
 

 

 

 
 
 

 

 

2يمنصوره هادو  -1یجوشقان یحسن ماه
 

 چکیده3
باشد. در گذار از عصر  می کارکنان یابیبه کار لیعوامل موثر بر تما نییجهت تع یمدل هیمقاله، ارا نیهدف از ا

شود.  یم یحول خلق دانش و استفاده از اطلاعات سازمانده ،یفراصنعت ي جامعه ،یبه عصر فراصنعت یصنعت
سیال  گر،ید يکارکنان و از سو صدانش و تخص يها هیبر سرما یرقابت يفضا نیا دیشد يسو، اتکا کیاز 

 يادیز تیاست تا موضوع نگهداري و حفظ آنها در سازمان از اهم  دهیها، باعث گرد هیسرما نیبودن ا
و توانمند) بعنوان  ستهیافراد شا ژهیبرخوردار گردد. ناتوانی در مدیریت صحیح نگهداري کارکنان (به و

سنگین مستقیم و غیر مستقیم، در صورت ترك  هاي ترین سرمایه سازمانی، ضمن تحمیل هزینه اصلی
گردد. در  هاي رقیب و نهایتاً از دست رفتن مزیت رقابتی سازمان می ها به شرکت سازمان، باعث انتقال قابلیت

کارکنان  ییو جابجا یابیکار لیموثر بر تما یل اصلمناسب، عوام یشود با استفاده از مدل یتلاش م قیتحق نیا
گردد. در  هیارا یابیمنجر شونده به رفتار کار لاتیتما نیا حیصح تیریدر جهت مد ییارهاو راهک ییشناسا

 تیو رضا یتعهد سازمان ،یعدالت سازمان يرهایشده و متغ يزیر مدل رفتار برنامه بیبا ترک قیتحق نیا
نفر از  210 املش قیکارکنان پرداخته شده است. نمونه تحق ییبه جابجا لیعوامل موثر بر تما یبه بررس یشغل

 ياز پرسشنامه، و برا یابیعوامل موثر بر کار يریگ اندازه يباشد. برا یکارکنان شرکت نفت و گاز پارس م
نشان  جیها، نتا داده لیو تحل هیاستفاده شد. پس از تجر LISRELو  SPSSافزار  ها، از نرم داده لیو  تحل هیتجز

 يزیر مدل رفتار برنامه يرهایبه همراه متغ یو عدالت سازمان یشغل تیرضا ،یتعهد سازمان يرهایداد که متغ
 باشند. یکارکنان موثر م ییبه جابجا لیتما زانیشده، بر م

 

 ،یتعهد سازمان ،یشغل تیرضا ،یشده، عدالت سازمان يزیرفتار برنامه ر يمدل تئور: واژگان کلیدي

 ییبه جابجا لیتما

. نویسنده مستول: (کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی مرکز آموزش مدیریت دولتی. 1
� � � � � � � � � � � � � � 	 � � 
 � � � 	
( 

 .ییدانشگاه علامه طباطبا یصنعت تیریمد کارشناسی ارشد. 2

 ،یشغل تیرضا ،یاز نقش عدالت ادراک یقیمدل تلف هیارا

شده   يزیرمدل رفتار برنامه يرهایو متغ یتعهد سازمان

 کارکنان ییبه جابجا لیتما

: شرکت نفت و گاز پارس)ي(مطالعه مورد 

20/12/1393 :پذیرشتاریخ 07/03/1393 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

ا خارج یکارکنان در داخل و  یشغل ییعبارت است از جابجا 1یشغل ییایا پویتحرك 

، جذب درون ی، انتقال شغلیشغل یی، جابجایل گردش شغلیاز قب یمیسازمان. مفاه
مطرح  یشغل ییایو نقل و انتقال کارکنان و ... در گستره مفهوم پو یابی، کاریسازمان

هم از نظر کارفرما و هم از نظر  یشغل يها ییای). پو20112(درو و کوپر،  هستند

باشد. کارفرمایان از آن براي توسعه سازمانی و  کارمندان داراي اهمیت زیادي می
کنند. یک موضوع مهم در جابجایی  ر شغلی خود استفاده مییکارمندان براي توسعه مس

که داراي پراکندگی جغرافیایی هستند، تمایل  هایی شغلی، خصوصا براي سازمان
هاي بلاتصدي و مناسب) در سایر  هاي شغلی (سمت کارمندان به استفاده از فرصت

واحدهاي سازمان است که با عنوان جابجایی درون سازمانی (جذب درون سازمانی) 

 اي بر یر قابل ملاحظهکارکنان تاث ییایپو.3)2001 جاجو  ي(کند شود شناخته می

 یت شغلیموقع يرو ير معناداریتاث یشغل ییایسازمان دارد. پو يریپذرقابتو يور بهره
، يل استقلال و تنوع کاریاز قب يات کاری، خصوصیرشغلیکارکنان از لحاظ حقوق و مس

). 2008، 4ل جگرن و اك برگی(ل دارد يا توسعه حرفه يزه برایو انگ یتعهد سازمان

، 2008تا  2002سال دهد که از  ینشان م 5کارکنان یابیکار یالملل نیقات سازمان بیتحق

بوده است.  يدرصد 26ش یافزا يکارکنان، دارا يها یابیها و کار ییتعداد جابجا نیانگیم
ش یدرصد افزا 17از ش ین مدت، بیک کارمند در ای یینه جابجاین هزیانگین میهم چن

 یینه جابجایتعداد و هز ش همزمانیبا توجه به افزا .6)2010، ی(پت داشته است

مهم  یک مهارت سازمانیز به عنوان ین موضوع نیت ایریو مد يزیرکارکنان، برنامه
دهند که مقاومت  یقات نشان میاز تحق یده است. در نقطه مقابل، برخیمطرح گرد

ق سازمان یداشته است. تحق يریش چشمگیافزا ییو جابجا یابیکارکنان در برابر کار
ان از مقاومت یدرصد از کارفرما 70 دهد که ینشان م )2007کارکنان( یابیکار یالملل نیب

 60مقدار ،2006ن عدد در سال یکه ا یدهند. در حالیخبر م یابیکارکنان در برابر کار

تواند  یم یشغل ییو جابجا یابینده در برابر کارین روند مقاومت فزایدرصد بوده است. ا � � � � � � � � � � � �� � � � � � � � � � � �  � �! � " � � � � � �
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تواند باعث  یکارکنان م ير براییباشد. مقاومت در برابر تغسازمان و کارکنان قابل توجه  يبرا
 یو تعال يریپذ تواند انعطاف ی میگردد و از طرف یو سازمان یشرفت و توسعه شغلیعدم پ
رگذار مقاومت در برابر یو تاث يجد يامدهایرا به مخاطره اندازد. با توجه به پ یسازمان
عوامل  یبدون برنامه، موضوع بررس يهایین جابجایسنگ يهانهیهز یو از طرف ییجابجا

 يافراد، دارا یشغل يهاییایو پو ییا مقاومت در برابر جابجایل یتما ینیش بیموثر در پ
را که  یک طرف کارکنانیتوان از  می ن،یش بیباشد. با استفاده از عوامل پیم ییت بالایاهم

 یخود هستند را انتخاب نمود و توسعه داد و از طرف یشرفت در کارراهه شغلیل به پیمتما
  ل ترك خدمت) خواهد بود.یمات نادرست (از قبین تصمینه سنگیکاهش دهنده هز

 ان مسالهیب

، حول خلق دانش و یفراصنعت ي ، جامعهیبه عصر فراصنعت یدر گذار از عصر صنعت
کارکناندانشولاعاتد، اطیجد ين فضایشود. در ا یم یاستفاده از اطلاعات سازمانده

مبتنینسبیهاي مزیتها، جاي شرکت یاصلهاي  یستگیها و شا تیبعنوان قابلاثربخش،
 يروینجذبباها  قابلیتاست. اینگرفتهرانفتومانند فولادصنایعیوخامموادبر

اخراجمشترك،هاي ائتلافازاستفادهموجود،یانسان يها هیتوسعه سرماجدید،یانسان
وسنتیفضايدیگریابد. تمایز میشکلها بهتریننگهداريوحفظوضعیفکارکنان

در کارکنانبراياساسیباشد. انگیزش میسازماندرماندگاريبهنگرششیوهدرجدید
درحالیکهدراست،داشتهبستگیسازماندرآنانشغلیامنیتمیزانبهسنتیفضاي
تجربیاتومهارتپختگی،توانمندي،میزانتابعکارکنانبودنسیالمیزانجدیدفضاي

استخدامقابلیتاساسکارکنان برازیکهرجابجائیمیزاندیگربه عبارتباشد. میآنها
بکارگیريامکانوانعطاف پذیريتوانمندي،بهتوجهبایعنیباشد. میمتغیرآنهاپذیري
ازخارجدرمناسبکارشرایطمختلف،مشاغلوها سازمانکارکنان درازیکهرقابلیت
جذب کارکنانبهبیشتريتمایلها سازمانرواینگردد. از می مهیاآنهابرايسازمان

 دارند. سته و بااستعدادیشا
 يان و دارایدانش بنهاي  سازمان يژه برایکارکنان به و ییو جابجا یابیموضوع کار 

باشد. از دست دادن  می تیز اهمیار حاینفت بسشرفته از جمله صنعت یپهاي  يتکنولوژ
ن یا يدر کوتاه مدت و بلندمدت برا يادیتواند صدمات ز یکارکنان با دانش و تخصص م

ل یاثربخش، علاوه بر تحم یانسان يروین ینیگزیداشته باشد. مساله جا یدر پها  سازمان
کارکنان  ییابجاهم دردسر ساز باشد. ج یتواند از نظر زمان می هنگفت،هاي  نهیهز
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ن یا یباشد ول ین وجود داشته باشد مساله ساز نمیگزیجا يرویکه ن یسته تا زمانیشا
ن وجود یگزیمناسب جا يرویمصداق ندارد و در اکثر مواقع ن یموضوع در زمان کنون

ت مناسب سازمان باعث یریاست که تحت مد ین حالت زمانیدر بهتر یابیندارد. کار
ن یمناسب گردد و در بدتر یر شغلیسته در مسیکارکنان شا یشغل يساز یتوسعه و غن
 سته انجام شود. یاست که به قصد ترك خدمت کارکنان شا یحالت زمان

کارکنان و هم  یابیل کاریزان تمایرگذار بر مین عوامل تاثییو تع یاست بررس یهیبد 
هر چه بهتر  تیریدر جهت مد يتواند به عنوان ابزار می راتین تاثین جهت ایین تعیچن

م ین مقاله به دنبال آن هستین راستا، آنچه که در ایباشد. در هم یان سازمانین جریا
ند یت موثرتر فرایریبا هدف مد یابیل کارکنان به کاریعوامل موثر بر تما يمدل ساز

 باشد.   می کارکنان ییو جابجا یابیکار

  قینه تحقیشیپ

آغاز  1980زه جذب درون سازمانی از سال دهد، مطالعات جدي در حو می ها نشانبررسی
ن یشتریب )2010-2000ن از سال یو هم چن1990-1980(از سال دو دهه  یشده و ط

). امروزه، جذب درون 2011صورت گرفته است (درو و کوپر،  ن موضوعیمطالعات در مورد ا
 مطرحها  ک سازمانیاستراتژ يهادر برنامه يدیاز موضوعات کل یکیبه عنوان  یسازمان

، یعدالت ادراک يرهاین بار است که متغیاول ين مقاله براینکه در ایباشد. با توجه به ا می
ده است لذا یب گردیشده ترک يزیبا مدل رفتار برنامه ر یت شغلیو رضا یتعهد سازمان

