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  دهيچك

گـذرد.   دو دهـه از ظهـور آن نمـي    درگيرشدن در كار مفهومي نوين است كه در ساليان اخير وارد مباحث سازماني شـده وبـيش از  
ورند كه تمايل زيـادي بـراي صـرف تـلاش و كوشـش فـراوان از خـود نشـان          كاركنان درگير دركار كاركناني شاداب، پر انرژي و بهره

و دهد كه درگيرشدن كاركنان در كار تحت تأثير عوامل مختلـف، فـردي، شـغلي     در اين زمينه نشان مي ها پژوهشها و  دهند. نوشته مي

هـاي نفتـي ايـران در پالايشـگاه      نفـر از كاركنـان شـركت پـالايش و پخـش فـرآورده       391سازماني است. جامعه آماري اين تحقيـق  

نامه عدالت سازماني نيهف و مورمن و درگير شدن در كـار يـوترش اسـت.     گيري متغيرهاي تحقيق پرسش باشد. ابزار اندازه كرمانشاه مي
دهد كه بين عدالت سـازماني و درگيـر شـدن در كـار همبسـتگي مثبـت و معنـادار         ن خطي نشان مينتايج آزمون همبستگي و رگرسيو

دهـد كـه    بيني درگير شدن در كار را دارد. نتيجه ايـن پـژوهش در فرضـيه اول نشـان مـي      وجود داشته، و عدالت سازماني توانايي پيش

تـرين امتيـاز    رضيه دوم بين عدالت توزيعي و ادراك كاركنان شاهد كـم اي بالاترين نسبت را دارد و در ف ادراك كاركنان و عدالت مراوده

 اي جايگاه متوسط را در جامعه هدف داشته است. هستيم. در فرضيه سوم ادراك كاركنان و عدالت رويه

    يديواژگان كل  
  .عدالت سازماني، درگير شدن در كار، نظريه مبادله اجتماعي و فرهنگي 
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  مقدمه

ين مزيـت رقـابتي   تـر  مهـم ين عامل رشد و ماندگاري و تر مهمني نيروي انساني دنياي كنو در

فرسـوده و  ، 1نيـروي انسـاني تحليـل رفتـه     ؟ اما چه نيروي انساني اي. رود مي به شمار ها سازمان

ي امـروزي در جسـتجوي   هـا  . سـازمان پرانگيزه و درگير در كار، ناراضي يا نيروي انساني شاداب

كوشـند تـا    مـي  جنگ استعدادها از هيچ تلاشي فرو گذار ننمـوده و همـواره  و پيروزي  ها بهترين

گرترين افـراد را جـذب خـود نمـوده و از آنـان در راسـتاي تحقـق         مستعدترين و دانش، بهترين

 ـ هـا  سـازمان چه بسيارند . اهداف خود بهره جويند هنگفتـي را صـرف جـذب    هـاي   هيي كـه هزين

كه تمـامي اسـتعداد و    دهند مي آنان را در شرايطي قرار، يحكنند اما با مديريت ناصح ها مي بهترين

بـراي اينكـه نيـروي انسـاني در سـازمان تبـديل بـه        . گـردد  مـي  انگيزه هايشان هرز رفته و نابود

لازم اسـت شـرايطي   ، ارزشمند و با بيشينه ارزش آفريني براي سـازمان گـردد  ، ماندگاراي  سرمايه

ي خـود  هـا  نقـش آرامش و بدون دغدغه خاطر به ايفاي ، امنيت براي آنان فراهم نمود تا بتوانند با

خـود را بـه كـار    هـاي   در سازمان پرداخته و در راستاي اهداف سازمان حداكثر تلاش و توانـايي 

بـر وفـاداري    هـا  سـازمان اغلـب   تأكيـد  1980 تا دهه. گردند 2اصطلاح درگير در كار و به رفتهگ

پـس از  . داشـتند  و ماندگاري در سـازمان را  3وفاداري نتظارو كارفرمايان از كاركنان ا بودكاركنان 

شدن و افزايش رقابت جهـاني  تر  امروزه با پيچيده. سوق پيدا كرد 4مدتي گرايشات به سوي تعهد

 هـا  . سـازمان شـده اسـت  تـر   بـيش از پـيش نمايـان    هـا  سـازمان ي در تغييرپذيرنياز به انعطاف و 

 ـ  ، اند شده تر كوچك ان كارفرمايـان و كارمنـدان زيـادتر شـده و اسـتخدام      قراردادهـاي موقـت مي

بـه دنبـال    تـر  بـيش ي امـروزي  هـا  دهـد. سـازمان   ميرفته رفته معناي خود را از دست العمر  مادام

وادارند يا به اصـطلاح بـه    تر بيشگردند تااز طريق آن كاركنان را به تلاش و كوشش  مي ييها راه

  ).46، ص 2007، 5وليبرن( باشند مي كاركاركنانشان در  تر بيشدنبال درگير كردن 
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بيش از دو دهه از  درگير شدن در كار مفهومي است كه اخيرا وارد مباحث سازماني شده و

به طور مثبتي با كار  اند؛ معمولا پر انرژي و فعال، كاركنان درگير دركار. گذرد نمي ظهور آن

را به طور اثربخشي به انجام بر اين است كه كارشان  شان و سعيخود ارتباط برقرار كرده 

كه درگيري كاركنان در  دهد مينتايج تحقيقات نشان  ).300 ، ص2006كويانكو، ( دبرسانن

چنين  هم ).2002هارتر، ( دارد ها سازماني ور بهرهبر سود آوري و اي  قابل ملاحظه تأثيركار 

 تأثيركنان در كار تحت در اين زمينه نشانگر اين است كه درگير شدن كار ها پژوهشو ها  هنوشت

 سازماني ين عواملتر مهمازجمله  ).2008ملو، ( شغلي و سازماني است، فردي، عوامل مختلف

قرار دهد ميزان ادراك كاركنان از انصاف و  تأثير را تحتكه ممكن است درگير شدن در كار 

در نظريه د، ده مي رخ 1اين حالت در بستر نظريه مبادله اجتماعي. عدالت در محيط كاري است

همچون يك دادوستد غير  ها سازمانمبادله اجتماعي آمده است روابط كاركنان با رهبرانشان در 

سازمان توقعات و انتظارات كاركنان را  . زماني كهرواني است قراردادرسمي بر طبق يك 

له از جم. كاركنان نيز انتظارات و توقعات سازمان را برآورده خواهند كرد، برآورده سازند

 با انصاف با آنان توأمرفتار عادلانه و  ،انتظارات مهمي كه كاركنان از رهبران سازمان خود دارند

در اين  ،با انصاف و بي طرفي باشد توأمرفتار رهبرانشان كه كاركنان انتظار دارند باشد.  مي

 صورت است كه آنان نيز سعي خواهد نمود در آورده هايشان به سازمان انصاف را رعايت

 بگذارند به جايخود را در كار درگير كرده و عملكرد بالاتري از خود  تر ، بيشكرده

   ).606، ص 2006، 2ساكس(

  پيشينه نظري موضوع  

 انگر ادراكات كاركنان از برخورد و رفتار منصـفانه سـازمان بـا آنـان اسـت     يب 3عدالت سازماني

ي هـا  محـيط امـون عـدالت در   اگرچه بحث و مطالعـه پير  ).179، ص 2004و ديگران،  4كمبل(

. گـردد  مـي  بـاز  1960در دهـه   أ آن به نظريه برابري آدامزمنشداشته و اي  سازماني قدمت ديرينه

ين تـر  مهم طوري كهافزايش يافته به اي  به طور فزاينده 1990تحقيقات در اين زمينه پس از دهه 

                                                           
1. Social Exchange Theory (SET)  
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 ـ     ها  هيافت ، 1كـاراش و اسـپكتر  ( تدر رابطه با عـدالت سـازماني در ايـن دوره صـورت گرفتـه اس

    ).279، ص 2001

به احساس رعايت انصـاف از آنچـه بـين    ؛ 2عدالت توزيعيشان بر روي تأكيدمطالعات اوليه 

مبتنـي بـر    تـر  بـيش ت توزيعي گردد، بوده است. در زمينه سازماني تحقيقات عدال افراد توزيع مي

كه افراد خواستار رعايت عـدالت   ندداشت تأكيداين مطالعات بر اين نكته . نظريه برابري آدامز بود

فضـاي كـاري   ، امنيت شغلي، ي شغليها ، چالشدر توزيع پيامدهاي سازمان همچون پرداختي ها

بـر طبـق    ).808، ص 2002، 3امبـروز ( باشـند  مي و حتي پيامدهاي منفي چون اخراج و تنبيهات

پيامـدهاي دريـافتي سـه    مبناي ارزيابي ميزان عالانـه بـودن   ) 1976( التمدل قضاوت عادلانه لون

