
23 

 

یابی تاثیر عدالت سازمانی بر پیامدهای مثبت و منفی شغل: مدل 

 اثر  میانجی حمایت سازمانی و عواطف شغلی 
 

 (PH.D) 3(،  حسن قلاوندیPH.D) 2( ، محمد حسنیM.A) 1مینا ساعدی گل شیخان

 چکیده:

با  پیامدهای مثبت و منفی شغلبر  یعدالت سازمان ریتاث یابیمدلپژوهش حاضر با هدف  هدف:

 انجام گرفت. یشغلو عواطف یسازمانتیحما نقش میانجی

ی بود. جامعه آماری این پژوهش شامل 32همبستگ –روش تحقیق، توصیفی روش بررسی: 

 212نفر بود و از این میان براساس جدول مورگان  303کلیّه کارکنان دانشگاه ارومیه که مشتمل بر 

های آوری دادهنمونه انتخاب شدند. جهت جمع ای براینفر به روش نمونه گیری تصادفی طبقه

 در شده گیریاندازه و مکنون متغیرهای بین روابط های استاندارد استفاده شدپژوهش از پرسشنامه

 شدند. تعیین ساختاری معادلات مدل از استفاده با مفهومی الگوی

 ی سازمانیرفتار شهروندو ی بر رفتار اخلاق یبه دست آمده، عدالت سازمان جیبراساس نتا ها:یافته

معنادار دارد.  یمنف ریبه ترک شغل تأث لیو تما یاخلاقریو معنادار و بر رفتار غ میمستق ریتأث

 رفتار ،یاخلاق یبر رفتارها یشغلفهو عاط یسازمانتیبه واسطه حما یعدالت سازمان نیهمچن

معنادار  ریشغل تأث ترکبه لیتما و یاخلاقریغ یبر رفتارها و مثبت و معنادار ریتأث یسازمان یشهروند

  دارد.  یمنف

-عواطف و سازمانیحمایت میانجی نقش بازشناسی ضرورت بر نتایج بدست آمده گیری:نتیجه

 .کندمی تأکید پیامدهای آن با عدالت سازمانی علی رابطه بررسی در شغلی

قی، رفتار شهروندی سازمانی، رفتارهای اخلاقی، رفتارهای غیر اخلاعدالت: کلیدی گانواژه

 شغلی.سازمانی ، عواطفسازمانی، تمایل به ترک شغل، حمایت

 

                                                 
1
 )نویسنده مسئول(  هیوم، ارهیدانشگاه اروم مدیریت آموزشی گروه علوم تربیتی ارشد یکارشناس.  

minasaedi2018@gmail.com 
2
 یه.، ارومیهدانشگاه ارومگروه علوم تربیتی  استاد. دکترای تخصصی مدیریت آموزشی.  

3
 یه.، ارومیهدانشگاه ارومگروه علوم تربیتی  دانشیار. دکترای تخصصی مدیریت آموزشی.  

 99/ زمستان 13 / شماره2مجله مهندسی فرآیندها/دوره 
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 مقدمه

 بوده تاریخ مطرح طول در همیشه هاانسان اجتماعی زندگی برای اساسی نیاز یك عنوان به عدالت

 انسانها زندگی اجتماعی در هادانشگاه و عالی آموزش جانبه همه نقش به توجه با امروزه و است

 از نمادی حقیقت است. دانشگاهها در شده آشکارتر پیش از بیش هاسازمان این در عدالت شنق

 .]2[باشد می جامعه سطح عدالت در تحقق منزله به آن در عدالت اجرای و تحقق و بوده جامعه

 عدالت .]11[کند گرینبرگ عدالت سازمانی را رفتار منصفانه سازمان با کارمندان تعریف می

مشخص شده است که  .]13[باشد می سازمان در یك اخلاقی رفتار کردن لحاظ و رابریب بیانگر

ادراک کارکنان از عدالت در سازمان عاملی بسیار اساسی و اثرگذار بر پیامدهای کاری متعدد از 

 با نحوه برخورد  .]19[قبیل تعهد سازمانی، رفتارهای مدنی سازمانی و قصد ترک شغل است 

 فرا شهروندی رفتار و سازمان به نسبت هاآن تعهد بالاتر به منجر عموماً عدالت رمنظ از کارکنان

 را سازمان تر بیش احتمال به کنند عدالتی احساس بی که افرادی دیگر سوی از. شودمی هانقش آن

 شروع است ممکن حتی و دهندنشان می خود از سازمانی را تعهد از پایینی سطوح کنند یامی رها

 همچنین تحقیقات نشان داده است هنگامی .]13[آورند  روی جویی انتقام ناهنجار مثل ارهایرفت به

 دنبال به کنند درک آنان برآوردن انتظارات و عدالت برقراری در را سازمان تلاش که کارکنان