 ز در دو محور جداگانه صورت گرفته است.    یات موضوع نیادب یبررس

 شده:  يزیمتاثر از مدل رفتار برنامه ر مطالعات -1

ت تاهل، یخصوصیات جمعیت شناختی (شامل سن، وضع )1988( 1از نظر برت و ریلی

خاص هاي  همسر، تعداد افراد تحت تکفل، سن فرزندان، نقش یشغل يریت و درگیموقع
توانند پیش بینی کننده میزان  می لات، درآمد) و مسیر پیشرفت شغلیی، تحصیاجتماع

مایل افراد به کاریابی و انتقال باشد. هم چنین نگرش نسبت به شغل جدید به همراه ت
تواند دو عامل اصلی در پذیرش یا رد فرصت پیشنهادي باشند.  می تمایل به کاریابی،


البته تحقیقات این دو محقق بیشتر روي بررسی رابطه بین تمایل به کاریابی با تصمیم  � 3 � � � � # / � � � � �
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ش ی(آجزن و ف 1یق از مدل عمل استدلالین تحقیبود. در ا به کاریابی و انتقال متمرکز

استفاده شد. مدل  ییم به جابجایت تصمیل و در نهایتما یبررس يبرا )1975، 2نیبا

پردازد. می گیرند، می که با قصد آگاهانه صورت يرفتارهاي  عامل یمورد نظر به بررس
رفتار نبوده بلکه قصد فرد ن مدل، عامل اصلی رفتار، نگرش فرد نسبت به یبراساس ا

باشد. اجراي رفتار معین یک فرد به وسیله قصد رفتاري او  می نسبت به انجام رفتار
معین میشود و قصد رفتاري نیز با دو عامل نگرش فرد نسبت به رفتار و هنجارهاي 
ذهنی مرتبط با رفتار معین میشود، نگرش و هنجارهاي ذهنی نیز با یک سري 

میشوند. قصد رفتاري بیانگر اندازه قدرت قصد فرد در  اجراي یک رفتار اعتقادات، معین 
 معین است.

هاي  به جنبه يشتریق خود تلاش کردند تا توجه بیدر تحق) 1991( 3شر و شاویف 

داشته  یقات قبلیتحق ياز کمبودها یکیپس از انتقال افراد به عنوان  یو واقع یادراک
، نگرش یاحتمال ییش از انتقال به جابجای(نگرش پ وابسته يرهایف متغیباشند و با تعر

مستقل  يرهاید) و متغیط جدیانطباق با شرا ید و سختیت جدیپس از انتقال به وضع
ن ییقبل و بعد از انتقال) به تب یو سازمان یت شغلی، وضعیو خانوادگ يات فردی(خصوص

 یکه بخش قابل توجه ق نشان دادین تحقیت افراد قبل و بعد از انتقال پرداختند. ایوضع
ر انتظارات افراد نسبت به یش از انتقال مربوط به متغیانس موجود در نگرش پیاز وار
 باشد. می ت مقصدیوضع

ت و یتوان به عنوان ن می را یابیل به کارین استدلال که تمایبا ا )2000( 4و راسل یاب 

 يزیه از مدل رفتار برنامه ربا استفاد یقیک کار قلمداد کرد، در تحقیانجام  يقصد افراد برا
 يزیرفتار برنامه ر يپرداختند.  تئور یابیل افراد به کاریعوامل موثر بر تما یشده به بررس

(5شده
4 5 6

باشد توسط آجزن در سال  ی میافته مدل عمل استدلالی) که نسخه توسعه 

د. ین نماییتب یشناخت-یکند تا رفتار انسان را از منظر نگرش می د و تلاشیه گردیارا 1991
راآنانجامقصدفردکهاینبرمشروطکند؛ میپیش بینیژه رایورفتارکیوقوعمدلاین

بهنسبتشامل نگرشعاملسهتوسطرفتارکیانجامقصدمدل،این. طبقداشته باشد

  7شود می شده، پیش بینیدركرفتاريکنترلویذهنيهنجارهارفتار، � 8 9 � � � � � : � � � ; � � � � � , � � � �� � < ( = � � # > � ; 9 � � � �! � > � ; 9 � �

 
# ? 9 � � �& � ) � � � � �
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يراتفر ياه شرگن

ینهذ ياهراجنه

یکاردا يراتفر لرتنک

يراتفر تین یعقاو راتفر

 

 )1991شده (آجزن،  يزیرفتار برنامه ر يتئور -1شکل

 

در  ینگرش افراد نسبت به رفتار، محصول قدرت قضاوت ارزش؛1يرفتار ينگرشها 

باشد (آجزن،  می ) و اعتقاد به انتظار (احتمال) وقوع آنیمورد آن رفتار (مثبت/منف

عدمایانجاميبرافردتوسطشدهدرك یاجتماعفشاربه؛2یذهنيهنجارها  ).1991

فکرگرانیدکهآنچهازادراك شانيمبنابرغالباًافراد 7دارداشارههدفرفتارانجام
ياز افرادمتأثربالقوه،صورتبهرفتاررشیپذجهتآنهاقصدوکنندیعمل ممیکنند،

ضربحاصلفرد،یذهنتئوري هنجارایندردارند.آنهابایکینزدارتباطاتکهاست
باشد؛  می انتظاراتنیاوجودباهدفرفتارانجاميپیروي برازهیانگدريهنجاريباورها

کهاینمورددراحساس فردازاي  درجهازاستعبارتکه؛3شدهدركرفتاريکنترل

کنترلعوامل 7باشد می وياراديتحت کنترلحدچهتارفتاریکانجامعدمیاانجام
و بودهشخصبهمربوطداخلیفاکتورهاي 7استخارجیو عواملداخلیعواملشامل
بهخارجیبررسی عواملدروباشد می احساساتواطلاعاتها،تواناییها،مهارتشامل

انگریب،4يرفتاراست. قصداشاره شدهشغلییامحیطیعواملچونهمفاکتورهایی

قصدازبعدشهیهمزین5رفتاراست؛هدفرفتارانجام يبرايفردارادهوتینشدت

  يرفتارقصدکنترلتحتمنحصراً،رفتاريتئوراین 7استآنمتصل بهويرفتار

 باشد.  می � < � � � � $ � � ; � � � � � � � � 9 � @ � � �� � ? $ � ( � , � � @ � � � � � ;! � 2 � � , � � @ � � � � 9 � @ � � � � � , � � � � � �& � 3 � 9 � @ � � � � � � � � � � � � � �+ � < , � $ � � � � 9 � @ � � �
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تحت سه  یابیل کارمند به کاریعوامل موثر بر تما )2000(و راسل  یق ابیدر تحق 
منزل ن، فرزندان در یت اشتغال زوجیوضع يرهای(شامل متغاي  نهیعنوان: عوامل پس زم

، نگاه یابیمثبت کار يامدهای(شامل انتظار پ یو نگرش یو سن کارمند)، عوامل ادراک
لات یزان تسهینقل مکان، م ی، اعتماد به نفس، سختیابیبه کار ي/هنجاریاجتماع
 ی) و عوامل نگرشیشرفت شغلیل به پیو تما ی، تعهد سازمانیت شغلی، رضایمقررات

) یو تعهد سازمان یت شغلینقل مکان، رضا ی، سختییل به جابجایهمسر (شامل تما
ق نشان داد که روابط مفروض تحت یجه تحقیو مورد آزمون قرار گرفتند. نت يدسته بند

ل به یکند با تما می ک نفر کاریکه  یی(رابطه مثبت خانواده هااي  نهیعوامل پس زم
ل به یسن با تما یو رابطه منف یابیل به کاریفرزندان در منزل با تما ی، رابطه منفیابیکار
هاي  هیمرتبط با عامل نگرش کارمند، تنها فرض يرهاید شدند. در مورد متغیی) تایابیکار

ل به یبا تما یو تعهد سازمان یابیمثبت کار يامدهایر انتظار پیمربوط به رابطه مثبت متغ
 د قرار گرفتند.ییمورد تا یابیکار

پرداخته و  )1988(یشنهادي برت و ریلی به بررسی مدل پ) 2001( جاجکندي و  
براي اولین به بررسی همزمان اثر دو عامل نگرش نسبت به شغل پیشنهادي و تمایل به 
کاریابی روي تصمیم کاریابی و انتقال اقدام نمودند. نتایج تحقیق آنها نشان داد که پنچ 

عوامل مکانی، عامل در تمایل به کاریابی موثر است: توسعه حرفه اي، عوامل مالی، 
حمایت خانواده و فشار سازمانی در انتقال. هم چنین عوامل اقتضایی (موقعیتی) و 

فردي، بر پذیرش یا رد شغل پیشنهادي موثر است. 

 يافراد، الگو یر شغلیادعا کردند که در طول مس )2007( 1گرانیو د یان. ج 

اساس احساسات افراد نسبت ، ین تجارب شغلیافتد. ا می اتفاق یشغل ییایاز پو یمتنوع
، افراد خودشان را با یدهد. بعد از هر بار تحرك شغل می را شکل یبه شغل و زندگ

که با شغل  ییرسند جا می ک نقطه تعادلیق داده و به ید تطبیجدهاي  تیموقع
ت تعادل ین وضعینند. ایب یر نمییبه تغ يازیکنند و ن ی میدشان احساس راحتیجد

 )1986(نسون یات لویتوسعه حاي  ت در مدل تعادل نقطهیدوره تثب هیشب یکارراهه شغل
دن به تعادل، به مدت زمان یرس ين است که براید خاطرنشان کرد ایکه بااي  است. نکته

از است. از یتواند متفاوت باشد، ن می )یرفنیا غی یکه حسب نوع شغل (مثلاً فن یخاص

ن سه یباشد ا می ر با سطح مختلفیسه متغر یتحت تاث یتعادل کارراهه شغل دگاه آنها،ید � A % . � B � C # � � � � 7
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. عوامل يریم گیو عوامل تصم يفردهاي  ، تفاوتير عبارتند از: عوامل ساختاریمتغ
صنعت) سرو کار هاي  و تفاوت يط اقتصادیسطح کلان (از جمله شرا يرهایبا متغ يساختار

هاي  رد تفاوتکیکند. رو می حیدر بازار کار را تشر یشغل ییایداشته و ساختار، فرصت پو
است.  یشغل ییایمرتبط با پو يو رفتارها يحات فردیمرتبط با ترجهاي  انگر نگرشیب يفرد
باشد،  می )1991شده (آجزن،  يزیرفتار برنامه ر ي، که منبعث از تئوريریم گیکرد تصمیرو
باشد:  می سه عامل یابیبر ارز ی، مبتنیشغل ییایمات منجر به پویکند که تصم می انیب

 ر.ییتغ يبرا يفرد یو آمادگ ییایت پوی، مطلوبیذهن يهنجارها
 یشده آجزن با مدل پنج عامل يزیق مدل رفتار برنامه ریبا تلف )2010( یپت 

کارکنان پرداخت.  ییل به جابجایبر تماها  ت و نگرشیر شخصیتاث یت به بررسیشخص
و برون  یگشودگ، یفه شناسیوظ یتیشخصهاي  یژگیق نشان داد که وین تحقیج اینتا
ل یر تمایبا متغ يروان رنجور یژگیرابطه مثبت معنادار و و ییل به جابجایبا تما ییگرا

ها  ت و نگرشیشخصهاي  یژگیق نشان داد که وین تحقیدارد. ا یرابطه منف یابیبه کار
 ر مثبت دارند.یتاث ییل به جابجای) بر تمایذهن ي(هنجارها

