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  مقدمه - 1

نیروهاي  کنند می تلاش ها سازمان انسانی، منابع توسعه هاي روش گسترش و رقابت افزایش با

بالایی داشته  عملکرد بتوانند آنها تا ندکن توانمند را آنان و کرده حفظ را خود مستعد دانشگر

 و بدهند از دست را خود نیروهاي دانشگر که دارند بیم لهئمس این از همواره ها سازماناما  باشند.

 ییاکار و وري بهره مرحله تا نیروهاي دانشگر خود رساندن براي سازمان هر زیرا ببینند، زیان

 از متحملنیز  ارزشمند نیروهاي دادن از دست با و شود متحمل می بسیاري هاي هزینه مطلوب،

است.  آمده دست به تلاش ها طی سال که شود می هایی تجربیات و سرمایه ها، مهارت دادن دست

و محققان بر این نکته توافق دارند که موفقیت هر سازمانی تا حد زیادي به  پردازان نظریهبیشتر 

به حل مشکلاتی  سو یکدلبستگی، وفاداري و تعهد کارکنان آن بستگی دارد. عوامل مذکور از 

و از سوي دیگر با تقویت  کند میجایی و ترك سازمان کمک  ه، غیبت، جابکاري کممانند 

انگیزش درونی کارمندان در جهت تلاش بیشتر و بالا بردن کیفیت کار، زمینه مساعدي براي 

رهبران و همچنین  کننده حمایت. رفتارهاي سازد میفراهم  وري بهرهافزایش کارایی و بالا بردن 

شود که منظور از  دهش ادراكدن حمایت سازمانی کرفراهم  شرایطتواند  جو سازمانی می

حمایت سازمانی، احساس و باورهاي تعمیم یافته افراد در این راستا است که سازمان نسبت 

به همکاري و مساعدت و حمایت اعضاي خود ارزش قایل و نگران و دلواپس خوشبختی و 

. عدالت سازمانی ادراك افراد را در خصوص منصفانه ]507-500، صص 1[ آنهاستآینده 

 کند میبه چنین ادراکی توصیف  آنهارفتاري  هاي واکنشخورد سازمان با کارمندان و بودن بر

  . ]41-33 ، صص2[

  

  لهئمس بیان -2
 قبیـل  از متفـاوتی  هاي گذاري سرمایه خود کارکنان عملکرد و اثربخشی افزایش براي ها سازمان

 دادن مشارکت آموزش، شغلی، امنیت تأمین مکفی، مزایاي و حقوق متخصص، نیروهاي جذب

 زیـادي  هـاي  پـژوهش  اسـاس  بر آنان. دهند می انجام مختلف مقاطع در...  و ها گیري تصمیم در

 از ناراضـی  افـراد  بـه  نسـبت  بهتري عملکرد، هستند راضی خود کار از که کارکنانی اند دریافته

 و مطبـوع  احسـاس  مجمـوع  در سـازمانی  حمایـت  و سـازمانی  عـدالت . دهنـد  می نشان خود
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بـه   چنین موجود آمارهاي و ها گزارش از. گیرد بهره آنها از تواند می فرد که هستند خوشایندي

 کارشناسـانه  صورت به آنها به وابسته دیگر جوانب و مسائل این به ما کشور در که آید می نظر

  .]1 ، ص3[ است قرارگرفته وتحلیل تجزیه و بررسی مورد کمتر اي حرفه و

 عدالت میزان سنجش با که گیرد می قرار توجه مورد جهت این از پژوهش این موضوع

 نیز و ارزشمند و مفید نتایج یافتن پی در کارمندان بین در سازمانی حمایت و سازمانی

 ارتقا را کار کیفیت طریق این از تا بوده ها زمینه در این گر مداخله عوامل یافتن درصدد

 افراد براي همگانی و جانبه همه رشد یک که کند می اقتضا عدالت دیگر طرفی از و بخشیده

 فراهم استعدادها شکوفایی زمینه و نماندباقی  حد یک در کس هیچ تا شود لحاظ سازمان

 و عدالت افزایش که جایی آن از نیز و شود مبارزه شغل آوري کسالت و یکنواختی با و شود

، از این رو دشو می کارکنان رضایت و عملکرد کارایی، افزایش باعث سازمانی حمایت

 شغل ترك به میل با سازمانی حمایت و سازمانی عدالت بین رابطه بررسی به حاضر پژوهش

محقق در این پژوهش در پی  .پردازد می ایرانملی حفاري شرکت نیروهاي دانشگر  بین در

لت سازمانی و حمایت سازمانی است که به این مهم پی ببرد که چه ارتباطی بین عدا آن

با ترك شغل نیروهاي دانشگر وجود دارد. از آنجا که حفظ و نگهداشت نیروهاي  شده ادراك

مدیریت منابع انسانی  ،ترین کارکردهاي مدیریت منابع انسانی است دانشگر یکی از مهم

مهم  هاي فعالیتکه یکی از  دهد میخاصی را در این راستا انجام  هاي و اقدام ها فعالیت

نی براي جلوگیري از ترك این کارکنان ایجاد زمینه مناسب براي مدیریت منابع انسا

بنیان  ي دانشها سازمان. باشد می شده ادراكعدالت سازمانی و حمایت سازمانی  سازي پیاده

جلوگیري از ترك شغل نیروهاي دانشگر با توجه به دو ند از نتایج این پژوهش براي توان می

 استفاده کنند. شده ادراكی مؤلفه عدالت سازمانی و حمایت سازمان

  

  مبانی نظري پژوهش  - 3

  مفهوم ترك شغل - 3-1

قصد ترك شغل یک نگرش یا جلوه کلی ناشی از تفکر ترك شغل و جستجوي دیگر مشاغل 

ریزي براي ترك  ) معناي قصد ترك شغل را برنامه2007آنگوري ( .]577-547، صص 4[ است
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بلافصل ترك شغل واقعی است. قصد ترك  آیند پیشرسد که  سازمان بیان کرده و به نظر می