 نواقص مثبت کمتر نگاه با شوند،می متعهدتر سازمان هنجارهای و هابه ارزش سازمان، تلاش جبران

 ادامة به بیشتری تمایل و کنندمی کسب رضایت بیشتری شغلی هایحداقل به نسبت بینند، می را

 های خودویژگی با متناسب فرد هر شود باهمچنین عدالت باعث می .]12[دارند در سازمان خدمت

 یعدالتبی مقابل، در .]23[دارد  در سازمان افراد عملکرد و انگیزش بر مهمی اثر که شود رفتار

از طرفی تحقیقات نشان داده است که  .]11[شود می سازمان اجزای گسیختگی از هم موجب

 عواطف بر سازمانی همچنین عدالت .]1[باشد های مهم رفتار اخلاقی میزمینهعدالت یکی از پیش

 ددر مور افراد چگونه اینکه درک بنابراین .]12[دارد  منفی اثر منفی، عواطف بر و مثبت اثر مثبت،

می شده پاسخ درک عدالتیبی یا عدالت به چگونه و کنندمی قضاوت خود سازمان در عدالت

  .]10[است  سازمانی رفتار درک برای خصوص به اساسی مباحث از دهند،

 داری رابطه معنی پیامدهای آن با بین عدالت سازمانی که اند داده نشان مطالعات رفته روی هم

ن حال رابطه بین اینن متغیرهنا در برخنی مواقنع نناهمخوان و ضنعیف       در عی .]11، 10[دارد  وجود
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 بنه  کنه  اسنت  گزارش شده است. احتمالاً یکی از دلایل وجود این رابطه ضعیف و متنناق  اینن  

 اسنت. از  نشنده  توجنه  پیامندهای آن  بنا  عندالت سنازمانی   بنین  رابطه در متغیرهای میانجی نقش

است، مفهوم حمایت سازمانی و  کرده جلب خود به امحققین ر توجه زمینه این در که متغیرهای

 عواطف شغلی است.

بنا   عندالت سنازمانی  در مجموع بر اساس آنچه بیان گردید الگوی مفهومی و نظری ارتباط بین 

 رفتنار غیراخلاقنی، رفتنار اخلاقنی، رفتنار شنهروندی سنازمانی و تماینل بنه تنرک شنغل           پیامدهای 

 تدوین شد. 1در قالب شکل  و حمایت سازمانی عواطف شغلی یانجیم  کارکنان با نقش

 
 پژوهش متغیرهای بین روابط مفهومی : مدل1شکل 

 مواد و روش

پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی و به طنور  

جامعنه آمناری در اینن پنژوهش شنامل کلینه       مشخص مبتنی بر مدل یابی معنالات سناختاری بنود.    

  آمناری  حجنم  بنا  1392-1391نان دانشگاه ارومیه با مدرک دیپلم و به بالا در سال تحصنیلی  کارک

نفنر در نظنر    212با توجه بنه جامعنه آمناری،     از جدول مورگانحجم نمونه با استفاده  نفر بود. 303

ای نسبتی بنود کنه از هنر ینك از طبقنات      گیری، نمونه گیری تصادفی طبقهگرفته شد. روش نمونه

پرسشنامه بین نمونه آماری توزینع   230سب با حجم جامعه آماری هر دانشکده معین شد. تعداد متنا
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پرسشنامه قابلینت تحلینل را دارا بنود کنه در پنژوهش       212های برگشتی تعداد گردید. از پرسشنامه

پرسشنامه استاندارد  هفتآوری اطلاعات در این پژوهش از برای جمع ها استفاده شد.حاضر از آن

 استفاده شد. 

ساخته  ]21[این متغیرّ با استفاده از پرسشنامه استاندارد که توسط کالکویت عدالت سازمانی: 

ایی لیکرت با گویه است و با مقیاس پنج درجه 20گیری شده است این پرسشنامه حاوی شده اندازه

زد. محمودی پرداهای )خیلی کم تا خیلی زیاد( به سنجش عدالت سازمانی کارکنان میگزینه

را گزارش کرده است و اعتبار این مقیاس قابل قبول گزارش شده و  12/0پایایی این پرسشنامه را 

 .]21[همچنین روایی آن نیز تایید شده است 

 1متغیر حمایت سازمانی ادراک شده با استفاده از پرسشنامه  حمایت سازمانی ادراک شده:

مخالفم تا ایی لیکرت )کاملا. که با مقیاس پنج درجهسنجیده شد ]22[سوالی استاندارد آیزنبرگ 

گزارش  13/0شریف زاده پایای این مقیاس  پردازد.سازمانی میموافقم( به سنجش حمایتکاملا

 .]9[کرده است. روایی این سازه توسط تحقیقات قبلی تایید شده است

تاندارد پاناس که دارای در این پژوهش عواطف شغلی با استفاده از پرسشنامه اس عواطف شغلی:

گویه می باشد مورد سنجش قرار گرفته شده است که دارای مقیاس پنج درجه ایی)به هیچ  20

وجه، کمی، متوسط، زیاد، بسیار زیاد( می باشد. اعتبار و همسانی درونی )ضریب آلفای کرونباخ( 

گزارش شده   ]3[توسط بخشی پور و دژکام  0/11و عاطفه منفی  12/0مقیاس های عاطفه مثبت 

 است روایی آن نیز تایید شده است.