بـراين نكتـه اشـاره دارد كـه پيامـدهاي       نيازهـا  اصـل باشد.  مي 6تناسب و 5مساوات، 4نيازها: اصل

بـر عـدم تبعـيض     مسـاوات اصـل  باشـد.   مي دريافتي تا چه حد با نيازهاي افراد داراي همخواني

بـر توزيـع    تناسـب  نژاد و پست و طبقه اشاره داشـته و اصـل  ، مبتني بر عواملي همچون جنسيت

 ،تـلاش و بـه عبـارت بهتـر    ، تحصـيلات ، پيامدها بر مبناي شايستگي و عواملي همچون تخصص

  ).9و  4، صص 2002، 7زبيلوت( افراد به سازمان داردهاي  هتوزيع متناسب با آورد

پيامـدها  ها  كه از طريق آنهايي  هتوجه تحقيقات در زمينه عدالت بر روي روي 1980در دهه 

ين تـر  مهـم از جملـه  ) 1980( و لونتـال ) 1975( تيبـات و والكـر  . د جلب شديابن مي تخصيص

 ـ. بودند 8اي رويه عدالت حوزهمحققان در  كـه  هـايي   هآنها نشان دادند كه در بسياري از مواقع روي

طـوري  يابند اهميتي به مراتب فراتر از خود پيامدها داشـته بـه    مي از طريق آنها پيامدها تخصيص

امـا چـون معتقدنـد    ، پيامدهاي مطلوبي در يافت ننمايندكه افراد ممكن است  كه اينبا وجود  كه

بـوده و بـر    منطبـق برعـدل و انصـاف    ،يابند مي كه از طريق آنها اين پيامدها تخصيصهايي  هروي

 دكنن ـ مـي  از پيامـدهاي دريـافتي احسـاس رضـايت    ؛ اسـتوار اسـت   اصول درست و مورد قبولي

پـاداش  ، گـزينش ، اسـتخدام هـاي   هكه روي ـ دهد مي نشان ها پژوهش ).804، ص 2002امبروز، (

                                                           
1. Charash and Spector 
2. Distributive Justice 
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ي عـدالت  ها هين خاستگاتر مهمو حل و فصل تعارضات سازماني از جمله  ارزيابي عملكرد، دهي

به نظر لونتال يك رويـه   ).41، ص 2007كروپانزائو، بون، كيليلند، ( باشند مي در سازماناي  رويه

تمـام افـراد و    يبـرا ( ثبـات و پايـداري  گانـه:   ششي ها يويژگبايستي داراي . براي عادلانه بودن

چ يه ـ( دوري از تعصـب و پيشـداوري   )،كسـان و مشـابه اعمـال گـردد    يط به طـور  يدرتمام شرا

 ـبـر پا هـا   يـه رو( درستي و صحت )،نباشد  قايلخاص  هاي ها گرويافراد  يبرخ يبرا يياستثنا ه ي

ت ي ـدر صـورت اشـتباه بـودن قابل   ( صلاحقابليت ا )، اطلاعات درست و معتبر شكل گرفته باشد

نفـع را لحـاظ    يتمام نظـرات افـراد ذ  ( معرف همه نظرات )، د نظر را داشته باشديح و تجدييتص

 90 در دهـه  ).280، ص 2001كـاراش و اسـپكتور،   ( و متكي بر موازين اخلاقـي باشـد  ) نمايد

راكـه   1اي دالت مـراوده ع ـ) 1986( بيز و مواگ. مطالعات بر جنبه اجماعي عدالت سوق پيدا كرد

نـدگان سـازماني بـا كاركنـان در هنگـام اجـراي       گير تصـميم بيانگر كيفيت تعـاملات بـين فـردي    

مـدارك قابـل   اي  همچـون عـدالت تـوزيعي و رويـه    . را مطرح كردند باشد مي سازمانيهاي  هروي

مباحـث  شـد.  با مـي كاركنان موجود هاي  و رفتار ها نگرشبر اي  عدالت مراودهتأثير دربارهتوجهي 

داننـد و   اي مـي  از عدالت رويـه  ييبرخي آن را جز. وجود دارداي  بسياري پيرامون عدالت مراوده

 ).804، ص 2002امبـروز،  ( كننـد  مـي  ذكـر اي  برخي ديگر آن را عامل مستقلي از عدالت رويـه 

 ـ تقسـيم  3و اطلاعـاتي  2اي را به دوعامل مجزاي بين فردي عدالت مراوده) 1993( گرينبرگ دي بن

يك مدل چهار بعدي از عدالت شامل عدالت تـوزيعي،  ) 2001( كند. بر اين اساس كالكويت مي

عـدالت بـين    ).304، ص 2006راك و شـانوك،  ( دهد رويه اي، بين فردي و اطلاعاتي ارايه مي

صاحبان قدرت در سـازمان اسـت؛ در   كاري  سياسيمهرباني و بدور از ، با احترام توأم فردي رفتار

 دربـاره  يل كـاف ي ـحات و دلايتوض ـ ارايهمات روشن و يبه اتخاذ تصم يعدالت اطلاعات حالي كه

امـدها  يق آنها پيكه از طرهايي  يهرو دربارهحات روشن يمحققان معتقدند كه توض. آنها اشاره دارد

اطلاعـات   يد دارايحات بايتوض. شود مي ادراك عدالت در افراد يباعث ارتقا ،ابندي مي صيتخص

 ـا. اتخاذ آنها باشد يو چگونگ گيري تصميم يندهايفرا يجنبه ساختار يابيارز يبرا ازيمورد ن ن ي

ل و اطلاعات مـرتبط و  يدلا يبر مبناي، گريزه ديچ قصد و انگيد صادقانه و بدون هيحات بايتوض

                                                           
1. Interactional Justice 
2. Interpersonal Justice 
3. Informational Justice 
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 ت ادراك عدالت در افـراد گـردد  يتا باعث تقو. برخوردار باشد يكاف مشروعيتبوده و از  يمنطق

    ).151، ص 2007نباتچي، (

  

  ) با مروري بر ادبيات عدالت سازماني - محقق( سير تكامل مفهوم عدالت سازماني :1 نمودار

پژوهشـگران بـر   ؛ ساختار و چگـونگي تفكيـك ابعـاد عـدالت    ، با وجود عدم توافق بر مفهوم

وقتي افـراد  . افراد اتفاق نظر دارند يها نگرشآن بر رفتارها و  تأثيرروي اهميت رعايت عدالت و 

 هـم بـه طـور نگرشـي     ،كنند به طور غير منصفانه با آنان رفتار شده اسـت  مي در سازمان احساس

هـاي   دزدي و سـرقت و كـاهش رفتـار   ، افزايش ترك خدمت( و هم به طور رفتاري) تر كمتعهد (

 ـ به ايـن رفتـا  ) همچون رفتار شهروندي  تبعي و كمك كننده به سازمان  آنـان پاسـخ   هر سـازمان ب

  )  808، ص 2002امبروز، ( دهند مي

دهد، عدالت سازماني با عوامل مهـم سـازماني همچـون، رضـايت شـغلي       تحقيقات نشان مي

، 1991مـورمن،  ( رفتـار شـهروندي سـازماني    )،1992مك فارلين و سـوييني،  ( وتعهد سازماني

غيبـت،   )،، ص 2004و تـارتر،   ؛ هـوي ، ص 2004ساندرز، تورن هيل، ( اعتماد سازماني )،ص

 

عدالت توزيعيعدالت مراوده اي عدالت رويه اي  عدالت بين فردي ر اطلاعاتي   

1970دهه  1980دهه  1990دهه  2000دهه     

  ) 1965( نظريه برابري آدامز
ــان   ــب مي ــي تناس ــدالت يعن ع

ــه    ــرد ب ــك ف ــا ي ي آورده ه

سازمان و دريـافتي هـايش از   

  آن

   

  ) 1976( مدل قضاوت عادلانه لونتال
نه تنها بايسـتي بـا    از سازمان فرادا پيامدهاي دريافتي

تناسـب)  اصل برابـري يا ( آورده هايش متناسب بوده

اصـل  ( بلكه نيازهـاي اساسـي آنـان را پوشـش داده    

... نـژادي و ، و خـالي از تبعيضـات جنسـيتي   ) نيازهـا 

  )  اصل مساوات( باشد

  

 لونتال) 1975( تيبات و والكر

)1980 (  
افــراد در ســازمان نــه تنهــا نســبت بــه رعايــت 

عـدالت در پيامـدهاي دريـافتي حساسـند بلكــه     

نســبت بــه رويــه هــايي كــه از طريــق آن ايــن  

  ) 1986( بيز و مواگ
  

ــافع  ــادي بلكــه من ــا توزيــع منــافع م عــدالت نــه تنه

اجتماعي مهمـي چـون تعامـل مسـتقيم مـديريت بـا       

  گيردكاركنان را نيز در ير مي 

 