شغل نمایانگر خروج کارکنان از سازمان است. معمولاً روانه شدن به خارج از سازمان چیزي 

تواند  ترك شغل می .]54-49، صص 5[ پردازند بیشتر به آن می ها و سازماناست که محققان 

بندي را براي دلایل  )، دو دسته1987ن (آبلسو .]6[باشد  غیر داوطلبانهبه صورت داوطلبانه یا 

  ترك شغل مشخص کرد:

  ؛کند گیري می ) زمانی که فرد به صورت داوطلبانه کناره1

تواند از این رویداد اجتناب کند. سپس وي چهار طبقه را در این  ) زمانی که سازمان نمی2

 ؛سازمانی و غیرههاي  بندي جا داد: الف) به دلایل خاص از قبیل ناخشنودي از سیاست دسته

... د اخراج، عزل، ج) براي عواملی مانن ؛ب) به دلایل شخصی مانند ازدواج، فرزندان و 

د) نه ترك شغل داوطلبانه است، نه به دلیل عوامل سازمانی است مانند ؛ بازنشستگی و غیره

عبارت است از نارضایتی از شغل،  شغلعلل ترك  .]372-286، صص 7[ بیماري، مرگ و غیره

انسجام  نبودهاي آموزش، عدم امکان توسعه شغلی،  فرصت نبودخبري از نتیجه عملکرد،  بی

  .]8[ غیر واقعی هايگروهی، انتظار

  

  
  ]9[مدل ترك شغل   1 شکل
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  مفهوم عدالت سازمانی  - 3-2

سازمانی و فرایندهاي  هاي ها در زمینه عدالت سازمانی با ادراك انصاف در تصمیم پژوهش

کننده مهمی براي  اند که عدالت سازمانی تعیین ها نشان داده گیري همراه است. پژوهش تصمیم

عدالت سازمانی یک سازه  .]10[و رفتارهاي افراد در محیط کار است  ها ها، تصمیم نگرش

ادراك  کار خود انصاف را دهد چگونه افراد در محیط اجتماعی چندبعدي است که توضیح می

 چگونه دهد می توضیح که است چندبعدي اجتماعی  سازه یک سازمانی عدالت. ]11[ کنند می

 هاي پژوهش در سازمانی عدالت مفهوم .]12[ کنند می ادراك را انصاف خود کار محیط در افراد

 انصاف موضوع که هرچند. شد آغاز برابري  نظریه در) 1965( آدامز کار با سازمانی رفتار حوزه

  .]13[ گردد می باز ارسطو و افلاطون زمان از پیش به عدالت و

 عدالت هاي پژوهشپیشینه  تحول سیر و رشد روند) 2005(  کالکوئیت و گرینبرگ

 در مهم جریان سه آنها. کردند بندي جمع سازمان در مؤثر عوامل بررسی براي را سازمانی

  :کردند شناسایی را سازمانی عدالت هاي پژوهش پیشینه

 بر تأکید -2؛ )توزیعی عدالت( سازمانی پیامدهاي و نتایج از شده ادراك انصاف بر تمرکز -1

  ؛)اي رویه عدالت( ها رویه و ها سیاست از شده ادراك انصاف

  .]14[ )تعاملی عدالت( سازمان در بین فردي هاي ارتباط از شده ادراك انصاف بر تمرکز -3

 باشند شده  توزیع منصفانه و برابر حالت یک در ها پاداش که است اي درجه توزیعی عدالت

 طور به منابع توزیع که است این توزیعی عدالت زیربنایی  مفروضه .]557-527، صص 15[

 عملکرد همچون مهمی پیامدهاي بر آن تبع به و گذاشته تأثیر افراد در انصاف ادراك بر اساسی

  .]16[ داشت خواهد اثر سازمانی تعهد و سازمان به اعتماد شغلی،

اي اضـافه   عنوان عـدالت رویـه   با)، بعد جدیدي را به عدالت سازمانی 1975و واکر ( تیبات

هـاي   هـا و رویـه   فـرد از سیاسـت   شـده  ادراكاي را به صورت انصاف  عدالت رویه آنهاکردند. 

 گیرد صورت می اي به دو شکل عینی و ذهنی ادراك عدالت رویه. ]17[ سازمانی تعریف کردند

اي  اي عینی به عدالت حقیقی و واقعی اشاره دارد و عدالت رویـه  عدالت رویه .]489، ص 18[

کند. عدالت  اي حقیقی و عینی را ادراك می ذهنی به معنی میزانی است که فرد این عدالت رویه

  . ]19[ فردي در درون سازمان است در افراد در ارتباطات بین شده ادراكعنوان انصاف  تعاملی به
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  شده ادراكمفهوم حمایت سازمانی  - 3-3

را به عنوان باور کارکنان در این باره  شده ادراك) حمایت سازمانی 1986(و همکاران  ایزنبرگر

هاي شغلی آنان ارزش قائل است و  ها و مشارکت قدر سازمان به طور کل براي تلاشه که چ

دومین عنصر حمایت سازمانی  .]20[ اند را دارد، تعریف کرده آنهارفاه و آسایش  دغدغه

 -گیري این باور در کارکنان است که سازمان به دنبال ایجاد رفاه و آسایش اجتماعی شکل

عاطفی کارکنان است و دغدغه آن را دارد. این جنبه از حمایت سازمانی بازتاب ادراکات 

دن آسایش و کرر جهت فراهم سازمان د هاي و اقدام ها مشی خطکارکنان از این عامل است که 

 .]5- 2، صص 21[باشد می آنان و زندگی شخصی آنهاو مراقبت به عمل آوردن از  آنهابراي 

هاي آنان  شود که تلاش ادراك حمایت سازمان از سوي کارکنان باعث افزایش این انتظار می