در این پژوهش رفتار اخلاقی کارکنان با استفاده از پرسشنامه استاندارد لویزر  رفتار اخلاقی:

گویه می باشد مورد سنجش قرار گرفته شده است که با مقیاس پنج درجه  11( که دارای 2000)

به سنجش رفتار اخلاقی می پردازد. کریمی پایای این ایی لیکرت)کاملا مخالفم تا کاملا موافقم( 

 . ]12[گزارش کرده است و روایی آن را تایید نموده است  91/0مقیاس را 

در این پژوهش رفتار غیر اخلاقی کارکنان با استفاده از پرسشنامه استاندارد  رفتار غیر اخلاقی:

ر گرفته شده است که با مقیاس پنج گویه می باشد مورد سنجش قرا 1( که دارای 2000رابینسون )

درجه ایی لیکرت)کاملا مخالفم تا کاملا موافقم( به سنجش رفتار غیر اخلاقی می پردازد. رستمی 

 گزارش کرده اند. 90/0و همکاران الفای کرونباخ این مقیاس را 
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 در این پژوهش رفتار شهروندی سازمانی کارکنان با استفاده از رفتار شهروندی سازمانی:

نیز توسط حسن اسلامی در  1311( که در سال 1911پرسشنامه استاندارد اورگان و کانوکسی )

گویه می باشد مورد سنجش قرار گرفته شده است. این  11ایران ترجمه شده است و دارای 

= کاملا موافقم( می باشد. 3=کاملا مخالفم تا 1پرسشنامه براساس مقیاس اندازه گیری لیکرت )

گزارش شده و هر دو تحقیق  ]1[22/0و  ]3[23/0کرنباخ رفتار شهروند سازمانی ضریب آلفای 

 روایی پرسشنامه را تایید کرده اند.

در این تحقیق تمایل به ترک شغل کارکنان با استفاده از پرسشنامه  تمایل به ترک شغل:

قرار گرفته  گویه می باشد مورد سنجش 9( که داری 2012) ]1[استاندارد جکینز و توملینوسون  

= کاملا 3=کاملا مخالفم تا 1شده است. این پرسشنامه بر اساس مقیاس اندازه گیری لیکرت )

باشد. روایی آن نیز توسط استاد راهنما تایید شده است. در پژوهشی توسط همتی موافقم( می

 گزارش شده است و روایی آن 21/0( پایایی این پرسشنامه 1393نوعدوست، رئوفی سنگاچین )

 مورد تایید قرار گرفته است. 

نمرات پایایی برای  .در پژوهش حاضر برای ارزیابی پایایی از آلفای کرونباخ استفاده گردیده است

عاطفه (، 12/0) حمایت سازمانی(، 23/0) عدالت سازمانیپایایی پرسشنامه  مقیاسها بالا بودند:

و ( 12/0)، رفتار شهروندی سازمانی (11/0) ، رفتار غیر اخلاقی(91/0)، رفتار اخلاقی (90/0) شغلی

های حاضر،  محاسبه شد. همچنین به منظور بررسی روایی پرسشنامه( 13/0تمایل به ترک خدمت )

های داخلی و خارج کشور، با وجود استاندارد بودن ابزارها و استفاده مکرر آنها در پژوهش

عاملی شدند. این تحلیل به شیوه تحلیل  های حاصل از اجرای این مقیاس در گروه نمونه تحلیل داده

( با چرخش واریماکس انجام شده است. مقدار ضریب PCهای اصلی ) اکتشافی به روش مؤلفه

KMO  01/0بدست آمد که در سطح  1/11101و مقدار خی آزمون کرویت بارتلت  21/0برابر 

 لیل عاملی است. دار بوده و نشانه کفایت نمونه و متغیرهای نمونه برای انجام تح معنی

جهت بررسی روابط بین متغیرهای مکنون و اندازه گیری شده در الگوی مفهومی از مدل 

 استفاده شد. LISRELمعادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار 
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 هایافته

درصد(، با  2/31سال ) 10تا  31درصد(، در گروه سنی  1/22کنندگان مرد ) اکثر شرکت

 (.1( بودند )جدول 3/11سال ) 13تا  11درصد( و سابقة کار  2/30مدرک لیسانس )

 کنندگان در یك نگاه مشارکت شناختی جمعیت اطلاعات: 1 جدول

 متغیر تعداد )درصد(

 مرد (1/22) 131
 جنسیت

 زن (2/22) 39

 دیپلم (2/3) 1

 تحصیلات

 فوق دیپلم (1/2) 1

 لیسانس (2/30) 109

 فوق لیسانس (2/39) 13

 دکتری (1/1) 9

 سال 3 (9/12) 21

 سابقة کار

 سال 10تا  1 (1/10) 22

 سال 13تا  11 (3/11) 90

 سال به بعد 20تا  11 (2/21) 11

 سال به بعد 20 (3/11) 31

 سال 30تر از  کم (12) 21

 سن
 سال 10تا  31 (2/31) 111

 سال 30تا  11 (3/29) 11

 سال به بعد 31 (1/2) 11
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 : ماتریس کواریانس متغیرهای مکنون2 جدول

**<0/01, *<0/05 
 متغیرها بین که دهدمی نشان متغیرها همبستگی ماتریس نتایجشود، مشاهده می 2چنانچه در جدول 

 .دارد وجود 01/0 سطح در داریمعنی همبستگی

عدالت سازمانی بر پیامدهای احتمالی علی و نحوه تاثیرگزاری به منظور شناخت هر چه بهتر روابط 

بر این اساس نتایج حاصل از  مسیر با استفاده از مدل معادلات ساختاری صورت گرفت. مدل، آن

 ( 3تحلیل مدل ساختاری نشان داد )جدول 
   

 شاخصهای برازندگی مدل ساختاری کلی  :3جدول 

X شاخصها
2 df GFI IFI RMSEA NNFI CFI 

مدلهای 

 نهایی
91/1121 1131 19/0 93/0 01/0 93/0 93/0 

 

  21/0طبق اطلاعات بدست آمده بیشترین اثر مربوط به عدالت بر غیراخلاقی با ضریب 

(10/2, t = 21/0 (ß=  مشاهده می شود و بعد از آن مربوط به اثر به عدالت بر رفتار اخلاقی می-

  .=t = 20/0 (ß ,12/1) 20/0باشد با ضریب 
 

 ترک شهروندی غیراخلاقی اخلاق عاطفه حمایت عدالت متغیرها

       1 عدالت

12/0** حمایت  1      

13/0** عاطفه  **10/0  1     

13/0** اخلاق  **11/0  **22/0  1    

-12/0** غیراخلاقی  **31/0-  **21/0-  **12/0-  1   

11/0** شهروندی  **39/0  **21/0  **23/0  **29/0-  1  

-11/0** ترک   **13/0-  **21/0-  **22/0  **21/0  **23/0-  1 
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 ضرایب تاثیر متغیرهای مکنون با نقش میانجی حمایت سازمانی و عاطفه شغلی :1جدول 

 مسیر فرضیه ها
ضریب مسیر 

 استاندارد
t نتیجه 

 اثر مستقیم دارد 12/1 90/0 رفتار اخلاقی عدالت سازمانی

 م دارداثر مستقی 10/2 -91/0 رفتار غیراخلاقی عدالت سازمانی 

 اثر مستقیم دارد 21/3 92/0 رفتار شهروندی عدالت سازمانی 

 اثر مستقیم دارد 11/1 -21/0 ترک خدمت عدالت سازمانی 

 اثر مستقیم دارد 03/2 19/0 حمایت عدالت سازمانی 

 مستقیم دارداثر  09/2 10/0 عاطفه شغلی عدالت سازمانی 

 - -22/0 )از طریق حمایت( رفتار اخلاقی عدالت سازمانی
اثر غیرمستقیم 

 دارد

)از طریق  رفتار غیراخلاقی عدالت سازمانی 

 حمایت(
23/0- - 

اثر غیر مستقیم 

 دارد

)از طریق  رفتار شهروندی عدالت سازمانی 

 حمایت(
31/0 - 

یرمستقیم اثر غ

 دارد

)از طریق  ترک خدمت عدالت سازمانی

 حمایت(
21/0- - 

اثر غیرمستقیم 

 دارد

)از طریق عاطفه  رفتار اخلاقی عدالت سازمانی

 شغلی(
22/0 - 

اثر غیرمستقیم 

 دارد

)از طریق عاطفه  رفتار غیراخلاقیعدالت سازمانی

 شغلی(
11/0- - 

ر غیرمستقیم اث

 دارد

)از طریق  رفتار شهروندیعدالت سازمانی

 عاطفه شغلی(
31/0  

اثر غیر مستقیم 

 دارد

)از طریق  ترک خدمت عدالت سازمانی 

 عاطفه شغلی(
31/0-  

اثر غیر مستقیم 

 دارد
 

  گیرینتیجهبحث و 

به این معنا که دار دارد. راخلاقی اثر علی معنیهای پژوهش عدالت سازمانی بر رفتابر اساس یافته

تواند منجر به افزایش رفتار اخلاقی و بر عکس تضعیف یا کاهش آن تقویت عدالت سازمانی می

و   ]20[ محمدی داودی و همکاران گردد. که با نتایج تحقیقمنجر به کاهش رفتار اخلاق می
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و اسچمینك  ]30[های ساندرمن و همکاران تهباشد. همچنین نتایج با یافهمسو می  ]19[ محمدی

 همسو می باشد. ]31[و همکاران 

 واعظیکه با نتایج تحقیقی سازمانی با رفتار غیراخلاقی کارمند رابطه علی وجود دارد. بین عدالت

در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که عدالت سازمانی به باشد که همسو می ]23[ و همکاران

رفتار انحرافی تاثیر ندارد بلکه به طور غیرمستقیم و از طریق ادراک از عدالت  طور مستقیم بر

نظر وجود سازمانی بر رفتار انحرافی تاثیر منفی دارد در این باب بین مدیران و کارکنان اختلاف

 دارد.

-نتایج حاصل با نتایج تحقیق رحماندار دارد. عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی اثر علی معنی

همسو  ]2[و اسکندری اصل و همکاران  ]22[، مرادی و حکیمی ]2[جنیدی جعفری رشت و س

اند از های مختلف نتایج قابل توجهی را ارائه دادهوهشپژدر زمینه عدالت و برابری نیز باشد. می

دهند وجود برابری در سازمان زمینه را برای بروز رفتار شهروندی جمله اینکه مطالعات نشان می

توان به عنوان دروندادی در نسبت برابری شخص سازد. رفتار مدنی سازمانی را میمانی مهیا میساز

 . ]1[ تلقی کرد که افزایش یا کاهش آن پاسخی به نابرابری ادراک شده خواهد بود

-بی میزان چه هر که معنا بدیندار دارد. عدالت سازمانی بر تمایل به ترک شغل اثر علی معنی

 نیز خدمت ترک به تمایل سطح رود،می بالاتر سازمان یك کارکنان در شده ادراک عدالتی

  همسو می باشد. ]11[علیشاهی و همکاران رود نتایج پژوهش با نتایج پژوهش قاسم زادهمی بالا

پژوهش کوشازاده که با نتایج بین عدالت سازمانی و حمایت سازمانی رابطه علی وجود دارد. 

عدالت سازمانی بر حمایت باشد که در تحقیق خود تاثیر مثبت همسو می ]11[وعزیز آبادی 

 اند. تایید کرده سازمانی

دهکردی  نژادبا نتایج پژوهش قاسمیکه  بین عدالت سازمانی و عاطفه شغلی رابطه علی وجود دارد

 فعواط بر سازمانی همسو می باشد که در تحقیق خود نشان دادند که عدالت ]12[و همکاران 

 دارد. منفی اثر منفی، عواطف بر و مثبت اثر مثبت،

تمایل بر ترک شغل ، رفتار شهروندی سازمانی و رفتار غیراخلاقیرفتار اخلاقی، عدالت سازمانی بر 

امی و ، خد]21[مهدیان و جرفی که با نتایج تحقیق  دار دارد.بواسطه حمایت سازمانی اثر علی معنی
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  ]19[ و همکاران ، محمدی ]20[محمدی داودی و همکاران ، ]9[ شاهی و همکارانش، ]3[ اصانلو

که میل به  ندنشان دادخود  در پژوهشی ]9[ شاهی و همکارانش باشد.همسو می  ]29[و شاپووال 

کننده  بینیشده، پیش ادراک سازمانی ترک شغل به ترتیب متغیرهای عدالت سازمانی و حمایت

 تمایل به ترک شغل تاثیر دارند. با سازمانی عدالت و حمایت .شغل هست به ترک میل برای

 ، غیراخلاقی، رفتار شهروندی سازمانی و تمایل به ترک شغلیعدالت سازمانی بر رفتار اخلاقی

دهکردی و همکاران  نژادقاسمی که با نتایج تحقیق دار دارد.بواسطه عاطفه شغلی اثر علی معنی

 باشد.همسو می ]32[ استفان و مایکلو  ]11[رایان اورگان و ، ]21[جاکوبس و همکاران  ،]12[

رفتار غیراخلاقی و ارزیابی عملکرد: حمایت  "پژوهشی تحت عنوان ]21[جاکوبس و همکاران 

سازمانی و عواطف و عدالت سازمانی انجام دادند و به این نتیجه رسیدند که متغیرهای عدالت و 

در پژوهش خود  ]32[ س دارند. استفان و مایکلعواطف و حمایت بر رفتار غیراخلاقی تاثیر معکو

 کند.اظهار داشتند که عواطف منفی بالا رفتار شهروندی پایین در سازمان ایجاد می

ی آماری این  اشاره کرد، جامعه یتوان به مواردیهایی مواجه بود که مپژوهش فوق با محدودیت

ها دانشگاه ریسا کارکنانعمیم نتایج به بوده است، لذا در ت کارکنان دانشگاه ارومیهپژوهش شامل 

 ابزار های پژوهش تعداد زیادهمچنین یکی از محدودیترعایت جانب احتیاط ضروری است. 

 تواند نتایجباشد که میمی آنان کار گسترگی و کارکنان زمان کمبود و اطلاعات آوریجمع

 و علت این پژوهش ارتباطی )نههای دیگر تاز طرفی از محدودی .دهند قرار تاثیرتحت را تحقیق

 تعمیم و تفسیر در کافی و لازم توجه که باید طولی( است، بودن )غیر مقطعی و معلولی( بودن

و در  یو عال دیجد یحوزه مطالعات كی قیتحق نیفوق، در ا یها تیبا وجود محدود .بشود نتایج

 یمقاله برا نیا موضوعات در چهارچوب یراستا، برخ نیحال رشد گشوده شده است. در ا

 نهیزم نیدر ا یبعد قاتیتحق یتواند بر غنایم ریز شنهاداتیاست. پ ییقابل شناسا یآت قاتیتحق

 .دیفزایب

 های پژوهش ابزارهای دیگر، از استفاده عدالت سازمانی با متغیرهای فوق با رابطه زمینة در

 بیشتری توجه لی مورداحتما میانجی و گرتعدیل متغیرهای نقش دیگر و گیرد صورت بیشتری

 .گیرد قرار

 رفتار اخلاقی، غیر رفتارهای اخلاقی، های رفتارهایپیشنهاد می شود رابطة بین هر یك از مؤلفه

 شغل دقیقا مورد تحقیق و بررسی قرار گیرد. ترک به تمایل سازمانی، شهروند
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 یرهبررابطه بین  احتمالی دیگر در میانجی و گر تعدیل همچنین پیشنهاد می شود نقش متغیرهای

 شغل ترک به تمایل سازمانی، شهروند رفتار اخلاقی، غیر رفتارهای اخلاقی، رفتارهایبا  یمعنو

 .گیرد قرار توجه کارکنان مورد

 

 منابع و ماخذ:

(. رابطه رهبری اخلاقی با رفتار شهروندی سازمانی با آزمون  1391زاده، سهیلا ) ارس. 1

آموزشی، دانشگاه مانی جنسیت، پایان نامه ارشد مدیریتهای سازمیانجیگری درک سیاست

 ارومیه.

 دو ( بررسی1392الله )الله؛ سلطانی، ایرج؛ محمدی، یادگار؛ آباد، لطفاصل، حشمت. اسکندی2

 مطالعه نیروی ناجا )مورد کارکنان عملکرد بر شهروندی رفتار و سازمانیعدالت متغیر

 .39-39(: 32)13(، منابع انسانی ناجا، شبختیاری و محال چهار استان انتظامی

(، تحلیل عاملی تاییدی مقیاس عاطفه مثبت و 1311پور رودسری، عباس؛ دژکام، محمود )بخشی. 3

 . 10-11(: 1)9ش شناسی، منفی،  مجله روان

سازمانی با تمایل به (. رابطه بین ادراک از عدالت1391کردلر، لیلا). حسنی، محمد؛ جودت1

سازمانی کادر درمانی بیمارستان امام رضا)ع( رفتار شهروندی شغلیرضایت خدمت،ترک

 .310-332(: 3) 10ارومیه، دو ماهنامه دانشکده پرستاری و مامایی ارومیه، ش 

طراحی مدل رفتار اخلاقی کارکنان با تأکید بر نقش  "( .1391. خدامی، سهیلا؛ اصانلو، بهاره )3

 .1-1(: 1)10پژوهشی، ش –علمی  های اخلاقی سازمان، نشریهارزش

رانهای رفتاری و اخلاقی ( پیش1392اله )فر، کرم. رادمنش، ناهید؛ فقیهی، ابوالحسن؛ دانش1

ها و اختیارات مدیران، سازمانی: بررسی نقش محوری انگیزهپایبندی مدیران به قوانین عدالت

 .29-101(: 1)9های اخلاقی، شپژوهش

-شهروندی رفتار بر سازمانیعدالت ( اثر1392جعفری؛ مهدی )یدیسرشت، حسین؛ جن. رحمان2

مدیریت )بهبود پروژه، فصلنامه مطالعات مدیریت زمینه در تعهدشغلی میانجیگری سازمانی با

 .122-111(: 12)22ش و تحول(، 
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-سازمانی در رابطه بین ادراک از فضای(. بررسی نقش میانجی عدالت1393) . سید نظری، زینب1

سازمانی در میان شهروندیشغلی و رفتارشغلی، عملکردسی سازمان با تمایل به ترکسیا

ارشد رشته کارکنان اداره کل سازمان بهزیستی استان آذربایجان غربی، پایان نامه کارشناسی

 آموزشی، دانشگاه ارومیه. مدیریت

-بررسی رابطه بین عدالت(. 1391. شاهی، سکینه؛ اندرز، سعید؛ اندرز، کمال؛ یاسینی، مجتبی )9

-منابعهای مدیریتشغل نیروهای دانشگر، پژوهششده با تمایل به ترکسازمانی ادراک

 .122-101(: 2)2سازمانی، ش

 میانجی متغیر بهعنوان ( تعهدسازمانی،1391. شیخی، ایوب؛ احمدیان، الهه؛ کردستان، سیامك )10

 سازمانیحمایت و سازمانیاعتماد نی،سازماسازمانی، رفتارشهروندیعدالت حلقوی روابط

 .113-203(: 1)1مشهد(، مدیریت بر آموزش سازمانها، ش  آزاد دانشگاه :موردی )مطالعه

(: 12)1ش (. بررسی تاثیرات دینداری  بر رفتار شهروندی، نشریه دولتی، 1391صنوبر، ناصر). 11

33-32. 

 ( اثر1391صلانخانی، محمدعلی )نژاد دهکردی، آتوسا؛ امیرتاش، علی محمد؛ ا. قاسمی12

کارکنان  مطالعه مورد شغلی: عواطف میانجیگری با تولیدضدرفتارهای بر سازمانیعدالت

-131(: 1)3خوزستان، مدیریت منابع انسانی در ورزش، ش  استان جوانان و ورزشادارات

112. 

 نقش ( بررسی1391فر )زاده بیطالی، مهدی؛ راعی، جعزادد علیشاهی، ابوالفضل؛ کاظم. قاسم13

-ترک به تمایل با سیاسی سازمانفضای از ادراک بین رابطه در سازمانیعدالت میانجی

آموزشی، مدیریت بر آموزش سازمانها، ش کارکنان میان در شغلیعملکرد و شغلی

1(1:)10-39. 

 براساس کاریاخلاق بینی( پیش1391قلاوندی، حسن؛ اشرفی، فرشید؛ علی زاده، معصومه ). 11

 .1-13(: 1)12شده، اخلاق در علوم و فناوری،  ادراک سازمانیعدالت هایمؤلفه

 تاثیر ( بررسی1393. قیومی، عباسعلی؛ حاجیانی، ابراهیم؛ مرعشی شوشتری، سیده سیمین )13

فرهنگی، فرهنگی، مجله مدیریت هایسازمان سازمانی درشهروندی رفتار بر سازمانیعدالت

1(21 ،)12-1. 
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کاری اخلاق و سازمانیعدالت درک بین رابطه ( شناخت1392. کاروان، احمد؛ مرادی، علی )11

شناسی معاصر، ش های جامعهمورد مطالعه: کارکنان سیمان استان ایلام، دوفصلنامه پژوهش

2(13 :)201-113. 

-و مطالعه فردیاخلاقی بر اساس عواملسازمانی با رفتار(. تبیین جو 1391کریمی، مهدی ) . 12

موردی، معلمان مقطع ابتدایی مدارس دولتی شهرستان چالدران، پایان نامه ارشد مدیریت 

 آموزشی، دانشگاه ارومیه.

سازمانی ادراک شده بر (. تاثیر عدالت1393کوشازاده، سیدعلی؛ عزیز آبادی، ابوالفضل ). 11

شغلی، و خشنودیسازمانی سازمانی، حمایتخدمت با میانجیگری هویتتمایل به ترک

 . 31-23 (:2)3ش کاربردی، نشریه دانش و پژوهش در روان شناسی

 الگوی طراحی و ( تعیین1391. محمدی، نازنین؛ سیادت، سیدعلی؛ رجایی پور، سعید )19

 بین در ایحرفهمیانجی اخلاق نقش با سازمانیعدالت و سازمانیفضیلت رابطه ساختاری

خوزستان، مشاوره شغلی و  استان نورپیام هایانشگاهد کارکنان و علمی هیات اعضاء

 .29-101(: 11)11سازمانی، ش

 و ایحرفهاخلاق بین ( رابطه1392. محمدی داودی، امیرحسین؛ میلاد، مریم؛ شایان، شهرام )20

-وزارت آموزشیمعاونت حوزه سازمانی کارکنانعدالت میانجی نقش با سازمانیتعهد

(: 10)11پزشکی، ش  علوم در آموزش ایرانی مجله پزشکی،آموزش و درمان بهداشت

330-311. 

شهروندی بین پرستاران بیمارستان سازمانی و رفتار(. بررسی عدالت 1392محمودی، شادی )  .21

-شغلی، پایان نامهسازمانی و رضایتسازمانی، اعتمادخمینی ارومیه با نقش میانجی تعهدامام

 اه ارومیه.آموزشی، دانشگارشد مدیریت

 شغل فردتناسب و سازمان فرد تناسب میانجی ( نقش1392. مرادی، مرتضی؛ حکیمی، ایمان )22

انداز انحرافی، چشمو رفتارهای سازمانیشهروندی رفتار با سازمانیعدالت بین در رابطه

 .12-13(: 31)9مدیریت دولتی، ش
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 شخصیتی هایتعدیلی ویژگی اثر(.  1392 . )ایران مهدیزادگان، و سمیه؛ ذاکرین، ؛لیع . مهداد،23
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 .22-11(: 2)11کاربردی،ش نشناسی در روا پژوهش

سازمانی با رفتار اخلاقی کارکنان (. رابطه عدالت1393مهدیان، محمد جعفر؛ جرفی، انور ). 21

ت، معدن و تجارت استان خوزستان، اولین کنفرانس ملی اقتصاد، مدیریت و سازمان صنع

 حسابداری، اهواز

-(. تأثیر عدالت در بروز رفتارهای 1393پور، داوود؛ رنجبر، مصطفی ) واعظی، رضا؛ میهن. 23

 (:2)3شرفتارسازان، انحرافی براساس نقش میانجیگری ادراک از عدالت، فصلنامه مطالعات

13 – 112. 
26. Colquitt,J.A.(2001). On the dimensionality of organizational justice A construct 

validity of  a  measure.Journal of Applied Psychology,86,386-400. 
27. Eisenberger, R., Fasolo, P., & Davis-LaMastro. (1990). "Perceived 

organizational support and employee diligence, commitment, and innovation". 

Journal of Applied Psychology, 75, 51-59.  

28. Jacobs, G., Belschak, F. D., & Den Hartog, D. N. (2014). (Un) Ethical behavior 

and performance appraisal: the role of affect, support, and organizational 

justice. Journal of business ethics, 121(1), 63-76. 

29. Shapoval, V. (2019). Organizational injustice and emotional labor of hotel front-

line employees. International Journal of Hospitality Management, 78, 112–121. 

doi:10. 1016/j. ijhm. 2018. 10. 022. 
30. Sandman, L.,  Molander, U., Benkel, I. (2016). Developing organizational ethics 

in palliative care:A three-level approach. Nursing Ethics,5:pp1–13. 

31. Schminke. M., Arnaud. A., Taylor. R. (2015). Ethics, Values, and 

Organizational Justice: Individuals, Organizations, and Beyond. Journal of 

Business Ethics ,130(3), 727–736. 

32. Stephen B. Schepman, and Michael A. Zarate (2008) The Relationship between 

Burnout, Negative Affectivity and Organizational Citizenship Behavior for 

Human Services Employees, World Academy of Science, Engineering and 

Technology, 16, 437-442. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jp

e.
m

az
um

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

1-
31

 ]
 

                            14 / 15

http://jpe.mazums.ac.ir/article-1-155-en.html


یابی تاثیر عدالت سازمانی بر پیامدهای مثبت و منفی شغل: اثر  میانجی حمایت مدل

 سازمانی و عواطف شغلی 
 12/11/1391پذیرش:    21/01/1391دریافت:

    

33 

 

Modeling the effects of organizational justice On the positive and 

negative consequences of the job, The mediating effect of 

organizational support and job effects 
Mina Saedi Gool Sheikhan 1, Mohammad hassani2, Hassan ghalavandi3 

Abstract  

Background and purpose: The purpose of this study was to model the effects of 

organizational justice On the positive and negative consequences of the job, The 

mediating effect of organizational support and job effects 

Materials and methods: The research method was descriptive-correlational. The 

statistical population of this study included all graduated and post-graduated staff in 

Urmia University, which consisted of 503 people. Among them, 217 people were 

selected by random sampling method according to Morgan's Table.. To collect data, 

standard questionnaires were used. The structural equations model was used to study 

the relationship between Latent variables and the measured ones in conceptual 

model. 

Results: Based on the results, organizational justice has a direct and significant 

effect on ethical behavior,organizational citizenship behavior, organizational support 

and job effect, and it has a negative and significant effect on unethical behavior and 

the turnover intertion.Organizational justice also has a positive and significant effect 

on ethical behavior and organizational citizenship behavior with the mediating role 

of organizational support and job affect. and significant effect on unethical behavior 

and turnover intertion with the mediating role of organizational support and job 

effect.  

Conclusion: The results emphasize the need to recognize the mediating role of 

organizational support and job emotions in examining the causal relationship 

between organizational justice and its consequences. 

 Keywords: Organizational Justice, Ethical Behavior, Unethical Behavior, 

Organizational Citizenship Behavior, Turnover Intertion, Organizational Support, 

Job Affect. 
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