انجام شده،
  که:  شود میفرض در این پژوهش این بنابر .]38] و [51[ ط داردارتبا

اثـر   کارکنـان شـغلی   تحلیـل رفتگـی  بر جو سکوت سازمانی وم: سفرضیه 
  .(H3)مثبت دارد 

با تحلیل رفتگی  عجین شدن با شغلرابطه میان در چند مطالعه تا کنون 
مشخص شده اسـت کـه میـان ایـن دو متغیـر      و  ]17[ شده استبررسی 

تحلیـل رفتگـی و    )1997( 37از نظر مسلچ و لیتر. ]20[طه وجود دارد راب
کـه بـا    دو سر قطب مخالف یک پیوستار قـرار دارنـد   عجین شدن با شغل

 نتـایج پـژوهش   همچنـین،  .]11[ یابـد  افزایش یکی، دیگري کـاهش مـی  
رابطه منفی قابـل تـوجهی میـان ایـن دو     دیگري نیز نشان داده است که 

  توان این گونه در نظر گرفت که: یاز این رو م .]45[ وجود داردعامل 
آنـان  تحلیل رفتگی شغلی فرضیه چهارم: عجین شدن با شغل کارکنان بر 

  .(H4)اثر منفی دارد 
با بررسی پیشینه مطالعـات انجـام شـده در زمینـه رابطـه ادراك عـدالت       

شود که تا کنـون چنـدین پـژوهش     سازمانی با تحلیل رفتگی مشخص می
دسـته اي از  اسـت. از ایـن میـان،    را مـورد مطالعـه قـرار داده     این رابطه

خی از ابعاد عدالت سازمانی و تحلیـل رفتگـی و دسـته    ربرابطه ها  پژوهش
اي و تعـاملی) و تحلیـل    دیگر همه ابعاد عدالت سـازمانی (تـوزیعی، رویـه   

فرسودگی عاطفی، زوال شخصیت یا بد بینـی  و کامیـابی فـردي    رفتگی (
که نتایج همه آنها وجـود  اند را مورد مطالعه تجربی قرار داده) نقصان یافته

میان ابعاد ایـن   (که در برخی از موارد قابل توجه و بالا است) منفی  رابطه
عدالت احتمـالاً یـک عامـل    ادراك کمبود .]33[ اند دو سازه را تأیید کرده

توانـد بـه تحلیـل     شود که در انتها مـی  زا براي کارکنان محسوب می تنش
اي  رابطـه  سـازمانی عـدالت  توان گفت که  رفتگی منجر شود. از این رو می

نتایج یک  ،علاوه بر این .]30[ منفی با تحلیل رفتگی شغلی کارکنان دارد
تحلیل رفتگی به خوبی تواند  دهد که عدالت سازمانی می پژوهش نشان می

  توان گفت: با توجه به این مطالب می. ]43[شغلی را پیش بینی کند 
 منفـی کارکنان اثـر  تحلیل رفتگی شغلی بر عدالت سازمانی فرضیه پنجم: 

  .(H5)دارد 
) مشخص شـده اسـت   1998( 38در پژوهش هایی همانند شاوفلی و انزمن

هـاي منفـی شـغلی هماننـد      مختلف پاسـخ  هايشکلتحلیل رفتگی با که 
مطالعات متعـددي  . ]31[تمایل به ترك خدمت کارکنان همبستگی دارد 

مایـل بـه تـرك    تحلیل رفتگی یک عامل تعیین کننده تده اند که نشان دا
 انـد مشخص کرده  دیگري نیز پژوهش هايو  ]10[ خدمت کارکنان است

تـرك خـدمت آنـان نیـز      با کاهش تحلیل رفتگی کارکنان تمایـل بـه  که 
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بر اساس مطالعات تجربی متعـدد  از این رو، . ]34] و [10[ یابد کاهش می
تمایـل بـه تـرك     ،امدهاي محـوري تحلیـل رفتگـی   انجام شده، یکی از پی
توان گفت که تحلیل  می در مجموعو ] 26] و [24[ خدمت کارکنان است

رفتگی منجر به تمایل به ترك خدمت و ترك عملی کارکنـان از سـازمان   
  توان این گونه فرض کرد که: بنابراین می .]50[خواهد شد 

آنـان اثـر   ترك خـدمت   تمایل به رب کارکنانتحلیل رفتگی : ششمفرضیه 
  .(H6)مثبت دارد 

