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 چکیده

 عدالتیاوباشررر رر در محیا  ار و  بی بررسررری تا یرپژوهش حاضرررر با هد  
سررتوت سررازمانی انجا   با نقش میانجی بر بهزیسررتی سررازمانی شررده ار ادراکرویه

هار همبست ی مبتنی بر ال ویابی معادلات ساختارر این مطالعه از نوع پژوهشگرفت. 
اسرررت. عرامعه یمارر این پژوهش شرررام  تمامی  ار نان مدیریت تعمیر، تتمی  و   

بود.     8389خیز عنوب در سال هار نفت شر ت ملی مناطق نفتخدمات فنی چاه
 نندگان  شررر ت نفر(. 373) عامعه یمارر به عنوان نمونه پژوهش به  ار گرفته شررد

(، سرررتوت سرررازمانی  8883ار نیهو  و مورمن)در پژوهش بره مقیا  عدالت رویه 
( و 3083(، اوباشرر رر در محیا  ار اسررتیفن و همتاران ) 3003ونداین و همتاران )

ها با ( پاسررد دادند. تحلی  داده3080هار بیان ر شرریصرری واترمن و همتاران )فعالیت
انجا  گرفت، عهت بررسرری  (SEMل ویابی معادلات سرراختارر )اسررتفاده از روا ا

اسرترا  به  ار گرفته شد. نتای  نشان داد  ه  معنادارر ا رات غیرمسرتقیم، روا بوت 
ها ها برخوردار اسرت. همننین یافته ال ور پیشرنهادر پژوهش از برازا خوبی با داده 

ا ضرایب مسیر معنادارر ب ارعدالتی رویهنشران داد  ه اوباشر رر در محیا  ار و بی  
یم براین، ضرایب مسیر غیرمستقبهزیسرتی سرازمانی و سرتوت سرازمانی داشتند. ع وه    
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شررده با بهزیسررتی سررازمانی از   ار ادراکعدالتی رویهاوباشرر رر در محیا  ار و بی
 طریق ستوت سازمانی نیز معنادار بود.

  
ار، سررتوت سررازمانی، عدالتی رویهاوباشرر رر در محیا  ار، بی های کلیدی:هواژ

 بهزیستی سازمانی.

 

 مقدمه

تداو   رود ودر رویتردهار عدید مدیریت، منابع انسانی  لید موفقیت هر سازمان به شمار می

حضور سازمان در بازار رقابتی بدون داشتن منابع انسانی  اریمد غیرممتن است )اری وک، اوزر، 

 ورر  ار نان طراحیلذا، سازو ارهایی برار ارتقاء سطح عملترد و بهره ).8،3084و سون رتورا  

بیشی به س مت سازمان است ) الیس، اوو و به مرحله اعرا دریمده است  ه مهمترین ین، اولویت

س مت سازمان  در سایه بهزیستی  ام  عسمی، روانی و اعتماعی  ار نان (. 3082،  3و پلوت

باشد یمها، بهزیستی سازمانی ذیر است. براین اسا ،یتی از مفاهیم اصلی س مت در سازمانپامتان

بهزیستی سازمانی را توانایی ( 3080)  3(. تورر و تونیلو8383بیش، ستار و پورمحمدر، )فرح

سازمان سازمان در تروی  و حفظ س مت عسمی، روانی و اعتماعی  ار نان در تمامی سطوح 

دهد  ه احسا  خوب بودن در شغ ، به بهزیستی اند. نتای  تحقیقات نشان می ردهتعریف 

دهد ورر را در سازمان افزایش میشناختی و فیزیتی  ار نان  مک  رده و  ارایی و بهرهروان

ر و سالاربهزیستی سازمان از لحاظ فیزیتی، روانی، امنیت، شایسته (.3082، 4) ولی و ریسوتو

دانایی، تیصص و شیصیت ذر نفعان و رشد دادن قابلیت هار ینها در انجا   گذارر بهارزا

هار سالم، در سازمان (.8387وظایف محول شده، اهمیت بسیارر دارد )منتظرر و فردوسی پور،

ند، با قدرت بالایی هستهار داوطلبانه شغلی و عملترد فعالیتشنا  و دارار  ار نان متعهد، وظیفه

ان یزا بالا، از فعالیت در محیا  ار خود احسا  لذت  رده  و ارزیابی مثبتی  خ قیت، نویورر و

( در پژوهش خود نشان دادند؛  3083)3(. میلر و میلر3004، 2از رویدادهار روزمره دارند)بوور و بوت 

ورر و هبینند، بهرهار مناسبی برار ایجاد شاد امی در  ار نان تدارک میهایی  ه برنامهسازمان
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مطلوب فردر تواند با برخی پیامدهار نافقدان بهزیستی می نند. در مقاب ، د بیشترر را  سب میسو

( هزینه هار پزشتی، افت  ارییی، 3007) 8طور مثال، اسپ  و یرنولدو سازمانی همراه باشد. به

دلار میلیارد  4.4دلی  مشت ت روانشناختی در یمریتا افزایش غیبت و ترک شغ   ار نان  را به

هار گذشته، بر رابطه مثبت ( نیز با مرور پژوهش3002)  3اند.  اسلو  و بولددر سال گزارا  رده

ن عروقی و عسمانی  ار نان تأ ید  ردند. برای –هار قلبیبین اضطراب و افسردگی با بیمارر

وام  موعود  نند، ع ه  ار نان بیشتر اوقات خود را در محیا  ار سپرر میاسا ، با توعه به این

ش و هستند )فرحبی ار وسیع با س مت عسمی و روانی  ار نان مرتباگونهدر محیا  ار به

وت ار  و ستعدالتی رویهتوان به اوباش رر در محیا  ار، بی(  ه از ین عمله می8383همتاران، 

 سازمانی اشاره نمود.

 ننده ریمیز و تحقی ننده، خشونتار از رفتارهار بد، تهدیداوباش رر در محیا  ار، مجموعه

رر شود. اوباش طور منظم در محیا  ار توسا دی ران بر فرد قربانی اعمال میاست  ه به

دی  دهد  ه هد  ین، تبشت  یک رفتار محسو  رور میاغلب به شت  نامحسو  و بعضاً به

.  در (3،3004)تیوتار ال به  ارمند غیرفعال و منفع  و سپس حذ  ور استفعیک  ارمند 

اما این پدیده  اند،هایی را در پیش گرفتهرنگ  ردن این معظ  سیاستعوامع پیشرفته برار  م

هنوز پاربرعاست و در ایران نیز هنوز مشتلی ناشناخته است و تا به رسمیت شناختن ین راه 

ار موردتوعه مطالعات  در حوزه طور فزایندهاسا ، اوباش رر بهنبرایدرازر در پیش است. 

 روابا بین شیصی  قرار گرفته است.