یو تعهد سازمان یادراک، عدالت یت شغلیرضا يرهایمتغ -2

 میالف: مرور مفاه

از  ییبه قلمرو 1970و رفتار کارکنان در دهه ها  ح نگرشیدر تشر يه برابریگسترش نظر

انگر ادراك کارکنان از ی، منجر شد. عدالت در سازمان ب1یپژوهش به نام عدالت سازمان

از عدالت در سه بعد متفاوت  ییمنصفانه در کار است که خود به شناسا يبرخوردها

منجر  4يو عدالت مراوده ا 3يه ای، عدالت رو2یعیعدالت توز یعنیسازمان 

ودن پیامدها و نتایجی که ـه بـه عادلانـوزیعی بـ). عدالت ت1391ان، یی(رضادیگرد

این تئوري نظریه برابري ). منشا 1991، 5مورمناره دارد(ـاش، دـکننیمکارکنان دریافت 

، ب توجه محققان نسبت به مفهوم عدالت در محل کارـا جلـبآدامز است. نظریه برابري 

و  یحسنت(ـده اي در مقالات مربوط به عدالت به خود اختصاص داده اسـسهم عم � D � % � � � = � � � � � � � � $ ; � � , �� � � � ; � � � � $ � � @ � � $ ; � � , �! � 2 � � , � � $ � � � � $ ; � � , �& � E � � � � � , � � � � � � � $ ; � � , �

 + � F � � � � � �
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) مساوات: هر عضو 1مورد توجه است:  یعی). سه قاعده در عدالت توز1391جوت کردار، 
ن یشترین فرد بیندترازمیاز: نی) ن2دارد؛  می افتیرا در یکسانیجه ینت یگروه اجتماع

ا یبر سهم  ی) عدالت و انصاف: جبران عادلانه مبتن3افت دادر؛ یزان جبران را دریم
افت نسبتاً ی، رهيه ایه عدالت رویرد.  نظریگ می ک از افراد صورتیهر هاي  آورده

هاي  هیبا برداشت افراد از عادلانه بودن رواي  هیزش است. عدالت روینه انگیدر زم يدیجد
سرو کار  –درآمدها  یع واقعینه با توز –جبران خدمات شان  يبرا يریم گیتصم يجار

ا سازمان، یعملکرد افراد در سطوح مختلف جامعه  یابیدر ارز يجارهاي  هیدارد. مانند رو
ه یدر نظر. ان افرادیع درآمدها میتوز یو چگونگها  و نزاعها  تیبرخورد با شکا یچگونگ

دارد. واکنش افراد  يدینقش کلها  ، ادراکات انسانيه برابریهمانند نظراي  هیعدالت رو
 یآنها، بستگ یت واقعیه ها، نه ماهیادراکشان از رو یبه چگونگها  هیجامعه نسبت به رو

کنند بلکه بر  یرفتار نمها  تیبر اساس واقعها  انسان یرا از نظر روان شناختیدارد. ز
افتن ی یدر پاي  هیه عدالت رویدهند. نظر می ت واکنش نشانیاساس ادراك خود از واقع

افراد است. طبق  ياز آن از سو یو آثار ناشها  هیا ناعادلانه دانستن رویعلل عادلانه 
) 1ر سازگار باشند: یدانند که با قواعد ششگانه ز می را عادلانه ییه هایمردم روها  پژوهش

) قابل اصلاح 4باشند؛  قی) دق3) از تعصب به دور باشند؛ 2گر نباشند؛ یکدیمتناقض 
 یاخلاق يبر استانداردها ی) مبتن6نفع باشند؛ و  يانگر تمام نظرات افراد ذی) ب5باشند؛ 

 يخاص قدرهاي  طیافتن در محین قواعد به منظور کاربرد یغالب باشند. گرچه بعدها ا
ان، ییده است(رضایآنها در عمل به اثبات رس يسودمند یبه طور کل یل شد ولیتعد

ه از جانب سرپرستان در ـت کـردي اسـین فـرفتارهاي ب، تعاملیمنبع). عدالت  همان

، 1رد (جونزیگ می صورت  یسازمانهاي  هیو روها  استیسراي ـام اجـان هنگـورد کارکنـم

در سال 2اس و مواگیباهاي  ن بار دو پژوهشگر به نامیرا اولاي  ). عدالت مراوده2003

از عدالت است که از  يگرینوع داي  شدند که عدالت مراوده یبه کار بردند و مدع 1986
ه اشاره یرو یاست و به عمل اجتماعاي  هیو رو یعیز از عدالت توزیمتما ینظر مفهوم

ن یو هم چن یت برخورد با آنان در روابط متقابل شخصیفیدارد. افراد نسبت به ک
 انی) ب2001و امبروز ( کرپانزانو .اند حساس يریگ میفراگرد تصم يساختارهاي  جنبه

دارد اي  ت عدالت مراودهیت از اهمیدارند: گر چه وجود شواهد قابل ملاحظه، حکا می

را در  يزیق چه چیبه طور دقاي  ست که ساخت عدالت مراودهیکاملاً روشن ن یول � � � � � ;� � 3 � � ; � � � F � � %
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ه یان رویژه میف ویز ظریمستلزم تمااي  از عدالت مراودهاي  هیعدالت رو يبردارد. جداساز
از پژوهشگران مانند  يارین ابهام بسیه است. به واسطه ایچگونه به اجرا درآوردن روو 
ا ی یبه عنوان جنبه اجتماعاي  از عدالت مراوده ينبرگ به مفهوم پردازیلر و گریند، تیل

 ان، همان منبع). ییل نشان داده اند (رضایتمااي  هیعدالت رو يان فردیبعد م

 رضایتگوناگون شغل است. هاي  به جنبه یاحساس ای یعاطف یپاسخ 1یت شغلیرضا 

و رفتار  یتیریقات مدیزان در تحقین میشتریاست که به ب ییاز ساختارها یکیشغلی 
 رضایت موضوع مندي به علاقهواقع شده است.  يریو اندازه گ یمورد بررس یسازمان

 تعهد ،کاربت از یغ سازمانی اساسی نظیر نتایج سایر با آن روابط در بردارنده یشغل
شغلی  رضایت گیري میزان اندازه شک بدونباشد. یمعملکرد  و شغل ترك ،سازمانی
 ،خشنوديکارکنان افزایش یا کاهش در موثر و قوت عفـض بررسی نقاط و کارکنان

 ي بهره اـارتقت ینها در مناسب تر و تولید محصولات ،بهتر خدمات ارائه در سازمان ها را
عبارتند از: دستمزد،  یت شغلیرگذار بر رضاین عوامل تاثیمهمتررد. ـک خواهد وريکمک

 .يط کاریو شرا يکار، ارتقا، نظارت، گروه کار

ک یاز و الزام جهت ادامه اشتغال در یل، نیتما یاست که نوع یروان یحالت 2یتعهد سازمان 

در نظر دارند.  یتعهد سازمان يمحققان سه بعد برا یسازد.  به طور کل می سازمان را فراهم
ماندن در سازمان  يل شخص برایانگر شدت تمایباشد که ب می نوع نخست تعهد مستمر

نه باشد. هر چه کارکنان ین باور است که ترك سازمان ممکن است پرهزیرا بر ایاست، ز
ن نوع تعهد خواهند بود. یر ایشتر تحت تاثیدر سازمان شان بمانند ب يتر یمدت زمان طولان

ل ماندن در سازمان یدارند م ییبالا یکه تعهد عاطف یاست. کسان یتعهد عاطفنوع دوم، 
 يل اند براید انان است و ماییکند مورد تا می ش تلاشیرا آنچه را سازمان برایخود را دارند ز

است که حاصل احساس  يتحقق رسالت سازمان به آن کمک کنند. نوع سوم تعهد هنجار
ت تعهد یباشد. اهم می گرانیل فشار از جانب دیازمان به دلماندن در س يالزام کارمند برا

داً باور یسازمان را شدهاي  که متعهد هستند اهداف و ارزش ين است که افرادیدر ا یسازمان
ابت از سازمان دارند؛ به حفظ یل به انجام تلاش فراوان به نیرفته اند؛ تمایدارند و آنها را پذ

ا ترك خدمت ی ییجابجادهند؛ و احتمال  می نشان دیل شدیت خود در سازمان تمایعضو
ی هر سازمان يبرا ییها یژگین ویبا چن یاست وجود کارکنان یهیشان کمتر است. بد


 ).  1390ان، ییتواند مطلوب باشد(رضا می � � � � ; � � � ; : � , � � � �� � D � % � � � = � � � � � � � , � � � � � � � � �
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 ب: مرور مطالعات انجام شده: 

، یعدالت سازمان يرهاین متغیرابطه ب یدر خصوص مطالعات انجام شده مرتبط با بررس
ر اشاره یتوان به موارد جدول ز یی میل به جابجایو تما ی، عدالت ادراکیت شغلیرضا

 کرد؛ 

ل به یو تما ی، عدالت ادراکیت شغلی، رضایعدالت سازمان يرهایارتباط متغ -1ل جدو

 ییجابجا

 قینام محقق و سال تحق قیتحق يرهایمتغ

بر  یر مثبت عدالت سازمانیتاث
 یت شغلیرضا

)، 1999)، هوارد (2013( ی)، عثمان2010( یبیآل ذوئ
گران یوزمن و دی)، ه2009( یبخش ی)، آرت1990ارگان (

 ینین و سوی)، مک فارل2005و (یوفان لی)، 1985(
)، بتن کورت و 2000گران (ی)، مسترسن و د1992(
گران ی)، کومار و د2004گران (یم و دی)، ک2005گران (ید
و حسنی )، 2010ن (ی)، ابوالان2006)، سمد (2009(

 )1391جودت کردلر (

بر  یر مثبت عدالت سازمانیتاث
 یتعهد سازمان

مونز یس )،2009( یبخش ی)، آرت1993ن (یشور و وا
)، بتن 1988لو تر (یند وی)، ل1993)، مورمن (2003(

)، کومار و 2004گران (یم و دی)، ک2005گران (یکورت و د
 )2010(ن ی)، ابوالان2006)، سمد (2009گران (ید

بر تعهد  یت شغلیر مثبت رضایتاث
 یسازمان

ر ی می )، آلن و2010گران (ی)، فت و د1988لور (یند و تیل
)، 2006اح (یو پار بوت ي)، آددا2003ن (ی)، کول1997(

 )،2007همکاران (ورادمصدق

بر  یعدالت سازمان یر منفیتاث
 یابیل به کاریتما

گل )، 2005گران (یو و دینی)، الو2000گران (یفته و دیگر
اران ــارکر و همکــپ)،2010پرور و همکاران (

جودت و حسنی )، 2005ونز و همکاران (ــج)،2003(
 )1391کردلر (

بر  یت شغلیرضا یر منفیتاث
 یابیل به کاریتما

فته ی)، گر1993ر (ی می )، تت و1987کتور (یکارستن و اس
و یوفان لی)، 2000گران (یفته و دی)، گر1995و هوم (

 )،2009)، بلوچ (1987( ي)، ناود2011( يری)، از2005(

بر  یتعهد سازمان یر منفیتاث
 یابیل به کاریتما

)، اگان 2009گران (ی)، هان و د2000ن برگ و برن (یریگ
 )،2004گران (یو د

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
2:

42
 +

04
30

 o
n 

M
on

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

6t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-23-fa.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

1394/ تابستان 24/ شماره هفتمسال           

66

 قیتحق يچارچوب نظر

شده آجزن با  يزیمدل رفتار برنامه ر يرهایاز متغ یقین پژوهش، تلفیا يمدل نظر
 يرهایبعنوان متغ یو تعهد سازمان یت شغلی، رضایسازمان یعدالت ادراک يرهایمتغ