 (اعم از مادي و معنوي) کارکنانی که احساس کنند خروجی دریافتی شان
بیشـتري   تمایل به ترك سازمانناعادلانه است، سازمان  هاي جاري و رویه

توان این امر را به احساس نـامطلوب افـراد از    که می کنند از خود ابراز می
. ]30[ وسـط مافوقشـان نیـز منسـوب کـرد     مورد بهره کشی واقع شـدن ت 

اي منفی با تمایل  اي رابطه عدالت توزیعی و رویهتوان گفت که  بنابراین می
در فرا تحلیـل انجـام    .]42و [ ]30] و [18[ به ترك خدمت کارکنان دارد

) مشخص شد که هر سه بعـد عـدالت   1984( 39ستیل و اوالشده توسط 
اي منفی  به ترك خدمت کارکنان رابطه اي و تعاملی با تمایل توزیعی، رویه

دهـد کـه عـدالت     مطالعه تجربی نشان می . همچنین نتایج دو]46[د ندار
توانند تمایل به ترك خدمت کارکنان را پیش بینـی   اي می توزیعی و رویه

توسـط  در داخـل کشـور   مطالعه انجام شـده  یک در  .]39] و [15[کنند 
 بـی  د شـده اسـت کـه ادراك   نیـز تأیی ـ  )1390رضایی، نوري و عریضی (

بـر اسـاس   . ]5[ اثـر گـذارد   کارکنـان  شغل ترك قصد تواند برعدالتی می
  :شود میها فرض  مجموعه این یافته

بر تمایل به ترك خدمت کارکنان اثر مثبت عدالت سازمانی فرضیه هفتم: 
  .(H7)دارد 

تـوان   مدل مفهومی پژوهش را می ،با توجه به مجموعه فرضیات ارائه شده
  در نظر گرفت. 1ه صورت شکل ب

  
  مدل مفهومی پژوهش ):1(شماره شکل 

  تحقیق شناسیروش -4
عـدالت   علّـی میـان   وابـط رکـه هـدف پـژوهش شناسـایی     با توجه به آن 

تحلیـل رفتگـی    ،عجـین شـدن بـا شـغل    ، جو سکوت سـازمانی  ،سازمانی
ــدمت   و ــرك خ ــه ت ــل ب ــانتمای ــت،  کارکن ــدف،  اس ــر ه ــژوهش از نظ پ

 از نـوع  )غیـر آزمایشـی  (توصـیفی  هـا   نظـر گـرد آوري داده  کاربردي و از 
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شـود)   (رابطه متغیرها بـر اسـاس هـدف پـژوهش تحلیـل مـی       همبستگی
روش تحلیــل تحلیـل مسـیر اسـت.     و بـه طـور مشـخص مبتنـی بـر      ]6[

مسیر تعمیمی از رگرسـیون اسـت کـه قـادر اسـت عـلاوه بـر بیـان آثـار          
متغیرهـاي مسـتقل    مستقیم، آثـار غیـر مسـتقیم و اثـر کـل هـر یـک از       

ــط و    ــان منطقــی، رواب ــا بی ــراي متغیرهــاي وابســته نشــان دهــد و ب را ب
. هـدف تحلیـل   ]1[همبستگی مشاهده شده میـان آنهـا را تفسـیر کنـد     

اي  دادن برآوردهـاي کمـی روابـط علّـی میـان مجموعـه       به دسـت مسیر 
ــی غیــر آزمایشــی اســت  از متغیرهابــا اســتفاده از مــدل در . ]8[هــاي علّ

بـه عنـوان متغیـر پـیش      عـدالت سـازمانی   حاضـر،  لیلی پژوهشمدل تح
بـه   تحلیـل رفتگـی  و  عجـین شـدن بـا شـغل     ،سـازمانی  جو سکوت )بین

ــطه  ــاي واس ــوان متغیره ــانجی( عن ــرك و  40)می ــه ت ــل ب ــدمت  تمای خ
  . است به عنوان متغیر ملاك در نظر گرفته شده کارکنان

-مانسازیکی از ن مرد و زنفره  875کلیه کارکنان  ،جامعه آماري پژوهش
نمونـه گیـري بـه صـورت     . انتخاب شداستان خراسان رضوي  هاي دولتی