  ) 2001كالكويت (
ارائه مدل چهار بعدي از عدالت 

شامل توزيعي، رويه اي، بين فردي 

  و اطلاعاتي

  

  

  ) 1993( گرينبرگ
عــدالت مــراوده اي داراي دو بعــد جــدا ازهــم مــي 

عـدالت  ( باشد: رفتار محترمانه مديريت بـا كاركنـان  

عـدالت  ( ي هـا گيـر  تصميمو شفافيت در ) اطلاعاتي

  )  بين فردي
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تيپـر،  ( سـلامتي كاركنـان   اسـترس و  )،، ص 2005پـاركر و كولمـاير،   ( ترك شغل و جابه جايي

، 2000جـواهر،  ( 1هـاي چرخاشـگرانه   و رفتـار ) ، ص 2004جودي و كالكوئيت،  ، ص ؛2001

سـازمان   شود افراد بنابه سه دليل اصلي نسبت بـه رعايـت عـدالت در    رابطه دارد. گفته مي) ص 

گيرد. دليل اول كسب منـافع مـادي اسـت     حساسند. كه هريك؛ از سطوح نيازهاي آنان نشأت مي

دهد. زماني كه افـراد ايـن درك را داشـته     بيني مي به طوري كه وجود عدالت به افراد قدرت پيش

و  بينـي نمـوده   هـاي خـود را پـيش    تواننـد دريـافتي   باشند كه با آنها منصفانه رفتار خواهد شد مي

ريـزي كننـد. دليـل دوم از نيـاز سـطح       خواهند برنامـه  چنين براي دريافت آنچه از سازمان مي هم

گيرد. زماني كه با فـرد عادلانـه رفتـار     بالاتر، يعني نياز اجتماعي و تعلق داشتن به گروه نشأت مي

. و شـود  در او حسي از ارزشمندي و تعلق داشتن به گروه تقويـت مـي  ) همانند ديگران( شود مي

دليل سوم. به اهميتي است كه فرد براي عدالت به عنوان يك ارزش والاي انساني واخلاقي قايـل  

  )  802، ص 2002امبروز، ( گردد است بر مي

  درگير شدن دركار

، التـزام ، تعهـد ، نـامزد شـدن  ، همچـون  يمختلف ـ يدر فرهنگ لغت به معان 2درگير شدنواژه 

ن مفهـوم بـه   ي ـشـه ا ير يات علوم اجتماعيدر ادب. ستترجمه شده ا يرياستخدام و درگ، اشتغال

گـافمن  . گـردد  يباز م نهين زميدر ا) 1960( ن گافمنياروي نقش و به طور خاص كارها يتئور

ك نقـش را  ي ـر شـدن در  يند كه درگپذير مي را يمختلف هاي نقشمعتقد است كه افراد در جامعه 

 ـتعر "اجـراي آن   يراوان بـرا به نقش و صرف توجـه و تـلاش ف ـ   3ختهيود انگخ يدلبستگ"  في

  ).210، ص 2008ميلو، ( كند مي

است كـه در سـازمان و   هايي  ، نقشباشند مي فاگر آنيكه افراد در جامعه ا هايي نقشاز جمله 

كـاري  هـاي   محـيط اولين كسي بود كه اين مفهوم را وارد ) 1990( 4كان. ندپذير مي يط كاريمح

درگيـر بـوده يـا درگيـر      ،ر يك نقـش كـاري ممكـن اسـت    به نظر كان كاركنان سازمان نيزد. كرد

فـرد خـود را مطيـع و تحـت      وضعيتي روانشناختي كه در آن"را وي درگير شدن در كار . نباشند

                                                           
1. Aggression 
2. Engagement 
3. Spontaneous  
4. Kahn 
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در  ).694، ص 1990كـان،  ( كنـد  مـي  تعريـف  "آورد امر نقـش كـاري اش در سـازمان در مـي    

 ش در سـازمان يم نقـش كـار  بـه اسـتخدا   يو عاطف يشناختي، كيزيخود را به طور ف فرد يريدرگ

 يبـه نظركـان فـرد و نقـش دارا    . كنـد  مـي  انيب خود عملكرد نقش يدرآورده و خود را در راستا

 در نقش صرف كـرده هاي  رفتار يخود را برا ياولا فرد انرژ طوري كهتعاملات متقابل هستند به 

 ).700، ص 1990، كـان () 2بيان شخصي( كند ثانيا خود را درون نقش بيان مي )،1ياستخدام شخص(

و جسارت در كـار باشـند، عـدم درگيـري      گردد كه كاركنان داراي روحيه آنقدر كه درگيري باعث مي

از خـود نشـان داده و در    هاي كناره جويانـه  رفتارو گردد كه كاركنان ازنقش خود جدا افتاده  باعث مي

اركنان غيردرگير خـود را  ك ).12، ص 2004ماي، ( برابرنقش كاريشان موضعي دفاعي به خود بگيرند

نشـينند. آنهـا وظـايف كـاري      از انجام نقش كاريشان كنار كشيده، به طور عاطفي و شناختي عقب مـي 

دهنـد، رفتـار آنهـا فاقـد تـلاش و كوشـش لازم بـوده و تبـديل بـه           خود را به طور ناقص انجـام مـي  

، ص 2002 نس و پيترسـون، لوتـا ( گردنـد  هاي بي روح با حركاتي ساعت وار و غيرارادي مي واره آدم

278.(  

براي توصيف و سنجش درگير شدن در كـار   3از مفهوم تحليل رفتگي) 1997( مسلش و ليتر

 ـي ـاست كه به طور رااي  استعاره يل رفتگيتحل. كنند مي استفاده  يف حالـت درمانـدگ  يج در توص

، 4رسـودگي ف بعـد سـه   يرا دارا يل رفتگ ـيمسلش تحل. رود مي د به كاريشد يا فرسودگي يروح

احسـاس خسـتگي و   ، . فرسـودگي دانـد  مي 6كارايي عدم احساسو ) يتيشخص يا بي( 5تفاوتي بي

بـه   ،اسـت باشد، بي تفاوتي نگرش سرد و منفعلانـه بـه كـار     درماندگي شديد در اثر كار زياد مي

 ـ يفرد علاقه خود را نسبت به كـار از دسـت داده و روز بـه روز كـار بـرا      طوري كه معنـا   ياو ب

ش را نداشـته  يانجام كارهـا  يلازم برا يستگيشاكه كند  مي احساس . در عدم كارايي فردگردد مي

 مسـلش و ليتـر  بـه نظر . بـه اتمـام برسـاند    يخـود را در سـازمان بـه درسـت    هاي  تواند كار نمي و

بـر  . باشـند  مـي  وستاريك پيدو سر ، ن دويدر كار است و ا يرياصل كاهش درگ در يرفتگ ليتحل

                                                           
1. Self - Employment  
2. Self - Expression 
3. Burnout 
4. Exhaustion 
5. Cynicism 
6. Inefficacy 
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وجـه   بيكه هركدام به ترت است 3 كارايي و 2پيوستگي، 1انرژي بعد سه يدارا يريگن اساس دريا

اسـچوفل و  ( باشـند  يي مـي و عدم كارا يتفاوت يبي، فرسودگ يعني ،يل رفتگيمخالف سه بعد تحل

    ).298ص  ،2004باكر، 

 ـبا مطالعات خود بـه ا ) 2002( و همكاران يان شوفلين ميدر ا كـه   افتنـد يجـه دسـت   ينت ني

ز از يامـا دو مفهـوم متمـا    ،گر بـوده يكديبا  يكيارتباط نزد ياگرچه دارا يل رفتگيو تحل يريدرگ

 يم مسـتقل يبلكـه مفـاه   ،وستار نبـوده يك پين دو مفهوم وجه مخالف يبه نظر آنان ا. باشند مي هم

 ،سـت يل رفته نيكه تحل ين اساس فرديبر ا. شوند گيري اندازه يمتفاوت يد با ابزارهايهستند كه با

آنها درگير شـدن در كـار   باشد.  مي در كار يرياز درگ ييسطح بالا يتوان گفت كه دارا نمي الزاما

تعريـف نمـوده و آن را داراي سـه بعـد      "حالت مثبت ذهنـي بـراي بـر آوردن و اتمـام كـار     " را

  دانند.   مي

 4؛در كارشور و حرارت 

 5؛در كار وقف شدن

   6.در كار غرق شدن

 ـتما و فرد در هنگـام كـار   تحمل روانيو  يازانرژ ييسطح بالا :شور و حرارت ل بـه صـرف   ي

  .آن است يسختباوجود تلاش درآن كار 

 ـك كار و احساس اهميق با يعم يدلبستگ اشاره به: وقف شدن  ت و چـالش دركـار  يجـد ، تي

  .باشد مي

 يت خـاطر و احسـاس شـاد   يك كار با رضايد و اشتغال به يعبارتند از تمركز شد :غرق شدن