 شده است.ار ادراکعدالتی رویهیتی دی ر از متغیرهار مرتبا با بهزیستی سازمانی، بی       
ها و ا، به ادراک عدالت در روهار عدالت سازمانیعنوان یتی از مولفهار، بهعدالت رویه

رالا و )تانی گیرر پیرامون نحوه توزیع امتانات اشاره داردبرار تصمیم هار سازمانسیاست
 ه  ار نان برار اطمینان از عادلانه بودن توزیع منابع، نیازمند به این. با عنایت (3009، 4رامونا 

اد دی ر به ابع ار نسبتها و تصمیمات مرتبا با ین هستند، مطالعه عدالت رویهیگاهی از رویه
 (. 2،3008رسد) ولتوئیتتر به نظر میهار میتلف مهمعدالت سازمانی در پژوهش
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ی، ستوت سازمان یتی دی ر از عوام  مو ر بر بهزیستی سازمانی، ستوت سازمانی است.

ان یید و براسا  ین،  ار نار اعتماعی تعریف شده است  ه در سطح سازمان بوعود میپدیده

(. 8،3003ورزند )ماریاهار خود پیرامون مشت ت سازمان امتناع میات و ن رانیاز ارائه نظر

  اهش لحاظ به است ممتن اگرچه  ار نان ستوت معتقدند؛( 3003)  3بوترو و انگ ونداین،

 رارب زیانبار پدیده یک اما باشد، مفید سازمان محرمانه اط عات حفظ و فردربین تضادهار

رود؛ ستوت سازمانی با  اهش تنوع منابع اط عاتی و ممانعت می شمار به سازمان و  ار نان

د شوسازمانی می تحول از بازخورد منفی به ا ربیشی تصمیمات لطمه وارد  رده و  مانع

  (.3084اری وک و همتاران، )

هار چاه و خدمات فنی مدیریت تجهیزبیش هار گستردگی دامنه فعالیتماهیت و  با توعه به 

ستیابی ارتقار بهزیستی  ار نان از ضروریات دنیاز به داشتن نیرور انسانی فعال و پویا، نفت و 

ورر ، شتوفایی استعدادها و بهرهباشد ؛ چرا  ه افزایش ظرفیت نویورربه اهدا  سازمانی می

ت تا با در این پژوهش امید اس .است پذیرسازمان در سایه بهزیستی روانشناختی  ار نان امتان

شور از ویژه در داخ   ردن خلأ موعود در زمینه عوام  تا یرگذار بر بهزیستی سازمانی، بهپر 

، شده و ستوت سازمانیار ادراک عدالتی رویهطریق متغیرهار اوباش رر در محیا  ار، بی

 ربزر بهتر مدیران عهت افزایش بهزیستی سازمانی برداشت.بتوان گا  مهمی برار برنامه

ار ویهعدالتی رپژوهش حاضر بررسی  تا یر  اوباش رر در محیا  ار و بی بنابراین، هد 

 شده بر یهزیستی سازمانی با نقش میانجی ستوت سازمانی است.ادراک

 

 ها و چارچوب نظری پژوهشتوسعه فرضیه
در این قسمت به بررسی پیشین و توسعه فرضیه ها و در نهایت ارائه ال ور مفهومی پژوهش      

 شده است پرداخته
 

 بهزیستی سازمانی
هار روانشناسی مثبت، رویتردر عدید برار مطالعه رفتار انسان است  ه تمامی حیطه      

یرد. گپژوهشی را در قلمرو روانشناسی مانند رشد، اشتغال، س مت روانی و عسمانی دربرمی
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، بهزیستی مثبتترین مفاهیم برار ورود به پژوهش نظرر و تجربی روانشناسی یتی از اساسی

(، بهزیستی را 3008؛ به نق  از ریان و دسی، 8883واترمن )(. 8،3008بوده است )ریان و دسی

ذ  حالات ح ند  ه به دنبال شناسایی و توسعه حالات عاطفی مثبت و فعالیتی تعریف می

ی به سازمان ها، بهزیستیهیجانی منفی است. با نفوذ رویترد روانشناسی مثبت به دنیار سازمان

عه قرار گذارد، موردتوورر شغلی تأ یر میطور مستقیم بر عملترد و بهرهار  ه بهعنوان سازه

فرهن ی،  -( نیز بهزیستی سازمانی را یک مفهو  اعتماعی3082گرفت.  ولی و ریسوتو ) 

دانند  ه در ین س مت اعتماعی، روانی و عسمی  ار نان، ا رات زیستی و چندبعدر می

ها، یورند؛ بهزیستی روانی، ارزیابی فرد از  یفیت تجربیات، یگاهیبه وعود میار همبسته

ارتباطات و سایر مسائ  مرتبا با ارزشمندر فرد در زندگی است. بهزیستی اعتماعی، به عنوان 

ادراک افراد از یتپارچ ی با عامعه، پذیرا دی ران، پیوست ی با اعتماع و احسا  فرد از 

شود و بهزیستی فیزیتی، به عوام  فیزیتی مطلوب در محیا  ار ریف میمشار ت با عامعه تع

( شش عام  مو ر 3083، 3؛ به نق  از روب3009) 3دویتنک و امی (. 8388اشاره دارد )صائمیان،

بر بهزیستی سازمانی را مطرح  ردند  ه عبارتند از سبک رهبرر: نقش مهمی در شت  دادن به 

فرهنگ سازمانی دارد و نتیجه ین افزایش  یفیت خدمات سازمانی، رفتارسازمانی و نفوذ در 

 رضایت مشتریان، مزیت رقابتی و بهبود عملترد سازمان خواهد بود. حمایت سازمانی ادراک

شده: یعنی ادراک  ار نان از اینته سازمان چقدر برار ینها ارزا قائ  است  ه به تعهد و 

سازمانی: به عنوان محلی  ه در ین  ار انجا   شود؛ محیاافزایش خدمات ینها منجر می

شود. ارتباطات: فرایند انتقال  اط عات یا پیا  از یک نقطه به نقطه دی ر را شود، تعریف میمی

دهد. بسیارر از محققان معتقدند  ه فضار ارتباطی واضح و روشن در سازمان سبب نشان می

هار شود. مدیریت استر : محققان و سازمانورر بالا در  ار نان میرضایت از  ار و بهره

ینها  زا و چ ون ی مقابله بابسیارر در پی دستیابی به راههایی برار شناخت عوام  استر 

اد محیا پذیرر  ار نان و ایج تواند به بهزیستی سازمانی، انعطا هستند؛ مدیریت استر  می

ظ و هار استیدا ، حفدر فعالیت  ارر مطلوب  مک  ند. مدیریت منابع: به توانایی سازمان

هار فرهن ی متفاوت اشاره دارد  ه به تعهد، رضایت تسهی  روابا  ارر میان افراد دارار زمینه
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 شود.شغلی و  یفیت بالار خدمات منجر می

 

 اوباشگری در محیط کار
 8اوباش رر در محیا  ار، نیستین بار توسا روانپزشک یمریتایی،  ارول بروتستی     

( معتقد است؛ زمانی  ه 8883(، مطرح شد. لیمن )3088، 3؛ به نق  از یو س  و تونسیپر8873)