(ابتدا عناصر جامعه به چند گروه نا همپوش یعنی طبقه اي  طبقهتصادفی 
 ]9[شـود)   طبقه نمونه تصادفی ساده برگزیـده مـی  هر تقسیم و سپس از 

و سـاي   جـدول نمونـه گیـري کـرج     بـرآورد حجـم نمونـه   براي انجام شد. 
مشخص شـد   بر این اساس و قرار گرفتاستفاده مورد ) 1970( 41مورگان

n ≥ 267.  توزیع شـد و  پرسشنامه میان اعضاي جامعه  330بدین منظور
و مورد تجزیه و تحلیل پرسشنامه واجد شرایط جمع آوري  270نهایت  در

  . قرار گرفت
بـراي   بدین منظـور هاي این پژوهش پرسشنامه است.  ابزار گرد آوري داده

سـنجش عـدالت   ، ]25[اي  گویـه  3از پرسشـنامه   عدالت توزیعیسنجش 
جـو  ، ]41[ اي گویـه  7و  5هـاي   اي و تعاملی به ترتیب از پرسشـنامه  رویه

عجـین شـدن بـا    سنجش ، ]40[ اي گویه 3از پرسشنامه  سکوت سازمانی
اي  گویـه  3 هـاي  از پرسشـنامه  هـر کـدام   ،خـدمت  تمایل به تركو  شغل

] 35[اي  گویـه  3از پرسشـنامه   تحلیل رفتگـی سنجش  انجامو سر ،]21[
اي لیکـرت   گزینه 5این ابزارها طیف  همهدر  همچنین ؛استفاده شده است

  است.  برده شدهبه کار 
 30یــک نمونــه اولیــه شــامل ابــزار تحقیــق، بــه منظــور ســنجش پایــایی

ــتفاده از داده    ــا اس ــپس ب ــد و س ــون ش ــیش آزم ــنامه پ ــاي  پرسش ــه ه ب
ــت ــده ا دس ــزان  آم ــنامه، می ــی ز پرسش ــار درون ــاي   اعتب ــا روش آلف ب

ــه ترتیــب کرونبــاخ محاســبه شــد   89/0 :کــه بــراي ســؤالات متغیرهــا ب
ــراي  ــوزیعیب ــدالت ت ــه 78/0، ع ــدالت روی ــاملی 90/0، اي ع ــدالت تع  ،ع

ــازمانی،   82/0 ــو ســکوت س ــدن بــا شــغل    74/0 ج  71/0، عجــین ش
 آمـد.  تبـه دس ـ خـدمت   تمایـل بـه تـرك   بـراي   75/0 و ،تحلیل رفتگی

ایــن اسـت کـه پرسشــنامه از قابلیـت اعتمــاد      ایـن اعـداد نشــان دهنـده   
هــاي تحقیــق حاضــر  روایــی پرسشــنامهلازم برخــوردار اســت.  )پایــایی(

نظـران و اسـتاندارد بـودن     تأییـد کارشناسـان و صـاحب   از دو جهـت  نیز 
  ابزار تحقیق مورد تأیید است.

                                                
40  . Mediator 
41  . Krejcie & Morgan 
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  تحلیل داده ها -5

  هاي توصیفی یافته 5-1
 SPSS با استفاده از نرم افزار  نیز، ظور شناخت ارتباط میان متغیرهامنبه 

Ver.19 شاخصی براي نمایش جهـت و مقـدار رابطـه     تحلیل همبستگی)
میـانگین،   میـان متغیرهـاي پـژوهش انجـام شـد.     ) خطی میان دو متغیـر 

انحراف معیار، پایایی درونـی (آلفـاي کرونبـاخ) و همبسـتگی متغیرهـاي      
  آمد. به دست 2هاي جدول شماره   دادهبه صورت  پژوهش
 و )آلفاي کرونباخیی درونی (اپایمیانگین، انحراف معیار،  ):2(شماره جدول 

  همبستگی متغیرهاي پژوهش

  متغیرها

گین
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ف  
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  -  -  -  -  )0.87(*  0.43 3.15  عدالت سازمانی
جو سکوت 

  -  -  -  )0.77(* -0.36**  0.58  3.05  سازمانی

عجین شدن با 
  -  -  )0.78(*  -0.19**  0.35**  0.65  3.57  شغل

  -  )0.74(*  -041**  0.31**  -0.32**  0.68  2.48  تحلیل رفتگی
  )0.83(*  0.42**  -0.27**  0.28**  -0.31**  0.63  2.64  تمایل به ترك