ع بـوده و جـدا شـدن او از كـار بـه      يسـر  فرد يگذشت زمان برا طوري كهكار است به  نيدر ح

    ).74، ص 2002، اسچوفل و باكر( دگير مي صورت يسخت

 تـأثير در اين زمينه نشان دهنده اين است كه درگير شدن كاركنان دركار ها  هو نوشت ها پژوهش

 رضـايت و وفـاداري مشـتريان    و )،، ص 2002هـارتر،  ( يور ، بهـره قابل توجهي بر سـودآوري 

                                                           
1. Energy   
2. Involvement  
3. Efficacy  
4. Vigor 
5. Dedication 
6. Absorption  
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ميلـو، ،  ( شـغلي و سـازماني اسـت   ، عوامل مختلف فردي تأثيرتحت داشته و ها  سازمان) سالانوا(

   ).، ص 2008

رعايـت  ، قرار دهد تأثيرتواند درگير شدن در كار را تحت  مي يكي از عوامل مهم سازماني كه

ريـه مبادلـه اجتمـاعي و حمايـت     پشـتوانه ايـن ادعـا نظ   . عدالت و انصاف در محيط كاري است

. توسـط بـلاو مطـرح گرديـد     1964نظريه مبادلـه اجتمـاعي در سـال    . درك شده است سازماني

شـود كـه    مـي  گفتـه . ميان افراد است بلاو سازمان عرصه مبادلات اجتماعي دوطرفه برطبق نظريه

 ركنـان و سـازمان  ميان كااي  سطح عام كه رابطه مبادله، دگير مي اين مبادلات در دو سطح صورت

 دگيـر  مـي  پرستان مسـتقيم صـورت  است كه ميان آنان و سراي  مبادلهتر  و در سطح پايين باشد مي

هرچه اين مبادلات با كيفيـت بـالاتري صـورت گيـرد افـراد       ).301، ص 2006راچ و شانوك، (

 1شـده  حمايت سـازماني ادراك  اند. بنابراين كنند كه مورد حمايت سازمان قرار گرفته مي احساس

به عنوان كيفيت روابط ميان كارمند و سازمان تعريف گرديده و به طـور خـاص افـراد بـا سـطح      

 قايـل بالايي از حمايت سازماني ادراك شده بر اين باورند كه سـازمان بـراي مشاركتشـان ارزش    

، احسـاس  نيبـرا  يمتك ).301، ص 2006راچ و شانوك، ( باشد مي بوده و نگران و دلواپس آنان

 و يخشـنود  احسـاس  و پردازنـد  مـي  نقـش  يفـا يا بـه  عضـوفعال  عنـوان  بـه  هـا  سازماندر افراد

 يمناسـب هـاي   فرصت يدرپ كوشند مي احساس نيا دنبال گربهيد يبرخ. كرد خواهند يتمنديرضا

 بـه  درسـازمان  خـودرا  هـاي  نقـش  بتوانند، خود علاقه مورد و لازم يها آموزش باكسب تا باشند

 ـا، كنند مي اتجربهر شده ادراك يسازمان تيازحما ياديز زانيم كهي انكاركن. ندينما فايا يخوب  ني

 كننـد  نقـش  يفايا درسازمان يمناسب هاي نگرش و رفتارها به توجه با ديبا مي كه دارند را احساس

راجبـران   سـازمان  تي ـحما لهيوس ـ نيوبـد  باشـد  متبوعشان سازمان منافع يراستا در عمل آنها تا

يكـي از انتظـاراتي كـه كاركنـان از      بر طبق نظريه مبادلـه اجتمـاعي   ).3ص، 1385ي، زك( ندينما

بـا كاركنـان عادلانـه و     زماني كه باشد. بنابراين مي سازمان و مديرانشان دارند رفتار عادلانه با آنان

توانـد از طريـق    مـي  كـه ايـن   آينـد  مي شود آنان نيز به نحوي درصدد جبران بر مي اخلاقي رفتار

 بـراي انجـام كـار صـورت گيـرد      تـر  بيشنان در كار و صرف تلاش و كوشش آ تر بيشدرگيري 

  ).606، ص 2006ساكس، (

                                                           
1. Perceived Organizational Support (POS)  
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  مدل مفهومي تحقيق

 متغير مستقل در اين تحقيـق عـدالت سـازماني اسـت كـه براسـاس مـدل نيهـف و مـورمن         

متغير وابسـته درايـن تحقيـق مفهـوم     . استاي  و مراودهاي  رويه، داراي سه بعد توزيعي) 1993(

در ايـن مـدل درگيـر    باشـد.   مـي ) 2002( ير شدن در كار بر اساس مدل شوفلي و همكـاران درگ

 وقـف شـدن در كـار و غـرق شـدن در كـار      ، در كارشور و حرارت شدن در كار داراي سه بعد 

  باشد.   مي

  

  ) 2002( شوفلي و همكاران از عدالت سازماني و) 1993( مدل مفهومي تحقيق بر اساس نيهف و مورمن :2 نمودار

  از درگير شدن در كار 

هاي آن با شـرايط بـومي و    هاي موجود مقوله قرابت مؤلفه دليل انتخاب اين مدل از بين مدل

چنـين در خبـره سـنجي     باشـد، هـم   هاي آن مي چنين نظام ارزشي حاكم بر جامعه ما و سازمان هم

  برگان قرار گرفت.  در فرايند انجام پژوهش اين مسأله مورد تاييد خ نظران و اوليه از صاحب

  تحقيقهاي  هفرضي

 ر به بررسي رابطـه ميـا ن عـدالت سـازماني و درگيـر شـدن در كـار       ضاز آنجا كه تحقيق حا

رسـد كـه بـين     مـي  به نظـر ، با توجه به مطالعات پيشين و تعاريف متغيرهاي مورد نظر، پردازد مي

بنـابراين  . شـته باشـد  وجـود دا  عدالت سازماني و درگير شدن در كار رابطه مثبـت و يـك طرفـه   

  گردد: مي فرضيات ما به صورت زير مطرح

رابطه مثبـت   بين ادراك كاركنان از عدالت سازماني و درگير شدن آنان در كار: فرضيه اصلي

  .  وجود دارد معنادارو 

  :فرضيات فرعي
و  رابطـه مثبـت   بين ادراك كاركنان از عدالت توزيعي در سازمان و درگير شدن آنان در كارـ 

  .  وجود دارد عنادارم
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در سازمان و درگير شدن آنان در كار رابطـه مثبـت و   اي  بين ادراك كاركنان از عدالت رويهـ 

  .  وجود دارد معنادار

در سازمان و درگيـر شـدن در كـار رابطـه مثبـت و      اي  بين ادراك كاركنان از عدالت مراودهـ 

  وجود دارد معنادار

  روش تحقيق

توصـيفي  ها  هاز نوع كاربردي و بر اساس نحوه جمع آوري داد ،روش تحقيق بر اساس هدف

  .  همبستگي است -

  يجامعه و نمونه آمار

نفتـي  هـاي   هنفر از كاركنان شركت پـالايش و پخـش فـرآورد    391جامعه آماري اين تحقيق 

در كه از اين تعداد با استفاده از فرمول نمونـه گيـري    باشد مي پالايشگاه كرمانشاه ايران شاغل در

  . نفر به دست آمد 87تحقيقات همبستگي در ميان يك گروه آزمودني تعداد نمونه مورد نظر 

n : حجم نمونه  

  

C05 .0ي : عدد ثابت كه برا =α  1 .0و  =β  باشد.   مي 5 .10برابر با  

r :است. /3كه در اين تحقيق ، يدماتمق نامه پرسشآمده از  بدست يب همبستگين ضرتري كم    

r 0= o   
در جامعـه مـورد نظـر بـالا باشـد      ها  نامه پرسشرفت كه ريزش و عدم عودت  احتمال آن مي

 نامـه  پرسـش چراكه اكثر كاركنان داراي وظايف سنگين و عملياتي بوده و وقت كمي براي تكميل 

 114، كـه از ايـن تعـداد   . در ميان كاركنان توزيع گرديـد  مهنا پرسش 150تعداد  . بنابراينداشتند

به طور كامل عودت گرديد كه براي افزايش تعميم پـذيري تمـامي آنهـا وارد تحليـل      نامه پرسش

  . شدند

  ابزارهاي سنجش متغيرهاي تحقيق

ت سـؤالا كه داراي دو بخش . باشد مي» نامه پرسش«ق ين تحقياستفاده در امورد  سنجش ابزار

  . ت اختصاصي استسؤالاي و عموم

  ها نامه پرسشي يروايي و پايا

سـاخته   كـه  نامـه  پرسشمربوط به عدالت سازماني بايد گفت كه اين  درباره روايي پرسشهاي
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مورد استفاده قـرار گرفتـه و روايـي     در تحقيقات چند داخلي باشد، مي) 1993( 1نيهف و مورمن