که در راستاي اهداف سازمان صورت گرفته، مورد پاداش قرار خواهد گرفت. هنگامی که این 

هاي  از یافتهبه طور کلی  .گیرد متقابل استمرار بیشتري می انتظار بارورتر شود، چرخه مبادله

ها با کارکنان برخورد مطلوب  که سازمان زمانیتوان به این نتیجه رسید  می ها پژوهشمجموعه 

ستند کننده این پیام به کارکنان خود ه داشته باشند و آنها را مورد توجه خود قرار دهند، منتقل

هاي  ورتر خواهند بود و نگرش که سازمان براي آنها ارزش قائل است، در نتیجه کارکنان بهره

  تري نسبت به سازمان خواهند داشت. مطلوب

  

  مفهوم نیروهاي دانشگر - 3-4

 چنین این تاکنون دش مطرح1959 سال در دراکر پیتر توسط بار ولینا که دانشگران واژه شاید

 را ها سازمان تمامی واژه این امروزه کهزیرا  است نداده قرار ثیرأت تحت را ها سازمان استراتژي

 دریغ کوششی هیچ از دیجیتال عصر در بقا و سبقت گوي ربودن براي کهاست  داشته آن بر

 ایجاد براي موجود اطلاعات پردازش با کهکند  می توصیف افرادي را دانشگران دراکر .نورزند

 به آن کمک به توان می که آورند می پدید سازمان براي را اي افزوده ارزش جدید اطلاعات

 خود تمرکز عمده ها سازمان چرا که برد پی توان می تعریف این با پرداخت. مسائل حل و تعریف

 فضایی ایجاد رغم علی که نیروهایی. اند داشته معطوف دانشگر نیروهاي نگهداري و جذب بر را

 به اند داده قرار آنها فراروي نیز را متعددي هاي چالش ،ها سازمان براي پویایی و دانش از آکنده
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کارکنان .اند شده انسانی منابع مدیریت عرصه در نوینی مفاهیم آمدن وجود هب باعث که نحوي

کارگیري آن سعی  محور با اطلاعات و دانش سر و کاردارند و با تولید، توسعه و به دانش

ند و به تحولات محیطی پاسخ مناسب بدهند. آنها کندر سازمان، نوآوري ایجاد  کنند می

افزوده ایجاد کنند و  ند، در سازمان ارزشکنتوانند به کمک دانش، مسائل سازمانی را حل  می

  .گیرند مییند به کار اهوش خود را براي تبدیل ایده به محصول، خدمت یا فر

آوري و تحلیل اطلاعات و  سازمان، توانایی آنها در جمع ارزش اصلی نیروهاي دانشگر براي یک

توانند با همکاري یکدیگر کار را انجام  کند. آنها می است که سازمان را منتفع می هایی اتخاذ تصمیم

  دهند و از یکدیگر بیاموزند و با استقبال از ریسک، از اشتباهات خود درس بگیرند.

  :برشمرد را زیر موارد توان میدانشگر  هاي نیروي ویژگی ترین مهم از

 در مهمی عامل بسیار ها تشویق و شکننده تنبیه در مقابل که است شکلی به آنها روحیه ·

  ؛آنهاست انگیزش

  ؛است اصلی آن، اولویت ماهیت و شغل دانشگران نزد ·

  ؛دارند خود شغل دلخواه در تغییر به فراوانی علاقه ·

 روزآوري به و بیشتر اطلاعات کسب براي و دارند اختیار در اطلاعات به اندکی وابستگی ·

 ؛کنند می تلاش آنها

 و تغییر به فراوانی تمایل و نیستند پایبند خیلی ها سازمان در موجود مقررات و ضوابط به ·

  ؛دارند موجود ساختارهاي در دگرگونی

 ؛دارند زیادي تعهد خود، تخصص و کار به نسبت ·

، صص 22[ دهند می زیادي اهمیت سازمان، کارهاي و ها پروژه انجام در عمل آزادي به ·

112-113[. 

  

  پیشینه پژوهش - 3-5

  خارجی  هاي پژوهش -3-5-1

) نشان داد که عدم عدالت سازمانی ناشی از عدم تطابق تقاضاهاي شغلی و 2012ایفیکن (

هاي کارکنان  هاي کارکنان نه تنها به کاهش امنیت شغلی و کاهش کیفی و کمی مهارت مهارت
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نیز د. عدم ادراك عدالت سازمانی شو باعث افزایش میل به ترك شغل کارکنان نیز میبلکه 

شود که  هاي عاطفی و نگرش منفی نسبت به سرپرست و سازمان می منجر به وقوع واکنش

   .]23[باشد  قصد ترك شغل در افراد می آنها ترین مهم

رزیابی عملکرد پرداختند. یند اا) به ارزیابی عدالت در فر1995رابرت سون ( و کورسگارد

ها، ارتقا و پاداش ناشی از ارزیابی عملکرد عادلانه موجب ایجاد  نیز معتقدند که پرداخت آنها

در بعد مستمر و هنجاري افزایش  ویژه بهاحساس تعلق شدید در کارکنان شده، تعهد آنان را 

  .]24[ رساند و ترك سازمان را از سوي کارکنان به حداقل می دهد می

هاي کلی در جریان سازمان (مثل  ) در پژوهشی مبنی بر اینکه نگرش2012( پولسترپورترو 

هاي سازمان مدارانه ارتباط نزدیک دارند، چارچوب نظري  عدالت سازمانی) بیشتر با بازده

وسیله پورتر و همکاران که بر وابستگی بین تمایل به ترك شغل و نتایج کار  هفراهم شده ب

تمایل به ترك  بینی پیشان داد که عدالت سازمانی نسبت به تعهد سازمانی در نش، استوار بود