  ;n=270 ** p < 0.01 (2-tailed)    ؛آلفاي کرونباخ *
دهد در مجموع رابطه متوسط  نشان می 2نتایج تحلیل همبستگی جدول 

و قابــل قبــولی میــان متغیرهــاي پــژوهش وجــود دارد کــه مؤیــد نتــایج  
بـه ترتیـب   ، قدرتمندترین و ضعیف ترین رابطههاي پیشین است.  پژوهش

جـو  و  (r=0.42) خدمت تمایل به تركبا  تحلیل رفتگیمیان متغیرهاي 
همچنین وجود دارد.  (r=-0.19) عجین شدن با شغلبا  سکوت سازمانی

نتیجه بررسی پایایی درونی (آلفاي کرونباخ) هر متغیر مقادیر قابل قبـولی  
(α ≥ 0.7) دهد. را نشان می  

  هاي استنباطی یافته 5-2
 و هاي پژوهش از روش تحلیـل مسـیر   ها و آزمون فرضیه براي تحلیل داده

 مقـادیر آمده  به دستنتایج  استفاده شد. LISREL Ver. 8.54م افزار نر
در از خروجـی نـرم افـزار    متغیرهاي پـژوهش   عدد معناداري یب اثر وضر

  نشان داده شده است. 3و جدول  2  شکل

 
تخمین ر ضرایب اثر (ادپژوهش با مقآزمون شده مدل  ):2( شماره شکل

  (**=t-value)و مقدار معناداري  )=*:استاندارد

نتیجه آزمون فرضیات با استفاده از مقادیر ضرایب اثر و  ):3(شماره جدول 
  عدد معناداري هر فرضیه به روش تحلیل مسیر

ضریب   فرضیه
  (بتا) اثر

عدد معناداري 
  نتیجه آزمون  (آزمون تی)

  تأیید فرضیه  -6.30  -0.36  جو سکوتعدالت.1
  هتأیید فرضی  6.12  0.35  عجین شدنعدالت .2
3.سکوتجوتأیید فرضیه  3.45  0.20  تحلیل رفتگی  
  تأیید فرضیه  -5.68  -0.32  تحلیل رفتگیعجین شدن.4
  تأیید فرضیه  -2.26  -0.14  تحلیل رفتگیعدالت  -5
  تأیید فرضیه  6.17  0.35  تمایل به تركتحلیل رفتگی.6
  تأیید فرضیه  -3.51  -0.20  تمایل به تركعدالت.7

Chi-Square = 6.73, d.f. = 3, p-value = 0.08, RMSEA = 0.07 

کلیه فرضیات  ،دهد نشان می 3نتایج آزمون فرضیات جدول طور که همان
پژوهش با توجه به مقادیر ضرایب اثر و عدد معنا داري تأیید شـده اسـت.   

بیشترین قدرت پیش بینی کننـدگی در فرضـیه اول بـراي    بر این اساس، 
و  (β = -0.36; t = -6.30)لت سازمانی پیش بینی جو سکوت توسط عدا

 بینیپیش یعنی پنجمفرضیه  مربوط به کنندگیبینیکمترین قدرت پیش
  است.  (β=0.20; t=3.45) عدالت سازمانیتوسط مستقیم تحلیل رفتگی 

تحلیل رفتگی بر  عدالت )غیر مستقیمکلی (مستقیم و نتایج اثر  ،همچنین
  آمده است. 4دول کارکنان در ج خدمت تمایل به تركو 

  اثر عدالت سازمانی بر تحلیل رفتگی و تمایل به ترك خدمت ):4( شماره جدول
تحلیـل  بـر   عدالت سـازمانی اثر مستقیم 

  رفتگی
تحلیـل  بر  عدالت سازمانی ضریب اثر مستقیم

  رفتگی
-0.14  تحلیل رفتگیعدالت سازمانی  
تحلیل بر  عدالت سازمانیاثر غیر مستقیم 

  رفتگی
بـر   عـدالت سـازمانی   غیر مسـتقیم  ضریب اثر

  تحلیل رفتگی
تحلیل جو سکوتعدالت سازمانی

-0.072=  0.20*  -0.36  رفتگی  

ــازمانی  ــدالت س ــا  ع ــدن ب ــین ش عج
-0.112=  -0.32*  0.35  تحلیل رفتگیشغل  

تحلیـل  بـر   عـدالت سـازمانی  کلی ضریب اثر   تحلیل رفتگیبر  عدالت سازمانیاثر کلی 
  رفتگی