تعهد  يرهایاست. در واقع متغ یابیل به کاریر وابسته تمایر آنها بر متغیمستقل و تاث
ل فرد به ین کننده تماییتوانند تع می اگر چه یو عدالت سازمان یت شغلی، رضایسازمان

از حالت بالفعل و منجر شونده  يادیل تا حدود زین تمایباشند اما احتمال وقوع ا یابیکار
 يارزش خود را برا ییباشد. لذا به تنها می دور یابیو وقوع رفتار کار يریم گیبه تصم

 يرهایاز به متغیل نین دلیاز دست خواهد داد. به هم یسازمانهاي  لیاستفاده در تحل
مورد سنجش قرار  یابیلات افراد را به رفتار کاریت تمایفعلزان یباشد تا م ي میگرید

انگریب،يرفتارقصدپردازد.  ي میقصد رفتار یشده به بررس يزیدهد. مدل رفتار برنامه ر
قصدازبعدشهیهمزینرفتاراست؛هدفرفتارانجام يبرايفردارادهوتینشدت
ي رفتارقصدکنترلتحتمنحصراًرفتار،يتئوراین است.آنمتصل بهويرفتار
شده به  يزیاثر همزمان مدل رفتار برنامه ر یرسد بررس می ن رو به نظریباشد. از ا می

، يک قصد رفتاریبه عنوان  یابیل به کاریت بر تمایر عدالت، تعهد و رضایهمراه سه متغ
 خواهد داشت.  یابیرفتار کار ینیش بیدر پ يشتریتوان ب

ت یتعهد، عدالت و رضا يرهایدهد که متغ می ق نشانیات تحقیادب ین بررسیهم چن 
شتر یرها بین متغیهر چه مقدار ا یهستند بعبارت یابیل به کاریبر تما یر منفیتاث يدارا

مطرح شده  يرهایگر رابطه متغید يکمتر خواهد بود. از سو یابیل فرد به کاریباشد تما
 به نظر یمثبت است. لذا منطقاي  شده با قصد رفتار، رابطه يزیدر مدل رفتار برنامه ر

م یدر تصم یمثبت و منف يرویسه دو نیاز مقا يندیل به انجام کار را برایرسد که تما می
تعهد، عدالت و  يرهایگر کانون تمرکز متغیم. از طرف دیریک  کار در نظر بگیبه انجام 

و به  یابیت کاریباشد و به ماه می آنط یو شرا یت، بر نگرش فرد به سازمان فعلیرضا
 ، توجه لازم را ندارد.    یابیند کاریفرا ت ویفرد به ماه یارزشهاي  تقضاو
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یبایراک هب لیامت

 یکاردا لرتنک
( راتفر

G H I
(

ینامزاس دهعت

)
J K

(

 ياهراجنه

( ینهذ
L M N

(

 ینامزاس تلادع

( یکاردا
J O

(

یلغش تیاضر

 )
O L

(

هدنهاک ياهریغتم

 يراتفر شرگن

)
N P Q

(

هدنیازف ياهریغتم

 
 قیتحق یمدل مفهوم -2شکل 

 ها هیفرض

باشد  ي میات موضوع و چارچوب نظریند ادبیق که براین تحقیمورد نظر در اهاي  هیفرض

 عبارتند از:

 دارد.  یت شغلینده) بر رضایر مثبت (فزایتاث یسازمان یعدالت ادراک.1

 دارد.  ینده) بر تعهد سازمانیر مثبت (فزایتاث یسازمان یعدالت ادراک.2

 (کاهنده) دارد.  یر منفیتاث یابیل به کاریزان تمایبر م یسازمان یعدالت ادراک.3

 نده) دارد. یر مثبت (فزایتاث یبر تعهد سازمان یت شغلیرضا.4

 (کاهنده) دارد.  یر منفیتاث یابیل به کاریزان تمایبر م یت شغلیرضا.5

 دارد.  یابیل به کاری(کاهنده) بر تما یر منفیتاث یتعهد سازمان.6

 دارد. یابیل کارینده) بر تمایر مثبت (فزایتاث يرفتارهاي  نگرش.7

 دارد.  یابیل به کارینده) بر تمایر مثبت (فزایرفتار تاث یکنتر ادراک.8

 دارد.   یابیل به کارینده) بر تمایر مثبت (فزایتاث یذهن يهنجارها.9
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 روش تحقیق

-یفینوع توص این تحقیق از نظر هدف، از نوع تحقیق کاربردي و از لحاظ روش، از

 .Rباشد ی میشیمایپ
 يری، حجم نمونه و روش نمونه گجامعه آماري

 ي، قراردادیشامل کارکنان رسم جامعه تحقیق حاضر، کارکنان شرکت نفت و گاز پارس

از جامعه محدود  يرینکه موضوع نمونه گیباشد. با توجه به ا می 92در سال یمانیو پ

STUSTU شود: می ر استفادهیباشد لذا از فرمول ز می مطرح يگذاریبدون جا STU VVV VVW XXYZ XXZ Y[
-+-

-

=
a

a

e

 

ن یباشد. در امی \=184، مقدار  %95و در سطح اطمینان  e= 07/0پس با خطاي  

نفر در نظر گرفته شد که در  210کرد محافظه کارانه تعداد نمونه یک رویق با یتحق

 د. یگرد يل جمع آوریپرسشنامه قابل تحل 203ت ینها

استفاده شده است. از جمله  یو تصادفاي  طبقه يریق از روش نمونه گین تحقیدر ا 

مدنظر قراد داشت محل ها  ع پرسشنامهیو توز يریکه در زمان نمونه گ ییرهایمتغ

ت یر جنسین متغیو هم چن یقبل یابیه)، تجربه کاریخدمت (تهران و عسلو ییایجغراف

 بوده است.. 

 ابزار گردآوري اطلاعات

هاي لازم از جامعه یا نمونه باید از ابزارهاي مناسب استفاده گردد. آوري دادهجهت جمع

 ر استفادهیهاي زشناسی ذکر شده، در این تحقیق از روش روشبنابراین با توجه به 

 شود: می

ها، مطالعه : جمع آوري اطلاعات از طریق مراجعه به کتابخانه ياکتابخانه.1

 هاي مربوطه، اینترنت و مجلاتمطالب، مقالات و کتاب

 ياز ابزارها یکیق از ابزار پرسشنامه که به عنوان ین تحقی: در ا یدانیروش م.2

 باشد، استفاده شده است.یم یشیمایقات پیار متداول در تحقیبس
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ن پرسشنامه ید؛ که ایگرد یها پرسشنامه طراحداده يجمع آور يق براین تحقیدر ا 

سوال مربوط به  9است، شامل  یسوالات عموم که باشد، بخش اولیشامل دو بخش م

است، در بخش دوم سوال براي پاسخگویی به سوالات  یت شناختیجمع يرهایمتغ

 کارکنان تهیه شده است. یشغلهاي  ییایمربوط به پو

از پرسشنامه محقق ساخته با  یعدالت سازمان يریاندازه گ يق براین تحقیدر ا 

 يریاندازه گ ي، برا2)2007(گران یکرپانزو و دو )1991( 1اقتباس از پرسشنامه مورمن

از  یتعهد سازمان يریاندازه گ ي، برا 3)1997(از ابعاد پرسشنامه اسپکتور  یت شغلیرضا

 ی، کنترل ادراکيرفتارهاي  نگرش يریاندازه گ ي، برا4)1990(رز یپرسشنامه آلن و م

 يهنجارها يریاندازه گ ياز پرسشنامه محقق ساخته و برا یابیل به کاریرفتار و تما

  ده شده است.استفا 5)2010( یاز پرسشنامه پت یذهن

 پرسشنامه ییایپا

ک ین که در صورت تکرار یک مفهوم و ای ياجزا یزان ثبات و انسجام درونیبه م ییایپا

 زان مشابه اند، اطلاقیج حاصله به چه میط مشابه، نتایدر شرا يریابزار اندازه گ

ترین معیارهاي  ). یکی از معروفترین و عمومی1388، يب پور و صفریگردد(حب می

پایایی استفاده از معیار آلفاي کرونباخ است. هر چه این معیار به مقدار یک  سنجش

نزدیکتر باشد، نشان دهنده پایایی بالا و هر چه این مقدار به صفر نزدیک باشد، نشان از 

 25پرسشنامه، تعداد  ییاین پاییعدم پایایی پرسشنامه یا تحقیق دارد. به منظور تع

شد که با استفاده از نرم افزار پرسشنامه توزیع و جمع آوري 
] ^ ] ] _

 يب آلفای، ضر18

% نشان 70ر از مقدار یباشد. با توجه بیشتر بودن مقاد می ریبدست آمده طبق جدول ز

 باشد. یدهنده پایا بودن پرسشنامه م

  

` a b c c d b e fg a h d c i e f j c k l c m n f k o p q r r q r e f s k
2007 t a u i n v w c d k

1997x a
Allen & Meyer’s, 1990y a z n w w { k

2010
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 پرسشنامه ها ییایزان پایل میتحل جینتا -2جدول 

 کرونباخ يآلفا ابعاد مفهوم

عدالت 

 یسازمان

0,743 یعیتوزعدالت 

اي  هیعدالت رو 0,777

 یو تعامل
0,829

 0,817 یت شغلیرضا

تعهد 

 یسازمان

 0,847 یعاطف

 0,716 مستمر 0,852

 0,756 يهنجار

هاي  نگرش

 یشغل

 0,86 ينگرش رفتار

 0,70 یهنجار ذهن

 یکنترل ادراک

 ییایپو
0,72 

ل به یتما

 ییایپو
0,772 

 پرسشنامه ییروا

دهد که ابزار اندازه گیري تا چه حد خصیصه مورد  می روایی به این سوال پاسخمفهوم 

هاي  سنجد . بدون آگاهی از اعتبار ابزار اندازه گیري نمی توان به دقت داده می نظر را 

 ). 1380حاصل از آن اطمینان داشت ( سرمد ، 

ن معنا که یبد) است ي(ظاهر ي، اعتبار صوریین انواع اعتبار محتوایاز مهمتر یکی 

آن  يریاندازه گ يهستند که برا یه به موضوعیسئوالات آزمون تا چه حد در ظاهر شب

با استفاده از شم عام و تجربه  يریابزار اندازه گ ین اعتبار، بررسیه شده اند. در واقع ایته

ن یث این حی). از ا1388، يب پور و صفریبوده و وابسته به قضاوت محقق است (حب

اصلاحات اندك در  یو با برخ یت منابع انسانیریبا نظر خبرگان حوزه مدپرسشنامه 

 ده است. ید رسییبه تاها  هیاز گو يتعداد

ن یده است. مهمتریاستفاده گرد يدییتا یل عاملیسازه، از تحل ییدر خصوص روا 

ف شده با یزان توان مدل عامل از قبل تعرین میی، تعيدییتا یل عاملیهدف تحل

ن ین اییل درصدد تعین نوع تحلی، ایمشاهده شده است. به عبارتهاي  از دادهاي  مجموعه
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 يریاندازه گها  ن عاملیا يکه رو ییرهایمتغ يو بارهاها  ا تعداد عاملیمساله است که آ

، یرفت، انطباق دارد. به عبارت می انتظار يو مدل نظر يشده اند، با آنچه بر اساس تئور