  . ]25[ شغل کارکنان مؤثر خواهد بود

نشان داد که عدم عدالت سازمانی ناشی از عدم تطابق تقاضاهاي شغلی و ) 2012( 2ایفیکن

کارکنان هاي  هاي کارکنان نه تنها به کاهش امنیت شغلی و کاهش کیفی و کمی مهارت مهارت

عدم ادراك عدالت سازمانی  همچنین دشو بلکه باعث افزایش میل به ترك شغل کارکنان نیز می

شود که  هاي عاطفی و نگرش منفی نسبت به سرپرست و سازمان می منجر به وقوع واکنش

  .]26[ باشد ترین آنها قصد ترك شغل در افراد می مهم

امنیت شغلی نشان دادند که امنیت شغلی  در مدل خود در مورد) 2010امبرلند و روندمو (

(از طریق خشنودي شغلی، تعهد سازمانی، انگیزش شغلی و  به شکل مستقیم و غیرمستقیم 

همچنین بهزیستی روانشناختی) با نیت ترك شغل در ارتباط است. در این پژوهش که روي 

ن مهم قصد ترك بی اثر امنیت شعلی به عنوان پیش ،نفري در نروژ انجام شد 260یک نمونه 

  .]27[ شغل به اثبات رسید

  

                                                                                                                                               
2. Eificn 
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  داخلی هاي پژوهش -3-5-2

 سازمانی حمایت سازمانی، عدالت عنوان تأثیر بای پژوهش) در 1391( نسب و دیگران هاشمی

 شکل به یسازمان عدالت که دبه این نتیجه رسیدن سازمانی تعهد بر سازمانی اعتماد و شده ادراك

 نتایج. گذارد می تأثیر تعهد بر سازمانی اعتماد و سازمانی حمایت متغیر دو طریق از غیرمستقیم،

 تأثیر دارد؛ تعهد بر غیرمستقیم و مستقیم تأثیر شده ادراك سازمانی حمایت که است حاکی

 اعتماد مستقیم تأثیر نهایتدر و گیرد می صورت سازمانی اعتماد متغیر طریق از آن غیرمستقیم

  .]69- 59، صص 28[ است دیگر متغیرهاي تأثیر از بیش تعهد بر سازمانی

 فرسودگی با شده ادراك سازمانی عدالت بین )در پژوهش ارتباط1391( مشیري و دیگران

به این نتیجه تهران  استان جوانان و ورزش کل اداره کارکنان ترك خدمت به تمایل و شغلی

 و بیشتر کارکنان مقابل در سازمان مدیریت سوي از انصاف و عدل رعایت هرچهکه  دندیرس

 عملکرد آن درپی و کند پیدا می کاهش کارکنان بین در خدمت ترك و فرسودگی، باشد بهتر

  .]29[ یافت خواهد بهبود کارکنان

شناخت و نحوه تأثیرگذاري ابعاد عدالت «ی با عنوان پژوهش) در 1387سید جوادیان (

به این نتیجه رسید » اراك هاي گوناگون رضایت شغلی و سازمانی معلمان سازمانی بر جنبه

دار وجود  اي معنی هاي گوناگون رضایت شغلی رابطه که بین ابعاد عدالت سازمانی و جنبه

  .]75-55، صص 30[دارد 

) با عنوان بررسی رابطه بین حمایت سازمانی ادراك شده و ) 1390در تحقیقی که امیري 

سازي اهواز انجام داد، به این نتیجه  تمایل به ترك شغل با امنیت شغلی در کارکنان شرکت لوله

داري با امنیت شغلی دارد و تمایل به ترك  هاي سازمانی رابطه معنی رسید که برخی حمایت

 001/0و  درصد 5داري این تحقیق  شغل رابطه منفی با امنیت شغلی کارکنان دارد (سطح معنی

این نتایج ، اران انجام دادکه در شرکت نفت گچس) در تحقیقی 1390فریفته (. ]31[ بوده است)

هاي مختلف حمایت سازمانی ادراك شده کارمندان با تمایل  ؛ در مورد بخشورددست آه برا 

که هرچه حمایت سازمانی ادراك  این معنه ابود، ب ها هکننده فرضی به ترك شغل آنها نتایج تأیید

شده کارمندان از ماهیت کار، سرپرستی، ترفیعات و همکاران، (بجز حقوق) بیشتر باشد، تمایل 

  .]32[ دکن پیدا میبه ترك شغل آنها کاهش 
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  پژوهش هاي فرضیه - 4

  فرضیه اول: بین عدالت سازمانی با میل به ترك شغل نیروهاي دانشگر رابطه وجود دارد.

 رابطـه  دانشـگر  نیروهـاي  شغل ترك به میل با شده ادراك سازمانی حمایت بین: دوم فرضیه

  .دارد وجود

 شـغل  تـرك  بـه  میـل  بـا  شـده  ادراك سـازمانی  حمایت و سازمانی عدالت بین: سوم فرضیه

  .دارد وجود چندگانه رابطه دانشگر نیروهاي

  

  روش پژوهش  - 4-1

که در زمره تحقیقات  باشد مینظر هدف کاربردي و یک پژوهش همبستگی  حاضر ازپژوهش 

. در این پژوهش حمایت سازمانی و عدالت سازمانی به عنوان متغیرهاي گیرد میتوصیفی جاي 

  اند.  بین و میل به ترك شغل به عنوان متغیر ملاك در نظر گرفته شده پیش

  

 و نمونهجامعه آماري  - 4-2

 ایرانمحور شرکت ملی حفاري  کارکنان دانش تمامر شامل هش حاضجامعه آماري در پژو

نفر  150تعداد سترس از میان کارکنان این سازمان گیري در د با استفاده از روش نمونه. باشد می

 تمامفهرستی از  نخستگیري به این صورت بود که  دند. روش نمونهشانتخاب  نمونه به عنوان