یک یا چند نفر در محیا  ار به طور مترر و طولانی مدت در معرض رفتارهار هیجانی و 

اش رر اوب زار  دی ران قرار گرفته باشند، اوباش رر در محیا  ار رور داده است.یسیب

قربانی، اوباش ر و شاهد. نتای  اوباش رر برار قربانی شام  عوارض سه بازی ر دارد؛ 

فیزیتی، احساسی و روانشناختی خواهد بود. اوباش ر، فردر است  ه موعب بروز رفتارهار 

اوباش رر می شود. شاهدان نیز به دو دسته فعال )به طور مستقیم در فرایند اوباش رر 

 رر طور مستقیم در فرایند اوباشد( و منفع ) بهشون نند و موعب تقویت ین میمشار ت می

؛ 3،3089شوند )ماران و همتاران نند( تقسیم میمشار ت نداشته اما  متی نیز به قربانی نمی

توان در (. دلای  اوباش رر در سازمان را می8389متین و سهرابی،به نق  از مولور، زارعی

ایتی در  ف رد.: عوام  سازمانی شام  بیبندر سه طبقه فردر، اعتماعی و سازمانی تقسیم

انی  فایتی مدیریت، وضعیت اعتماعی قرب ار، تغییر ماهیت  ار، فرهنگ و عوّ سازمانی، بی

هار شغلی است. عوام  اعتماعی با ماهیت فرهنگ عامعه ارتباط دارد. عوام  فردر و استر 

شود   میار افراد را شامهار حرفههار شیصیتی و شایست ینیز ویژگی

براسا  اط عات سازمان بهداشت عهانی، قرارگرفتن در معرض (. 4،3082)هیروسرساهی

تواند موعب مشت ت عسمانی و روانشناختی متعددر  ار میاقدامات اوباش رانه در مح 

ها و مشت ت اقتصادر برار سازمان شود )لان ه، بور،  انور و برار افراد قربانی، خانواده

اضطراب، احسا  سرخوردگی و تحقیر، ها نشان داده است  ه نتای  پژوهش. (3088، 2رو 

تنی، افزایش غیبت و ترک شغ ،  اهش تعهد،  رفتار نخود شی، افسردگی، اخت لات روا

ورر و خ قیت از پیامدهار اوباش رر هستند )السی، شهروندر سازمانی، ان یزا، بهره

                                                           
1 -Carorroll Brodsky 
2 -Yuksel & Tuncsiper 
3 -Maran 
4 -Husrevasahi 
5 -Lange, Burr, Conway, & Rose 
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گرفته از تا یر منفی براین، نتای  مطالعات صورتن(. افزو3084، 8اردلیک، الپتان و سنر

( در پژوهشی، 3003) 3اوباش رر بر بهزیستی سازمانی حتایت دارد. اینارسن و میلیتسن

رفته بودند، گیسیبی را در ا ثریت  ار نانی  ه در معرض اوباش رر قرار اخت ل استر  پس

ص میزان احتمال خود شی در (درخصو3009گزارا  ردند. همننین پومپیلی و همتاران )

درصد از افرادر  ه در معرض  23قربانیان اوباش رر در محیا  ار، گزارا  ردند  ه 

( در 3083) 3اوباش رر قرار گرفته بودند، در خطر بالار خود شی هستند. برنستین و تریم

 ر ین بود نار ا ر قلدرر در محیا  ار بر بهزیستی  ار نان را بررسی  ردند. نتای  بیامطالعه

نان ا ر نفس  ار  ه قلدرر در محیا  ار بر بهزیستی روانشناختی، رضایت شغلی و عزت

(  ه 3089) 4منفی و بر تمای  ترک شغ  ینان ا ر مثبت داشت. پژوهش  ارا،  یم و یوسال

ان داد بر  یفیت زندگی  ار نان انجا  شد، نش انبررسی ا ر رفتار اوباش رانه مدیربه منظور 

 .بر  یفیت زندگی  ارر و  لی  ار نان ا ر منفی و معنادار دارد انفتار اوباش رانه مدیر ه ر

سلبی و اردیرن ؛3083، 2اوزتورک و سیور؛ 3083هیروسرساهی،) نتای  مطالعات متعددر

 تواند بردهند  ه شیوع رفتارهار اوباش رانه در محیا  ار مینشان می( 3،3083سندوگدو

براین، هار سازمان ا رات نامطلوبی داشته باشد. افزونگیررتصمیممشار ت  ار نان در 

هار اوباش رر، حمله به عزت نفس و قدرت ارتباط ( یتی از مولفه8883براسا  نظریه لیمن)

فرد با دی ران است. در فرایند اوباش رر سعی بر ین است  ه با ایجاد فشار روانی بر فرد قربانی 

رتباط و ابراز نظر او را در سازمان تضعیف  نند. در همین راستا، و تیریب شیصیت او، قدرت ا

ادراک عوّ اوباش رر در محیا  دلی بهمعتقدند؛  ار نان قربانی ( 3083) 7سمالوگلو و  یلینک

 نند تا قب  از هرگونه اظهارنظرر، پیامد ین را در نظر گرفته و برار مصون ماندن ت ا می  ار،

ار، دریافتند  ه ( نیز طی مطالعه3089) 9رار و اگاروال نند. اختیار  از انتقا  دی ران ستوت

گردید  ه  براین، مشیصاوباش رر شغلی بر ستوت سازمانی تا یر مثبت و معنادار دارد. افزون

                                                           
1 - Elci, Erdilek, Alpkan, & Sener 
2 -Einarsen & Mikkelsen 
3-Bernstein & Trimm  -  
4 - Kara, Kim, & Uysal 
5 -Ozturk & Cevher 
6 -Erdirencelebi & Sendogdu 
7 - Cemalogu & Kilinc 
8 - Rai, & Agarwal 
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ناختی مثبت شخشونت روان تا یر اوباش رر در محیا  ار بر ستوت سازمانی با نقش میانجی

 توان فرضیه زیر را مطرح ساخت:می رواز این و معنادار بود.

 دارد. و معنادارر منفی بهزیستی سازمانی تا یر بر اوباش رر در محیا  ار :8فرضیه

 دارد. و معنادارر مثبت ستوت سازمانی تا یر بر : اوباش رر در محیا  ار3فرضیه 

 
 ایعدالتی رویهبی

 طولانی دارد، اما طرح ین در بحث مفهو  عدالت و بررسی اشتال و ماهیت ین، پیشینه بسیار

ادبیات مدیریت سازمانی عدید است. عدالت سازمانی به ادراک  ار نان از انصا  و رفتارهار 

، 8فی)نیتس و ولباشد ار میهار توزیعی، تعاملی و رویهدارار مولفهعادلانه شغلی اشاره دارد و 

عدالت توزیعی، به منزله انصا  ادراک شده در مورد نتایجی است  ه شیص از یک  .(3083

 ند؛ عدالت تعاملی، بر چ ون ی رفتار سازمان با افراد مبادله اعتماعی یا تعام  دریافت می

ار، بیان ر (. عدالت رویه3،3080براسا  صداقت، تتریم و احترا  متمر ز است )یبما و با 

 نند. طبق ها دریافت میار است  ه از طر  سازمان، از رفتار عادلانهادراک فرد یا گروه

  ها، دو عامدهی ادرا ات افراد از عادلانه بودن یا نبودن رویهار، در شت نظریات عدالت رویه