 قیتحق یو سازه تجرب ين سازه نظریب ییانطباق و همنوازان یل به آزمون مین تحلیا

  ، همان منبع).يب پور و صفریپردازد(حب می

 يدییتا یل عاملیج تحلیخلاصه نتا -3لجدو

 بعد عامل
| } ~ � � 

هاي  هیگو

 حذف شده

هاي  هیگو

 ماندهیباق

 یعدالت سازمان

 یادراک

ه یرو

يا
�

 یتعامل
003/0 1 0 7 

05 5/1 05/0 یعیتوز

 9 0 37/2 083/0 یت شغلیرضا

 یتعهد سازمان

 6 1 08/2 033/0 یتعهد عاطف

 6 1 92/1 068/0 مستمر

 7 0 1/2 073/0 يهنجار

 8 0 12/2 08/0 ينگرش رفتار

 3 0 2 06/0 یهنجار ذهن

 4 0 2 06/0 یکنترل ادراک

 6 1 6/1 054/0 یابیکارل به یتما

  ق نشان داده شده است.ین تحقیدر بخش ضمائم ا یعاملل یک حاصل از تحلینتابج شمات *
 

ی و تعاملاي  هی، رویعیبعد عدالت توز 3ر شامل ین متغی: ایر عدالت ادراکیمتغ

 باشد.  می

 باشد: می شاخص 5شامل  یعیتوز: عدالت 1عامل

 یشغل يتهایمسئول.1

 پاداش.2

 حقوق و دستمزد.3

 يحجم کار.4

 کار یبرنامه زمان.5
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 باشد:  می شاخص 5شامل اي  هی: عدالت رو2عامل 

     یمات سازمانیتصمدر  یجهت هم.1

 ق و مناسب  یبر اساس اطلاعات دق يریم گیتصم.2

   یا اصلاح اشتباهات سازمانیجبران  يزم مشخص برایمکان.3

 يریم گینفع در تصم يمشارکت افراد ذ.4

 نفع   ياتخاذ شده، به کارکنان ذ یات شغلیانعکاس تصم.5

 باشد:  می شاخص 2شامل  ی: عدالت تعامل3عامل 

 برخورد محترمانه با کارکنان.1

 یمات شغلیت در مورد تصمیریبرخورد صادقانه مد.2

 باشد:  می ریشاخص به شرح ز 9که شامل  یت شغلیر رضایمتغ

 حقوق و دستمزد.1

 ارتقاهاي  فرصت.2

 ریرفتار سرپرست/مد.3

 ایپاداش و مزا.4

 یقدرشناس.5

 ط کاریشرا.6

 کار با همکاران.7

 علاقه به کار.8

 یارتباطات سازمان.9

 باشد:  می ریبعد به شرح ز 3شامل  یتعهد سازمانر یمتغ

 باشد:  می شاخص 6که شامل  ی: تعهد عاطف1عامل 

 خوشحال بودن به خاطر ادامه کار در سازمان.1

 مشکل سازمان، مشکل خود بودن.2

 ر سازمان هایمشابه در سا یتیبدست آوردن موقعمشکل بودن .3

 از خانواده یسازمان به عنوان بخش.4

 اد به سازمانیتعلق خاطر ز.5

 آن ياد با سازمان و اعضایوجوه مشترك ز.6
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 باشد:  می شاخص 6: تعهد مستمر که شامل 2عامل 

 اریاراده و اخت يماندن در سازمان از رو یباق.1

 لیدر صورت تما یمشکل بودن ترك سازمان حت.2

 در صورت ترك سازمان یشخص یآشفته شدن زندگ.3

 صورت ترك سازماناد در ینه زیهز.4

 ضرورت ماندن در سازمان.5

 کم در صورت ترك سازمان یشغلهاي  نهیگز.6

 باشد: می شاخص 7که شامل  ي: تعهد هنجار3عامل 

 يج و عادیک موضوع رایبه عنوان  یابیکار.1

 ک ارزشیبه عنوان  تعلق.2

 ادامه کار در سازمان يبرا یداشتن الزام اخلاق.3

 اد به شرکتین زیداشتن احساس د.4

 در صورت داشتن منافع یترك سازمان حتعدم .5

 یشرفت شغلیموثر بودن مدت حضور در سازمان در پ.6

 یت سازمانیعدم مشهود بودن هو.7

شاخص استفاده شده  8ر از ین متغیسنجش ا ي: برايرفتار يهانگرشر یمتغ

 است: 

 ایبدست آوردن پاداش و مزا يبرا یفرصت یابیکار.1

 و پرخطر یسکیر یفرصت یابیکار.2

 یبهبود و توسعه شغل يبرا یفرصت یابیکار.3

 یارتقاء شغل يبرا یفرصت یابیکار.4

 شتر به خانوادهیتوجه ب يبرا یفرصت یابیکار.5

 يکارو تنش  کاهش فشار يبرا یفرصت یابیکار.6

 نه هایکاهش هز يبرا یفرصت یابیکار.7

  یق خارج سازمانیپرداختن به علا يبرا یفرصت یابیکار.8

آن از سه شاخص استفاده شده  يریاندازه گ يکه برا یذهن ير هنجارهایمتغ

 است: 

   یابیفرد در مورد کار ینظر افراد مهم در زندگ.1
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 یابیجه کاریفرد در مورد نت یو توجه افراد مهم در زندگ يریگیزان پیم.2

 یابیکار يبرا یفشار افراد مهم در زندگ.3

شاخص استفاده شده  چهارآن از  يریاندازه گ يکه برا یر کنترل ادراکیمتغ

 است:

   یابیانجام کار يتجربه لازم برا.1

 یابینسبت به کار ندیخوشاداشتن احساس .2

 یابیلازم جهت انجام کار ییتوانا.3

 یابیکار ياطلاعات لازم برا.4

 باشد: می شاخص 6 يکه دارا یابیل به کاریر تمایمتغ

 ن فرصت ممکنیدر اول یابیکار.1

  یابیاستقبال از کار.2

 ازیافت اعلام نیدر صورت در یابیل به کاریتما.3

 متفاوت یر شغلیک مسیدر  یابیل به کاریتما.4

  یابیشنهاد کاریرد پ.5

 یط فعلیر شراییدر صورت تغ یابیل به کاریتما.6

 ها تجزیه و تحلیل داده

، درصد، جداول یر فراوانینظ یفیآمار توص يها از شاخصهال دادهیه و تحلیتجز يبرا

دمن و ی، فریل آزمون همبستگیاز قب یآمار استنباط يو... و از آزمونها یع فراوانیتوز

 ر استفاده شده است.یل مسیروش تحل

ق از نرم افزار یافراد شرکت کننده در تحق یت شناختیجمعهاي  یژگیو یبررس يبرا  � � � � �  35، یقابل بررس يپاسخگو 192: از مجموع تید. از نظر جنسیاستفاده گرد 18

قابل  يپاسخگو 195ت تاهل؛ از مجموع ینفر مرد بودند. از نظر وضع 157نفر زن و 

 190نفر متاهل هستند. از نظر محل خدمت؛ از مجموع  150نفر مجرد و  45، یبررس

ه مشغول به خدمت ینفر در منطقه عسلو 98نفر در تهران و  92، یقابل بررس يپاسخگو

نفر بدون  89، یقابل بررس يخگوپاس 167؛ از مجموع یابیهستند. از نظر تجربه کار

 5؛ یلیت مقطع تحصیبوده اند. از نظر وضع یابیتجربه کار ينفر دارا 78و  یابیتجربه کار

نفر دکترا  1ارشد،  ینفر کارشناس 61، ینفر کارشناس 121پلم، ینفر فوق د 6پلم، ینفر د

سال و  5بقه سا ينفر دارا 92؛ يمورد داده نامشخص بوده اند. از لحاظ سابقه کار 9و 
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داده  ينفر هم دارا 11سال و بالاتر،  11نفر  27سال،  10-6ن ینفر ب 73کمتر، 

نفر  60سال و کمتر،  30سن  ينفر دارا 60، یت سنینامشخص بوده اند. از لحاظ وضع

 ينفر هم دارا 11و  سال 40 ينفر بالا 31سال،  40-36ن ینفر ب 33سال،  35-31ن یب

  اند. بوده اطلاعات نامشخص

ک ین تکنید. ایر آزمون گردیل مسین پژوهش با استفاده از تحلیدر ا یمدل تجرب 

ر وابسته را به صورت اثرات یرات بر متغیمستقل و حدود آن تاث يرهایر متغیتاث يآمار

ر یب مسیر از ضریل مسیر تحلیدارد. در تفس می انیم و اثرات کل بیرمستقیم، غیمستق

ره استاندارد شده (یمتغون چندیب رگرسیکه همان ضر
� � � �

شود.  می ) است، استفاده

وه مرحله یبه ش یونیل با استفاده از معادلات مرکب رگرسین تحلیر در ایل مسیمدل تحل

رها یم متغیرمستقیم و غیروابط مستق یر نسبیت تاثیم شده است که اهمیبه مرحله تنظ

ب یمدل از ضر یابیارز يبراشود.  می ر نائلیاگرام مسیکرده و به کشف د یابیرا ارز

مناسب بودن مدل،  یابیب علاوه بر ارزین ضریشود. ا می استفاده ن چندگانه ییتع

از  یدارد و چه نسبت یهمخوانها  دهد که مدل مورد نظر ما چقدر با داده می نشان

شتر باشد ین بییب تعیاست هر قدر ضر یعیکند. طب می نییر وابسته را تبیانس متغیوار

ب یکند. در مقابل، اگر ضر می نییرا تب يشتریانس بین مدل بالاتر است و وارییتب قدرت

ب خطا یبه نام ضر يگریب مهم دینخواهد بود. ضر ین کم باشد، مدل ما، مدل خوبییتع

ب پسماند وجود دارد که آن را با یا ضری
�

ر یزان تاثیب خطا میدهند. ضر می نشان 

ح یانس توضیب خطا نسبت واریگر، ضریمدل است و به عبارت د يرهایر از متغیعوامل غ

د ین نشده باییانس تبیوارنشان دادن مقدار  ياست. برا یلیداده نشده توسط مدل تحل

  م.یمقدار خطا را به توان دو برسان
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 میاثرات مستق یونیب رگرسیضرا -4 جدول

سطح 

نانیاطم
(سطح خطا)

(مقدر آماره 

 آزمون)

ب یضر

بتا

ه هایفرض

درصد 99 000 9,410 550
ت یبر رضا یر مثبت عدالت ادراکیتاث

یشغل

درصد 95 0,031 2,169 164
بر تعهد  یر مثبت عدالت ادراکیتاث

یسازمان

درصد 99 000 4,122 322
بر تعهد  یت شغلیر مثبت رضایتاث

یسازمان

درصد 99 000 5,624 336
ل یبر تما یتعهد سازمان یر منفیتاث

یابیبه کار

درصد 99 0,002 3,164 186
بر  يرفتارهاي  ر مثبت نگرشیتاث

یابیل به کاریتما

درصد 99 0,000 5,595 353
رفتار بر  یر مثبت کنترل ادراکیتاث

 یابیل به کاریتما

درصد 99 000 4,421 281
بر کنترل  ير مثبت نگرش رفتاریتاث

 یادراک

درصد 99 000 6,082 370
بر   یذهن يمثبت هنجارهار یتاث

 یکنترل ادراک

درصد 95 0,041 2,054 138
هاي  بر نگرش یذهن ير هنجارهایتاث

 يرفتار



ر مستقل بر یون هر متغیر رگرسیب تاثیرم: در واقع همان ضیر مستقیمحاسبه تاث -1

ون بدست یل رگرسیتحل یتوان از خروج می ن مقدار راین ایر وابسته است. بنابرایمتغ

آورد. 