که براي این منظور انتخاب تصادفی افزار  تهیه و سپس با استفاده از نرم سازمانکارکنان این 

  به عنوان نمونه انتخاب شدند.  آنها، تعدادي از بود دهشطراحی 

  

 گیري در پژوهش ابزارهاي اندازه - 4-3

استفاده شده است که شامل  پرسشنامهدر پژوهش حاضر براي سنجش متغیرهاي مورد نظر از 

  .موارد زیر هستند
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 پرسشنامه حمایت سازمانی ادارك شده - 4-4

 ساخته شد. پرسشنامه مذکور داراي 1986ایزنبرگر و همکاران در سال این پرسشنامه توسط 

اي تنظیم شده است که  گزینه 5 هاي فرم اصلی براساس طیف لیکرت گویه گویه است.  36

(برعکس) حمایت سازمانی  آنهاها به جهت مثبت و برخی از  طراحی گویه به جهت منفی 

هاي  که گویهاست اي ابزار فوق کمک گرفته شده  گویه 30 پردازد. در تحقیق حاضر از فرم می

  اي ایزنبرگرو همکاران ماده 36 مورد نظر داراي بیشترین مقدار بار عاملی پرسشنامه فرم 

از طریق آلفاي  شده ادراك در پژوهش حاضر پایایی پرسشنامه حمایت سازمانی است.) 1386(

  ) به دست آمد.95/0کرونباخ (

 
  پرسشنامه عدالت سازمانی - 4-5

 ده است:شمقیاس تشکیل  و از سه خرده) ساخته شد 1993وف و مورمن (یهناین پرسشنامه توسط 

  ماده است. 5عدالت توزیعی: داراي  ·

  ماده است. 6: داراي اي رویهعدالت  ·

  ماده است.  9عدالت تعاملی: داراي  ·

 به این صورت که کاملاً ،اي است درجه 5این پرسشنامه براساس یک مقیاس  گذاري نمره

امتیاز چهار و کاملاً ، درست ؛امتیاز سه، نظري ندارم ؛امتیاز دو، نادرست ؛امتیاز یک، نادرست

هاي این پرسشنامه به صورت مستقیم (از چپ به راست)  گیرد. تمام ماده امتیاز پنج می، درست

در پژوهش حاضر پایایی پرسشنامه عدالت سازمانی از طریق آلفاي  شوند. می گذاري نمره

  ده است.ت آمبه دس 92/0کرونباخ 

  

  پرسشنامه میل به ترك شغل - 4-6

 3پرسشنامه داراي ساخته شد. این  1979این پرسشنامه توسط کامن، فیچمن، جنکینز و کلش 

(کاملاً  7(کاملامًوافقم) تا  1اي از  درجه 7هاي این پرسشنامه بر مقیاس  گویه است. پاسخ

شوند. در پژوهش حاضر از نسخه ترجمه شده این پرسشنامه توسط  مخالفم) مشخص می



 1396 تابستان، 2، شماره 7دوره   _______________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

116 

(1386ارشدي ( ) اعتبار ملاکی پرسشنامه میل به ترك شغل را 1386) استفاده شد. ارشدي 

  آورد. به دست 79/0و ضرایب پایایی آن را با استفاده از آلفاي کرونباخ  -61/0

به دست 90/0پایایی پرسشنامه میل به ترك شغل در پژوهش حاضر از طریق آلفاي کرونباخ 

  آمده است.

  

  ها داده تحلیل و  تجزیهابزار ها و  روش - 4-7

  آماري زیر استفاده شده است: هاي از روش، ها در این تحقیق داده تحلیل و  تجزیهبه منظور 

  معیار  میانگین، انحراففراوانی، درصد، توصیفی مانند محاسبه   آمار  هاي روش ·

  ضریب همبستگی پیرسون  ·

  آزمون رگرسیون چندگانه ·

  محاسبه ضرایب آلفاي کرونباخ جهت  روش ·

» SPSS«افزار کامپیوتري  شده از نرم آوري هاي جمع داده تحلیل و  تجزیهجهت همچنین 

  در نظر گرفته شده است. a=05/0 داري معنیها سطح  فرضیه تماماستفاده شد. براي 

  

  ها یافتهنتایج و  - 5

  . )1(جدول  هاي توصیفی مربوط به متغیرهاي مورد مطالعه ارائه شده است در این بخش یافته

  

  هاي توصیفی مربوط به متغیرهاي پژوهش یافته  1جدول 

  نمره حداکثر  نمرهل حداق  معیار انحراف  میانگین  متغیر هاي آماري شاخص

  21  3  90/3  67/10  میل به ترك شغل

  100  20  30/18  50/59  عدالت سازمانی

  216  36  64/41  86/124  شده ادراكحمایت سازمانی 

  

 هايدر متغیر ترتیب به شود، میانگین و انحراف معیار مشاهده می 1طور که در جدول  همان

و در حمایت سازمانی  30/18و  50/59 عدالت سازمانی، 90/3و  67/10 میل به ترك شغل

  باشد. می 64/41و  86/124 شده ادراك



  انو همکار سکینه شاهی_____________________  ... رابطه بین عدالت سازمانی و حمایت سازمانی

117 

  هاي مربوط به روابط ساده یافته - 5-1

هاي این پژوهش براساس روابط ساده و چندگانه بین متغیرهاي مورد مطالعه بنا نهاده  فرضیه

به ارتباط ساده  2و  1هاي  ارائه شده است. فرضیه آنهاهاي مربوط به  اند که در ادامه تحلیل شده

ها از روش  اشاره داشته که براي بررسی این رابطه میل به ترك شغلبین متغیرهاي مستقل و 

  همبستگی پیرسون استفاده شده است.