ونه ها با  ار نان چ نقش مهمی دارند: نیست، این  ه مدیران و دست اندر اران توزیع پاداا

دو ، میزانی  ه مدیران سازمان تصمیمات خود را برار  ار نان تشریح  نند؟ و تعام  می

طور  ابت و شوند  ه بهزمانی منصفانه ادراک می ،هارویه(. 3002، 3 نند ) ریمر و استویتنمی

بدون درنظرگرفتن منافع شیصی و براسا  اط عات دقیق به  ار گرفته شوند و ع یق تمامی 

گلدمن،  رار و (. رب، 3007ر اخ قی رعایت شوند )پول،هار سازمان و معیارهابیش

 نند  ه  ار نان در برابر ادراک رفتار غیرعادلانه در سازمان به ( بیان می3003) 4 ورپانزان

ان ها برار سازمتوعهی از این وا نشدهند  ه بیش قاب هار میتلف وا نش نشان میشیوه

 ه ادراک  وعود داردمحتمی شواهد  مننینهانجامد.مضر و به بروز پیامدهار منفی می

تواند بیشتر از پیامدهار غیرعادلانه سبب رنجش و خشم می ر سازمانهاعدالتی در رویهبی
                                                           
1 - Nix & Wolfe 
2 -Yebema, & Bos 
3 Cremer & Stouten 
4 -Rub,Goldman, Kray, & Corpanzan 
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ها بیان ر تا یر منفی در همین راستا، نتای  برخی پژوهش (.9300، 8شاپیرو)  ار نان شود

( 3000) 3 اماالوینیو،  یوما ی و ه طور مثال، ار بر بهزیستی سازمانی است. بهعدالتی رویهبی

هار روانی بینی برخی بیماررار در پیشعدالتی رویهدر پژوهش خود دریافتند  ه ادراک بی

تر از سایر ابعاد عدالت سازمانی عم  خفیف نظیر افسردگی و اضطراب در  ار نان قور

ا یت، وقتی  ار نان بقطع(معتقدند  ه براسا  رویترد عد 8382 ند. گلپرور و محمدر )می

واسطه احسا  ناامنی، سطح فشار روانی و شوند، بهرفتار غیرعادلانه در محیا  ار مواعه می

( 3082) 3مطالعه اعالا، بولاریوا .یابدعسمی ینها افزایش یافته و بهزیستی روانی افراد  اهش می

جریه انجا  ر نان در نی ه به منظور بررسی رابطه عدالت سازمانی با بهزیستی روانشناختی  ا

 ار با بهزیستی روانشناختی  ار نان رابطه مثبت و معنادار دارد. شد، نشان داد  ه عدالت رویه

، عدالتی در سازمانترین وا نش  ار نان به بی(، شایع3008)4براسا  نظریه پیندر و هارلو       

 تصمیمات در مشار ت به تمای  ،عدالتیار  ه  ار نان با ادراک بیگونهستوت است؛ به

توان به نتای   نند و در حمایت از این نظریه، میداده و ستوت اختیار می دست از را سازمان

نمود.  استناد( 3082، 7؛ دمیرالار و لور و3،3083؛ تولوبا  و سلپ2،3084ها )تانبرخی پژوهش

 ننده بینیعنوان پیشبه عدالت اعتماعی»عنوان ( در پژوهشی تحت3084تان )طور مثال، به

 ی ار با ستوت سازمانی همبستبه این نتیجه رسید  ه عدالت تعاملی و رویه« ستوت سازمانی

ین ترار، قوربراین، نتای  تحلی  رگرسیون نشان داد  ه عدالت رویهمنفی دارند. افزون

 :مطرح ساختهار زیر  را اینننین توان فرضیهاز این رو می ننده ستوت بود.بینیپیش

 ارد.د منفی و معنادارر بهزیستی سازمانی تأ یر بر شده ار ادراکعدالتی رویه: بی3فرضیه     

 ارد.د مثبت و معنادارر ستوت سازمانی تأ یر بر شده ار ادراکعدالتی رویه: بی4فرضیه    
 

 سکوت سازمانی
ستوت سازمانی: مانعی در برابر تغییر و "عنوان ار تحتستوت سازمانی با انتشار مقاله

                                                           
1 -Shapiro 
2 -Elovainio, Kivimakia, & Helkama 
3 -Ajala & Bolarinwa 
4 Pinder & Harlos 
5 -Tan 
6 - Tulubas & Celep 
7 -Demiralay & Lorcu 
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، در ادبیات مربوط به رفتار سازمانی، مطرح گردید )موریسون "گراتوسعه در یک دنیار  ثرت

توان (.  با مرور مطالعات در زمینه ستوت سازمانی دو ال ور مجزا را می3000و میلیتن،

ار اعتماعی ( ستوت سازمانی را پدیده3000ت، موریسون و میلیتن )مشیص  رد: نیس

یید و براسا  ین،  ار نان از ارائه نظرات و اند  ه در سطح سازمان بوعود میتعریف  رده

تواند به اشتال میتلفی ورزند  ه میهار خود پیرامون مشت ت سازمان امتناع مین رانی

مشار ت  متر در ارائه نظرات بروز یابد عمعی در علسات و همنون ستوت دسته

( ستوت را در سطح فردر مطرح و 3008(. در ال ویی دی ر، پیندر و هارلو  )3003)ماریا،

ین را خوددارر افراد از هرگونه اظهارنظر پیرامون شرایا سازمان، تعریف  ردند. ونداین و 

ال ویی چندبعدر از ستوت (، 3008( با اقتبا  از دیدگاه پیندر و هارلو )3003همتاران )

 ار نان ارائه دادند  ه براین اسا ، سه نوع ستوت  ار نان شام  ستوت منفع نه ستوت 

یار را معرفی  ردند. ستوت منفع نه، به خوددارر از ارائه اط عات تدافعی و ستوت اعتماع

 ر ستوتگردد. دیا نظرات خود براسا  تسلیم و رضایت دادن به شرایا موعود اط ق می

دلی  محافظت از موقعیت و عای اه خود از ارائه نظرات و اط عات مربوطه تدافعی، افراد به

 ها، اط عات ویار، به معنار امتناع  ار نان از بیان ایده نند. ستوت اعتماعخوددارر می

 متین، طاهرر ونظرات مرتبا با  ار با هد  سود بردن افراد دی ر در سازمان است )زارعی

اند  ه ستوت سازمانی با برخی پیامدهار منفی نتای  مطالعات متعددر نشان داده (.8380سیار،

مانند  اهش تعهد سازمانی، رفتارشهروندر سازمانی و افزایش فرسودگی شغلی همراه 

دارند  ه ستوت سازمانی براین، محققان بیان می(. ع وه3082است)دمیرالار و لور و، 

وقتی  ار نان ( معتقد است  ه 3083) 8ز اهش بهزیستی سازمانی شود.  ارا اساتواند زمینهمی

یید  ه هار خود بپردازند، این احسا  در ینها به وعود مینتوانند یزادانه به طرح دیدگاه

