
 

  
  
 

  
  

  چکیده
عدالت سازمانی، درك افراد از عدالت در رفتار دریافت شده از یک سازمان و 

عدالت سازمانی مبتنی بر سه بعد . واکنش رفتاري آن ها به چنین اقداماتی می باشد
هدف این تحقیق، شناخت . عدالت توزیعی، عدالت رویه اي و عدالت تعاملی: می باشد

بدین . باشد می ه ترك شغل از طریق رضایت شغلی بتاثیر عدالت سازمانی بر تمایل 
 نفري از کارکنان شعبات مختلف یک بانک دولتی انتخاب 105منظور  یک نمونه 

با استفاده از روش تحقیق پیمایشی و از طریق پرسشنامه، اطلاعات جمع . شدند
آوري و تاثیر عدالت سازمانی بر رضایت شغلی و تمایل به ترك شغل مورد آزمون 

 در تحقیق استفاده شد و با استفاده از تحلیل آماري PLSاز نرم افزار . رار گرفتق
نتایج نشان داد که عدالت سازمانی بر رضایت . یافته هاي تحقیق استخراج شدند

شغلی تاثیر مثبت و بر تمایل به ترك شغل تاثیر منفی دارد و رضایت شغلی بر 
 نتایج نشان داد که تاثیر غیر مستقیم همچنین. تمایل به ترك شغل تاثیر منفی دارد

عدالت سازمانی بر تمایل به ترك شغل به واسطه رضایت شغلی بیشتر از تاثیر 
  . باشد  سازمانی بر تمایل به ترك شغل میمستقیم عدالت
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اعتقاد دارند احساس اینکه بـا شـما بـه          ) 1988(لنید و تیلور    ). 1925رز،  (است
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بـا مـا بـه طـور     در مقابل، اگر احساس کنیم که . شود افزایش خود ارزشی می   
غیر منصفانه رفتار می شود، ممکن است احساس دور بودن از گـروه بـه مـا        

افراد ممکـن اسـت بـه غیـر از مـسائل      . دست بدهد و خود ارزشی ما کم شود      
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عدالت سازمانی، درك افراد از عدالت در رفتار دریافت شـده از یـک   ). 1998فلاگر، (اخلاقی و روحی نیز به دنبال عدالت باشند         
  ).1993جیمز، (زمان و واکنش رفتاري آن ها به چنین اقداماتی می باشدسا

 عدالت سازمانی به طور گسترده در رشته هاي مدیریت، روانشناسی کاربردي و رفتار سازمانی مورد بررسـی قـرار گرفتـه                
اشـند آن هـا بایـد بـه شـیوه      بیان می کند که براي این که مدیران اثر بخـش ب ) 1990(گرینبرگ   ). 2005پارکر و کهلمیر،    ( است

تمایـل بـه تحقیقـات عـدالت     . عادلانه عمل کنند و مطمئن باشند زیر دستانشان، فعالیت هاي آن ها را عادلانـه تفـسیر مـی کننـد                 
سازمانی در سال هاي اخیر افزایش یافته است، این توجه به عدالت به علت نتایج مهم مرتبط با کار است که با ادراك کارکنـان                 

در نتیجه، در این تحقیق تاثیر عدالت سـازمانی بـر   ). 2006جانسون و همکاران،  ( ف و عدالت در محیط کار مرتبط است       از انصا 
با توجه به این که ترك شغل براي سازمان ها هزینه بر اسـت،  . تمایل به ترك شغل به واسطه رضایت شغلی سنجش می شود         

  .در کارکنان پدیدار نشودآن ها باید شیوه هایی اتخاذ کنند که تمایل به ترك 
در این مقاله، ابتدا عدالت سازمانی و ابعاد آن بیان شده و سپس متغیرهاي رضایت شغلی و تمایل به ترك شـغل بررسـی مـی     

 . شود و در ادامه فرضیات تحقیق ارائه شده و مورد آزمون قرار می گیرد

  پیشینه نظري تحقیق. 1
  عدالت سازمانی. 1. 1

یکی از نیاز هاي اساسی و فطري انسان است که همواره در طول تاریخ، وجود آن بـستري مناسـب جهـت           عدالت و اجراي آن     
نظریات مربوط به عدالت به موازات گسترش و پیشرفت جامعه بشري تکامل یافتـه و       . توسعه جوامع انسانی فراهم کرده است     

پـس از انقـلاب صـنعتی و مکـانیزه شـدن جوامـع         . سـت دامنه آن از نظریات ادیان و فلاسفه به تحقیقات تجربی کشیده شـده ا             
بشري، سازمان ها چنان بر زندگی بشر سیطره افکنده اند که هر انسان از لحظه تولد تا مرگ مستقیما وابسته به آن هاسـت و           

سازمان بنابراین اجراي عدالت در جامعه منوط به وجود عدالت در  . امروزه زندگی، بدون وجود سازمان ها قابل تصور نیست        
 نـوع جدیـدي از   1990در اوایـل دهـه   .  برمـی گـردد    1960اولین تحقیقات پیرامون عدالت در سازمان ها به اوایـل دهـه           . هاست

مطالعات تجربی پیرامون عدالت سازمانی آغاز شد که حاصل آن شناخت سه نوع عدالت یعنی عدالت توزیعی، عدالت رویـه اي               
عـدالت  : عدالت سازمانی مبتنی بر سه بعد می باشد  بنابراین  ). 1386 زاده و ناصري،   حسین(و عدالت تعاملی در سازمان ها بود      