بـا ايـن   . حوزه مورد تاييد قرار گرفتـه اسـت  متخصصان اين  توسط كارشناسان تسؤالامحتواي 

ت مورد نظر را در اختيار كارشناسان و صاحبنظران اين حـوزه قـرار دارد كـه    سؤالامحقق  ،وجود

نيـز بايـد    كـار  بـه در گيـر شـدن در   هاي مربوط  پرسش . دربارهروايي آن مورد تاييد قرار گرفت

امـا در تحقيقـات    ،د استفاده قرار نگرفتـه حال موره در ايران تا ب نامه پرسشاگرچه اين  ،گفت كه

  .  مختلف خارجي روايي آن به اثبات رسيده است

ك ي ـن منظـور  يبـد . استفاده شده است روش آلفاي كرونباخاز  نامه تعيين پايايي پرسشبراي 

 ـ  نامه پرسش 30ه شامل ينمونه اول د و سـپس بـا اسـتفاده از    ي ـش آزمـون گرد يدر بين كاركنـان پ

 ـم SPSS15 يافزار آمـار  و به كمك نرم ها نامه پرسشن يآمده از ا به دست هاي هداد ب يزان ضـر ي

  ر است:يكرونباخ به شرح ز يآلفا  فرمول محاسبه. كرونباخ محاسبه شد ياعتماد با روش آلفا

)1(
1 2

2

s

sj

j

j
ra

∑−
−

= 

j :نامه پرسش ير مجموعه سئوالهايتعداد ز  
2sjرمجموعهيانس نمرات هر زي: وار  
2sانس كلي: وار 

نشـان   8/0قابـل قبـول و بـالاتر از     8/0تـا   6/0، فيضـع  ييايپا 6/0از  تر كم يمعمولاً آلفا

  .  بهتر است ،كتر باشديك نزدين عدد به يلذا هر چه اباشد.  ميبالا  ييايپا دهنده

  ي تجزيه و تحليل اطلاعاتها روش

بـراي بررسـي    آزمون همبسـتگي اسـپيرمن  ، دست آمدهه بهاي  هزيه و تحليل دادبه منظور تج

در جامعـه  هـا   آزمون مقايسه ميانگين يك جامعه براي بررسي مطلوب بودن متغيـر ، رابطه متغيرها

ابعـاد عـدالت سـازماني در     زي امتيـاز هريـك ا  بند رتبهي فريدمن براي بند رتبهآزمون ، مورد نظر

آزمون رگرسيون خطي براي تعيين ميزان تبيـين متغيـر درگيـر شـدن در كـار      و ، جامعه مورد نظر

  .  توسط عدالت سازماني مورد استفاده قرار گرفته است

  ها تحليل توصيفي داده

نفـر نمونـه    114 زكه ا دهد مي جمعيت شناختي نشانهاي  هدست آمده از تحليل داده نتايج ب
                                                           
1. Niehoff and Moorman 
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كه نسبت فراواني نسبي مردان بـه زنـان    باشد مي زن نفر آنان 15نفر آنان مرد و  99مورد مطالعه 

دهنده نسبت بسيار بالاي مردان به زنان درسازمان مورد نظـر   كه نشان باشد مي %2/13% به 8/86

آن اسـت كـه درصـد بـالاي      شايد اين به خاطر نـوع كـار و درجـه سـختي و مخـاطرات     . است

 كه سطح تحصـيلات  دهند مي نشانها  هيافت چنين اند. هم ي پالايشگاه را مردان اشغال كردهها شغل

 نفـر ليسـانس   33؛ ) %5/17( نفـر ديـپلم   20؛ ) %6/45( تـر  نفر ديپلم و پـايين  114نفر از  52

شـود كـه    مـي  بدين ترتيب ملاحظـه باشد.  مي )،%9/7 ( نفر فوق ليسانس و بالاتر 9و ) 9/28%(

 ـ   تـر بـوده و فاقـد تحصـيلات      ايينحدود نيمي از كاركنان پالايشگاه داراي تحصـيلات ديـپلم و پ

، چراكه اكثـر وظـايف سـازمان عمليـاتي بـوده     . كه اين تعجب بر انگيز نيست. باشند مي آكادميك

 قدمت بالاي سازمان مورد نظـر و سـابقه بـالاي كاركنـان آن ايـن امـر را طبيعـي نشـان         چنين هم

 114نفر از  30ين است كه توزيع فراواني در نمونه مورد مطالعه نشان دهنده ا چنين هم .دهد مي

 سـال  15تـا   10نفر  17؛ ) %9/14( سال 10تا  5نفر  17؛ ) %3/26( سال 5از  تر كمنفر سابقه 

از اين تعـداد متاهـل   ) %6/86( نفر 93چنين  دارند. هم) %9/43( سال 15نفر بالاي  50و ) 9/14%(

نفـر بـه    17ر به صورت رسمي و نف 97باشند. از نظر نوع استخدام  مجرد مي) %4/18( نفر 21و تنها 

انـد. البتـه پرسـنل غيـر رسـمي سـازمان بـه دو شـكل          آمدهت غير رسمي به استخدام سازمان درصور

  باشند.   قراردادي و پيماني مي

  آزمون همبستگي بين متغيرها

براي آزمون فرضيات تحقيق از آزمون همبستگي اسپيرمن استفاده گرديد. از آنجا كه فرضـيات بـه   

جهته مطرح شده است، بنابراين آزمون همبستگي را به صورت يك دامنه انجـام گرفـت.    صورت يك

تـوان گفـت كـه بـين ادراك كاركنـان از       مينتايج حاكي از تاييد تمامي فرضيات تحقيق است. بنابراين 

 اي با همبستگي ذكر شـده در جـدول   اي و مراوده چنين هرسه نوع توزيعي، رويه عدالت سازماني و هم

   و سطح درگيري آنان در كار رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.) 1(

 هاي دو طرف بوده است.   علت استفاده از اين روش نيز به خاطر بررسي تناظر متغير  

  ) يك دامنه( ./01در سطح خطاي  معناداري ** همبستگ

  ميزان همبستگي ميان متغيرهاي تحقيق:  1 جدول

  اي عدالت مراوده  عدالت رويه اي  عدالت توزيعي  عدالت سازماني  

  /. **607  /. **466  /. **480  /. **552  درگير شدن در كار

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


 فرهنگ سازماني ت يريمد   � 192

  مقايسه ميانگين آزمون

عـدالت در سـازمان در سـطح مطلـوبي      از رعايتبراي تعيين اينكه آيا ميزان ادراك كاركنان 

از آنجا كـه  . گرديد يا مقايسه ميانگين در يك گروه آزمودني استفاده tقرار دارد يا خير؟ از آزمون 

فرضيه ما مبنـي بـر نـامطلوب    باشد،  مي %5از  تر كوچكو  بوده ٪34اني عدالت سازم sigمقدار 

يم كه ادراك كاركنـان از عـدالت در   گير ميسطح امتياز عدالت سازماني رد گرديده و نتيجه  بودن

ني و سطح مطلوبيـت  ابعاد عدالت سازما . دربارهسازمان در سطح مطلوب و قابل قبولي قرار دارد

از  تـر  كوچـك  sigبه خـاطر اينكـه داراي   اي  هريك نشان دهنده اين است كه تنها عدالت مراوده

مبنـي بـر نـامطلوب    باشند؛ فرضيه صفر آن  مي و هردو حد بالا و پايين مثبت) . /000يعني  ( 5%

اي  عدالت مـراوده توان نتيجه گرفت كه  مي شود و مي در سازمان رداي  عدالت مراوده بودن ادراك

بـه دليـل اينكـه    اي  يعني عدالت توزيعي و رويـه  ،اما دو بعد ديگر. در سطح قابل قبولي قرار دارد

sig  چنين  همبوده و . /568عدالت توزيعي برابر باsig   و هـرد و  . /284برابـر  اي  عـدالت رويـه

بـودن سـطح ادراك    نـامطلوب  "بايد گفت كه فرضيه صفر آنها مبني بـر  ،باشند مي %5از  تر بزرگ

تـوان گفـت كـه ادراك عـدالت      . بنابراين مـي گردد رد نمي "در سازماناي  عدالت توزيعي و رويه

يكـي   اگرچه حـد بـالا و پـايين اينـدو    . دارد درسطح نامطلوبي قراردرسازمان اي  توزيعي و رويه

 چنـين  هـم  .باشند مي توان گفت كه اين دو متغير در سطح متوسط ، ميمثبت و ديگري منفي است

دارد در سـطح مظلـوب و قابـل    . /05از  تر كوچك sigبه دليل اينكه  متغير درگيرشدن در كار نيز