رو،  متر احتمال خواهد داشت  ه با سازمان سازمان، برار ینها ارزشی قائ  نیست و از این

ددانوو،  ود.شهار درونی، بهزیستی  ار نان تضعیف می اهش ان یزههمانندسازر  نند و با 

ستر  مثبت و معنادارر با ا( در پژوهشی دریافتند  ه ستوت  ار نان ارتباط 3083) 3لی و رر

نتای   د. نو مجازات سازمانی دارد و در ارتباط بین این دو متغیر نیز  نقش میانجی را  ایفا می

                                                           
1 -Karaca 
2 - Dedahanov,.Lea.,& Rhee 
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 ازمانیس ر عدالت سازمانی بر ستوت سازمانی و بدبینییا ت یرامون( پ3089) 8اردگیوپژوهش 

 ه تصورات  ار نان از عادلانه بودن رفتارهار سازمان با  اهش بدبینی ینان  بیان ر ین بود

ژوهش در ارتباط بین دو متغیردی ر پستوت سازمانی نقش میانجی براین، مرتبا بود و افزون

خود نشان دادند  ه بین اوباش رر (  در مطالعه 3087) 3تا ، سمرسی و ارعنرر .تایید شد

ی دار وعود دارد و ستوت سازمانشغلی، ستوت سازمانی و خست ی عاطفی، رابطه مثبت معنا

توان فرضیه هار زیر را اینننین مطرح از این رو میدر  رابطه بین دومتغیر، نقش میانجی دارد. 

 ساخت:

 دارد. منفی و معنادارر تأ یر بهزیستی سازمانی  بر :ستوت سازمانی2فرضیه   

انی بهزیستی سازم بر ار ادراک شدهعدالتی رویه.ستوت سازمانی در تا یر بی3فرضیه         

 دارد. نقش میانجی

ش بر بهزیستی سازمانی نق در تا یر اوباش رر در محیا  ار : ستوت سازمانی7فرضیه        

 دارد. میانجی

 

 پژوهشالگوی مفهومی 
هایی در زمینه ارتباط بین متغیرهار طور  ه م حظه شد، علیرغم وعود پژوهشهمان 

پژوهش، تا نون رابطه بین این چهارمتغیر به طور همزمان در یک پژوهش واحد، مورد بررسی 
رو، پژوهش حاضر با است و خلأ پژوهشی در این زمینه محسو  است. از این قرار ن رفته

( و ال ور بهزیستی 8883(، ال ور اوباش رر لیمن)3008ارلو )تر یب ال ور پیندر و ه
تی بینی بهزیس (، درصدد ارائه یک ال ویی عدید و یزمون ین در پیش3080واترمن و همتاران )

ی ار و ستوت سازمانعدالتی رویهسازمانی براسا  متغیرهار اوباش رر در محیا  ار، بی
 رمستقیم متغیرهار پژوهش بر بهزیستی سازمانیاست تا از این طریق تا یرات مستقیم و غی

ر ار و اوباش رر دعدالتی رویهموردبررسی قرار گیرد.  در ال ور مفهومی این پژوهش، بی
محیا  ار به عنوان متغیرهار مستق ، بهزیستی سازمانی به عنوان متغیر وابسته و ستوت سازمانی 

،  تصویرر  لّی از ارتباطات 8ر شت  ار درنظر گرفته شده است. دبه عنوان متغیر واسطه

 نشان داده است:هار مورد بررسی و روابا بین متغیرها فرضیه

                                                           
1 - Erdogdu 
2 - Tas,  Semerci,, & Ergenehi 
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 شناسی روش
مطالعه حاضر از نظر هد   اربردر و از نظر روا پژوهشی، همبست ی مبتنی بر مدل معادلات 

ت مدیری ار در بیش  به مشغول  ار نان تمامی شام  پژوهش یمارر عامعه ساختارر است.

به حجم  8389 سال خیز عنوب درهار شر ت ملی مناطق نفتتعمیر، تتمی  و خدمات فنی چاه

زارهایی  ه اب    این عامعه یمارر به عنوان نمونه پژوهش به  ار گرفته شد.  ه نفر بودند 373

 باشد:در پژوهش حاضر مورد استفاده قرار گرفت به شرح ذی  می

سؤالی ونداین و  82ار سنجش ستوت سازمانی از پرسشنامه پرسشنامه ستوت سازمانی: بر

 رااین پرسشنامه دارار یک مقیا  پاسی ویی پن  درعه استفاده شد. (3003)همتاران 

 ستوت = بسیار موافقم( است  ه سه مولفه ستوت منفع نه،2= بسیار میالفم تا 8لیترت)

ار ( در مطالعه3003این و همتاران )وند . ندگیرر مییار را اندازهو ستوت اعتماع تدافعی

روایی و پایایی پرسشنامه رابه ترتیب با استفاده از روا تحلی  عام  ا تشافی و ضریب یلفار 

 روایی و پایایی( 8382)پور  ریمیان و ( تایید  ردند. در ایران زاهدباب ن94/0 رونباخ)

 مطلوب گزارا (73/0رونباخ)   یلفار ضریب و محتوایی روایی از استفاده با پرسشنامه را
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براین، نتای  حاص  از بررسی پایایی پرسشنامه در پژوهش حاضر، با استفاده از افزون .نمودند

 ( مطلوب گزارا شد.93/0روا یلفار  رونباخ )

سؤالی  2پرسشنامه اوباش رر در محیا  ار: برار سنجش اوباش رر در محیا  ار از پرسشنامه 

تا  8ار لیترت)هرگز =( با مقیا  پاسی ویی پن  درعه3083)  8و ها  استیفن، سیسنتا، اسمیت

ت یا شناختی  ار نان از سور سرپرس( استفاده شد. این پرسشنامه، میزان تجربه یزار روان2همیشه =

سنجد، سازندگان پرسشنامه روایی ین را با استفاده از تحلی  عام  تاییدر و پایایی همتاران را می

( مطلوب بریورد  ردند. مشیصات روانسنجی این 73/0ق ضریب یلفار  رونباخ )ین را از طری

نفر از  ار نان دانش اه با استفاده از روا تحلی   890مقیا  در ایران، در یک نمونه مجزا شام  

ها عام  تاییدر بررسی شد. نتای  نشان داد  ه ساختار یک عاملی این مقیا  برازا مطلوبی با داده

همننین پایایی مقیا  در  RMSEA=89/0, IFI=87/0, GFI=89/0, CFI=83/0=.(TLI ,09/0) دارد

 به دست یمد.  98/0پژوهش حاضر، از طریق ضریب یلفار  رونباخ 

مقیا  ار در پژوهش حاضر از خردهعدالتی رویهبرار سنجش بی: ارمقیا  عدالت رویه

( استفاده 8883)3انی نیهو  و مورمندر پرسشنامه عدالت سازم (88-3)سؤالات ارعدالت رویه

براسا  یک طیف لیترت  ینگذارر نمره سؤال است  ه 3دارارار رویهمقیا  عدالت شد. 