عجـین  +جو سـکوت نیعدالت سازما
عـدالت  +تحلیـل رفتگـی  شدن با شغل

  تحلیل رفتگیسازمانی
)0.14-( ) +0.072-) + (0.112- = (0.324-  

تمایل بـه  بر  عدالت سازمانیاثر مستقیم 
  ترك

تمایل به بر  عدالت سازمانی ضریب اثر مستقیم
  ترك

-0.20  تمایل به تركعدالت سازمانی  
تمایل بر  عدالت سازمانیاثر غیر مستقیم 

  به ترك
بـر   عـدالت سـازمانی   ضریب اثر غیر مسـتقیم 

  تمایل به ترك
لــی عــدالت ســازمانی بــر تحلیــل اثــر ک
-0.1134) = 0.35* ()  -0.324(  تمایل به تركرفتگی  

تمایـل بـه   بر  عدالت سازمانیضریب اثر کلی   تمایل به ترك بر عدالت سازمانیاثر کلی 
  ترك

حلیــل اثــر کلــی عــدالت ســازمانی بــر ت
ــل رفتگــی رفتگی+ تمایــل بــه  تحلی

  تمایل به تركعدالت سازمانیترك+
)0.1134-) + (0.20- = (0.3134-  
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بر  عدالت سازمانی غیر مستقیمنتیجه محاسبه اثر ، 4مطابق جدول شماره 
 جو سـکوت سـازمانی و   هايکارکنان از طریق متغیرشغلی  تحلیل رفتگی

متغیر  عجین شدن با شغل کهدهد  نشان می کارکنان عجین شدن با شغل
-=βindirect) تحلیـل رفتگـی   واسطه بهتري براي رابطه عدالت سازمانی بـا 

گـري جـو سـکوت سـازمانی در رابطـه عـدالت        نسبت به میانجی (0.112
محاسـبه اثـر کلـی     اسـت.  (βindirect=-0.072) تحلیل رفتگـی  سازمانی با

دهد این مقـدار   میعدالت سازمانی بر تحلیل رفتگی شغلی کارکنان نشان 
(βtotal=-0.324) محاسـبه اثـر   و سـرانجام  اسـت؛  و نسبتاً بالا قابل قبول ،

عـدالت سـازمانی بــر تمایـل بـه تــرك خـدمت کارکنـان از طریــق        کلـی 
تحلیـل  و  کارکنـان  عجین شدن بـا شـغل   جو سکوت سازمانی،متغیرهاي 

ول و قابـل قب ـ  (βtotal=-0.313)این مقـدار نیـز    دهد که نشان می رفتگی
  .نسبتاً بالا است

 5در جـدول   آنآمـده از   به دسـت هاي کلی برازش مدل و نتایج  شاخصه
  آمده است.

  نتایج برازش کلی مدل ):5(شماره جدول 
شاخص 

 نتیجه آزمون دامنه مورد قبول مقدار آماري

χ2 / df 6.73 / 3 = 2.24 χ2 / df  < 3 تأیید مدل 
P-value P = 0.08 P > 0.05 لتأیید مد  
RMSEA RMSEA = 0.07 RMSEA < 0.09 تأیید مدل 

GFI GFI = 0.99 GFI > 0.9 تأیید مدل 
AGFI AGFI = 0.95 AGFI > 0.9 تأیید مدل 
RMR RMR = 0.01 RMR < 0.09 تأیید مدل 
CFI CFI = 0.99 CFI > 0.9 تأیید مدل 
IFI IFI = 0.99 IFI > 0.9 تأیید مدل 
NFI NFI = 0.98 NFI > 0.9 أیید مدلت  

هاي کلی بـرازش مـدل    شاخصه آزمون، نتیجه 5با توجه به جدول شماره 
پژوهش به روش تحلیل مسـیر و بـا اسـتفاده از نـرم افـزار لیـزرل مؤیـد        

بنـابراین در مجمـوع   مـدل پیشـنهادي پـژوهش اسـت.     خـوب  برازنـدگی  
توان گفت علاوه بر آنکه کلیه متغیرهاي پژوهش با یکدیگر همبسـتگی   می

، همه فرضیات پژوهش و پیش بینی کنندگی متغیرهاي فرض شـده  دارند
  شوند.  مدل به خوبی تأیید می

   نتیجه گیري -6

عـدالت  شناسایی رابطه و پیش بینی کنندگی هدف اصلی پژوهش حاضر، 
عجـین   یـابی سـازمانی،   ، هویتجو سکوت سازمانی، سازمانی ادراك شده

در نظـر   ك خدمت کارکنـان بر تمایل به تر و تحلیل رفتگی شدن با شغل
ابتـدا بـه بررسـی همبسـتگی میـان متغیرهـاي        بدین منظور،گرفته شد. 