  .  قبولي قرار دارد

  T 
  درجه

  آزادي

Sig 
 )P_value ( 

انحراف از 

  ميانگين

  %95سطح خطاي 

  حد بالا  حد پايين

  /.3006  /.0123  /.1564  /.034  113  150/2  عدالت سازماني

  /.1164  -/. 2111  -/. 0474  /.568  113  -553/0  وزيعيعدالت ت

  /.2592  -/. 0767  /.0912  /.284  113  076/1  عدالت رويه اي

  /.5830  /.2679  /.4254  /.000  113  350/5  عدالت مراوده اي

درگير شدن در 

  كار
156/10  113  000./  6020./  4847./  7194./  

  ابعاد آنبراي عدالت سازماني و  tنتايج آزمون  :2 جدول
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  ي فريدمنبند رتبهآزمون 

ي ابعـاد عـدالت سـازماني از لحـاظ امتيـاز      بنـد  رتبهي فريدمن به بند رتبهبا استفاده از آزمون 

  . مكتسبه در سازمان پرداخته شده است

هاي موجود كه ابعاد آنهـا مـورد بررسـي     اين آزمون با توجه به سطوح مورد مطالعه و مؤلفه 

در بهتـرين حالـت   اي  كه بعد عدالت مراوده دهد مي نتايج نشانده است. گيرد، انتخاب ش قرار مي

  .  قرار دارد و بعد عدالت توزيعي در بدترين حالت
  رتبه  ميانگين رتبه  ميانگين امتياز  

  3  78/1  95/2  عدالت توزيعي

  2  79/1  09/3  عدالت رويه اي

  1  43/2  42/3  عدالت مراوده اي

  ي عدالت سازمانيها شاخصن براي ي فريدمبند رتبهآزمون  :3 جدول

، ترتيـب  بـه همـين   ،دهيم مي ي عدالت نيز انجامها شاخصي بند رتبهآزمون فريدمن را براي 
 باشـد. بنـابراين   مـي  %5از  تـر  كـم گـردد كـه    . مي/000برابر با  P-Value% 95در سطح اطمينان 

رعايـت ادب و   "خص شـا ، گـردد  مـي  كـه ملاحظـه   طـور  . همانباشند مي قابل قبولها  يبند رتبه
بـه خـود    اولـين رتبـه را از نظـر امتيـاز مكتسـبه      "احترام از سوي مديران در برخورد با كاركنـان 

حـالي  در  ).باشد مي ي ديگرها شاخصين امتياز در بين تر بيشيعني داراي ( ،اختصاص داده است
مكتسـبه كسـب   آخرين رتبه را از لحـاظ امتيـاز    "هاي دريافتي منصفانه بودن پاداش "شاخص كه

    )4جدول ). (ترين امتياز است يعني داراي كم( كرده است.

  شاخص
شماره 
  گويه

مربوط به 
  بعد

ميانگين 
  رتبه

  رتبه

  اول  17/14  رويه اي 11q  رعايت احترام و اكرام در مراودات از سوي مديران

  دوم  47/12  رويه اي  12q  رعايت محبت و مهرباني در مراودات از سوي مديران

  سوم  03/11  رويه اي  13q  در گفتار و رفتار مديرانصداقت 

  چهارم  47/10  مراوده اي  16q  آگاه كردن كاركنان از نتايج تصميم

  پنجم  89/9  مراوده اي  17q  توصيح و بيان جزييات تصميم اتخاذ شده

  ششم  86/9  توزيعي  1q  منصفانه بودن برنامه زمانبندي شده براي كار

  هفتم  72/9  رويه اي  6q  اي مدير قهتصميمات بدور از تعصب و سلي

  هشتم  45/9  مراوده اي  15q  لحاظ كردن حقوق كاركنان در هنگام تصميمات

  نهم  26/9  توزيعي  3q  منصفانه بودن ميزان كار خواسته شده از افراد. 

  دهم  25/9  رويه اي  8q  جمع آوري اطلاعات صحيح و كامل در هنگام تصميمات توسط مدير

  يازدهم  16/9  مراوده اي  18q  و قابل قبول براي تصميمات داشتن دلايل محكم

  دوازدهم  11/9  توزيعي  5q  هاي شغلي منصفانه بودن مسؤوليت
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بيان روشن و شفاف تصميمات اتخاذ شده از جانب مدبر و دادن توضيحات 

  تر در صورت درخواست كاركنان بيش

9q  سيزدهم  06/9  رويه اي  

  چهاردهم  95/8  رويه اي  10q  يمات مديريتحق مخالفت و اعتراض در برابر تصم

  پانزدهم  70/8  مراوده اي  14q  لحاظ نيازهاي كاركنان در تصميمات

  شانزدهم  32/7  توزيعي  2q  منصفانه بودن سطح حقوق و دستمزد

  هفدهم  23/7  رويه اي  7q  هاي ذينفع تصميم گيري مدير با در نظر گرفتن منافع تمام گروه تصميم

  هجدهم  90/5  توزيعي  4q  هاي دريافتي اشمنصفانه بودن پاد

  ي عدالت سازمانيها شاخصي فريدمن براي بند رتبهنتايج آزمون  :4 جدول

  آزمون رگرسيون خطي

هسـتيم كـه آيـا بـين متغيـر       سـؤال با استفاده از آزمون رگرسيون خطي به دنبال پاسخ به اين 

درگيـري   تغييـرات  تـا چـه حـد   عدالت سازماني و درگير شدن در كار رابطه خطي وجود دارد و 

  گردد؟ مي نبييكاركنان در كار توسط متغير مستقل عدالت سازماني ت

 مدل
 

 درجه آزادي مجموع مربعات
ميانگين 

 مربعات
F Sig.  

 000 49.238 13.800 1 13.800 رگرسيون

      0.280  112  31.391  خطا

        113  45.192  كل

  بطه خطي ميان دو متغير عدالت سازماني و درگير شدن در كاربراي بررسي را ANOVAنتايج جدول  :) 5( جدول

 تـر  كـم  P-Valueيا  sig؛ آزمون رگرسيون خطي ميان دو متغير ANOVAنتايج جدول بنابر  

تـوان   مـي  فرض صفر مبني بر عدم رابطه خطي بين دو متغير رد شـده و  بنابراين باشد، مي % 5از 

به عنـوان  ( و درگير شدن در كار) عنوان متغير مستقل به ( گفت كه بين دو متغير عدالت سازماني

حال بايد ديد مقدار اوليه و ضريب عدالت سازماني بـراي  . رابطه خطي وجود دارد) متغير وابسته

  :دهد مي اين مقادير رانشان 5؟ جدول باشد مي ي ميزان درگير شدن در كار چهبين پيش

Sig.  t  شدهضرايب استاندارد ن  ضرايب استاندارد شده  
  مدل

Beta  Std. Error  B  

0.000  10.477  553  0.208  2.182  
  مقدار ثابت

  

  عدالت سازماني  0.450  0.064  0.553  7.017  0.000

  نتايج آزمون رگرسيون خطي براي تعيين ميزان ضرايب مدل بين عدالت سازماني و درگير شدن در كار  : 6 جدول

. /450و ميـزان ضـريب عـدالت     187/2 مدل گردد مقدار ثابت در مي كه مشاهده طور همان
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فرض مساوي بودن ضرايب با صـفر   باشد، مي %5از  تر كم هردو ضريب sigاز آنجا كه باشد.  مي

مـدل خطـي ميـان دو متغيـر بـه       فرمـول  . بنابراينمانند مي هردو ضريب در مدل باقيو رد شده 

  :باشد مي صورت زير
 (Work Engagement ) WE= 2/187 +. /450 OJ (Organizational justice)  
 

تـوان گفـت كـه تقريبـا      بنابراين مي = R square. /305 و =R. /553 كه دهد مي نتايج نشان

  .  گردد مي % متغير مستقل درگير شدن در كار توسط عدالت سازماني تبيين30

واهيم خ ـ مـي  در اينجـا ، استاي  و رويهاي  مراوده، توزيعي، از آنجا كه عدالت داراي سه بعد 

 ـ پـيش ببينيم كه هركدام از ابعاد عدالت تا چه حد توانايي  ي و تبيـين در گيـر شـدن در كـار را     بين

 آزمون رگرسيون را براي ابعـاد عـدالت سـازماني و درگيـر شـدن در كـار انجـام        بنابرايندارند؟ 

 ـ spssنتـايج خروجـي   . كنيم مي استفاده 1ولي اين بار از روش گام به گام . دهيم مي ن روش در اي

 ،دو بعـد ديگـر   sigچراكـه   توانايي ماندن در مدل را دارداي  كه تنها عدالت مراوده دهد مي نشان

اي  عـدالت مـراوده   sigو تنهـا   باشـد  مـي  %5از  تـر  اي بـيش  يعني عدالت توزيعي و عدالت رويه

 ـ  اي  كه نتايج جدول ضرايب رگرسيون عدالت مـراوده باشد.  مي %5از  تر كوچك ر بـه عنـوان متغي

  .  آمده است 7جدول  مستقل و درگير شدن در كار به عنوان متغير وابسته در
  

Sig.  t  
  ضرايب استاندارد نشده  ضرايب استاندارد شده

  مدل
Beta  Std. 