ر وابستهیمستقل بر متغ يرهایمتغ میر مستقیتاث -5 جدول

 )یشغل یابیکارل به یر وابسته (تمایمتغ 

 -0,336 )یر مستقل (تعهد سازمانیمتغ

 0,353 )یر مستقل (کنترل ادراکیمتغ

 0,186 )ير مستقل (نگرش رفتاریمتغ
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ر یم هر متغیرمستقیرات غیتاث يرهایمس ید تمامیم: ابتدا بایرمستقیر غیمحاسبه تاث -2

رات را با هم ین تاثیا یر وابسته را در هم ضرب و سپس ماحصل تمامیمستقل بر متغ

 م. یجمع کن

ر وابستهیمستقل بر متغ يرهایم متغیرمستقیر غیتاث -6 جدول

 میرمستقیر غیتاث 

-0,116 یعدالت ادراک

-0,108 یت شغلیرضا

0,10 ينگرش رفتار

0,171 يرفتار يهنجارها

ر مستقل بر یم هر متغیرمستقیم و غیمستق يرهایر کل: مجموع تاثیمحاسبه تاث -3

 يرهاید مقدار تاثین مقدار کل، بایبه دست آوردن ا يدهد. برا می ر وابسته را نشانیمتغ

م.یر مستقل را با هم جمع کنیم هر متغیرمستقیم و غیمستق

 

 یابیل به کاریر وابسته تمایمستقل بر متغ يرهایر کل متغیتاث -7 جدول

 رهایمتغ
 ریانواع تاث

 کل میرمستقیغ میمستق

 0,353 - 0,353 رفتار یکنترل ادراک

 0,286 0,10 0,186 ينگرش رفتار

 -0,336 - -0,336 یتعهد سازمان

 -0,116-0,116 - یسازمان یعدالت ادراک

 -0,108-0,108 - یت شغلیرضا

 0,17 0,17 - يرفتار يهنجارها

 

ر که متشکل از اثرات یر زیتوان در قالب نمودار مس می ج حاصل از جدول فوق راینتا 

 باشد، نشان داد.  می گریکدیرها بر یم متغیرمستقیم و غیمستق
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 قید شده تحقییمدل تا -3 شکل

  يریجه گینتو  يجمع بند

ها  سازمانبرايجديچالشکارکنان یکجابجاییکهاستآنگویايمطالعات -1
انسانی،منابعمدیریتهاي  برنامهازاي  شاخهبه عنوانکارکنانحفظهاي  باشد. برنامه می

افزایشسازمانبهراآنهاتعهدکهشرایطیفراهم آوردنباوآغازمناسبافراداستخدامبا
است.هزینهپرموضوعیککارکنانجابجاییسازمان،دیداز �یابد می ادامهدهد

همچنینوبودهها  سازمانانسانیيسرمایهرفتندستازداوطلبانه نمایانگرهاي  خروج
بود. خواهدسازمانبرايمختلفیهاي  هزینهيدربرگیرندهجایگزینی آنهاآتیفرآیند

شکلیبهکارکنانجابجاییبالايهاي  نرخاگرکهکنند می استدلالمحققانازبسیاري
 یکیباشند. داشتهها  سازمانسودآوريبرمنفیتوانند اثرات می نشوند،مدیریتمناسب
کارکنان به آن  ییو جابجا یابیقات صورت گرفته در حوزه کارید در تحقیکه با یاز نکات

 نامطلوب نبوده و بر اساس يتاً امریماه ییل به جابجاین است که تمایتوجه داشت ا
کارکنان به  ییداشته باشد. جابجا یا منفیتواند جنبه مثبت  می ط سازمان و شاغلیشرا

 ي، واحدهاییایجغراف یشرفته، پراکندگیپ يتکنولوژها يکه دارا ییژه در شرکت هایو
 یکه به درست یت مشابه (به عنوان مثال صنعت نفت) هستند در صورتیفعال يدارا
در  يک طرف به عنوان ابزاریند نخواهد بود بلکه از یده ناخوشایت شود نه تنها پدیریمد
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گر در ید يکارکنان و از سو يت کاریفیش کیو افزا ی، توسعه شغليساز یجهت غن
خواهد داشت.   يسازمان، نقش موثر يبرا یانسان يروین يش بهره وریافزا

 يرهایشده (آجزن) و متغ يزیق با استفاده از مدل رفتار برنامه رین تحقیدر ا -2 
 یابیل به کاری، مدل عوامل موثر بر تمایت شغلیو رضا ی، عدالت ادراکیتعهد سازمان
 یذهن يو هنجارها ی، کنترل ادراکيرفتارهاي  نگرش يرهاید. متغیه گردیکارکنان ارا

 يرهایفرد نقش دارند و متغ یابیش احتمال کاریکه در جهت افزا ییرهایبه عنوان متغ
که در جهت کاهش  ییرهایبه عنوان متغ یو عدالت ادراک یت شغلی، رضایتعهد سازمان
د شده ییقرار گرفتند. بر اساس مدل تا یفرد نقش دارند، مورد بررس یابیاحتمال کار

ر یتاث يدارا یو کنترل ادراک يرفتارهاي  ، نگرشیعدالت سازمان يرهایق، متغیتحق
ر یتاث يدارا یذهن يو هنجارها یت شغلی، رضایعدالت ادراک يرهایم و متغیمستق

 یر عدالت ادراکیر، متغیل مسیج بدست آمده از تحلیم هستند. بر اساس نتایرمستقیغ
 ی) دارد. به عبارت55/0( یت شغلی) و رضا164/0( یر تعهد سازمانیر مثبت بر متغیتاث

ت یا کاهش مقدر تعهد و رضایش یباعث افزا یزان عدالت ادراکیا کاهش در میش یافزا
ق ین از طریکند. هم چن می دییه اول و دوم پژوهش را تایجه فرضین نتی. اشود ی میشغل
) واحد بر  -116/0زان (یم به میرمستقیبه صورت غ یت شغلیو رضا یر تعهد سازمانیمتغ
توان  می ب،یضر یر گذاشته است که با توجه به جهت منفیتاث یابیل به کاریر تمایمتغ

ه ین اساس فرضیکاهنده است. بر ا یابیل به کاریتمار یبر متغ یر عدالت سازمانیگفت تاث
ر تعهد یبر متغ یت شغلیر رضاید قرار گرفته است. متغییز مورد تایسوم پژوهش ن

 یت شغلیش در رضایک واحد افزایدهد  می ) دارد که نشان322/0ر مثبت (یتاث یسازمان
ر ین تاثیوجه به اآنها خواهد شد. با ت یش در تعهد سازمانیافزا 322/0کارکنان باعث 

 یت شغلیر رضایر مثبت متغیبر تاث یه چهارم پژوهش مبنیتوان گفت که فرض می مثبت،
ر یبه طور غ یت شغلیر رضاین متغید. هم چنید واقع گردییمورد تا یبر تعهد سازمان

ل به یر تمای) واحد بر متغ - 108/0زان (یبه م یر تعهد سازمانیق متغیم از طریمستق
ت یزان رضایش میدهد افزا می ، نشانیب منفیر دارد که با توجه به ضریتاث یابیکار
ه یجه با فرضین نتیگردد. ا می افراد یابیل به کاریزان تمایکارکنان باعث کاهش م یشغل

باشد و  می همر راستا یابیل به کاریبر تما یت شغلیرضا یر منفیتاث یعنیپنجم پژوهش 
برابر با  یابیل به کاریبر تما یر تعهد سازمانیر متغیزان تاثیکند. م می دییآن را تا

، یر تعهد سازمانیر در متغییک واحد تغی يدهد به ازا می باشد که نشان می ) -336/0(
ه ششم ید فرضیجه موین نتیافت. ایواحد کاهش خواهد  336/0 یابیل به کاریزان تمایم
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ر یزان تاثیباشد. م مییی ایل به کاریبر تما یر کاهنده تعهد سازمانیتاث یعنیق یتحق
دهد به  می بوده که نشان 353/0برابر با  یابیل به کاریر تمایبر متغ یر کنترل ادراکیمتغ
ل به یزان تمای، میر کنترل ادراکیر در متغییک واحد (انحراف استاندارد) تغی يازا

د ییق مورد تایه هفتم تحقیفرض یافت. به عبارتیش خواهد ی) واحد افزا353/0( یابیکار
) بر 10/0م (یرمستقی) و غ186/0م (یبصورت مستق ير نگرش رفتارید. متغیواقع گرد

 رین متغیر ایب مسیر گذاشته که با توجه به جهت ضریتاث یابیل به کاریر تمایمتغ يرو
ق یه هشتم تحقیجه فرضین نتینده بوده است. ایر به صورت فزاین تاثیتوان گفت که ا می

 يرهایق متغیم از طریر مستقیبه صورت غ يرفتار يهنجارهار ید. متغینما می دییرا تا
ر داشته یتاث یابیل به کاریر تمایبر متغ 17/0زان یبه م يو نگرش رفتار یکنترل ادراک

ی ابیل به کاریش تمایباعث افزا یعنیباشد  می ندهیز به صورت فزایر نین تاثیاست که ا
ج نشان دادند یباشد. همانطور که نتا می قیه نهم تحقید فرضیجه موین نتیگردد. ا می
ب ین ضریدند. هم چنید واقع گردییق مورد تاین تحقیدر ا یپژوهشهاي  هیه فرضیکل
باشد  می مناسب بودن مدل یابین مدل که به عنوان شاخص ارزیا ن چندگانه ییتع

انس یدرصد از وار 56ن مدل توانسته است یدهد ا می باشد که نشان می 564/0برابر
ی ب مناسبین مقدار، ضریح دهد که ایرا توض یابیبه کار لیر وابسته تمایرات) متغییغ(ت

  باشد. می

  يشنهادات کاربردیپ

تواند  می کارکنان یابید که موضوع کاریق، مشخص گردیج تحقیاز نتا یکیبه عنوان  -1
سته در یمنجر به ترك افراد شا یابیباشد. چنانچه کار یمثبت و منف يامدهایپ يدارا

و چنانچه منجر به ترك خدمت  یند سازمانیده ناخوشایک پدیسازمان گردد به عنوان 
گردد. از  ی میتلق یتیریک ابزار موثر و کارآمد مدیراثربخش گردد به عنوان یکارکنان غ

جذب و هاي  تواند در برنامه ی میکارکنان از لحاظ اثربخش ين رو، شناخت و دسته بندیا
ک ابزار یتواند به عنوان  می ریداشته باشد. جدول ز ينقش موثرنگهداشت کارکنان 

  نگهداشت کارکنان موثر باشد.هاي  کارکنان در برنامه يت بندیدر اولو یتیریمد
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راتفر

 درکلمع

فیعضطسوتميوق

فیعض

لوبق لباق

یلاع

شخبرثاریغ طسوتم

شخبرثاریغ شخبرثاریغ

 مک و اشوک

رثا

اناوت

)قلقدب(

قفوم

قفوم هراتس

 

  یزان اثربخشیکارکنان از نظر م يدسته بند چارچوب -4 شکل

ه:یمنبع اول(
  ¡ ¡ ¢ £ ¤ ¤ ¥ ¦ § ¦ ¨ © © ª ¢ © « ¥ ¬ ¦ § ­ ® ¯ ° ª ¬ « ¤ ¢ ¦ ° © ¥ ¤

3 ( 

 