  

 ها فرضیه - 5-2
 دارد. منفیرابطه  میل به ترك شغلبا  عدالت سازمانی -1

 .)2(جدول  دارد منفیرابطه  به ترك شغلمیل با  شده ادراكحمایت سازمانی  -2
 

  )p, ** 05/0≤ p ≥ 01/0 ( ضرایب همبستگی متغیرهاي پژوهش  2جدول 

  3  2  1  متغیرها

      -  شده ادراكحمایت سازمانی   1

    -  091/0  عدالت سازمانی  2

  -  -255/0**  -461/0**  میل به ترك شغل  3

  

دهد که ضرایب همبستگی به دست آمده از رابطه متغیرهاي  نشان می 2 مندرجات جدول

دار  معنی P >01/0در سطح  میل به ترك شغلبا  شده ادراكحمایت سازمانی  عدالت سازمانی و

داري براي ضرایب با علامت *  باشند (سطوح معنی می -255/0و  -461/0 ترتیب هستند که به

دهنده رابطه مثبت بین متغیرهاي مستقل و  دار، نشان در جدول آمده است). کل ضرایب معنی

  قرار گرفتند. دفرضیه اول مورد تأیی 2هستند. بنابراین  میل به ترك شغل

  

  هاي مربوط به روابط چندگانه یافته - 5-3

 . کنند میبینی  را پیش میل به ترك شغل ترکیب خطی عدالت سازمانی و حمایت سازمانی،
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) و Enterرگرسیون به دو صورت ورود همزمان ( از روش تحلیل براي بررسی این فرضیه

) نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه  3. جدول گرفته شده است) بهره Stepwiseگام به گام 

را به روش ورود همزمان  میل به ترك شغلبا  شده ادراكو حمایت سازمانی  عدالت سازمانی

)Enterدهد. ) نشان می  

  

میل به ترك با  شده ادراكعدالت سازمانی و حمایت سازمانی نتایج تحلیل رگرسیون   3 لجدو

  به روش همزمان شغل

  شاخص آماري

MR  RS  
  Fنسبت

  Pاحتمال

  )B) و (βضرایب رگرسیون (

  مقدار

  ثابت

)a(  

      2  1  بین متغیرهاي پیش

  عدالت سازمانی= 1

حمایت سازمانی  -2

  شده ادراك

560/

0  
31/0  

761/20= F  

000/0= p  

077/0- 

362/0- 

801/4- 

000/0  

015/0- 

163/0- 

237/2- 

027/0  

B  
 
β 
t  
p 

212/21  

  

، β= -362/0( عدالت سازمانی، متغیرهاي 3طابق با اطلاعات مندرج در جدول م

0001/0<P ( شده ادراكحمایت سازمانی و )163/0- =β ،027/0<P هر دو میل به ترك ،(

  .کنند میاز واریانس آن را تبیین  درصد 31بینی و در مجموع  شغل را پیش

( 4جدول  ) متغیرهاي عدالت Stepwiseنیز نتایج تحلیل رگرسیون به روش گام به گام 

  دهد.  با میل به ترك شغل را نشان می شده ادراكسازمانی و حمایت سازمانی 
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با  شده ادراكحمایت سازمانی چندگانه متغیرهاي عدالت سازمانی و نتایج رگرسیون   4جدول 

  شغل به روش گام به گام تركمیل به 

شاخص 

  آماري
MR  RS  

  Fنسبت

  Pاحتمال

  )B) و (βضرایب رگرسیون (

  مقدار

  ثابت

)a(  

متغیرهاي 

  بین پیش
1  2  3      

عدالت -1

  سازمانی
461/0  213/0  

328/37= F  

000/0= p  

098/0- 

461/0- 

110/6- 

000/0  

    
B  
β  
t  
P  

516/16  

حمایت -2

سازمانی 

  شده ادراك

560/0  314/0  
761/20= F  

000/0= p  

077/0- 

362/0- 

801/4- 

000/0  

054/0- 

256/0- 

321/3- 

001/0  

015/0- 

163/0- 

237/2- 

027/0  

B  
β  
t  
P  

221/21  

  

بین میل به ترك شغل  همه متغیرهاي مستقل پیش، 4مطابق با اطلاعات مندرج در جدول 

حمایت و  عدالت سازمانیضریب همبستگی چندگانه براي ترکیب خطی متغیرهاي باشند.  می

 P >01/0است که در سطح  MR=560/0برابر با  میل به ترك شغلبا  شده ادراكسازمانی 

 کنندگان شرکت میل به ترك شغلواریانس مربوط به  درصد 4/31به عبارتی ، دار است معنی

شود، متغیرهاي  طور که مشاهده می شود. همان ن میوسیله ترکیب متغیرهاي مذکور تبیی به

-163/0با ضریب بتا  شده ادراكحمایت سازمانی و  β=-362/0با ضریب بتا  عدالت سازمانی

=β بنابراین فرضیه سوم نیز تأیید شد. هستند. میل به ترك شغلبین  باشند و پیش دار می معنی  

  

  گیري نتیجه - 6

  .اند گرفته فرضیه در این پژوهش مورد آزمون قرار سهکه پیش از این گفته شد،  گونه آن
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 دارد منفیرابطه  میل به ترك شغلبا  اول: عدالت سازمانیفرضیه  - 6-1
براساس نظریه برابري فرضیه اول مورد تأیید قرار گرفت. ، ها داده تحلیل و  تجزیهمطابق با 

دیگران  داد برون -داد  داد خود را با نسبت درون برون –داد  )، کارکنان میزان درون1965(  آدامز

به صورت عادلانه رفتار  آنها. اگر کارکنان احساس کنند که با دهند میمورد مقایسه قرار 

در حالی که اگر احساس  ،شود نسبت به کار در شغل و سازمان پایدار می آنهاشود، انگیزش  می

آیند تا این نابرابري و  می ، درصدد برگردد میرفتار  به صورت ناعادلانه آنهاند که با کن