 3مرتعربیوز و سانینتای  مطالعه )بسیار موافقم( مشیص شده است.  2)بسیار میالفم( تا  8از 

از واریانس  33/0ار عدالت رویهنشان داد  ه مولفه مقیا  روایی و پایایی این  پیرامون( 3008)

 ضریب یلفار  رونباخ برار مولفه عدالتو   ندنمره پرسشنامه عدالت سازمانی را تبیین می

؛ به نق  از نورر، صباحی و 8393به دست یمد. در ایران، نعامی و شتر ن ) 92/0ار رویه

را  ارعدالت رویه( ضرایب روایی هم را و پایایی )یلفار  رونباخ ( مقیا  8388ص حیان،

نتای  حاص  از بررسی پایایی پرسشنامه در پژوهش گزارا  ردند.  93/0و  27/0ترتیب به

 ( مطلوب گزارا شد.83/0حاضر، با استفاده از روا یلفار  رونباخ )

هار بیان ر از پرسشنامه فعالیت سازمانی بهزیستی سنجش بهزیستی سازمانی: برار  پرسشنامه

 دو ( طراحی شده و دارار3080توسا واترمن و همتاران ) پرسشنامه این .استفاده شد 4شیصی

                                                           
1 - Steffgen, Sischuka, Schmidt., & Happ 
2 - Niehoff & Moorman' Organizational Justice Questionnaire 
3 -Gurbuz & Sani Mert 
4  -Personally Expressive Activities Questionnaire\PEAQ 
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 پرسشنامه هارماده به هاپاسد. باشدمی(سؤال 3)شادر  و( سؤال 3)مثبت   ار رد مقیا  خرده

 مشیص( موافقم بسیار) 3 تا( میالفم بسیار) 8از  اردرعه 3 لیترت مقیا  کی براسا 

 نباخ رو یلفار هارروا از استفاده با را پرسشنامه پایایی( 3080)واترمن و همتاران . شوندمی

 وعود عاملی، روا تحلی  از استفاده با همننین ینها. نمود گزارا 70/0 از بالاتر تنصیف و

 شپژوه در. داد قرار تایید مورد پرسشنامه این در را شادر و مثبت  ار رد هارمقیا  خرده

 روا زا استفاده با پرسشنامه به ترتیب پایایی و روایی( 8384)عربان، ارشدر، نیسی و بشلیده 

شد. در پژوهش حاضر پایایی  گزارا مطلوب تاییدر عام  تحلی   و (84/0 رونباخ) یلفار

 به دست یمد. 99/0پرسشنامه از طریق یلفار  رونباخ 

 

 هاروش اجرا و تجزیه و تحلیل داده
 30در فاصله زمانی در مح   ار خود ها راپرسشنامهدر پژوهش حاضر، اعضار گروه نمونه، 

لی  ها، تحیورر پرسشنامهدهی تتمی   ردند. پس از عمعدقیقه به صورت خودگزارا 32تا 

ها با استفاده از یزمون ضریب همبست ی پیرسون و ال ویابی معادلات ساختارر با  مک داده

 انجا  گرفت. Amosنر  افزار 

 

 هایافته
( فوق دیپلم، %87نفر )  34( دارار تحصی ت دیپلم ،%43نفر) 827ژوهش حاضر، در نمونه پ

(  ارشناسی ارشد بودند. همننین از بین افراد نمونه، %83نفر)42(  ارشناسی و %38نفر) 880

(  ار نان قراردادر بودند. برار بررسی و یزمون %34نفر) 80(  ار نان رسمی و %73نفر) 397

رازا ین از ال ویابی معادلات ساختارر استفاده شد. در ال ویابی ال ور نظرر پژوهش و ب

از یزمون  ،متغیرهار پژوهشبرار بررسی نرمال بودن علیّ، توزیع متغیرها باید نرمال باشد. لذا، 

هار حاص  از یزمون  الموگرو  اسمیرنف یافتهد.  لموگرو  اسمیرنو  استفاده گردی

است  ه فرض عد   02/0متغیرها سطح معنادارر بیش از  ار نشان داد  ه در تمامینمونهتک

هار توان از یزمونمی د وها توزیع نرمال دارنشود. بنابراین دادهها رد میبودن توزیع دادهطبیعی

قب  از طراحی ال ور معادلات  همننین .پارامتریک عهت یزمودن این متغیرها استفاده  رد
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ژوهش از طریق یزمون ضریب همبست ی پیرسون ساختارر، فرض ارتباط بین متغیرهار پ

میان ین، انحرا  معیار و ضرایب همبست ی پیرسون  بین متغیرهار ال ور پژوهش  بررسی شد.

 :ارائه شده است 8حاضر در عدول

(08/0 P < )** 

(02/0 P < )* 

 معیار و ضرایب همبست ی پیرسون بین متغیرهار پژوهش. میان ین، انحرا  8عدول

 متغیرهار پژوهش
میان ین
 

  
انحرا

معیار
 

8 3 3 4 2 3 7 9 

/2 ستوت سازمانی
38
 

9/
9 8        

/7 ستوت تدافعی
80
 

7/
4 90
/0

*

*
 8       

/4 یارستوت اعتماع
80
 

4 73
/0

*
*

 

40
/0

*
*

 

8      

39 ستوت منفع نه
/9

 

3/
3 

38
/0

*
*

 

34
/0

*
*

 

33
/0

*
*

 

8     
/8 سازمانیبهزیستی

48
 

3/
8 

32
/0

-
*

*
 

38
/0

-
*

*
 

88
/0

- *
 

82
/0

-
*

*
 

8    

39 شادر
/

30
 

3/
2 

33
/0

-
*

*
 

34
/0

-
*

*
 

83
/0

-
*

*
 

33
/0

-
*

*
 

92
/0

*
*

 

8   

38  ار رد مثبت
 

8/
2 

33
/0

-
*

*
 

32
/0

-
*

*
 

88
/0

- *
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/0

-
*

*
 

32
/0

*
*

 

28
/0

*
*

 

8  

/3 اوباش رر در محیا  ار
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4/
3 

47
/0

*
*

 

48
/0

*
*
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/0

*
*
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*
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*
*
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 8 
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(، ستوت 8/48دهد؛ به ترتیب میان ین نمرات بهزیستی سازمانی )نشان می 8طور  ه عدولهمان

( 3/80( و اوباش رر در محیا  ار )37/87شده ) ار ادراکعدالتی رویه(، بی2/38سازمانی )

بیان ر ین است  ه  3میان ین قرار دارند. همننین نتای  همبست ی بین متغیرها در عدولبالاتر از 

با ستوت ( P<0/01(  و اوباش رر در محیا  ار )P<0/01شده )ار ادراکعدالتی رویهبین بی

شده ار ادراکعدالتی رویهسازمانی رابطه مثبت و معنادارر وعود دارد. همننین بین بی

(P<0/01و اوب  )( اش رر در محیا  ارP<0/01)  با بهزیستی سازمانی رابطه منفی و معنادار  وعود

نیز منفی و معنادار  (P<0/01براین، رابطه بین ستوت سازمانی و بهزیستی سازمانی)دارد. افزون