کـه   نشان داد آمده به دستتحلیل واریانس نتایج  پژوهش پرداخته شد و
در گـام   وجـود دارد.  یهمبستگی قابل قبول با یکدیگررها یمیان کلیه متغ

به طور  خدمت کشف قابلیت پیش بینی شدگی تمایل به ترك برايبعدي 
جـو سـکوت   و از طریق متغیرهاي واسطه  عدالت سازمانیتوسط مستقیم 
فرضـیه در نظـر    هفـت  ،و تحلیـل رفتگـی   عجین شدن با شـغل ، سازمانی

از روش تحلیل مسیر و نرم افزار لیزرل براي تجزیه و تحلیـل   گرفته شد و
  نتایج و آزمون فرضیات استفاده شد. 

حلیل مسیر نشان داد کلیه فرضیات پژوهش آمده از روش ت به دستنتایج 
هاي کلی برازش مدل نیز مؤید برازندگی خوب مـدل   تأیید شده و شاخصه

هـر کـدام از   توانـد   یعنی عدالت سازمانی مـی پیشنهادي پژوهش هستند. 
 و ، تحلیـل رفتگـی  عجین شدن بـا شـغل  جو سکوت سازمانی، متغیرهاي 

جو سکوت سـازمانی و  کند؛ را پیش بینی  تمایل به ترك خدمت کارکنان
تحلیل را پیش بینی کنند و  تحلیل رفتگیتوانند می عجین شدن با شغل

بـر   را پیش بینی کند. تمایل به ترك خدمت کارکنانتواند  نیز می رفتگی
 مسـتقیم آمده، بیشترین قدرت پیش بینی کنندگی  به دستنتایج  اساس

عـدالت  توسـط   زمانیجو سکوت ساو مربوط به پیش بینی  اولدر فرضیه 
قـدرت پـیش بینـی کننـدگی      کمترینو  (β=-0.36; t=-6.30) سازمانی
توسط عدالت سازمانی تحلیل رفتگی و مربوط به  پنجمدر فرضیه مستقیم 

(β=-0.14; t=2.26)  .است  
از طریق تحلیل رفتگی بر عدالت سازمانی نتیجه محاسبه اثر غیر مستقیم 

عـدالت  نشان داد که  ن شدن با شغلعجیجو سکوت سازمانی و  مسیر دو
 تحلیل رفتگیتواند  بهتر می عجین شدن با شغلبا متغیر واسطه سازمانی 

تحلیـل  اثر غیر مسـتقیم عـدالت سـازمانی بـر     اندازه و  ؛را پیش بینی کند
ــر بیشــتر از  (βTotal Indirect=-0.112 + -0.072 =-0.184) رفتگــی اث

اثـر غیـر مسـتقیم     ص شـد مشخ همچنین .است (β=-0.14) مستقیم آن
جو از طریق متغیرهاي  تمایل به ترك خدمت کارکنانعدالت سازمانی بر 

کمتر  (β=-0.113) تحلیل رفتگیو  عجین شدن با شغلسکوت سازمانی، 
  است. (β=-0.20)از اثر مستقیم آن 
عدالت توان نتیجه گرفت که  می در مجموعآمده  به دستبا توجه به نتایج 

، جو سکوت سازمانیمتغیرهاي براي بینی کننده خوب  سازمانی یک پیش
 تمایـل بـه تـرك خـدمت کارکنـان      و تحلیل رفتگی ،عجین شدن با شغل

تمایل به  با وجود متغیرهاي واسطه متعدد میان عدالت سازمانی وو است 
مقداري  ، اثر عدالت به طور مستقیم بر تمایل به ترك خدمتخدمتترك 

یـر مسـتقیم آن از طریـق متغیرهـاي واسـطه      قابل توجه و بیش از اثـر غ 
ادراك از مذکور است. بر این اساس، جایگاه و نقـش گسـترده و چندگانـه    