ترك شغل ، عدالتی در مقابل احساس بی آنهاهاي  عدالتی را کاهش دهند که یکی از واکنش بی

نیروهاي دانشگر انصاف و عدالت سازمانی را نقطه آغازي براي  .]23-18، صص 33[باشد  می

گیري در خصوص ادامه حضور در  تصمیمبرقراري یک رابطه مناسب با سازمان و همچنین 

دانند. نیروهاي دانشگر بر تجارب خود از ادراك عدالت سازمانی براي تعیین جایگاه  سازمان می

کنند و بر این باورند که ادراك آنها از سطح عدالت  و موقعیت خود در سازمان تکیه می

  . افزاید سازمانی بر میزان همانندسازي آنها با سازمان می

 
رابطه  میل به ترك شغلبا  شده ادراك: حمایت سازمانی دوم فرضیه - 6-2

  دارد منفی

مـورد   دوم ، فرضـیه شـده  ادراكهاي مربوط به حمایت سـازمانی   داده تحلیل و  تجزیهمطابق با 

ایزنبرگر و  شده ادراكو حمایت سازمانی 1964بلو در تأیید قرار گرفت. نظریه مبادله اجتماعی 

باشند.   با میل به ترك شغل می شده ادراكدهنده رابطه حمایت سازمانی  نشان 1986 همکاران در

نظریه مبادله اجتماعی هنجار مبادله متقابل نام دارد. مطابق با ایـن  ، مهم هاي فرض یکی از پیش

که بـه آن   ، نیاز به مبادله متقابلکنند مینظریه، به مرور زمان که افراد با هم رابطه متقابل برقرار 

. طبق نظریه هنجار مبادله متقابل، هنگامی کند پیدا میگویند، افزایش  مینیز هنجار مبادله متقابل 

شود تا به این رفتار مطلوب  که فردي عمل مطلوبی به نفع دیگري انجام دهد، فرد دوم ملزم می

تـوان سـازمان    کند که کارکنان استدلال می شده ادراكنظریه حمایت سازمانی  .]34[ پاسخ دهد

عـاطفی خـود را    - هاي شغلی و بـرآورده کـردن نیازهـاي اجتمـاعی     در پاداش دادن به تلاش

پردازند. محتواي بـاور ایـن    دهی یک باور کلی می و در این خصوص به شکل کنند میارزیابی 
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 وجهدهد و نگران و مت هاي مطلوب آنان بها می ها و تلاش قدر سازمان به مشارکته است که چ

به  اي خود با سازمان کارکنان در رابطه مبادله به عبارت دیگر، ]35[ باشد اه و آسایش آنان میرف

هـا و رفتارهـاي شـغلی مثبـت و      با نگـرش ، آورد به عمل می آنهامبادله حمایتی که سازمان از 

ادراك  .]36[پردازند. این مبـادلات بـین کارکنـان و سـازمان، متقابـل هسـتند        می مطلوب خود

کـه در  ( هاي آنـان  شود که تلاش سازمان از سوي کارکنان باعث افزایش این انتظار می حمایت

مورد پاداش قرار خواهد گرفت. هنگامی که ایـن   است) راستاي اهداف سازمان صورت گرفته

آینـد   گیرد و کارکنان درصدد برمی متقابل استمرار بیشتري می  انتظار بارورتر شود، چرخه مبادله

هاي جبـران ایـن    ند که یکی از روشکنرا از جبران  خود فراهم شده توسط سازمانتا خدمات 

  .]34[ باشد ماندن در سازمان و مشارکت در کارها می، خدمات

  

 و ادارك شده حمایت سازمانی عدالت سازمانی و: بین سومفرضیه  - 6-3

  همبستگی چندگانه وجود دارد میل به ترك شغل

نشان داده شده است، بین متغیرهاي  4 -2 هاي ولها در جد طور که در تحلیل داده همان

بین در پژوهش حاضر با میل به ترك شغل با هر دو روش رگرسیون به روش مکرر و  پیش

داري وجود دارد. طبق نتایج حاصل از رگرسیون  همبستگی معنیبه گام رگرسیون به روش گام 

ترتیب متغیرهاي عدالت  به ترك شغل بهبین میل  به روش گام به گام، از میان متغیرهاي پیش

  بینی کننده براي میل به ترك شغل هستند. پیش شده ادراكحمایت سازمانی  و سازمانی

تواند تبعاتی را براي  نشان داد که خروج نیروهاي دانشگر از سازمان می پژوهشنتایج 

رشد چشمگیر  -1کرد: توان به موارد زیر اشاره  سازمان به بار آورد که از جمله این تبعات می

هاي  هاي آموزشی که براي آنها طراحی و تدوین شده هزینه دوره - 2؛ هاي استخدامی هزینه

کمبود نیروهاي متخصص و مجرب در بسیاري از  -3؛ زیادي بر سازمان تحمیل کرده است

یند آموزش آکادمیک اهاي تجربی در فر عدم ایجاد فرصت -4؛ هاي مهم و موردنیاز شغل

هاي آموزشی بدو خدمت و ضمن خدمت براي نیروهاي  طراحی دوره -5؛ نیروهاي دانشگر

شوند تا این نیروها با جو و شرایط کاري سازمان آشنا شوند  دانشگر جدید که وارد سازمان می

نیروهاي یک دلیل که نرخ بالاي ترك و بتوانند عملکرد سازمان را بهبود بخشند و همچنین 
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باشد که کارکنان با  براي بسیاري از مدیران است، ترس از این مسئله می ، یک هشداردانشگر

آنهایی هستند که قادرند سازمان را ترك کنند و در مقابل آنهایی که ، هاي بالا ییمهارت و توانا

ترك ارادي، ؛ توانند شغل دیگري را پیدا کنند یکسانی هستند که نم، مانند در سازمان باقی می

د براي نتوان می، گیرند سازمان را با میل خود ترك کنند ارکنان تصمیم مییعنی وقتی که ک

دهد که  نشان می پژوهشهاي  به طور کلی یافته د.نکارکنان با استعداد سازمان ارزش ایجاد کن

عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراك شده با میل به ترك شغل نیروهاي دانشگر رابطه 

به هر اندازه عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراك شده و  بدین معنا که، منفی دارند

ها  از جمله این سیاست( آنها در سازمان به کار بسته شوند هاي مرتبط سیاست ها و مقوله

 پژوهشایجاد و فراهم کردن امکانات و ابزراهایی براي به روزآوري دانش و  توان به می

استقرار نظام پیشنهادي و تشویق کارکنان به ارائه  –کارکنان به شکل برابر و حمایت شده 

گیري براي دایرکردن عدالت و انصاف به شکل  پیشنهادهاي مفید در جهت کمک به تصمیم

فراهم کردن شرایط و امکانات مساوي براي این نیروها در خصوص انجام  –مطلوب 

ي و تقویت روابط رسمی هاي کار ایجاد تیم –ی در خارج از محیط کار های پژوهشهاي  فعالیت

ها از طریق ایجاد  مندي این نیروها به انجام فعالیت علاقه يارتقا –و غیر رسمی بین این نیروها 

 –تفویض اختیار مناسب امور به آنها و عدم دخالت در انجام کار آنها  –و تنوع در شغل آنها 

 –براساس عملکرد . سازي سیستم پرداخت طراحی و ساده، استقرار نظام ارزیابی عملکرد

مشارکت دادن نیروهاي دانشگر در تدوین استراتژهاي سازمان و القاي حس مالکیت در آنها 

... اشاره کرد) از سازمان و نیروهاي دانشگر تمایل کمتري براي خروج . نسبت به سازمان و 

محول  هایی را که به آنها ف و فعالیتیهمچنین وظا، را دارند هاي دیگر پیوستن به سازمان

. نسبت به سازمان بالا ببرندتري انجام دهند و تعهد خود را  هاي مناسب به شکل ،شود می

گیري منصفانه باشد و تخصیص  هاي تصمیم رویهکنند که اگر  نیروهاي دانشگر چنین ادراك می

به میزان بیشتري تمایل دارند تا به کار خود ، ي عادلانه صورت گیردا گونه ها و مزایا به پاداش

  در سازمان فعلی ادامه دهند. 

( هاي پژوهشبا  پژوهشنتایج  )، سید جوادین و همکاران 1393مشیري و همکاران 

پورتر  )،1395زنگانه و همکاران ( )،1390)، فریفته (1390)، امیري (1386زاده ( )، حسن1367(

) و حاضر  پژوهش هاي یافتهبر  ) همخوانی دارد. بنا2004) و استال ورث (2012و همکاران 
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هاي  شرایط و زمینه بایدانسانی شرکت ملی حفاري ایران  مدیریت منابع ،هاي دیگران یافته

 هاي عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراك شده کردن ابعاد سیاست را براي پیاده مناسب

گرفت که در صورت فراهم نکردن شرایط توان نتیجه  در غیر این صورت می، دکنفراهم 

تواند تبعات سنگینی  می، است شدیلی که در بالا ذکر به دلا ب، ترك شغل این نیروها بنامناس

در نهایت  براي شرکت در پی داشته باشد و در درازمدت مرگ سازمان را به دنبال داشته باشد.

توجه کنند؛ ، شوند وهاي دانشگر میترك شغل نیر باعث ایجاد پدیده هبه عواملی ک بایدمدیران 

، هایی که در اختیار کارکنان قرار گرفت هاي پرسشنامه جه به نتایج به دست آمده از گویهبا تو

افزایش عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراك شده میزان تعهد و تعلق خاطر آنها نسبت به 

ا رفت که ترك شغل این نیروها تنهسازمان را افزایش داده است ولی باید این مهم را در نظر گ

به این دو عامل وابسته نیست بلکه به عوامل دیگري مانند عواطف منفی، بطالت اجتماعی 

ادراك شده و... نیز وابسته است و این عوامل به طور مستقیم و غیر مستقیم بر پدیده ترك 

  .]38- 37[ دنشغل تأثیر دار

  

  کاربردي هايپیشنهاد -7

حاضر حاکی از آن است که حمایت اجتماعی در حفظ و نگهداري نتایج پژوهش  ·

 ؛کارکنان اهمیت دارد

براساس نتایج پژوهش حاضر، ادراك عدالت در سازمان، منجر به کاهش قصد ترك شغل  ·

توانند محیط سازمانی را به وسیله  میآنها  نمایندگانو  ها سازمان شود. بنابراین در کارکنان می

 ؛اجتماعی مثبت و اجراي هنجارها و قوانین قوي براي عدالت بهبود بخشندهاي  محیط يارتقا

، برنامه آنهاهاي کارکنان در مورد ثبات شغلی  که جهت رفع دغدغه دشو میپیشنهاد  ·

کارراهه شغلی هر پست در سازمان و همچنین شرایط و دلایلی که موجب اخراج کارکنان 

  ؛کارکنان قرار گیردبه صورت مکتوب تهیه و در اختیار ، دشو می

هاي نگهداري  هاي پژوهش حاضر، کارفرمایان باید بدانند که استراتژي بر طبق یافته ·

هایی براي تبادل اطلاعات ساخته شود، آنها باید فرهنگ  تواند با ایجاد فرصت کارکنان می

مبادله ، ددانن سازمانی را به روشی مدیریت کنند که افراد تمایل داشته باشند چیزهایی را که می
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سان در مدیریت دانش و در اختیار دیگر همکاران قرار دهند. این موضوع بر اهمیت ان کنند

 د.کن می اثربخش تأکید
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