  . توزیعی، عدالت رویه اي و عدالت تعاملی
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  عدالت توزیعی. 1. 1. 1
این تحقیقات بـا مطالعـه عـدالت نتـایج در یـک سـازمان       .  آغاز کردند60محققان، مطالعه عدالت در سازمان ها را در اوایل دهه        

عدالت تـوزیعی بـه طـور کامـل مطالعـه شـده       ). 1965، آدامز، 1961هومانز،( و نهایتا به عدالت توزیعی شهرت یافت شروع شد 
، تئـوري تـساوي   )1964بـلاو،  (است و از ساخت هاي تئوریکی مختلفی تشکیل شده است که شـامل تئـوري مبادلـه اجتمـاعی            

عدالت توزیعی، در مفهوم سازمانی، اشاره بـه ادراك افـراد     . باشدمی  ) 1976(و لوانسال   ) 1975(و کارهاي داج    ) 1965آدامز،  (
به طور واضح، عـدالت تـوزیعی، ارزیـابی فـرد از اینکـه آیـا       . در یک سازمان، درباره انصاف نسبی از یک نتیجه مشخص دارد 

عـدالت  ). 2009نـاب، مـک  (پاداش به طور منصفانه به کارکنان مبنی بر همکاریشان با سازمان داده می شود یا خیـر مـی باشـد     
پفـر و دیـویس   (، رفتارهاي کنـاره گیـري   )1993، پفر و لانگتن،     1987گرینبرگ،  (توزیعی به طور تجربی با بهره وري پایین تر        

مرتبط بـوده  ) 1995زوهار،  ( و استرس ) 1992کوهر و لوین،  (، کاهش کیفیت کار     )1992، شوارتز والد و همکاران،      1992بلیک،  
  . است

   رویه ايعدالت. 2. 1. 1
توسعه یافت وقتی که آن ها عدالت در فرایندي را بررسی کردنـد کـه منجـر    ) 1975( این مفهوم از عدالت، توسط تایبات و واکر 

هم کنترل فرایند و هم کنترل تصمیم به عنوان اصـول  . کار آن ها باعث شد عدالت رویه اي متولد شود. به یک تصمیم می شود 
، بر عدالت رویه اي تاکید 80 و 70در تحقیقات عدالت سازمانی دهه هاي   ). 2001کلکویت،  ( شدند   عدالت رویه اي در نظر گرفته     

بر خلاف عدالت توزیعی که در آن، افراد در خـصوص ادراك درك شـده از         ). 1980، لوانسال،   1975تایبات و واکر،    (مهمی شد 
در حـالی کـه عـدالت تـوزیعی بـا      . ر سازمان مرتبط اسـت نتایج مرتبط با شغل تصمیم می گیرند، عدالت رویه اي با فرایندها د            

عدالت از نتایج واقعی یک موقعیت مربوط است، عدالت رویه اي با عدالت از رویه مورد استفاده در خـصوص ایـن کـه چطـور                 
 اي عدالت توزیعی به عدالت درك شده از نتایج و عدالت رویه     ). 2009مک ناب، (پاداش ها تخصیص داده می شود، مربوط است       

). 1997، کراپـانزانو و گرینبـرگ،   1989فلاگـر،  ( به انصاف درك شده از ابزار مورد استفاده براي تعیین آن نتایج اشـاره دارد             
  ).1997سووینی و مک فارلین، (بنابراین، عدالت توزیعی با نتایج و عدالت رویه اي با ابزار مربوط است

  عدالت تعاملی. 3. 1. 1
 فاکتور عدالت توزیعی و عدالت رویه اي در مطالعات سازمانی کـافی نیـست و   2کردند که استفاده از بیان ) 1986(بیز و مواگ  

این نوع عدالت سازمانی شامل عدالت نتایج یا رویه ها نمـی شـود بلکـه حـالتی          . نوع سومی را به نام عدالت تعاملی بیان کردند        
ان یا دیگران در فرایند تصمیم گیري سـازمان عادلانـه بـا او    است که یک کارمند احساس می کند در طول تعاملات با سرپرست     
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در حالی که عدالت رویه اي به فرایند هاي واقعی مورد استفاده براي تعیین نتـایج در سـازمان مربـوط اسـت،           . رفتار می شود  
عدالت تعـاملی بـه   ). 2009مک ناب،(عدالت تعاملی با این مسئله مربوط است که چطور با افراد در طول این فرایندها رفتار شود               

مطالعـات در ایـالات متحـده نـشان داد کـه ادراکـات       ). 2006مارتینز تور و همکـاران،  ( انصاف در رفتار بین فردي اشاره دارد    
کارکنان از عدالت توزیعی و رویه اي احتمال تمایل به ماندن، رضایت شغلی، ارزیابی از سرپرست و تعهـد سـازمانی را تحـت          

ایـن مطالعـات    ). 1997، سـووینی و مـک فـارلین،       1989، فلاگر و کانووسـکی،      1993کراپانزانو و راندال،    ( هد  تاثیر قرار می د   
نشان دادند که قضاوت در خصوص عدالت رویه اي، احتمالا با ارزیابی از سرپرست و تعهد سازمانی بیشتر مـرتبط اسـت در      

  ). 1992مک فارلین و سورینی، ( ندن مرتبط است حالی که عدالت توزیعی بیشتر با رضایت شغلی و تمایل به ما
بیان کردند که ادراکات کارکنان از عدالت رویه اي با جنبه هاي مختلف رضایت شـغلی و           ) 1996( بالدوین   –تانگ و سارسفیلد    

ی عـدالتی  بیان کرد که درك بی عدالتی در عدالت توزیعی باعث می شود افراد ب ـ) 1987(گرینبرگ .  تعهد سازمانی مرتبط است  
را احساس کنند و در نتیجه براي سازمان بهره وري کمتري داشته باشند، رضایت آن ها کمتـر شـود، و در نهایـت تمایـل بـه              

در تحقیق خود به این نتیجه دست یافت که عدالت سازمانی بـا تمایـل بـه تـرك شـغل رابطـه         ) 2009(هاندلان. ترك پدیدار شود  
  .دارد

  رضایت شغلی. 2. 1
رضـایت  ) 1976(لاك. واکنش احساسی مثبـت افـراد بـه شـغل خـاص     : رضایت شغلی را اینگونه تعریف کرد     ) 2000(اوشاگبمی

شغلی را به عنوان یک حالت احساسی مثبت و خشنود تعریف کرد که یک فرد از طریق ارزیابی تجربیات شـغلی اش بـه دسـت     
نیـز  ) 1996(اسـپکتر .  کلی کارمند نسبت به شغلش اسـت بیان کردند که رضایت شغلی، گرایش  ) 1996(رابینز و کالتر  . می آورد 

  .بیان کرد رضایت شغلی، میزانی است که افراد شغلشان را دوست دارند
یک سازمان بـراي تـامین شـغل هـاي چالـشی و پـاداش       «در واقع، رضایت بالاي کارکنان براي مدیرانی مهم است که معتقدند        

نیز بیان می کنند که رضایت شـغلی، مجموعـه اي از     ) 2009(مک شین و استین   ). 82،  2001رابینز،  (» دهی به کارکنان مسئولند   
رضایت شغلی می تواند بسیاري از متغیر ها مثل تمایل بـه تـرك      . گرایشات درباره جنبه هاي مختلف شغل و مفهوم کار است         

ر مستقیمی بر ترك شـغل دارد کـه   بیان کردند که رضایت شغلی تاثیر غی      ) 1981(پرایس و مولر    . شغل را تحت تاثیر قرار دهد     
 .از طریق تاثیر مستقیم بر تمایل به ترك شغل صورت می گیرد
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  تمایل به ترك شغل. 3. 1
دیـري و  (در سطح سازمانی، شواهد زیادي وجود دارد که ترك بالا، هزینه هـاي کارمنـدیابی و جـایگزینی را بـه همـراه دارد                     

از کار دست می کشد یا از بودن به عنوان یک عضو در سازمان دست می کشد،         وقتی یک فرد    ). 1996، مانلی،   1996ایورسن،  
وقتی تـرك بررسـی مـی شـود،     ). 2009مک ناب،(تحقیقات در خصوص ترك، بر ترك ارادي کارکنان تاکید دارد    . ترك نام دارد  

  ).2009هاندلان، ( بیشتر محققان تاکیدشان به سمت مفهوم تمایل به ترك معطوف می شود
بریـان ،  . بیان کردند که ترك ارادي اعضاء یک سازمان، می تواند اثر بخشی یک سازمان را کـاهش دهـد             ) 1995(یفسهم و گر  

یک فاکتور حیاتی براي یک کارمند که تصمیم به ترك شرکت    : ، تمایل به ترك را این گونه بیان کردند         )1991(کمري و پیز پاتو   
بیان کردند که تمایل به ترك، یک عاملی است که به تـرك   ) 2007(س و کیکبوش    پرای. دارد و بنابراین ترك به وقوع می پیوندد       

  . منجر می شود
ممکن است از کارمندانی که غیبت یا تاخیر در کار دارند خواسته شود که سازمان را ترك کنند، این یک نـوع تـرك غیـر ارادي           

زمان مناسب هستند و باید در سـازمان بماننـد، اگـر    اما در خصوص کارکنانی که از دید سا     ) 2004هنگ، وسی و جن،     ( است  
سازمان ها باید تاکتیک هاي قوي براي حفظ کارکنان به . تصمیم بگیرند که سازمان را ترك کنند، از نوع ترك ارادي می باشند       

ا یـک کارمنـد در حالـت    مهم است که تمایل به ترك را مطالعه کنیم زیرا تعیین این که آی. کار گیرند تا ترك ارادي را حداقل کنند  
تمایل به ترك است می تواند سازمان را قادر سازد که معیارهایی را به کار گیرد تا کارکنان را حفظ کند، در نتیجه هزینه هاي              

  ). 2009هاندلان، ( مرتبط با ترك را کاهش می دهد
 ایـن مـسئله مـی باشـد کـه کارکنـان بـا        یک دلیل که نرخ بالاي ترك ارادي، یک هشدار براي بسیاري از مدیران است، تـرس از   

مهارت و توانائی هاي بالا آن هایی هستند که قادرند سازمان را ترك کنند و در مقابل آن هایی که در سازمان باقی مـی ماننـد        
میم ترك ارادي، یعنی وقتـی کـه کارکنـان تـص     ). 2008تانوا و هالتون، ( کسانی هستند که نمی توانند شغل دیگري را پیدا کنند         

بـه عـلاوه بـراي    . می گیرند سازمان را با میل خود ترك کنند می تواند براي کارکنان بـا اسـتعداد سـازمان ارزش ایجـاد کنـد                    
   ).2006لو، هانگ یو و فلوي، ( سازمان هزینه اضافی کارمندیابی و آموزش را به همراه دارد 

ان می داد چطور افراد تصمیم به ترك موسساتـشان را مـی      یک فرایند تصمیم کناره گیري را تدوین کرد که نش          ) 1977(مبلی  
بر اساس مدل او، در ابتدا، افراد شغل هاي فعلی خود را ارزیابی می کنند و رضـایت و عـدم رضـایت مبتنـی بـر شـغل              . گیرند

 هـاي  قبـل از جـستجو بـراي گزینـه    . اگر عدم رضایت احساس شد، تفکر ترك، افـزایش مـی یابـد          . هایشان را بررسی می کنند    
اگـر  . جایگزین، افراد ابتدا هزینه ترك شغل فعلی و سودي که انتظار دارند از گزینه دیگر به دست آورنـد را بـرآورد مـی کننـد           



  
  89پاییز /24شماره / سال نهم / نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا               

  
  

  
  
  

28

سود مورد انتظار با ارزش تر از ترك باشد، جستجو براي گزینه هاي جایگزین آغاز می شود، و در ادامه ارزیـابی و مقایـسه               
  . اگر گزینه ها بسیار مطلوب باشد، تمایل به ترك شکل می گیرد.  می گیردگزینه ها با موقعیت فعلی صورت

برخـی از ایـن متغیرهـا    . چندین متغیر را تعریف کردند که در رابطه با تمایـل بـه تـرك بررسـی شـده انـد      ) 1986(کاتن و تاتل    
 براي حفظ کارکنان و در نتیجه تـرك   حوزه کلیدي را4) 2006(مسمر . پرداخت، عملکرد، ارتباطات، تعهد و رضایت    : عبارتند از 

دومین حوزه، یک محیط کاري حمـایتی  . اولین حوزه عبارتست از بسته حقوقی و جبران خدمات جذاب        . ارادي کمتر تعیین کرد   
سـومین حـوزه، فرصـت بـراي توسـعه و      . می باشد بدین معنا که کارکنان درك کنند مدیریت بـراي آن هـا ارزش قائـل اسـت            

  . نهایتا، انعطاف پذیري جهت تعادل کار و تقاضاهاي فردي، به عنوان چهارمین حوزه مشخص شد. پیشرفت شغلی است
 مدل مفهومی تحقیق. 2

در خـارج از  . درك این مسئله که چگونه افراد در سازمانشان در مورد عدالت قضاوت می کنند یکی از مباحث مهـم مـی باشـد          
در داخـل کـشور نیـز    . و روابط آن با متغیرهاي مختلف انجام شـده اسـت   کشور، تحقیقات بسیاري در حوزه عدالت سازمانی        

مقالاتی به موضوع عدالت سازمانی پرداخته اند اما تحقیق که رابطه عدالت سازمانی با رضایت شغلی و تمایل به ترك شغل را           
لی و تعهـد سـازمانی   بـه رابطـه عـدالت سـازمانی بـا رضـایت شـغ       ) 1388(یعقـوبی و همکـاران   . بررسی کند انجام نشده است    

بـه شـناخت   ) 1387(سـیدجوادین . پرداختند و نتیجه گرفتند که عدالت سازمانی با رضایت شغلی و تعهد سـازمانی رابطـه دارد          
نحوه تاثیرگذاري ابعاد عدالت سازمانی بر جنبه هاي گوناگون رضایت شغلی و سازمانی پرداختند و نتیجه گرفتند که که میان             

  .زمانی و رضایت از سازمان، رضایت کلی شغلی و رضایت از سرپرستی، همبستگی معنادار وجود داردکلیه ابعاد عدالت سا
تمایـل بـه تـرك،    : مطالعات زیادي رابطه بین عدالت توزیعی و عدالت رویه اي و اثراتشان بر متغیرهاي مختلف مرتبط بـا کـار         

، فــالگرو 1987الکــساندر و رادرمــن، ( کــرده انــد تعهــد ســازمانی، رفتــار شــهروندي ســازمانی و رضــایت شــغلی را تحلیــل 
، کراپانزانو و رندال، 1991، کراپانزانو و فالگر، 1997، سووینی و مک فارلین، 1992، مک فارلین و سووینی، 1989کانووسکی، 

1993 .(   
و رفتـار شـهروندي   بررسی نقش عدالت در تمایلات ترك، رضایت شغلی « در تحقیق خود تحت عنوان    ) 2010(نادیري و تانوا    

دریافتند که عدالت سازمانی با رضایت شغلی رابطه مثبت دارد و حتی اثر قوي بر رضـایت شـغلی        » سازمانی در صنعت بیمه     
در تحقیق خود که به بررسی رابطه عدالت سازمانی و رضایت شغلی پرداخت، دریافت که هر سـه نـوع         ) 2001(جوردان  . دارد

کـه سـطوح عـدالت تـوزیعی و     ) 1992(در تحقیق مک فارلین و سـووینی    . ا رضایت شغلی دارند   عدالت سازمانی، رابطه مثبت ب    



  
  بر تمایل به ترك شغل از طریق رضایت شغلی تاثیر عدالت سازمانی                                                                           

  
  

  
  
 

29

رویه اي کارکنان بانک و رابطه آن با رضایت شغلی را بررسی کردند، دریافتند که عدالت توزیعی و رویه اي، رضـایت شـغلی        
  . را تحت تاثیر قرار می دهند

الت توزیعی و رویه اي با رضایت شغلی کارکنان، دریافتند که عـدالت رویـه اي   نیز در بررسی رابطه عد    ) 1996(مارتین و بنت    
  . در مقایسه با رضایت شغلی، تعیین کننده بیشتري براي رضایت شغلی کارکنان است

). 1991، هم و گـریفس، 1986کاتن و تاتل، ( برخی گزارش کردند که رضایت شغلی یک هدایت کننده ادراکات کناره گیري است            
در تحقیق خود تحت عنوان رابطه بین رضایت شغلی، تعهد سازمانی، تمایل به ترك شغل و ترك بیان کردند       ) 1993(میر  تت و   

تمایل بـه تـرك شـغل، بـا تعهـد سـازمانی پـائین        . که رضایت شغلی بیشتر از تعهد سازمانی با تمایل به ترك شغل رابطه دارد      
، زیگتـی، لارجنـت و ابرهـارت،    1997، اسـتمپس،  1981پرایس و مـولر،  ( ین رضایت شغلی پائ ) 1979مودي، استیرز و پیتر ،  (

 ) 2007( یودچـو  . مـرتبط بـود   ) 1992، شوارتزوالد، کوسلوسکی و شـالبت،  1991هولین، ( و عدم تساوي و  انصاف    ) 1990
 تحقیق خـود نـشان داد   در) 2009(مک ناب. دریافت که رضایت شغلی، یک پیش گویی کننده تمایلات به ترك سازمان می باشد      

  . که عدالت سازمانی بر روي رضایت شغلی اثر مثبت و رضایت شغلی بر تمایل به ترك شغل اثر منفی دارد
برخی شواهد وجود دارد که متغیرهاي جمعیت شناختی، به طور خاص تمایل به ترك را تحت تاثیر قـرار نمـی دهنـد بلکـه بـه                   

بر همـین اسـاس، سـن و تحـصیلات بـه عنـوان        ) 1995پرایس، (  ترك عمل می کنند عنوان متغیرهاي کنترل، بر روي تمایل به 
  . متغیرهاي کنترل در این تحقیق در نظر گرفته شدند

  
  

  مدل مفهومی تحقیق): 1(شکل 
  
  

  +  - تمایل به ترك شغل رضایت شغلی عدالت سازمانی

-  
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  فرضیات تحقیق. 3
  . عدالت سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر مثبت دارد: 1فرضیه 
  .عدالت سازمانی بر تمایل به ترك شغل تاثیر منفی دارد : 2فرضیه 
  .رضایت شغلی بر تمایل به ترك شغل تاثیر منفی دارد : 3فرضیه 
تاثیر غیر مستقیم عدالت سازمانی بر تمایل به ترك شغل به واسطه رضایت شغلی بیشتر از تاثیر مستقیم عدالت سازمانی بـر        : 4فرضیه  

  . تمایل به ترك شغل می باشد

  روش شناسی تحقیق . 4
جامعـه  . تحقیق، در یکی از بانک هاي دولتـی مـشهد انجـام شـده اسـت       . این تحقیق از نظر هدف کاربردي و از نظر روش، پیمایشی است           

براي توزیـع پرسـشنامه در میـان کارمنـدان     .  نفر است228آماري تحقیق، کارکنان شعب درجه یک و دو بانک می باشند که تعداد آن ها           
 پرسشنامه توسط فرمول تعیـین حجـم نمونـه در جامعـه محـدود تعیـین       105 از روش نمونه گیري تصادفی استفاده شده که تعداد  بانک،

پرسشنامه مورد استفاده براي سـنجش عـدالت سـازمانی، پرسـشنامه اسـتاندارد نیهـوف و         . گردید و در میان کارمندان بانک توزیع شد       
( براي سنجش رضایت شغلی، از پرسـشنامه اسـتاندارد لوکـاس و همکـاران     . ست گویه می باشدمی باشد که شامل بی    ) 1993( مورمان  

مورد ) 1979(تمایل به ترك شغل نیز توسط پرسشنامه استاندارد کامانت و همکاران      . استفاده شد که شامل چهار گویه می باشد        ) 1990
براي بررسی روایی .  در مقیاس پنج تایی لیکرت تنظیم شده استپرسشنامه هاي تحقیق . سنجش قرار گرفت که شامل سه گویه می باشد        

پرسشنامه ها از روایی سازه استفاده شد و به وسیله تحلیل عاملی، میزان بار عاملی هر سوال تعیین شـد کـه در جـدول مـشخص شـده           
، 83/0اي پرسـشنامه عـدالت سـازمانی     ضریب آلفاي کروبناخ بر   . براي پایایی پرسشنامه ها از ضریب آلفاي کروبناخ استفاده شد         .  است

می باشد که نشان دهنده پایـایی بـالا و مطلـوب پرسـشنامه      91/0و براي پرسشنامه تمایل به ترك  81/0براي پرسشنامه رضایت شغلی    
  . هاست

ختاري، مدل یابی معـادلات سـا  . براي آزمودن مدل تحقیق از تحلیل داده ها بوسیله مدل معادلات ساختاري استفاده شده است         
به عبارت دیگر مدل یـابی  . مدلی آماري براي بررسی روابط خطی بین متغیرهاي متغیرهاي تحقیق و سوالات پرسشنامه است           

رگرسیون یـا  ( و مدل ساختاري ) تحلیل عاملی تأییدي ( معادلات ساختاري تکنیک آماري قدرتمندي است که مدل اندازه گیري  
( از طریق این فنون پژوهشگران می توانند ساختارهاي فرضـی  .  همزمان ترکیب می کند   را با یک آزمون آماري    ) تحلیل مسیر   

ایـن نـرم افـزار از روش حـداقل     . مـی باشـد   PLS نرم افزار مورد اسـتفاده . را رد یا انطباق آنها را با داده ها تأیید کنند) مدلها
 در تحقیق حاضـر، بـه وسـیله تحلیـل مـسیر، تـاثیر و       .مربعات جزئی براي ارائه  مدل هاي معادلات ساختاري استفاده می کند 

 .میزان ارتباط بین متغیرهاي تحقیق به طور مستقیم و غیر مستقیم تعیین گردید
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  روایی سازه): 1(جدول 
  متغیرهاي تحقیق  سوالات پرسشنامه  بار عاملی

0,569 x5 

0,622 x6 

0,699 x7 

0,584 x8 

0,598 x9 

0,634 x10 

0,515 x11 

0,716 x12 

0,501 x13 

0,459 x14 

0,027 x15 

0,637 x16 

0,719 x17 

0,744 x18 

0,808 x19 

0,759 x20 

0,711 x21 

0,682 x22 

0,788 x23 

0,719 x24 

  عدالت سازمانی

0,932 x25 

0,916 x26 

0,919 x27 

  تمایل به ترك شغل

0,903 x1 

0,652 x2 

0,903 x3 

0,691 x4 

  رضایت شغلی
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  یافته هاي تحقیق. 5
  سیماي آزمودنی ها. 1. 5

 سال است و کمتـرین فراوانـی مربـوط بـه رده سـنی      40 تا   30در میان پاسخ دهندگان، بیشترین فراوانی مربوط به رده سنی           
اسخ دهندگانی بـا مـدرك   در خصوص میزان تحصیلات پاسخ دهندگان، بیشترین فراوانی مربوط به پ.  سال می باشد 50بالاي  

همچنین بیـشتر پاسـخ دهنـدگان، از سـابقه کـاري      . دیپلم است و کمترین فراوانی مربوط به دارندگان مدرك لیسانس می باشد    
 . سال برخوردار می باشند10 الی 5بین 

  تحلیل استنباطی. 2. 5
   "مثبت دارد عدالت سازمانی بر رضایت شغلی تأثیر ": فرضیه اول به این شکل بیان می شود 

    :به بیان دیگر از لحاظ آماري داریم
H0 : بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی رابطه معناداري وجودندارد.  

H1 : بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی رابطه معناداري وجود دارد.  

  ب مسیرضری.  مورد بررسی قرار گرفته است1با توجه به اطلاعات مندرج در جدول زیر ، فرضیه شماره 
 .   معنادار است P<0,05در سطح T=7,585  عدالت سازمانی بر رضایت شغلی با ارزش

  
  )2(جدول 

T جهت مسیر برآورد پارامتر مقدارخطاي استاندارد 

  اثرعدالت سازمانی بر رضایت شغلی 0,599 0,079 7,585

 
 0,599 معنی دار شده و برابـر  0,05 در سطح با توجه به نتایج به دست آمده، ضریب مسیر عدالت سازمانی بر رضایت شغلی       

به همین دلیل فرضیه متناظر با مسیر مورد نظـر  . می باشد که نشان دهنده تاثیر مثبت عدالت سازمانی بر رضایت شغلی است        
  .نیز مورد تأیید قرار می گیرد

   "منفی  دارد عدالت سازمانی بر تمایل به ترك شغل  تأثیر ": فرضیه دوم به این شکل بیان می شود 
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  ضریب مسیر.  مورد بررسی قرار گرفته است2با توجه به اطلاعات مندرج در جدول زیر، فرضیه شماره 
  . معنادار است P<0,05در سطح T= -2,238  عدالت سازمانی بر تمایل به ترك شغل با ارزش  

 
  

  )3(جدول 

T جهت مسیر برآورد پارامتر مقدارخطاي استاندارد 

-
2,238 

  اثرعدالت سازمانی بر تمایل به ترك شغل  0,25 - 0,11

 - معنی دار شده و برابـر  0,05با توجه به نتایج به دست آمده، ضریب مسیر عدالت سازمانی بر تمایل به ترك شغل در سطح 

بـا مـسیر   به همین دلیل فرضیه متناظر .  می باشد که نشان دهنده تاثیر منفی عدالت سازمانی بر تمایل به ترك شغل است 0,25
  .مورد نظر نیز مورد تأیید قرار می گیرد

   " رضایت شغلی بر تمایل به ترك شغل  تأثیر منفی  دارد": فرضیه سوم به این شکل بیان می شود 
  ضریب مسیر.  مورد بررسی قرار گرفته است3با توجه به اطلاعات مندرج در جدول زیر ، فرضیه شماره 

 .  معنادار است P<0,05در سطح  T=-2,607 ا ارزشرضایت شغلی بر تمایل به ترك شغل ب

  )4(جدول 

T 
مقدارخطاي 
 استاندارد

 جهت مسیر برآورد پارامتر

  اثررضایت شغلی بر تمایل به ترك شغل   0,491 -  0,11 2,607-

  
 -برابـر   معنی دار شـده و  0,05با توجه به نتایج به دست آمده، ضریب مسیر رضایت شغلی بر تمایل به ترك شغل در سطح 

به همین دلیل فرضیه متناظر با مـسیر  .  می باشد که نشان دهنده تاثیر منفی رضایت شغلی بر تمایل به ترك شغل است          0,491
  .مورد نظر نیز مورد تأیید قرار می گیرد

  :لذا مدل کلی را بر اساس سه فرضیه بحث شده به همراه ضرایب مسیر می توان به شکل زیر ارائه داد



  
  89پاییز /24شماره / سال نهم / نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا               

  
  

  
  
  

34

  
  عدالت سازمانی و تمایل به ترك شغل بین رابطه رضایت شغلی در گري واسطه نقش علی  تحلیل):2(شکل 

 
واسطه رضـایت شـغلی     تاثیر غیرمستقیم عدالت سازمانی بر تمایل به ترك شغل به": فرضیه چهارم به این شکل بیان شد که

  " باشد مایل به ترك شغل میبیشتر از تاثیر مستقیم عدالت سازمانی بر ت
عدالت سازمانی از طریق رضایت شغلی بر روي تمایل بـه تـرك شـغل    ) غیر مستقیم(براي بررسی این فرضیه، ما ابتدا اثر کلی   

  .را می سنجیم و سپس با اثر مستقیم عدالت سازمانی بر روي تمایل به ترك شغل مقایسه می کنیم
 رضایت شغلی بر روي تمایل به ترك شغل برابـر حاصلـضرب ضـرایب مـسیر مـی        اثر غیر مستقیم عدالت سازمانی از طریق      

  که این عدد نشان دهنده تاثیر غیرمستقیم عدالت سازمانی بر رضـایت         -Í 491/0 599/0 = -294/0باشد یعنی برابر است با      
  .شغلی از طریق رضایت شغلی است

 بر تمایل به ترك شغل به واسـطه رضـایت شـغلی اولاً منفـی        همان طور که ملاحظه می شود اثر غیر مستقیم عدالت سازمانی          
تـاثیر  از لحاظ قدر مطلق بیـشتر اسـت، بنـابراین،    ) -25/0(بوده و ثانیاً از تأثیر مستقیم عدالت سازمانی بر تمایل به ترك شغل    

الت سازمانی بر تمایـل  واسطه رضایت شغلی بیشتر از تاثیر مستقیم عد غیرمستقیم عدالت سازمانی بر تمایل به ترك شغل به
  .باشد به ترك شغل می

  

  -491/0** تمایل به ترك شغل رضایت شغلی عدالت سازمانی

*25/0-  

**599/0  

** p<0/0105/0      * p<  
  



  
  بر تمایل به ترك شغل از طریق رضایت شغلی تاثیر عدالت سازمانی                                                                           

  
  

  
  
 

35

  
  وابسته متغیر بر مفهومی مدل در موجود مستقل متغیر تاثیرگذاري نحوه) 3(شکل 

  
  .در جدول فوق اثرهاي مستقیم و غیر مستقیم اجزاي عدالت سازمانی بر تمایل به ترك شغل به طور جداگانه ارائه شده است

 اسـت و اثـر غیـر مـستقیم آن     -213/0ن طور که ملاحظه می شود، اثر مستقیم عدالت توزیعی برروي تمایل به ترك شغل         هما
  . می باشد که شدت آن از اثر مستقیم بیشتر است-491/0*741/0=-363/0بواسطه متغیر رضایت شغلی 

یـر مـستقیم آن بواسـطه متغیـر رضـایت شـغلی       و اثر غ.  است-286/0اثر مستقیم عدالت رویه اي برروي تمایل به ترك شغل     
  . می باشد که شدت اثر مستقیم بیشتر است-491/0*416/0=-204/0

همانطور که مشخص می باشد تنها عدالت تعاملی هیچ اثري بر رضایت شغلی ندارد و اثر مـستقیم آن بـروي تمایـل بـه تـرك                 
  . است-140/0شغل 

ر کنترل کننده یا تعدیل گر به برازش مدل در دو جنسیت زن و مرد پرداختیم         به عنوان یک متغی    "جنسیت"براي بررسی متغیر    
.  مـی باشـد  108/0 معنـی دار بـوده و برابـر    0,05که نتایج حاصل بیانگر این است که میـزان اثرگـذاري ایـن متغیـر در سـطح          

 عدالت توزیعی

 عدالت رویه اي

  تعاملیعدالت

 تمایل به ترك شغل رضایت شغلی

  عدالت سازمانی

**741/0  

**491/0-  

*140/0-  

*213/0-  

*286/0-  

*416/0  

** p<0/0105/0      * p<  
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 غیرمـستقیم عـدالت سـازمانی در    بنابراین می توان نتیجه گرفت که به علت مثبت بودن ضریب و معنی داري آن، اثر مستقیم و    
  .مردان نسبت به زنان بیشتر است

 به عنوان یک متغیر کنترل کننده یا تعدیل گر بـه بـرازش مـدل در سـه سـطح دیـپلم،       "تحصیلات"همچنین براي بررسی متغیر    
 معنی دار بـوده و  0,05فوق دیپلم و لیسانس پرداختیم که نتایج حاصل بیانگر این است که میزان اثرگذاري این متغیر در سطح  

بنابراین می توان نتیجـه گرفـت کـه بـه علـت منفـی بـودن ضـریب و معنـی داري آن، اثـر مـستقیم و                .  می باشد  -103/0برابر  
 .غیرمستقیم عدالت سازمانی بر تمایل به ترك شغل، با افزایش تحصیلات کاهش می یابد

  
  نتیجه گیري 

عدالت سازمانی بـر رضـایت شـغلی    «اولین فرضیه عبارت است از . ار گرفتدر این تحقیق چهار محور اصلی مورد بررسی قر 
تحقیقات دیگران نیز این مطلـب را ثابـت کـرده انـد و بـا نتیجـه تحقیـق حاضـر         . این فرضیه مورد تایید قرار گرفت. »تاثیر دارد 

زمانی با رضایت شغلی رابطه مثبـت  در تخقیق خود به این نتیجه رسیدند که عدالت سا         ) 2010( نادیري و تانوا  . همخوانی دارند 
. نیز بیان کرد که عدالت سازمانی رابطه مثبت با رضـایت شـغلی دارد  ) 2001(جوردان . و حتی اثر قوي بر رضایت شغلی دارد  

) 1387(سید جوادین و همکـاران  . نیز به رابطه مثبت عدالت سازمانی با رضایت شغلی اشاره کردند   ) 1388(یعقوبی و همکاران  
بنابراین همـاطور  . یجه گرفتند که میان کلیه ابعاد عدالت سازمانی و رضایت کلی از شغل همبستگی معناداري وجود دارد     نیز نت 

که انتظار می رفت در میان کارکنان بانک هرچه عدالت سازمانی بیشتر رعایت شود، رضایت شغلی کارکنان بیشتر مـی شـود         
البته تحقیقاتی نیز وجود دارند که به بررسی رابطه عدالت تـوزیعی و       . هد آورد که پیامدهاي مثبتی را براي سازمان به بار خوا        

  . رویه اي با رضایت شغلی پرداختند که به همین نتیجه دست یافتند
تحقیقـات دیگـران نیـز بـه ایـن مطلـب       . ، نیز مورد تایید قـرار گرفـت  »عدالت سازمانی بر تمایل به ترك تاثیر دارد«فرضیه دوم   

 که هرچه عدالت سازمانی در سازمان بیشتر باشد، تمایل به ماندن کارکنان در سازمان بیشتر مـی شـود، یعنـی      اشاره داشتتد 
بیـان کردنـد کـه نبـودن     ) 1992(و شوارتز والد، کوسلوسـکی و شـالیت   ) 1991(هولین. تمایل به ترك شغل کاهش پیدا می کند    

مـی  » رضایت شغلی بر تمایل به ترك شغل تاثیر دارد« گر تحقیق فرضیه دی. تساوي و عدالت با تمایل به ترك مرتبط می باشد  
گزارش کردند که رضایت شغلی یک هدایت کننـده  ) 1991(و هم و گریفس     ) 1986(کاتن و تاتل    . باشد که این فرضیه اثبات شد     

پـرایس و  . دارد بیان کردند که رضایت شـغلی بـا تمایـل بـه تـرك شـغل رابطـه            ) 1993(تت و میر    . ادراکات کناره گیري است   
نتایج این تحقیقات بـا نتیجـه   . ذکر کردند که تمایل به ترك با رضایت شغلی پایین مرتبط است          ) 1997(و استمپس   ) 1981(مولر
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تاثیر غیر مستقیم عدالت سازمانی بر تمایل به تـرك    «آخرین فرضیه تحقیق نیز عبارت است از        . تحقیق حاضر مشابه می باشد    
بـدین  . نتیجه تحقیق این فرضـیه را اثبـات کـرد   . »تقیم عدالت سازمانی بر تمایل به ترك شغل می باشد    شغل بیشتر از تاثیر مس    

معنا که اگر عدالت سازمانی در سازمانی رعایت شود، این امر باعث می شود رضایت شغلی کارکنان افزایش یابد و در نتیجـه        
 نتیجه دست یافت که عدالت سازمانی تاثیر مستقیم بر تمایل بـه  به این) 2009(هاندلان. میل به ترك سازمان کاهش پیدا می کند   

در تحقیق خود نشان داد که عدالت سارمانی به واسطه رضایت شغلی بر روي تمایـل بـه         ) 2009(اما مک ناب،  . ترك شغل دارد  
در عـدالت تـوزیعی   بیان کـرد درك بـی عـدالتی      ) 1987(گرینبرگ  . ترك شغل اثر دارد و با نتیجه تحقیق حاضر همخوانی دارد          

باعث می شود افراد بی عدالتی را احساس کنند و در نتیجه براي سازمان بهره وري کمتـري داشـته باشـند و رضـایت آن هـا           
با توجه بـه  . بنابراین مدل ارائه شده در تحقیق مورد تایید واقع شد. کمتر می شود، که در نهایت تمایل به ترك پدیدار می شود      

در این تحقیق که بر اثر غیرمستقیم عدالت سازمانی بر تمایل به ترك شغل اشاره دارد، پیشنهاد می شـود     نتیجه به دست آمده     
در ایـن رابطـه غیرمـستقیم    ) به عنوان مثال تعهـد سـازمانی  ( در تحقیقات آتی اثر متغیرهاي دیگري نیز به عنوان متغیر واسط           

  .بررسی شود
 بر روي تمایل به تـرك شـغل مـی    "تحصیلات" و "جنسیت" متغیر کنترل یعنی  نتیجه مهم دیگري که حاصل شد، تاثیر هر دو        

باشد که نشان می دهد اثر مستقیم و غیر مستقیم عدالت سازمانی بر روي تمایل به ترك شغل در مردها نسبت به زنان بیشتر          
 تمایل به تـرك شـغل کـاهش مـی     بر) مستقیم و غیر مستقیم(است و همچنین این که با افزایش تحصیلات، اثر عدالت سازمانی            

به این نتیجه دست یافت که هرچه سطح تحصیلات بیشتر باشد، رابطه رضایت شـغلی و تمایـل بـه تـرك             ) 2009(مک ناب . یابد
شغل بیشتر می شود بدین معنا که افرادي که بیشتر تحصیلات دارند وقتی با رضایت شغلی کمتـر مواجـه مـی شـوند بیـشتر            

شان می دهند، اما ما در تحقیق حاضر به این نتیجه دست یافتیم که هر چه تحصیلات کارمندان بیـشتر        تمایل به ترك شغل را ن     
 .می شود، اثر عدالت سازمانی بر تمایل به ترك شغل کاهش می یابد

ی کـه  با توجه به این که تمایل به ترك شغل و در نهایت ترك شغل براي سازمان ها، هزینه بر است و نیز تـرك ارادي کارکنـان    
براي سازمان ارزشمند هستند، مشکلاتی را براي سازمان به وجود می آورد و هزینه هاي کارمند یابی و آمـوزش و بالنـدگی          

همچنین تحقیقات دیگر مـی  . را به دنبال دارد، باید شیوه هایی اتخاذ شود که کارکنان میل به ماندن در سازمان را داشته باشند 
  . ل به ترك شغل را کاهش می دهند، متمرکز شودتواند بر روي عواملی که تمای
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