 حفظ و نگهداشت کارکنان عبارتست از:  يزیبرنامه رهاي  تیبر اساس شکل بالا، اولو

در سازمان هستند.  یزان اثربخشین میبالاتر يکه دارا یالف: کارکنان ستاره: کارکنان 

هاي  يزیهستند که در برنامه ر یه سازمانین سرماین کارکنان به عنوان ارزشمندتریا

 ل کارکنانین قبیا یابیاست کار یهیرند. بدیت اول قرار گید در اولویبا یانسان يروین

 سازمان داشته باشد.  يبرا يریتواند صدمات جبران ناپذ می

ن ینگهداشت هستند. اهاي  ت دوم در برنامهیب: کارکنان موفق: به عنوان اولو 

 ل شدن به کارکنان ستاره را دارند. یدر تبد ییل بالایکارکنان پتانس

حفظ و نگهداشت هاي  ت در برنامهین اولویج: کارکنان متوسط، کوشا و توانا: سوم 

در  یش تعلق سازمانیو افزا يتوانمندسازهاي  هستند. چنانچه برنامه یانسان يروین

آنها  یابیل شدن به کارکنان موفق و ستاره موثر نباشد، کارین افراد جهت تبدیخصوص ا

 نخواهد داشت. سازمان در بر يبرا يادینه زیهز

قرار گرفته  یابیند کاریهستند که لازم است در فرا یراثربخش: کارکنانید: کارکنان غ 

 ا خروج آنها از سازمان فراهم گردد. ی یابیو بستر لازم جهت کار
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ران، سرپرستان و کارکنان، یمد يبرا يشنهادیساختن مدل پ يدر جهت کاربرد -2 

ر جهت استفاده در یز يق، الگوین تحقیا استفاده شده درهاي  بر اساس شاخص

 گردد: می شنهادیپ یانسان يروین يت بهره وریتقوهاي  مات و برنامهیتصم

  

 ریثات
هدنیازف

 یکاردا تلادع تیوقت ياهراکهار
 و ناریدم نیب یطابترا ياه لاناک تیوقت -
نانکراک
 حطس رد هژیو هب نانکراک تکراشم ماظن تیوقت -
یفیک ياه هقلح يزادنا هار اب اه میت
 و ناریدم يا هفرح راتفر و هناقداص دروخرب -
نانکراک
 ،ایازم و شاداپ عیزوت ياه مزیناکم تیوقت -
 ساسا رب راک مجح و یلغش ياه تیلوئسم
 نانکراک یشخبرثا نازیم و یگتسیاش

 یلغش تیاضر تیوقت ياهراکهار
راک یکیزیف طیارش دوبهب -
نانکراک زا رتشیب یسانشردق -
 ینامزاس )یقفا و يدومع( تاطابترا تیوقت -
هداوناخ و نانکراک هب رت عونتم تامدخ هیارا -
 ياه يزیر همانرب و لغش يزاس ینغ و هعسوت -
نانکراک یلغش ریسم رت قیقد

 ینامزاس دهعت تیوقت ياهراکهار
نانکراک هب رتشیب رایتخا ضیوفت -
تیریدم و يربهر هزوح رد یشخب ماهلا شقن يافیا -
نامزاس رد راک يدنمشزرا سح و ینامزاس تیوه تیوقت -
نامزاس یگنهرف ياه ناینب تیوقت -
ناتسرپرس و نانکراک نیب دامتعا وج داجیا -

هدنیازف ریثات هدنیازف ریثات

قن
 ش

امزاس
م( ن

ارید
 و ن

رپرس
اتس

)ن

 يراتفر ياه شرگن و تاکاردا تیوقت
ینامزاس حلاصم نتفرگ رظن رد و یلغش فیاظو هب هنلاوئسم هاگن -
نیزگیاج دارفا هب یلعف یلغش زاین دروم شناد و براجت لاقتنا تهج رد يزیر همانرب -
یبایراک دصقم دروم رد قیقد تاعلاطا بسک -
 یباختنا دصقم طیارش یسررب رد هلاس 5 ینامز قفا کی میسرت -
یلعف یلغش ریسم اب یباختنا هنیزگ ندوب طبترم نازیم یبایزرا -
یبایراک زا لصاح یلغش يزاس ینغ و هعسوت نازیم یبایزرا -
 یگداوناخ طیارش رب یبایراک ریثات یسررب -
 یگدنز رد مهم دارفا ریاس و هداوناخ يارب نآ تارثا و یبایراک عوضوم نییبت -

قن
 درف ش

 یبایراک نزاوتم و هناهاگآ تساوخرد
)ینامزاس و يدرف رظن زا(

 

 کارکنان ییجابجاو  یابیکارت یریمد يکاربرد مدل -5شکل
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 ين بعدیشنهاد به محققیپ

نشان داد که مدل به دست آمده تا نکه بتوان یا يسنجش اعتبار متقابل مدل: برا -1 

متقابل صورت  ید اعتبار سنجین کند، باییز تبیگر را نیدهاي  تواند نمونه می چه حد

باشد که تحت عنوان  می گرید يآزمون مدل در جامعه آمارها  ن روشیاز ا یکیرد. یگ

 یبی، مدل ترکیقات آتیشود در تحق می شنهادیشود. لذا پ می بسط مدل شناخته

 رد. یز مورد آزمون قرار گین يگریدهاي  پژوهش حاضر در سازمان

 يرهایل: متغیکارکنان از قب ییل به جابجایرها در تمایر متغینقش سا یبررس -2 

 و ..... یت شناختیجمع يرهایت، متغیپنجگانه شخص

 قیتحقهاي  تیمحدود

نکه اکثر یبه ا مورد مطالعه: با توجههاي  سازمان يو ساختار یفرهنگهاي  تفاوت-1 

و در خارج  یبخش خصوصهاي  ق مربوط به سازمانین تحقیشده در ا یمطالعات بررس

د یبا یدولتهاي  ج در سازمانیم و نتاین مفاهیکشور بوده است لذا در زمان استفاده از ا

 را مدنظر قرار داد.   یدقت کاف

 یبیترکدهد که مدل  می محقق نشان یقات مشابه: بررسیعدم وجود تحق -2 

قات مشابه یاستفاده نشده است و در تحق يگرید يق در جاین تحقیاستفاده شده در ا

 مدل پرداخته شده است.  یاز دو بخش اصل یکیتنها به 

قات، یتحق يساز یتواند بر بوم می ن موضوعی: ایبه زبان فارس یکمبود منابع علم -3 

 ر گذار باشد.یق و ... تاثیتحق تر شدن زمان یاستاندارد، طولانهاي  استفاده از واژه
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 منابع 

چالشهاينخبه؛کارکنانبر)، مدیریت1385،(یان، عباسعلیری، غلامرضا و قدیلیاص.1

 ین المللین کنفرانس بیمدار، چهارمدانشسازمانهايدرماندگاريوتركعلل

±ت، یریمد ± ± ² ³ ´ µ ² µ ¶ · ² ³ ¶ ¸ 

با تعهد آنرابطۀوشغلیتناسب سنجشوبررسی)، 1389(امامی، مصطفی، .2

 کارکنان،سازمانی

 ایران)،نفتیهايفرآوردهپخشوپالایشملیشرکتموردي:مطالعه

 . 10شمارهچهارمسال149ص نفتصنعتدرانسانیمنابعومدیریتفصلنامه

قات یدر تحق جامع کاربرد  يراهنما)، 1388، رضا، (يب پور، کرم و صفریحب.3

   .534-513، صص هی)، تهران: انتشارات لویکمهاي  ل دادهی(تحلیشیمایپ

 تمایل با سازمانی عدالت رابطه بین ادراك از )،1391لا، (یمحمد و جودت، ل، حسنی.4

رفتار شهروندي سازمانی کادر درمانی بیمارستان  و شغلی رضایت ،خدمت ترك به

، هم، دوره دمیهارومامایی ري و پرستاه نشکدداماهنامه ، دو (ع) ارومیهامام رضا 

.3، ، ص 38پی در پی م، سوره شما

) ، 1388روش، شبنم، (کرم اله و محجوب فرد،دانش.5

کارکنان، کاراییباسازمانیتعهدوشغلیرضایترابطهبررسی

شمارسوم،سالگرمسارواحداسلامیآزاددانشگاهآموزشیمدیریتورهبريفصلنامه

 136-115صص 4،ه

 یت رفتار سازمانیری)، انتظار عدالت و عدالت در سازمان (مد1391، (یان، علییرضا.6

 .60-36، صص شرفته)، تهران: انتشارات سمتیپ

ت رفتار یریشتن (مدیت خویریمد يکردهایو رو ی)، مبان1390، (یان، علییرضا.7

.176-163سمت، صص شرفته)، تهران: انتشارات یپ یسازمان

بر  یسازمان يریر جامعه پذیتاث ی)، بررس1392گران، (یدو  ، گلمراديمراد.8

ه جامعه یکارکنان (مورد مطالعه شرکت نفت کرمانشاه)، نشر یت اجتماعیمسئوول

.96-71، صص 51ست و چهارم، شماره ی، سال بيکاربرد یشناس

، يوتریکامپهاي  با برنامه همراه يشرفته آماریپهاي  )، روش1388م (یمنصورفر، کر.9

 .233-195تهران: انتشارات دانشگاه تهران، صص 
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10 ² ¹ º » ¼ ½ ¾ ¿ ¾ ³ ¿ À Á ²  Â 2010
Ã ² Ä Å Æ Ç ³ ¿ · Ç È Å É ³ ¶ Å Ê Ç ¾ ¿ É  ³ ¿ É ³ ¶ Å Ê Ç ¶ Å ½ ¾ Ç ³ µ ¿ Æ È ³ Ëº Å Ç ± Å Å ¿ µ ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½  Í » Æ Ç ³ Ê Å ¾ ¿ É ± µ ¶ Î µ » Ç Ê µ ´ Å Æ ³ ¿ ¾ ¿ µ ¿ Ï ± Å Æ Ç Å ¶ ¿  Ê µ ¿ Ç Å Ð Ç µ Ñ Ç È Å Ò ¹ ¼ ² Ó Á ¾ ¿ ¾ · Å ´ Å ¿ Ç Ô Å Õ Å ½ µ Ë ´ Å ¿ Ç Ö 29 × 5 Ï 27 ²  

11 ² ¹ É É ¾ Å Ø À ² Á ² Ø Ù ¾ ¶ º µ Ç Å Å ¾ È Ø Ú ² Ù ² Â 2006
Ã ² Û ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ Ü ¿ Ñ µ ¶ ´ ¾ Ç ³ µ ¿ Ø  Û ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ Ý µ ´ ´ ³ Ç ´ Å ¿ Ç ¾ ¿ É Ü ¿ Ç Å ¿ Ç ³ µ ¿ Ç µ Þ » ³ Ç Ø Ü ¿ Ç Å ¶ ¿ ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ Ó µ » ¶ ¿ ¾ ½  µ Ñ Ý ¶ µ Æ Æ Ý » ½ Ç » ¶ ¾ ½ Á ¾ ¿ ¾ · Å ´ Å ¿ Ç Ø ß µ ½ 6 Â 3Ã × 343–359 

12 ² ¹ Í Ì Å ¿ Ø à ² Â 1991
Ã ² Ä È Å Ç È Å µ ¶ á µ Ñ Ë ½ ¾ ¿ ¿ Å É º Å È ¾ Õ ³ µ ¶ ² Û ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½â Å È ¾ Õ ³ µ ¶ ¾ ¿ É À » ´ ¾ ¿ Ô Å Ê ³ Æ ³ µ ¿ Ù ¶ µ Ê Å Æ Æ Å Æ Ø 50 Ø 179–211 ²

13 ² ¹ ½ Ï Zu’bi , Hasan Ali.(2010
Ã ² ¹ ã Ç » É á µ Ñ ä Å ½ ¾ Ç ³ µ ¿ Æ È ³ Ë º Å Ç ± Å Å ¿Û ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ Ó » Æ Ç ³ Ê Å ¾ ¿ É Ó µ º ã ¾ Ç ³ Æ Ñ ¾ Ê Ç ³ µ ¿ Ø Ü ¿ Ç Å ¶ ¿ ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ Ó µ » ¶ ¿ ¾ ½ µ Ñâ » Æ ³ ¿ Å Æ Æ ¾ ¿ É Á ¾ ¿ ¾ · Å ´ Å ¿ Ç Ø ß µ ½ ² 5 Ø å µ ² 12 Ö Ô Å Ê Å ´ º Å ¶ Ø± ± ± ² Ê Ê Æ Å ¿ Å Ç ² µ ¶ · ¸ ³ Í º ´   