Error  B  

  مقدار ثابت  2.171  0.260  0.561  10.560  0.000

  اي عدالت مراوده  0.418  0.058    7.171  0.000

  و درگير شدن در كار اي  ون براي تعيين ميزان ضرايب مدل بين عدالت مراودهنتايج آزمون رگرسي :7 جدول

تـوان گفـت كـه     مي بنابراين. دست آمده ب. /315براي اين رابطه  R-Squareميزان چنين  هم

 تبيـين اي  عـد عـدالت مـراوده   رات متغير وابسته درگير شـدن در كـار توسـط ب   ي% از تغي31تقريبا 

  .  گردد مي

                                                           
1. Stepwise 
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  ابي نتايجتحليل و ارزي

از آنجا كه نتايج تحقيق نشانگر اين است كه درگير شدن در كار به طور قابل تـوجهي تحـت   

، توان ادعا نمـود كـه بـا ارتقـاي سـطح عـدالت در سـازمان        ، ميابعاد عدالت سازماني است تأثير

  .  درگيري كاركنان در كار افزايش يابد

 ين امتيـاز تـر  كـم الت تـوزيعي داراي  عـد ، در اين سازمان بر طبق نتاج حاصل شده از تحقيق

در ايـن بعـد دو شـاخص    . گـردد  مـي  در سازمان احساسها  توزيعبه  تر بيشلزوم توجه باشد.  مي

لذا بـه مـديران   . ين امتياز را دارندتر كمي در يافتي ها پاداشمنصفانه بودن پاداش و منصفانه بودن 

ميـزان   چنـين  هـم كاركنـان خـود و    گردد تا درباره سـطح حقـوق و دسـتمزد    مي سازمان پيشنهاد

بر طبق مدل قضاوت عادلانه لوندال افـراد  . ومبناي تعلق آن تجديد نظري اساسي نمايند ها پاداش

: سـنجند  مـي  ميزان عادلانه بودن آن را بر مبناي سـه معيـار  ، در هنگام در يافت پيامدها از سازمان

بايسـتي  هـا   دريـافتي ، زيعي نيازهـا بر مبناي اصـل تـو  . اصل مساوات و اصل انصاف، اصل نيازها

اصل مساوات معتقـد اسـت در توزيـع برخـي پيامـدها نبايسـتي بـه        . ي نياز افراد باشدگو جواب

مرتبه و يا جنسيت و نژاد افراد توجه نمود و اصل انصاف بيانگر ايـن مطلـب اسـت كـه     ، جايگاه

، 2002زيبلـوت،  ( توزيع بايد به نسبت شايستگي و ميزان تلاش و كوشش افراد صـورت گيـرد  

در عمل افراد بـه يكـي از ايـن سـه اصـل اولويـت داده و دو اصـل ديگـر را در          ).9و  4ص ص

مـردم در  . ايـن وابسـته بـه فرهنـگ و آنچـه كـه توزيـع شـده دارد         دهند، مي اولويت بعدي قرار

. دبرمبناي اصل مساوات باش ـ ها توزيعتمايل دارند كه  تر بيش) همچون ايران( ،ي شرقيها فرهنگ

، 1385، مهـداد ( دهنـد  مـي  را به اصل انصـاف  تر بيشغربي اولويت هاي  فرهنگدر  حالي كهدر 

اگرآنچه افـراد   طوري كهبه باشد.  مي اهميت گردد نيز داراي مي آنچه بين افراد توزيع ).325 ص

در  دهنـد  مي ارزش نمادين و اجتماعي داشته باشد آنها اصل مساوات را ترجيح ،كنند مي دريافت

هـا بـر اسـاس ميـزان      تـا دريافـت   دهنـد  مي اگر ارزش مادي و پولي داشته باشد ترجيح حالي كه

 . زمـاني كـه  استراژي مديران سازمان نيز در اين امر مـوثر اسـت  . تلاش و كوششان صورت گيرد

بايستي بر مبناي اصل انصـاف   تر بيش ها ، توزيعباشند مي مديران به دنبال افزايش عملكرد سازمان

اگر مديران به دنبال تقويت انسجام گروهي تعهـد بـالاي كاركنـان بـه      حالي كهگيرد در صورت 

كروپـانزانو،  ( باشند بايستي توزيع را بر اساس اصل نيازها و مسـاوات صـورت گـردد    مي سازمان

حقـوق و مزايـاي پرداختـي    كـه  مديران بايستي توجـه داشـته باشـند     ).38و  37، صص 2007

هـا را بـر مبنـاي     سپس فراتر از آن پرداخـت . نمايد تأميناساسي افراد را حداقل نيازهاي  بايستي
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در اختصـاص پيامـدهايي همچـون    . شايستگي و ميزان تـلاش و كوشـش افـراد صـورت دهنـد     

  .  نمايند تأكيدي رشد و پيشرفت و ارتقا به ضوابط به جاي روابط ها فرصت

به و هم از لحاظ ميـزان همبسـتگي   دومين جايگاه را هم از لحاظ امتياز مكتساي  عدالت رويه

، عملكـرد  يابي ـهمچـون ارز هـايي   يهرو. تصاص داده استمتغير درگيرشدن در كار به خود اخ با

ات و تعارضـات  يبـه شـكا   يدگيرس ـهـاي   يهروي، ده ارتقا و پاداشهاي  يهرو، استخدامهاي  يهرو

) 1976( لونتـال . باشـند  مـي  در سازماناي  ي عدالت رويهها هين خاستگاتر مهماز جمله  يسازمان

 دهـد  مـي  نشـان ي شنهاد شـده و ياصول پ. ان كرده استيب رااي  هيشش اصل مرتبط با عدالت رو

گـر  يان ديبه ب. شوند يم يمنصفانه تلق ندهايبه عنوان فرا ،ت كنندين اصول را رعايكه ا ييندهايفرا

 تمـام افـراد و در   يبراها  هيرو( يداريد شش شرط ثبات و پايمنصفانه باشد بااي  هينكه رويا يبرا

 يبرخ ـ يبـرا  ييچ استثنايه( از تعصب ي؛ دور) كسان و مشابه اعمال گردديط به طور يتمام شرا

 ـبـر پا هـا   يـه رو( و صحت ي؛ درست) نباشد قايلخاص  هاي ها گرويافراد  ه اطلاعـات درسـت و   ي

د نظـر  ي ـح و تجدييت تص ـيدر صورت اشتباه بودن قابل( ت اصلاحي؛ قابل) معتبر شكل گرفته باشد

 ـنفـع را ب يتمام نظرات افراد ذ( ؛ معرف همه توجهات) .را داشته باشد  بـودن  ياخلاق ـ و) ان كنـد ي

، 2001كاراش و اسـپكتور،  ( را داشته باشد) شكل گرفته باشد ين اخلاقيبر اصول و مواز يمتك(

 ـ بنابراين) 280ص  جـاري در  اي ه ـ همديران سازمان بايستي توجه داشته باشند كه هريك از روي

با لحـاظ آنهـا در راسـتاي ارتقـاي ادراك عـدالت      . باشند مي سازمان تاچه حد شروط فوق را دارا

  .  كاركنان در كار گام بردارند تر بيشو در نهايت درگيري اي  رويه

بهترين موقعيت را هم از لحاظ امتياز مكتسبه اي  عدالت مراودهكه  دهد مي نتايج تحقيق نشان

نتايج آزمون رگرسـيون خطـي    چنين . هماش با درگير شدن در كار دارد مبستگيو هم از لحاظ ه

 ـ پـيش تواند درگير شدن در كار را  مي تنها بعدي است كهاي  كه عدالت مراوده دهد مي نشان ي بين

چـرا كـه درمـدل    . همخـواني نـدارد  ) 2006( تحقيق ساكزهاي  هتحقيق ما با يافتهاي  هيافت. نمايد

تنهـا   اگرچه در مـدل وي . ي درگير شدن در كار را داشتبين پيشتوانايي اي  هوي تنها عدالت روي

وجود داشـتند بـا ايـن وجـودمي تـوان گفـت كـه تفـاوت در         اي  دو نوع عدالت توزيعي و رويه

تحقيـق   ..فرهنگـي ميـان دو جامعـه باشـد     به خاطر تفـاوت  ،دو تحقيق ممكنهاي  هكنند يبين پيش

انجام گرفتـه اسـت كـه علـت اهميـت      ) كانادا ( ا فرهنگ غربيباي  در يك جامعه) 2006( ساكز

ضـوابط و  ، جوامع غربي بر اجـراي قـوانين   تر بيش تأكيدبه خاطر  ،براي آنان ممكن استها  هروي