سـرمایه هـاي   عدالت سازمانی بر سایر متغیرهاي نگرشی و رفتـاري  سطح 
شـود و ضـرورت طراحـی     بیش از پیش برجسته مـی  هاانسانی در سازمان

اهمیت مانی مبتنی بر عدالت، سازنرم افزاري و سخت افزاري هاي  سیستم
  یابد. می و ملموس تري بیشتر

دهد کـه  اما مقادیر به دست آمده از میانگین متغیرهاي پژوهش نشان می
ادراك از عـدالت سـازمانی   دو متغیر مطلوب سازمانی یعنی سطح متوسط 

به مقدار متوسط خوب و عجین شدن با شغل  (M=3.15)در حد متوسط 
(M=57)  نگین سـه متغیـر نـامطلوب سـازمانی، یعنـی      است. اما میـا  جـو

 تحلیـل رفتگـی  و  ،(M=3.05)سکوت سازمانی در حـد متوسـط ضـعیف    
(M=2.48)،  خدمت تمایل به تركو (M=2.64)    .متوسـط اسـت در حد

دهد هر چند که سطح هیچ کدام از این متغیرهـا در  این مقادیر نشان می
رد فعالانـه، فاصـله قابـل    وضعیت بحرانی قرار ندارد، امـا بـر اسـاس رویک ـ   

  .جبرانی با وضعیت مطلوب هر یک از این متغیرها وجود دارد
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  شود: می پیشنهاد ،یافته هااین مجموعه  بر اساس
با توجه به تبعات اشاره شده سکوت سازمانی بر ابعاد و متغیرهاي مختلـف  

ها به شناسـایی   سازمانی، ضرورت دارد پژوهشگران و مدیران کلیه سازمان
اي این پدیده نامطلوب سازمانی در سـطوح مختلـف (فـردي،     فع ریشهو ر

پیامدهاي منفی آن را از میان بردارند و گروهی و سازمانی) بپردازند تا هم 
از ، کارکنـان هم با تبدیل این تهدید به فرصت از طریق ایجاد جو صـداي  

 خلاقیت فردي و سازمانیو مطلوب آن که موجد پویایی متقابل پیامدهاي 
و مشارکت و تعهد بیشتر کارکنان در سرنوشت سازمان است، بهره برداري 

 کنند.
هاي عصر کنونی پایین بودن سـطح تعهـد و    یکی از معضلات مهم سازمان

کارکنان است که در این مطالعه رابطـه آن بـا سـایر     عجین شدن با شغل
متغیرههاي پژوهش به ویژه عدالت سازمانی و تحلیل رفتگـی تأییـد شـد.    

هـایی مبتنـی بـر شایسـته      سـتم هـا سی  سـازمان شود  بنابراین پیشنهاد می
عجـین  طراحـی کننـد تـا سـطح     سالاري، عدالت و تناسب (فرد با شغل) 

آنـان در  کارکنان که نقش مـؤثري در تمایـل بـه مشـارکت      شدن با شغل
 تحقق اهداف سازمانی دارد، افزایش یابد. 

 دهـد،  ي مشـابه نشـان مـی   ها گونه که نتیجه این پژوهش و پژوهشهمان
چنـد گانـه و    يپیشـایندها و ترك عملی کارکنان، خدمت تمایل به ترك 

 .پیامدهاي گسترده و جبران ناپذیري بر سرنوشت کارکنان و سازمان دارد
این  میزاناز این رو لازم است پیوسته مدیران سطوح مختلف به شناسایی 

ي درونـی و بیرونـی   هـا  ریشه در زمینـه متغیر نامطلوب سازمانی که خود 
هاي سـازمانی   تمایل به ترك و هم محركتا هم  اي دارد بپردازند گسترده

 مدیریت کنند.و ا کنترل آن ر
هـاي درون   با توجه به آنکه تمایل به ترك خدمت کارکنان عوامل و زمینه

به دلیل محدویت، فقـط  و بیرون سازمانی متعددي دارد و در این پژوهش 
شـود   ، پیشنهاد مـی مورد بررسی قرار گرفتنی آن چند عامل درون سازما

هاي آتی به شناسایی مهمترین عوامل برون سازمانی مـؤثر بـر    در پژوهش
  .تمایل به ترك خدمت کارکنان و ترك عملی سازمان پرداخته شود
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