است. با توعه به برقرارر رابطه معنادار بین متغیرهار پژوهش، به طراحی ال ور معادلات 

ها شد. پیش از بررسی ضرایب ساختارر، برازا  لی ال ور پیشنهادر با داده ساختارر پرداخته

دهنده برازا بسیار مطلوب ال ور پیشنهادر با هار برازا نشانبررسی شد. مقادیر شاخص

 یمده است. 3هار برازا ال ور پیشنهادر در عدول ها بود. نتای  بررسی شاخصداده

 

 

 

 

 

 

 ادرهار برازا ال ور پیشنه. شاخص3عدول

 مقادیر مطلوب مقادیر ال ور پیشنهادر شاخص

 3تا8بین  03/8 (2χ)مجذور  ار 

 3تا8بین  df/2χ 803/0 زادریدو به درعات نسبت مجذور خی

 8/0بیشتر از  88/0 (GFI)شاخص نیتویی برازا

 8/0بیشتر از  89/0 (AGFI)شدهشاخص نیتویی برازا تعدی 

 8/0بیشتر از  8 (IFI)شاخص برازندگی افزایشی

 8/0بیشتر از  CFI 8)شاخص برازندگی تطبیقی)

 09/0 متر از  00/0 (RMSEAعذر میان ین مجذورات خطار تقریب )
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دو شده، نسبت خیشود؛ با توعه به مقدار گزارامشاهده می 3طور  ه در عدول شمارههمان

هار شده برار شاخصباشد. مقادیر گزارامی803/0به درعه یزادر در ال ور پیشنهادر

AGFI , GFI  بود  ه بیان ر تایید برازا ال ور پیشنهادر است. همننین  89/0و  88/0به ترتیب

توان به دست یمد. در مجموع، می 00/0و  8، 8ترتیب  به RMSEAو  CFI, IFIهارشاخص

ا   نند. براسها، برازا مطلوب ال ور معادلات ساختارر را تایید میگفت  ه همه شاخص

هار پژوهش حاضر، ال ور نهایی بهزیستی سازمانی براسا  اوباش رر در محیا  ار و یافته

به دست  3میانجی ستوت سازمانی مطابق شت  شماره  شده با نقشار ادراکعدالتی رویهبی

 یمده است.

 
 

هار پژوهش حاضر و اطمینان از برازا بعد از بررسی چ ون ی برازا ال ور  لی با داده

مناسب ال و، در مرحله دو  ضرایب مسیر در ال ور ساختارر بررسی شد  ه نتای  ین در 

 نشان داده شده است 4عدول 

دارر هر ( و معنیβهار استاندارد رگرسیون )دهد، وزننشان می 3طور  ه نتای  عدولهمان

 دار هستند. معنی 02/0اسا ، همه مسیرها حداق  در سطح ها یورده شده است. براینیک از ین
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ده در محیا شار ادراکعدالتی رویه(  مربوط به مسیر بیβدر این عدول، بیشترین ضریب بتا )

مربوط به  مسیرهار غیر مستقیم 2باشد. همننین عدول( می42/0 ار به ستوت سازمانی )

 دهد.متغیرهار پژوهش را با  استفاده از بوت استرا  پرینرز نشان می

شود، ا ر غیرمستقیم اوباش رر در محیا  ار بر بهزیستی مشاهده می 4طور  ه در عدول همان

شده بر اکار ادرعدالتی رویهسازمانی با میانجی ستوت سازمانی و همننین ا ر غیرمستقیم بی

سازمانی با میانجی ستوت سازمانی معنادار است، چون حد بالا و پایین در این دو مورد بهزیستی 

توان گفت  ه ، می3و شت  4و 3شده در عدول براسا  نتای  ارائه گیرد.صفر را دربر نمی

 تمامی فرضیه هار پژوهش مورد تائید قرار گرفته است.
 

 گیری بحث و نتیجه
شده بر ار ادراکعدالتی رویهر اوباش رر در محیا  ار و بیاین مطالعه با هد  بررسی تا ی

ار ستوت سازمانی صورت گرفت. براسا  نتای  مندرج در بهزیستی سازمانی با نقش واسطه

هار پژوهش حاضر دارد. نتیجه ، ال ور پیشنهادر برازا بسیار مطلوبی با داده3و  8عدول 

 استاندارد و غیراستاندارد و سطح معنادارر در مسیرهار مستقیم.ضرایب 3عدول 

 مسیر
بریورد 
 استاندارد

(β) 

بریورد 
 غیراستانداد

(B) 

خطار 
 معیار

نسبت 
 بحرانی

سطح 
 داررمعنی

یزمون 
 فرضیه

اوباش رر در محیا  ار                               
 ستوت سازمانی

 تائید 008/0 8/7 028/0 47/0 40/0

شده                        ار ادراکعدالتی رویهبی
 ستوت سازمانی

 تائید 008/0 8/7 033/0 33/0 42/0

                            اوباش رر در محیا  ار 
 بهزیستی سازمانی

 تائید 082/0 -4/3 072/0 -89/0 -38/0

شده                      ار ادراکعدالتی رویهبی
 بهزیستی سازمانی

 تائید 03/0 -8/3 042/0 -83/0 -89/0

ستوت سازمانی                                       
 بهزیستی سازمانی

 تائید 083/0 -4/3 88/0 -32/0 -33/0
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حیا  ار ا ر منفی و معنادارر بر بهزیستی فرضیه اول پژوهش نشان داد  ه اوباش رر در م

( بود. 3089(؛  ارا و همتاران )3083هار برنستین و تریم )سازمانی دارد. این یافته همسو با یافته

رل خود و حم ت  نتتوان گفت  ه اوباش رر، سندرومی است  ه با عد در تبیین این یافته می

اد نفس، تضعیف س مت و سیستم ایمنی در افرفقدان اعتمادبه وحشتزدگی شدید همراه است و 

توانند شوند  ه نمیقدر پریشان و مضطرب میقربانیان معمولاً ین. قربانی از عواقب ین است

عملترد مو رر داشته باشند و در نهایت، شغ  خود را از دست داده و در بلندمدت به خود شی 

یافته مربوط به فرضیه دو  پژوهش، بیان ر ا ر (. 8،3083شود )سلپ و  ونا لیینها منتهی می

مثبت و معنادار اوباش رر در محیا  ار بر ستوت سازمانی بود. این یافته، نتای  برخی مطالعات 

، وسلررا تائید  رد. در تبیین این یافته ی( 3087؛ تا  و همتاران،3082قبلی )هیوسرساهی ،

یا لاز  برار اظهارنظر  ار نان پیرامون معتقدند  ه یتی از شرا (3083)3ساهین و دمیرس 

هایی  ه فاقد یک ساختار مطلوب مسائ  سازمان، احسا  امنیت روانشناختی است. در سازمان

ر زا از عمله توهین و تحقیبرار تعام ت درون سازمانی هستند، بروز برخی رفتارهار یسیب

ود خنشناختی و توان ابراز  ار نان امرر شایع است  ه در نهایت، موعب تضعیف امنیت روا

ار عدالتی رویهیافته مربوط به فرضیه سو  پژوهش نشان داد  ه ا ر بی. شوددر ینان می

ها)گلپرور شده بر بهزیستی سازمانی منفی و معنادار است.این یافته، با نتای  برخی پژوهشادراک