كه رعايـت عـدالت    دهد مي اين تحقيق نشان. شود مي گنجاندهها  هباشد كه در بطن روي مقرارات
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اين شايد به اين دليل باشـد كـه افـراد    . ن اين سازمان داردي براي كاركناتر بيشاهميت اي  مراوده

نـد بـه   قايلاهميتي كه براي رفتار و تعاملاتشان با يكـديگر  ) همچون ايران( ي شرقيها فرهنگدر 

اما نتايج اين تحقيق با نتايج تحقيق مـولينير  . مادي و قانوني استهاي  هازديگر جنب تر بيشمراتب 

شـده   ارايـه در مـدل   طوري كـه به ، انجام شده همخواني دارد پانياكه در اس) 2008( و همكاران

. با درگيـر شـدن در كـار را داشـت    ) . /38( ين ميزان همبستگيتر اي بيش آنان نيز عدالت مراوده

بـه  اي  عـدالت مـراوده  . دارداي  سـازمان اهميـت ويـژه    در ايناي  توجه به عدالت مراوده بنابراين

باشـد.   مي كه خود داراي دو بخش. با كاركنان اشاره دارد ن سازمانو مراودات رهبرا كيفيت رفتار

محترامـه و بـدور از   ، دبانـه ؤم، شود رفتار دوستانه مي بخش اول كه به آن عدالت بين فردي گفته

 ، ارايـه مديران درهنگام مواجهه با كاركنان بوده و بخش دوم كـه عـدالت اطلاعـاتي   كاري  سياسي

 اف و قابل قبـول بـراي تصـميات اتخـاذ شـده از سـوي مـديران       شف، توضيحات و دلايل مستدل

عدالت اطلاعـاتي شـفافيت    ،به عبارت ديگر ).151، ص 2007ناباتچي، بينگام و گاد، ( باشد مي

ق ي ـكـه از طر هـايي   يـه رو دربارهحات روشن يمحققان معتقدند كه توض. استها  يگير تصميمدر 

د ي ـحات بايتوض ـ. شـود  مـي  ادراك عدالت در افـراد  يباعث ارتقا ،ابندي مي صيامدها تخصيآنها پ

 يو چگـونگ  گيـري  تصـميم  ينـدها يفرا يجنبـه سـاختار   يابيارز ياز براياطلاعات مورد ن يدارا

ل ي ـدلا يبر مبناي، گريزه ديچ قصد و انگيد صادقانه و بدون هيحات باين توضيا. اتخاذ آنها باشد

 ـتـا باعـث تقو  . برخوردار باشد يكاف مشروعيتبوده و از  يو اطلاعات مرتبط و منطق ت ادراك ي

  .  در افراد گردداي  مراوده عدالت

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


 199 �   دن در كار و رابطه آن با عدالت سازماني در چهارچوب نظريه مبادله اجتماعي و فرهنگيدرگير ش

 

  

 خذمĤمنابع و  

تهـران،  ، "هـا  بررسي نقش نظريه مبادله اجتمـاعي در سـازمان  " )،1385( يمحمد علي، زك .1

   .تيريمد يالملل نين كنفرانس بيچهارم

انتشـارات  ، صـفهان ا، چاپ پـنجم ، "شناسي صنعتي و سازماني روان" )،1385( يعل، مهداد .2

 .جنگل

3. Ambrose, M. L. (2002). Contemporary justice research: A new look at 
familiar questions. Organizational Behavior and Human Decision 
Processes, 89, 803–812. 

4. Campbell, L., Finch, E. (2004). Customer satisfaction and organizational 
justice. Facilities, 22 (7/8) , 178-189. 

5. Charash,V. C., Spector, P. E. (2001). The Role of justice in organizations. a 
meta-analysis. Organizational Behavior and Human Decision 
Processes,180, 278. 

6. Cropanzano, R., Bowen, D. E., Gilliland, S. W. (2007). The Management of 
Organizational Justice. Academy of Management Perspectives, 21 (4) , 34-
48. 

7. Harter, J. K., Schmidt, F. L., Hayes, T. L. (2002). Business-unit-level 
relationship between employee satisfaction, employee engagement, and 
business outcomes: A meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 87 (2) 
, 268–279 

8. Hoy Wayne, K., Tarter, C. J. (2004). Organizational justice in school: No 
justice without trust. International Journal Of Educational Management, 18 
(4) , 250-259.  

9. Jawahar, I. M. (2002). A model of organizational justice and workplace 
aggression. Journal of Management, 28 (6) , 811–834. 

10. Judge, T. A., Colquitt, J. A. (2004). Organizational justice and stress: The 
mediating role of work-family conflict. Journal of Applied Psychology, 89, 
395-404 

11. Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and 
disengagement at work. Academy of Management Journal, 33 (4) , 692–
724.  

12. Koyuncu, M., Burke, R. J., Fiksenbaum, L. (2006). Work engagement 
among women managers and professionals in a Turkish bank: potential 
antecedents and consequences. Equal Opportunities International, 25, 299-
310 

13. Luthans, F., Peterson, S. J. (2002). Employee engagement and manager 
self-efficacy. Journal of Management Development, 21, 376-387.  

14. May, D. R., Gilson, R. L., Harter, L. M. (2004). The psychological 

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


 فرهنگ سازماني ت يريمد   � 200

conditions of meaningfulness,safety and availability and the engagement of 
the human spirit at work. Journal of Occupational and Organizational 
Psychology, 77, 11-37.  

15. McFarlin, D. B., Sweeney, P. D. (1992). Distriribute and procedural justice 
as predictors of satisfaction with personal and organizational outcomes. 
Academy of Management Journal, 35, 626-637. 

16. Mello, C.,Wildermuth, S., Paukena, P. D. (2008a). Perfect match: Decoding 
employee engagement – Part I: Engaging cultures and leaders. Idustrial and 
Commercial Training, 40 (4) , 206-210. 

17. Moliner, C., Martínez-Tur, V., Ramos, J., Peiró, J. M., Cropanzano, R. 
(2008). Organizational justice and extrarole customer service: The 
mediating role of well-being at work. European Journal of Work and 
Organizational Psychology, 17 (3) , 327 -348. 

18. Moorman, R. H. (1991). Relationship between organizational justice and 
organizational citizenship behaviors: Do fairness perceptions influence 
employee citizenship. Journal of Applied Psychology, 76, 845-855.  

19. Nabatchi, T., Bingham, L. B., Good, D. H. (2007). Organizational justice 
and workplace mediation: A six-factor model. International Journal of 
Conflict Management, 18 (2) , 148-174. 

20. Niehoff, B. P., Moorman, R. H. (1993). Justice as a mediator of the 
relationship between methods of monitoring and organizational citizenship 
behavior. Academy of Management Journal, 36 (3) , 527-256. 

21. Roch, S. G., Shanock, L. R. (2006). Organizational Justice in an Exchange 
framework: Clarifying organizational justice sistinctions. Journal of 
Management, 32 (2) , 299-322. 

22. Saks, A. M. (2006). Antecedents and consequences of employee 
engagement. Journal of Managerial Psychology, 21, 600-619.  

23. Salanova, M., Agut, S., Peiro, J. M. (2005). Linking organizational 
resources and work engagement to employee performance and customer 
loyalty: the mediation of service climate. Journal of Applied Psychology, 
90, 1217-27.  

24. Saunders, M., Thornhill, A. (2004). Trust and mistrust in organizations: An 
exploration using an organizational justice framework. European Journal 
of Work and Organizational Psychology, 13 (4) , 493–515.  

25. Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., Salanova, M. (2006). The measurement of 
work engagement with a brief questionnaire: A cross-national study. 
Educational and Psychological Measurement, 66, 701-16.  

26. Schaufeli, W. B., Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources and 
their relationship with burnout and engagement: A multi sample study. 
Journal of Organizational Behavior, 25, 293–315.  

27. Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Roma, V., Bakker, A. B. (2002). 
The measurement of engagement and burnout: a confirmative analytic 
approach. Journal of Happiness Studies, 3, 71–92.  

28. Tepper, B. J. (2001). Health consequences of organizational injustice: Tests 
of main and interactive effects. Organizational Behavior and Human 

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


 201 �   دن در كار و رابطه آن با عدالت سازماني در چهارچوب نظريه مبادله اجتماعي و فرهنگيدرگير ش

 

Decision Processes, 86, 197-215.  
29. Welbourne, T. (2007). Engagement: Beyond the fad and into the executive 

suite. Leader to Leader, 44, 45-51.  
30. Zbylut, M. (2002). When equity, equality, and need conflict: allocator and 

recipient differences in assessments of distributive justice. A dissertation 
presented in partial fulfillment of the requirements for the degree doctor of 
philosophy of faculty of the Department of Psychology. University of 
Houston 

  

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir

