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 چکیده
 بطالت شوند. می شناخته ها سازمان موفقیت دلیل ترین ارزش با و ترین مهم عنوان به انسانی منابع امروزه

 در ویژه به آنها بازدهی و کارکنان عملکرد کاهش به مستقیمطور  به که است مواردي جمله از اجتماعی

 یاجتمـاع  بطالـت  بررسـی تـأثیر  به  شش فرضیه وسیله بهلذا این پژوهش  شود، می منجرگروهی  قالب

 کـل  اداره کارکنان اجتماعی بطالت بر شده عدالت سازمانی ادراك و منفی همکار، عواطف شده ادراك

پردازد. پژوهش حاضر  می 1394سازمانی در شش ماه اول سال  تعهد طریق از تهران غرب هاي مالیات

و از نـوع   پیمایشـی  - هـا، توصـیفی   داده روش گـردآوري  حسب بر و کاربردي پژوهشی هدف، نظر از

 بـا  و شده استفاده مورگان جدول کرجسی و نمونه از حجم محاسبه منظور علی است. به هاي پژوهش

 استفاده با نفر 300 نشود، داده برگشت ها پرسشنامه از تعدادي دارد امکان شپژوه هر در اینکه به توجه
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 انجـام  Lisrel و SPSS افـزار  نرم کمک به آماري هاي آوري گردید. تحلیل پرسشنامه قابل استفاده جمع

 منفـی و  همکـار، عواطـف   شـده  ادراك یاجتمـاع  بطالتنتایج پژوهش حاکی از آن است که  .شود می

 اجتمـاعی  بـر بطالـت   سـازمانی  سـازمانی و تعهـد   تعهد بر شده ادراك سازمانی یک از ابعاد عدالت هر

  هر شش فرضیه پژوش مورد تأیید قرار گرفت. از این روکارکنان، اثر مثبت و معناداري دارند، 

  

 شـده،  ادراك یسـازمان  عـدالت ، یمنف ـ عواطفهمکار،  شده ادراك یاجتماع بطالت: هاي کلیدي هواژ

  .یسازمان کارکنان، تعهد یاجتماع بطالت

 
  مقدمه -1

 ـموفق در منبـع  نیتر ارزش با و نیمهمتر عنوان به یانسان منابع امروزه،  شـناخته  هـا  سـازمان  تی

 ـرا  يا گسترده تلاش ها، سازمان که طوري به شوند یم  ـتقو و کارکنـان  طیشـرا  بهبـود راي ب  تی

 سطح تا دشو یم سبب که دارد وجود یموانع ر،یمس نیا در .دهند میانجام   آن زهیانگ و عملکرد

 میمسـتق به طـور   که است يموارد جمله از 1یاجتماع بطالت. دشون محقق نظر، مورد يور بهره

 ـ منجـر  ،گروهـی  لـب قا در ویژه به آنها یبازده و کارکنان عملکرد کاهش به  بطالـت  .شـود  یم

ی سازمان عملکرد میمستقبه طور  و دارد همراه به ها سازمان يبرا يادیز یمنف تبعات ،یاجتماع

 بـه  نسـبت  تعهد کاهش به یاجتماع بطالت که دارند اذعان محققان. دهد قرار می ریتأث را تحت

 ].1[ دهـد  قرار ریتأث تحت را کارکنان یسازمان درون روابط است ممکن و شود یم منجر گروه

 و دارد وجـود  نظـر  توافـق  هـا،  سـازمان  در یاجتمـاع  بطالت یمنف تبعات مورد در یکل طور به

را بـراي   یمختلف عوامل کارشناسان. دارند دیکأت ،یاجتماع بطالت سطح کاهش لزوم بر همگان

  :از تندعبار آنها نیتر مهمکه  اند کرده ذکر ها سازمان در یاجتماع بطالت سطح کاهش

 .]4[ 4همکار شده دركا یاجتماع بطالت، ]3[ 3یمنف عواطف ،]2[ 2شده ادراك یسازمان عدالت

 يهـا  ت در گـروه یزه فرد است که با عضویکاهش عملکرد و انگ يبه معنا یبطالت اجتماع

ر قابـل  یشود چرا که غ یمشاهده م یخدمات هاي شرکتان یدر م بیشترو  ]5[ دهد ی، رخ ميکار

ه عملکرد همکـاران  یتواند در سا یفرد م نیباشد. بنابرا یخدمات م يها یژگیودن از ومشاهده ب

                                                                                                                                               
1. Social Loafing 
2. Perceived Organizational Justice 
3. Negative Affectivity 
4. Colleague's Perceived Social Loafing 
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 ـگن، مورد سنجش قرار يق ویعملکرد دق ورد یخود قرار گ ، بـه کـاهش   یبطالـت اجتمـاع   رد.ی

 دیاحساس نما يشرفت کمتریبه پ لیشود تا فرد، تما یشود و سبب م یمنجر م يفرد يها زهیانگ

از جملـه   وري بهـره کنند که کـاهش   یان میب پژوهشگران ].6[یابد  هشکا او یعملکرد شغل و

بـه کـاهش بطالـت     توانـد منجـر   یکـه م ـ  یاز عـوامل  یکی ].7[ باشد یم یج بطالت اجتماعینتا

 يبـه معنـا   شـده  ادراك ی]. عدالت سازمان2[ است شده ادراك یشود، عدالت سازمان یاجتماع

واسـطه   ط عمومـاً بـه  ین شرای]. ا8[ باشد یسازمان م در طیادراك کارکنان از منصفانه بودن شرا

 ـیآ یدست مه ب يو یافتیزان دریفرد و م هايسه انتظاریمقا عـدالت   ن ادراك افـراد از ید. همچن

]. 9شـود [  یر کارکنان، حاصـل م ـ یسه با سایر برخورد سازمان با فرد در مقایتحت تأث یسازمان

 ـافـت کارکنـان نـدارد. بلکـه بـه ا     یزان دریم با یارتباط شده ادراك یواقع، عدالت سازمان در ن ی

 یباشد. عدالت سازمانها  یستگیاساس شا منصفانه و برها،  افتین دریدارد که ا یموضوع بستگ

 ياشـاره دارد. اگـر فـرد   نیـز   هـا  سـازمان ت افراد در یها به موقع ، علاوه بر پرداختشده ادراك

 ـد دارد اما باس خوینسبت به رئ يبالاتر يد که توانمندیاحساس نما رد، ی ـدسـتور بگ  يد از وی

ادراك شده همکار  یاجتماع ]. بطالت10خواهد داشت [ یاز عدالت سازمان يتر فیادراك ضع

شـده اسـت و    ی، معرف ـیمؤثر بر کاهش سطح بطالـت اجتمـاع   يرهایاز متغ یکی عنوان بهز ین

 ـ یکننده ادراک منعکس  آورد یدسـت م ـ ه است که فرد در مورد کاهش عملکرد همکاران خود ب

ادراك شده همکار، تصور فرد از سطح تلاش همکاران  یاجتماع ]. در تعریفی دیگر، بطالت4[

 ییاز توانا ید که همکارانش، تنها از بخشین گونه استنباط نمایکه اگر ا يباشد به نحو یخود م

فرد  یماعبر بطالت اجت که ]11[ خواهند داشت ینییکنند؛ بطالت ادراك شده پا یخود استفاده م

اگـر   و کنـد  یمستمر، عملکرد همکـاران خـود را رصـد مـ     طور به]، چرا که فرد 5مؤثر است [

مطمـئن عملکـرد   به طور ها کمتر از حد توانشان است،  آن د که عملکردیگونه برداشت نما نیا

فـرد مـؤثر اسـت،     یگر که بـر بطالـت اجتمـاع   یر دید. متغینما یم میخود را متناسب با آن تنظ

رامـونش،  یاست که بر نگرش فرد نسبت به پ یروح هاي حالت يبه معنا واست  یمنفعواطف 

ره بر نگـرش  یو غ يدی، نا امیر غم، اندوه، اضطراب، افسردگینظ یگذارد. عواطف یم یر منفیتأث

 ـ یکننده حالت نامناسـب روان ـ  منعکس یواقع عواطف منف ]. در12د [نفرد، اثر سوء دار  یو حت

اذعـان شـده    یکل ،طور به]. 3دهد [ یالشعاع قرار م ملکرد فرد را تحتفرد است که ع یجسمان

 يها ت در گروهیبا عضو نیبنابرا ،دارد یر منفیفرد، تأث یبر عملکرد شغل یاست که عواطف منف
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ش یرا افزا یر داشته و بطالت اجتماعیبالقوه بر عملکرد فرد تأث طور بهتواند  ین مورد می، ايکار

پرداختـه   ین عوامل بر بطالـت اجتمـاع  ینقش ا یشود تا به بررس یم یسعق ین تحقیدهد. در ا

مطـرح   واسطهر یبه عنوان متغ 1یدر آن، تعهد سازمانو د ین گردیتدو ین راستا، مدلیشود. در ا

 ـدهنـده م  زان ارتباط فرد با سازمان اطلاق شـده اسـت کـه نشـان    یبه م ید. تعهد سازمانش زان ی

ت در سـازمان اسـت   یل به حفظ عضـو یفرد و تما ياز سو یرش اهداف سازمانیو پذ يبندیپا

کنـد.   و ترك سازمان کمک  ییجا به بت، جای، غيکار ر کمینظ یبه حل مشکلات تواند می] و 13[

ک کارمند یخروج  ، براي مثالکند یل میبر سازمان تحم يادیز يها نهین موارد، هزیک از ای هر

، يانـدوز  ، تجربـه يآمـوز  آمـوزش، مهـارت   يها نهین رفتن هزیاز سازمان، مترادف است با از ب

 سازمان پرداخت شده و با خـروج کارمنـد   يکه همه و همه از سو غیره،استخدام و  يها نهیهز

  شود: یم مطرح ن گونهیا پژوهش نیا در ما یاصل هدفاز این رو ]. 14[ شود یده گرفته میناد

 ادراك یسـازمان  عـدالت  و ینفم عواطف ،همکار شده ادراك یاجتماع بطالت بررسی تأثیر

  .یسازمان تعهد قیطر از کارکنان یاجتماع بطالت بر شده

 
  مروري بر ادبیات موضوع -2

  کارکنان یبطالت اجتماع -2-1

 ـ نوشـته  گروه حساب  به تیخلاقو پشتکار ،ییتوانا سهم ،یگروه کار در  رو از ایـن . شـود  یم

 افـراد  از یبرخ اما. گذارند یم هیما تیفعال يبرا خود يانرژ یتمام از دل و جان با افراد یبرخ

 ـ از یخاص ـ بخش در افراد یوقت. است نیچن زین ها سازمان در .کنند یم کار گروه هیسا در  کی

 ابتدا در یاجتماع بطالت .است یاتفاق نیچن نگران يا حرفه ریمد کنند، یم کار به شروع سازمان

، شـود  مـی کاري فرد وقتـی در گـروه عضـو     و به کم مطرح شد هارکینز و ویلیامز لاتان، توسط

 جملـه  از یاجتمـاع  بطالـت ) 2013( همکاران و لواساس نتایج پژوهش  بر ].15[ اشاره داشت

 لازم هـاي  اقـدام  آن، کـاهش  يبـرا  دیبا و دارد وجود مختلف يها سازمان در که است يموارد

 از ،یسازمان تعهد ،یغلش تیرضا ،سازمانی عدالت از افراد ادراك اساس، نیا بر .ردیپذ صورت

نتایج پژوهش . دنباش مؤثر دنتوان یم کارکنان یاجتماع بطالت سطح بر که هستند يموارد جمله

                                                                                                                                               
1. Organizational Commitment 
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 به سازمان سراسر در یمنف يها انعکاس ،یاجتماع بطالتنشان داد )، 2013( نیجیسا و کارادال

 سهیمقا در آنها ملکردع و باشند داشته يکمتر تلاش که دهد یم اجازه کارکنان بهو  دارد همراه

  .]16[ باشد داشته کاهش ،يفرد کار با

 
  همکار شده ادراك یاجتماع بطالت -2-2

 کننـده  منعکس ،همکار شده ادراك یاجتماع بطالت که کنند یم انیب) 2009( همکاران و هونگ

 همکاران و دنیل .آورد یم دست هب خود همکاران عملکرد کاهش مورد در فرد که است یادراک

. است مؤثر فرد یاجتماع بطالت بر همکار شده ادراك یاجتماع بطالت کهکردند  انیب) 2004(

 ردک میتقس یاصل گزاره سه به را همکار شده ادراك بطالت )2009(همکاران  و هونگ پژوهش

 از ادراكو  کمتـر  تلاش برابر در برابر پاداش افتیدر ،همکاران عملکرد ارزیابی از عبارتند که

 بطالـت  کـه  داد نشـان  آنهـا  پژوهش . نتایجکارکنان به نسبت یسازمان خوردرب بودن رمنصانهیغ

 ـ کارکنـان  يکار طیشرا بر مؤثر يرهایمتغ از یکی همکار شده كادرا یاجتماع  بـر  و باشـد  یم

سیسـن و آکیـف کهرمـان     پـژوهش  نتـایج . اسـت  مؤثر ،همکاران با کار تیفیک از فرد یابیارز

سـازمانی و   تعهـد  موجـب کـاهش   همکـار  شده ادراك یاجتماع نشان داد بطالتنیز  )2014(

  .]17[ شود میفرد  یاجتماع افزایش بطالت

  

  یسازمان تعهد -2-3

 تعهــد  بـه عموماً که را کارفرما به کارکنان تعهد سازمانی، ادبیات در مطالعات از اولین برخـی

 دیگـر  انـواع بررسـی بـه یاديز هاي پژوهش تازگی به اما .اند کرده دارد، بررسی اشاره سازمانی

کننده است که فرد را بـه   دیآور و مق الزام ییروین يبه معنا سازمانی تعهد .]18[ اند پرداخته تعهد

 ـبـه م  یگر، تعهد سـازمان ی. از منظر د]19[ کند یب میشتر ترغیماندن در سازمان و تلاش ب زان ی

 یرش اهداف سازمانیو پذ يبندیان پازیدهنده م ارتباط فرد با سازمان اطلاق شده است که نشان

 ،یعـاطف  تعهـد  بعدسه  و شامل ]13[ ت در سازمان استیل به حفظ عضویفرد و تما ياز سو

 عدالت) 2012( همکاران و یج پژوهش خداپرستابراساس نت .]20[ شدبا یم يهنجار و مستمر

 ـپـارك و  در پـژوهش  و  ]21اسـت [  یسـازمان  تعهد بر رگذاریتأث عوامل از یکی یسازمان ون ی
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 ـرو، یعیتوزعدالت  شاملسه بعد عدالت هر ) نیز مشخص شد که 2009( بـر   یو تعـامل  يا هی

و همکـاران   یبورلپژوهش  نتایج براساس و ]22[ اند داشته يادیز ریتأثکارکنان  یتعهد سازمان

 ـ یشـغل  تیرضـا  شیافـزا  موجب یسازمان تعهدافزایش  )1994( و کـاهش آن   ]23[د شـو  یم

 .جب افزایش بطالت اجتماعی کارکنان شودمو تواند یم

  

  شده ادراك یعدالت سازمان -2-4

 ـ منصـفانه  صوصـخ ـ در افـراد  ادراك ،توان می را ادراك شده یسازمان عدالت  وردـبرخ ـ ودنـب

 ـ بـه  آن ها يرفتار يها واکنش و دانـکارمن اـب ازمانـس  در .]24[ کـرد  فیتوص ـ یادراک ـ نیچن

 ـ عـدالت  یعنـی ، آن بعد سه اغلب یسازمان هاي پژوهش  ـرو، یعیوزـت  یبررس ـ یتعـامل  و يا هی

 ـتوز هنگـام  به انصاف تیرعا يمعنا به یعیتوز عدالت ].25[ دنشو یم  در دهاـام ـیپ و جینتـا  عی

 ـ دارد اشـاره  ییها هیرو و ندهایافر به يا هیرو عدالت ].26[ است سازمان کارمندان انـیم  از هـک

 بـا  ریمد رفتار یتعامل عدالت و شود یم گیري یمتـصم منابع صیتخص خـصوص در هاآن قیطر

 ـ توجه. و داقتـص زانـیم . مانندردیگ یبرم در را کارمندان  همکـاران  و یمـورف یج پـژوهش  انت

 ـ با کارکنان روابط بر شده ادراك یسازمان عدالت که داد شانن) 2003(  مـؤثر  رانیمـد  و هـا  میت

 بـا  یمثبت رابطه شده ادراك یسازمان عدالت )2005( و راپ لئو اساس پژوهش بر و ]27[. است

 یرجب يها پژوهشیج انت ].28[ دارد یسازمان یمدن يرفتارها و یشغل يخشنود ،یسازمان تعهد

، نیـز  )1392( همکـاران  و یدوسـت  و )1392ا و همکاران (ی)، حدادن1393فرجاد و همکاران (

  ].31 ؛30؛29[ است تعهد و یسازمان عدالت يها مولفهبین  معنادارارتباط حاکی از 

  

  یعواطف منف -2-5

 رامونش،یپ به نسبت فرد نگرش بر که است و روانی یروح يها حالت يمعنا به یمنف عواطف

 هـا  نگـرش  دارند. ها دهیپد رامونیپ که مردم هستند یعاطف احساسات ها نگرش. دارد یمنف ریتأث

را  یعواطف منف ].32[ دهستن معاصر یاجتماع یروانشناس در مفهوم نیتر يضرور و نیزتریمتما

هریک از این عوامل  ].33[ دانست یگناه و زودرنج نی، احساسیغمگ شامل اضطرب، توان می

در صورت احساس شدن موجب کاهش میزان تعهد فرد به سازمان و افزایش بطالت  توانند یم



   انو همکار مهدي زنگانه   _________________________  ... همکار، عواطف یاجتماع بطالت تأثیر

73 

 بـر  يمعنـادار  شـکل  بـه  عواطفند که دنشان دا )2009( همکاران و (کم کاري) شوند. هونگ

همچنـین  . دهـد  یم رییتغ را سازمان به نگرش او را نسبت و است رگذاریتأث فرد، يکار طیشرا

بر تعهـد سـازمانی    تواند یم یمنف که عواطف ) نشان داد2002نتیجه پژوهش پاین و موریسن (

 ـ لسـتدلا ا يزمتقاعدسا ياکه بر دبو داده صینیز تشخ سطوار ].34اثرگذار باشد [  ـن یمنطق  زای

  .ستا یاتیح يزمتقاعدسا يابر زین احساسات درك که دبو داده دنهاشیپ ماا ستا

  

  وهشژپ يها هیفرض -3
  ر دارد.یتأث یبر تعهد سازمان همکار شده ادراك یاجتماع بطالت -1

  ر دارد.یتأث یبر تعهد سازمان یعواطف منف -2

  ر دارد.یتأث یبر تعهد سازمان یعیعدالت توز -3

  ر دارد.یتأث یانبر تعهد سازم يا هیعدالت رو -4

  ر دارد.یتأث یبر تعهد سازمان یعدالت تعامل -5

  ر دارد.یتأث یبر بطالت اجتماع یتعهد سازمان -6

  

  هشپژو یشناس روش -4
 و یمنف عواطف همکار، شده ادراكاجتماعی  بررسی تأثیر بطالتهدف این پژوهش  که جایی آن از

 طریـق  از تهـران  غرب هاي مالیات کل اداره نکارکنا یاجتماع بطالت بر شده ادراك یسازمان عدالت

 ـ 1394 سال اول ماه شش در سازمانی تعهد  پژوهشـی  ،از نظـر هـدف  حاضـر   باشـد، پـژوهش   یم

. باشد یم یعلو از نوع  یشیمایپ -  یفیتوص هاي پژوهشاز نوع  ،داده يو برحسب گردآور يکاربرد

 جامعـه  .شـود  مـی انجـام   لیزرل افزار نرم با روش معادلات ساختاري و توسط ها دادهتجزیه و تحلیل 

 نمونـه  اندازه است. غرب تهران يها اتیکارکنان اداره کل مالنفر، شامل  900حاضر  پژوهش يآمار

 دارد امکـان  پژوهش هر در کهاما از آن جایی  ،باشد یم نفر 269 مورگان و یکرجس جدول با توجه

 سـاده  یتصـادف  يری ـگ نمونـه  روش اسـتفاده با  نفر 300 ،نشود داده برگشتها  پرسشنامه از يتعداد

پرسشـنامه قابـل    270ع، یکه بعد از توز شد عیتوز آنها نیب و پرسشنامهنمونه انتخاب شدند  عنوان به

نـامه    ها داده يحاضر جهت گردآور در پژوهش .دش آوري جمعاستفاده  از افراد نمونه، از یـک پرسش

 .باشد می 1ختار آن به شرح جدول سا و استفاده شده است يا نهیگز 5کرت یف لیبا ط
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  ساختار پرسشنامه  1جدول 

  منابع  در پرسشنامه هاي الؤشماره س  رهایمتغ

  ]7[  5تا  1 همکار شده ادراك یاجتماع بطالت

  ]33[  9تا  6 یمنف عواطف

  ]35[  12تا  10 یعیتوز عدالت

  ]35[  15تا  13 يا هیرو عدالت

  ]35[  18تا  16 یتعامل عدالت

  ]36[  23تا  19  یمانساز تعهد

  ]37[  28تا  24  یاجتماع بطالت

  

  پرسشنامه ییایو پا ییروا -5
ن منظـور  یه اکرونباخ استفاده شده است. ب ي، از روش آلفاییاین پاییحاضر به منظور تع در پژوهش

د و سـپس بـا اسـتفاده از    ی ـع گردی ـن آنها پرسشـنامه توز ینفر انتخاب و ب 30ه شامل یک نمونه اولی

 يب آلفـا یزان ضریم SPSS 19 يافزار آمار ها و به کمک نرم ن پرسشنامهیبه دست آمده از ا يها داده

 ـدهندة آن است که پرسشنامه مورد استفاده، از پا دست آمده نشانه ج بیکرونباخ محاسبه شد. نتا  ییای

فاده اسـت  ییمحتـوا  یـی پرسشـنامه از روش روا  ییدست آوردن رواه ب يبراباشد.  یلازم برخوردار م

د دانشگاه و چند تن از افراد صـاحبنظر قـرار   یاساتدر اختیار تعدادي از . به این منظور پرسشنامه هشد

 دست آورد. ه، اعتبار لازم را بآنهاگرفت و با اصلاحات پیشنهادي 
 

  پرسشنامه ییایپا  2جدول 

  رهایکرونباخ متغ يآلفا  نشان  رهایمتغ

  CL  832/0  همکار شده ادراك یاجتماع بطالت

  NA  838/0  یمنف عواطف

  DJ  750/0  یعیتوز عدالت

  PJ  869/0  يا هیرو عدالت

  IJ  840/0  یتعامل عدالت

  OC  901/0  یسازمان تعهد

  SL 920/0  یاجتماع بطالت
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  ها دادهنتایج تجزیه و تحلیل  -6
 بـا اسـتفاده از  که  ياز روش معادلات ساختار ،پژوهش حاضر هاي فرضیهصحت  یبررس يبرا

اعـداد   ،2 شـکل  و ریمس ـضرایب  ،1 شکل بهره برده شده است.، شود میانجام  لیزرل زاراف نرم

نشـان از   3 ولدج ـاسـتفاده شـده در    هـاي  شاخصتمامی  همچنین .دهد میرا نشان معنادري 

 .مشاهده شده را دارد هاي دادهتناسب مدل با 
 

 
  پژوهش در حالت استاندارد يمدل ساختار  1 شکل

  

 
 يپژوهش در حالت معنادار يمدل ساختار  2 شکل
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  پژوهش يبرازش مدل ساختار ییکوین یج حاصل از بررسینتا  3 جدول

  جهینت  مقدار  دامنه مورد قبول  شاخص برازش

  مناسب 77/2  >3  )يدو بر درجه آزاد یشاخص نسبت مجذور خ (

CFI مناسب 95/0  < 9/0  )یقیتطب (شاخص برازش  

GFI مناسب 96/0  < 9/0  )یزندگ(شاخص برا  

AGFIمناسب 95/0 < 9/0 )یل برازندگی(شاخص تعد 

NFI  مناسب  97/0 < 9/0 )یبرازندگ ٔشده(شاخص نرم 

NNFI  مناسب  96/0  < 9/0  )یبرازندگ ٔنشده(شاخص نرم  

RMSEA مناسب 078/0  > 08/0  ب)ین مجذورات تقریانگیشۀ میر ي(خطا  

  

ب مسـیر،  ییـک از ضـرا   هـر  يبرا یان گفت وقتی آماره تتو یم 2 و 1 هاي با توجه به شکل

، شـود  مـی جه گرفـت آن فرضـیه تأییـد    یتوان نت یمباشد  96/1 یعنی، يدار امعن آستانهبالاتر از 

 بـا  یادراك شده همکار بـر تعهـد سـازمان    یاجتماعه تأثیر بطالت یفرض گفت: توان میبنابراین 

 بـراي  96/2 مقـدار بـا   یسازمان تعهد بر یطف منفعوا تأثیر هی، فرضبراي آماره تی 27/4مقدار 

 هی، فرض ـتـی  آماره براي 12/4مقدار با  یبر تعهد سازمان یعیه تأثیر عدالت توزیفرض، تی آماره

 یه تأثیر عدالت تعاملیفرض، تی آماره براي 64/2 مقداربا  یسازمان تعهد بر يا هیعدالت رو تأثیر

 یاجتماع بطالت بر یتعهد سازمان تأثیر هیو فرضتی  ارهآم براي 84/3 مقداربا  یبر تعهد سازمان

و همچنین در هـر شـش فرضـیه ایـن      گیرند مییید قرار تأمورد  تی، آماره براي  92/9 مقداربا 

 .باشد میمعنادار  و مثبت صورت به ،تأثیر
 

  يریگ جهینت -7
از روش  براي دستیابی به هدف اصلی پژوهش حاشر، شش فرضیه تدوین شد کـه بـا اسـتفاده   

در کـار گروهـی، سـهم توانـایی،      تحلیـل شـدند.   افزار لیزرل نرم وسیله بهمعادلات ساختاري و 

برخـی از افـراد، در سـایه     بنابراین شود، حساب گروه نوشته می به گیريو پی پشتکار، خلاقیت

هـاي   دهنـده خـدمات بیشـتر از سـازمان     هـاي ارائـه   کنند. این مسـئله در سـازمان   گروه کار می

مدیران باید به عواملی که باعث ایجاد پدیده بطالـت   باشد. از این رو دهنده محصولات می ئهارا

کارکنان نسبت به سازمان تعلق خـاطر   ،یش تعهد سازمانیبا افزاتوجه کنند. ، شود اجتماعی می
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به تنهایی براي جلوگیري از بطالت اجتماعی  یسازمان بیشتري خواهند داشت اما افزایش تعهد

 یاجتمـاع  ، بطالـت ینخواهد بود و باید به عوامل دیگر هم توجه کرد کـه عواطـف منفـ   کافی 

مستقیم  طور بهادراك شده از جمله این عوامل هستند که  یادراك شده همکار و عدالت سازمان

جلـوگیري   اجتمـاعی کارکنـان   بطالـت  از توانند می یسازمان یا غیرمستقیم با اثرگذاري بر تعهد

 تعهـد  بـر  همکـار  شده ادراك یاجتماع مربوط به اثر بطالتپژوهش  این یهنخستین فرضکنند. 

از رفتـار   فـرد ادراك  ،باید توجه داشت که بطالت اجتماعی ادراك شده همکـار . است یسازمان

در کار گروهی و سازمانی بسیار اهمیت دارد، چرا اگـر یـک فـرد    ادراك و این همکاران است 

رفتار خواهد کرد.  آنهااو هم در درازمدت مانند  کنند ینمهمکارنش خوب کار  احساس کند که

 ادامـه  منظـور  بـه الـزام و ـازین ـل،یتما یکننده نـوع ـانیب که است یروان یحالت یتعهد سازمان

 گیـرد  میبر  را در يهنجار تعهـد و مـستمر تعهـد ،یعـاطف تعهـد و سـازمان است در اشتغال

ازمان مورد س شود میپیشنهاد  از این رو. رسد مینطقی به نظر این فرضیه م بنابراین تأیید. ]38[

 یق شخصیبیشتر به علا وآموزش دهند  خود  هاي مهارت شیافزا يخود را برا کارکنان مطالعه،

. اسـت  یسـازمان  تعهـد  بر یمنف ند. فرضیه دوم این پژوهش مربوط به اثر عواطفنتوجه ک آنها

 ـ یکننده حالت نامناسب روان واقع منعکس رنوعی نگرش منفی هستند و د یعواطف منف  یو حت

 بنابراین تأیید .]3[ر داشته باشد یبالقوه بر عملکرد فرد تأث طور بهتواند  یم فرد است که یجسمان

ط یک مح ـیسازمان مورد مطالعه،  شود میپیشنهاد  از این رو. رسد می این فرضیه منطقی به نظر

 ـز يوجود آمدن استرس کار هز با يریجهت جلوگ ،کارکنان خود يآرام برا اد در آنـان ایجـاد   ی

دهنـد و بـا    موجـود گسـترش   يکـار  يهـا  هیروسازمان نسبت به  يدر اعضارا کنند و اعتماد 

این پژوهش مربوط به اثر  ، چهارم و پنجمفرضیه سوم اشتباهات غیرعمدي کارکنان مدارا کنند.

 تعهـد  بـر  یو تعامل يا هیرو ،یعیوزت عدالت هر یک از ابعاد عدالت سازمانی ادرك شده شامل

ادراك کارکنـان از منصـفانه بـودن     يبـه معنـا   ،شـده  ادراك یسـازمان  عـدالت . است یسازمان

توانـد   یاست که م یاز عوامل یکی) 2009ن و هوانگ (یو از نظر ل استشان در سازمان  طیشرا

با  که رسد یمبه نظر  این سه فرضیه منطقی بنابراین تأیید منجر شود. یبه کاهش بطالت اجتماع

) و 2005و راپ ( لئو)، 1392( همکاران و یدوست)، 1392ا و همکاران (یحدادن نتایج پژوهش

 ،سازمان مورد مطالعـه  شود یمپیشنهاد  از این رو .باشد میراستا  ) هم2003( همکاران و یمورف

 ـانگ آنهادهند، در  مشارکت ها برنامهن یکارکنان را در تدو و در برخـورد بـا    نـد جـاد نمای یزه ای
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 سـازمان نیـز   ینـده انـداز آ  م روشـن و شـفاف چشـم   یت کنند. البته ترسیکارکنان انصاف را رعا

بر بطالت  یفرضیه ششم این پژوهش مربوط به اثر تعهد سازمان به این امر کمک کند. تواند می

 يهـا  هت در گرویزه فرد است که با عضویکاهش انگ يبه معنا یبطالت اجتماع. است یاجتماع

 ـ راتیتـأث  ،یاجتمـاع  بطالـت  )2004همکـاران (  و دنیاساس نظر ل بردهد.  ی، رخ ميکار  یمنف

را  يسودآور تواند یمو  ]5[ دارد یسازمان عملکرد جهینت در و کارکنان یشغل عملکرد بر يادیز

، یشود و در سطح سازمان به کاهش تعهد نسبت به گروه منجر ، گروهیدهد و در سطح کاهش 

این فرضیه منطقی بـه   بنابراین تأیید. ]1[ ر قرار دهدیکارکنان را تحت تأث یدرون سازمانروابط 

پیشـنهاد   از ایـن رو  .باشـد  یمراستا  ) هم2013همکاران ( و لو با نتایج پژوهش که رسد یمنظر 

ت ی ـحما آنهـا  ازاز سازمان را اسـتخدام کننـد،   یمتناسب با ن افراد ،سازمان مورد مطالعه شود یم

  را آموزش دهند. آنهامالی داشته باشند و  ی و غیرمال
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