ظرر رابطه بین ابعاد عدالت به لحاظ ن( همیوانی دارد. 3082؛ اعالا و بولارینوا،8382و محمدر،

د؛ هریک تبیین نمو "باورهار هنجارر فرد"توان از طریق مفهو  با بهزیستی روانشناختی را می

ها )باور به عدالت( به محیا ار از باورهار هنجارر معطو  به ارزااز  ار نان با مجموعه

لی  لانه ارزیابی شوند، به دشوند. زمانی  ه تصمیمات سازمان از نظر  ار نان ناعاد ار وارد می

یید. این هیجانات منفی، هار شیصی، هیجانات منفی در ینان پدید میتهدید هنجارها و ارزا

دهد)الوینیو و نظا  روانی و عسمی افراد را به خطر انداخته و بهزیستی ینها را  اهش می

لتی عداه ا ر بینتای  پژوهش در خصوص فرضیه چهار  پژوهش نشان داد  (. 3000همتاران، 

شده بر ستوت سازمانی مثبت و معنادار است. این یافته، با نتای  برخی ار ادراکرویه

 همیوان است.  (3082؛ دمیرالار و لور و،3089مطالعات)اردگیو،

                                                           
1 - Celep & Konakli 
2 - Yuceler, Sahin, & Demirsel 
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ار بین هها و ستاندهبراسا  نظریه مبادله اعتماعی، ادراک عدالت براسا  مقایسه دادههمننین 

 ه افراد نتای   ار خود را (. هن امی 8382است )گلپرور و محمدر، تفسیر  فرد و سازمان قاب 

 نند  ه با  مشار ت در تصمیمات سازمان و ارائه در سازمان عادلانه ادراک  نند، سعی می

(. در 3002، 8نظرات و پیشنهادات سازنده خود مزایار سازمان را عبران  نند )نایتس و  ندر

(؛  ار نان زمانی بر دهان خود مهُر ستوت 3008در و هارلو  )براسا  نظریه پین مقاب ،

عدالتی در سازمان حا م است. یافته مربوط به فرضیه پنجم پژوهش زنند  ه تصور  نند بیمی

نشان داد  ه ستوت سازمانی ا ر منفی و معنادار بر بهزیستی سازمانی دارد. این یافته با نتای  

( هماهنگ است. همنمین در 3،3089؛ الروسان واموا3083،تحقیقات قبلی)ددانوو و همتاران

 - نند  ه مطابق با نظریه تناسب فرد( بیان می3083)3یافته دو، اودریستول و  وپرتبیین این

ی هار محیطنیازهار شیصی خود را با واقعیتشوند  ه محیا، افراد زمانی دچار استر  می

ی  ه رو، در صورتانسان، نیاز به ابراز خود است. از اینناهماهنگ بیابند. یتی از نیازهار روانی 

افراد نتوانند نظرات خود را به مدیران و سرپرستان انتقال دهند، نیاز به ابراز خود در ینان به 

مانده و به مرور زمان دچار استر  شغلی و  اهش بهزیستی سازمانی صورت ارضا نشده باقی 

( شش عام  مو ر بر 3083؛ به نق  از روب، 3009می  )براین، دویتنک و اافزون شوند.می

بهزیستی سازمانی را مطرح  ردند  ه ارتباطات درون سازمانی یتی از ینهاست. محققان نتیجه 

گرفتند  ه ارتباط مطلوب بین  ار نان و مدیران در سازمان سبب به اشتراک گذاشتن 

ابا در خصوص رو. شودار نان میورر و بهزیستی  شغلی، بهرهها، افزایش رضایت دیدگاه

ر نتای  نشان داد  ه نقش میانجی ستوت سازمانی در رابطه بین متغیرها غیرمستقیم بین متغیرها،

( معتقدند؛  ار نان در صورت ادراک 3000موریسون و میلیتن)پژوهش معنادار بود. 

از سور  .تماعی دارندها، نظرات و مشار ت اعار، تمای   مترر برار بیان ایدهعدالتی رویهبی

هدید، ت مورد ارائه نظرات خود دلی به  ه دی ر، در فضار اوباش رانه در محیا  ار، افرادر

یوع عوّ  نند؛.به تدری  با ش ستوت پیشه  ه دهندمی ترعیح گیرند، قرار و سر وب تحقیر

 نند می ارزشیستوت در سازمان،  ار نان  نترل بر  ار خود را از دست داده و احسا  بی

ار شده و دچنفس ینها  استه ترتیب، در درازمدت از میزان شهامت، استقامت و عزتو به این
                                                           
1 - Nights & Kennedy 
2 - Al-Rousan, & Omoush 
3 - Dewe, O'Driscoll, & Cooper 
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ها بر ینها غلبه  رده و با بروز مشت ت عسمی گردند و در نهایت، ن رانییأ  و نومیدر می

راک (. بنابراین، اد8،3088شوند )نیتولا، وا ولا و بورادا و روحی دچار فرسودگی شغلی می

ار و اوباش رر در محیا  ار با تا یر مثبتی  ه بر رور ستوت سازمانی دارند، بی عدالتی رویه

 شود.سبب  اهش بهزیستی سازمانی می

رر شود، افرادر  ه از بهزیستی روانشناختی بالاتبا توعه به نتای  پژوهش حاضر، پیشنهاد می

ر براین، براسا  ا ر معنادار اوباش رر دبرخوردار باشند در اولویت استیدا  قرار گیرند. ع وه

و  هامشیشود  ه خامحیا  ار و ستوت سازمانی بر بهزیستی سازمانی، پیشنهاد می

سازر هار مشیصی بر ضد اقدامات اوباش رانه در محیا  ار، تعیین و با فراهمم دستورالع

ی هار اعتماعی، شناختی و عاطفهار سازمان، حمایتگیررزمینه مشار ت  ار نان در تصمیم

از  ار نان به عم  یید تا به ارتقاء بهزیستی و  اریمدر  ار نان منجر شود. همننین پیشنهاد 

ستی ساز بهزیتر عوام  زمینههار دی رر با هد  شناسایی و بررسی عامعشود  ه پژوهشمی

 هار فردر انجا  شود. سازمانی از عمله اقدامات مدیریتی و ویژگی

هار خودسنجی و توان به استفاده از پرسشنامههار پژوهش حاضر، میاز محدودیت

از روا پژوهش  یفی  یتیهار شود  ه در پژوهشخودگزارشی اشاره نمود. لذا پیشنهاد می

 ه پژوهش حاضر رور  ار نان طور همزمان استفاده شود. همننین با توعه به اینو  مّی به

خیز عنوب انجا  گرفته است. لذا، در تعمیم نتای  حاص  از این پژوهش شر ت ملی مناطق نفت

عانب  هستند، بایدبه سایر عوامع یمارر  ه از نظر ابعاد میتلف با عامعه این پژوهش متفاوت 

 احتیاط رعایت گردد.

 

  

                                                           
1 - Nikola, Vakola & Bouradas 
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