14 ² ¹ Ì ³ ¶ ³ ² â ² Â 2011
Ã ² Ó µ º ã ¾ Ç ³ Æ Ñ ¾ Ê Ç ³ µ ¿ × ¹ ½ ³ Ç Å ¶ ¾ Ç » ¶ Å ä Å Õ ³ Å ± ² Á ¾ ¿ ¾ · Å ´ Å ¿ Çä Å Æ Å ¾ ¶ Ê È ¹ ¿ É Ù ¶ ¾ Ê Ç ³ Ê Å ² ß µ ½ 3 Â 4 Â 2011

Ã Ø 77 Ï 86 ²  
15 ² â ¾ Î È Æ È ³ Ø ¹ ¶ Ç ³ æ  Å Ç ¾ ½ ² Â 2009

Ã ² Û ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ Ó » Æ Ç ³ Ê Å Ù Å ¶ Ê Å Ë Ç ³ µ ¿ Æ ¾ ÆÙ ¶ Å É ³ Ê Ç µ ¶ µ Ñ Ó µ º ã ¾ Ç ³ Æ Ñ ¾ Ê Ç ³ µ ¿ ¾ ¿ É Û ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ Ý µ ´ ´ ³ Ç ´ Å ¿ Ç Ø³ ¿ Ç Å ¶ ¿ ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ Í µ » ¶ ¿ ¾ ½ µ Ñ º » Æ ³ ¿ Å Æ Æ ¾ ¿ É ´ ¾ ¿ ¾ · Å ´ Å ¿ Ç Ø Õ µ ½ 4 Ø ¿ µ ² 9 Ø± ± ± ² Æ Æ Ê Å ¿ Å Ç ² µ ¶ · ¸ Í µ » ¶ ¿ ¾ ½ ² È Ç ´ ½  
16 ² â ¾ ½ µ Ê È Ø Þ ² â ² Â 2009

Ã ² ¼ Ñ Ñ Å Ê Ç Æ µ Ñ Ó µ º ã ¾ Ç ³ Æ Ñ ¾ Ê Ç ³ µ ¿ Û ¿ ¼ ´ Ë ½ µ á Å Å ÆÁ µ Ç ³ Õ ¾ Ç ³ µ ¿  æ Ä » ¶ ¿ µ Õ Å ¶ Ü ¿ Ç Å ¿ Ç ³ µ ¿ Æ Ø Ó µ » ¶ ¿ ¾ ½ µ Ñ Á ¾ ¿ ¾ · Å ¶ ³ ¾ ½ ã Ê ³ Å ¿ Ê Å Æ ß µ ½Ü Ü Ø å 1 
17 ² â Å Ç Ç Å ¿ Ê µ » ¶ Ç à ¹ Ø â ¶ µ ± ¿ ã ç Ø Á ¾ Ê Ú Å ¿ Ì ³ Å ã â ² Ø Â 2005

Ã Ø  Ý » Æ Ç µ ´ Å ¶ Ï µ ¶ ³ Å ¿ Ç Å Éº µ » ¿ É ¾ ¶ á Ï Æ Ë ¾ ¿ ¿ ³ ¿ · º Å È ¾ Õ ³ µ ¶ Æ ×  Ç Å Æ Ç µ Ñ ¾ Æ µ Ê ³ ¾ ½ Å Ð Ê È ¾ ¿ · Å ´ µ É Å ½ µ Ñ¾ ¿ Ç Å Ê Å É Å ¿ Ç Æ ² Ó  ä Å Ç ¾ ³ ½ ³ ¿ · Ø 81 × 141 Ï 157 ²  
18 ² â ¶ Å Ç Ç Ø Ó ² Ø æ ä Å ³ ½ ½ á Ø ¹ ² Â 1988

Ã ² Û ¿ Ç È Å ¶ µ ¾ É ¾ · ¾ ³ ¿ × Ù ¶ Å É ³ Ê Ç ³ ¿ · Ç È ÅÍ µ º Ç ¶ ¾ ¿ Æ Ñ Å ¶ É Å Ê ³ Æ ³ µ ¿ ² Ó µ » ¶ ¿ ¾ ½ µ Ñ ¹ Ë Ë ½ ³ Å É Ù Æ á Ê È µ ½ µ · á Ø 73 Ø 614–620
19 ² Ý ¾ ¶ Æ Ç Å ¿ Ø Ó ² Á ² Ø æ ã Ë Å Ê Ç µ ¶ Ø Ù ² ¼ ² Â 1987

Ã ² Ò ¿ Å ´ Ë ½ µ á ´ Å ¿ Ç Ø Í µ º Æ ¾ Ç ³ Æ Ñ ¾ Ê Ç ³ µ ¿ Ø¾ ¿ É Å ´ Ë ½ µ á Å Å  Ç » ¶ ¿ µ Õ Å ¶ × ¹ ´ Å Ç ¾ Ï ¾ ¿ ¾ ½ á Ç ³ Ê Ç Å Æ Ç µ Ñ Ç È Å Á » Ê È ³ ¿ Æ Î á ´ µ É Å ½ ²Ó µ » ¶ ¿ ¾ ½ µ Ñ ¹ Ë Ë ½ ³ Å É  Ù Æ á Ê È µ ½ µ · á Ø 72 Â 3Ã Ø 374 Ï 381 ²  
20 ² Ô ¶ Å ± Ø è ½ Å ¿ á Æ æ Ý µ µ Ë Å ¶ Ø ä µ Æ Å ´ ¾ ¶ á ² Â 2011). ‘Job Mobility Research ä Å Ë µ ¶ Ç × ¼ ¿ Ê µ » ¶ ¾ · ³ ¿ · ¼ ´ Ë ½ µ á Å Å Æ Ç µ ¼ Ð Ë ¾ ¿ É Ç È Å ³ ¶ Ý ¾ ¶ Å Å ¶ ¼ Ð Ë Å ¶ ³ Å ¿ Ê Å ³ ¿Ç È Å ¹ » Æ Ç ¶ ¾ ½ ³ ¾ ¿ Ù » º ½ ³ Ê ã Å ¶ Õ ³ Ê Å —A Review of Literature and Practice’, 60Ë Ë × ± ± ± ² ¾ Ë Æ Ê ² · µ Õ ² ¾ » ¸ é é É ¾ Ç ¾ ¸ ¾ Æ Æ Å Ç Æ ¸ Ë É Ñ ² ² ² ¸ Í µ º ´ µ º ³ ½ ³ Ç á ¶ Å Æ Å ¾ ¶ Ê È ¶ Å Ë µ ¶ Ç
21 ² ¼ º á Ä ²  à ³ ½ ½ ³ ¾ ¿ ¾ ¿ É  ä » Æ Æ Å ½ ½  ¼ ² ¹ ² Ø Ó µ á Ê Å ² Â 2000

Ã ² Ù ¶ Å É ³ Ê Ç µ ¶ Æ µ Ñ ¼ ´ Ë ½ µ á Å Åç ³ ½ ½ ³ ¿ · ¿ Å Æ Æ  Ç µ ä Å ½ µ Ê ¾ Ç Å Ñ µ ¶ Ç È Å ê ³ ¶ ´ Ø Ó µ » ¶ ¿ ¾ ½ µ Ñ ß µ Ê ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ â Å È ¾ Õ ³ µ ¶ 57 Ø
42–61 Ø

22 ² ¼ · ¾ ¿ Ø Ä ² Á ² Ø ë ¾ ¿ · Ø â ² Ø æ â ¾ ¶ Ç ½ Å Ç Ç Ø Ú ² Â 2004
Ã ² Ä È Å Å Ñ Ñ Å Ê Ç Æ µ Ñ  µ ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ ½ Å ¾ ¶ ¿ ³ ¿ · Ê » ½ Ç » ¶ Å ¾ ¿ É Í µ º Æ ¾ Ç ³ Æ Ñ ¾ Ê Ç ³ µ ¿ µ ¿ ´ µ Ç ³ Õ ¾ Ç ³ µ ¿ Ç µÇ ¶ ¾ ¿ Æ Ñ Å ¶ ½ Å ¾ ¶ ¿ ³ ¿ · ¾ ¿ É Ç » ¶ ¿ µ Õ Å ¶ ³ ¿ Ç Å ¿ Ç ³ µ ¿ ² À » ´ ¾ ¿ ä Å Æ µ » ¶ Ê Å Ô Å Õ Å ½ µ Ë ´ Å ¿ ÇÞ » ¾ ¶ Ç Å ¶ ½ á Ø 15 Ø 279–301 ²  

23 ² ¼ ½ µ Õ ¾ ³ ¿ ³ µ Á Ø Ú ³ Õ ³ ´ ¾ Î ³ Á Ø Ù » Ç Ç µ ¿ Å ¿ ã Ø à ³ ¿ É È µ ½ ´ À Ø  Ù µ È Í µ ¿ Å ¿ Ä Øã ³ ¿ Å ¶ Õ µ Ä Â 2006
Ã Û ¶ · ¾ ¿ ³ Æ ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ ³ ¿ Í » Æ Ç ³ Ê Å  ¾ ¿ É ³ ´ Ë ¾ ³ ¶ Å É Ê ¾ ¶ É ³ µ Õ ¾ Æ Ê » ½ ¾ ¶¶ Å · » ½ ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ´ µ ¿ · Ñ Å ´ ¾ ½ Å  Å ´ Ë ½ µ á Å Å Æ ² Û Ê Ê » Ë ¼ ¿ Õ ³ ¶ µ ¿ Á Å É 63 Ø 141–4 ²
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24 ² ê ³ Æ È Å ¶ Ø Ô Ø Ý á ¿ Ç È ³ ¾ ² æ ã È ¾ ± â ² Ó ¾ ´ Å Æ Ø Â 1991
Ã Ø Ä ¶ ¾ ¿ Æ Ñ Å ¶ ¾ Ç Ç ³ Ç » É Å Æ æÇ ¶ ¾ ¿ Æ Ñ Å ¶ ¾ É Í » Æ Ç ´ Å ¿ Ç × ¾ ½ µ ¿ · ³ Ç » É ³ ¿ ¾ ½ Æ Ç » É á Ø â µ ¿ É Ò ¿ ³ Õ Å ¶ Æ ³ Ç á ØÈ Ç Ç Ë × ¸ ¸ Å Ë » º ½ ³ Ê ¾ Ç ³ µ ¿ Æ ² º µ ¿ É ² Å É » ² ¾ » ¸  

25 ² è ¶ ³ Ñ Ñ Å Ç È Ø ä ² ç ² Ø À µ ´ Ø Ù ² ç ² Ø æ è ¾ Å ¶ Ç ¿ Å ¶ Ø ã ² Â 2000
Ã ² ¹ ´ Å Ç ¾ Ï ¾ ¿ ¾ ½ á Æ ³ Æ µ Ñ¾ ¿ Ç Å Ê Å É Å ¿ Ç Æ ¾ ¿ É  Ê µ ¶ ¶ Å ½ ¾ Ç Å Æ µ Ñ Å ´ Ë ½ µ á Å Å Ç » ¶ ¿ µ Õ Å ¶ × » Ë É ¾ Ç Å Æ Ø ´ µ É Å ¶ ¾ Ç µ ¶Ç Å Æ Ç Æ Ø ¾ ¿ É ¶ Å Æ Å ¾ ¶ Ê È  ³ ´ Ë ½ ³ Ê ¾ Ç ³ µ ¿ Æ Ñ µ ¶ Ç È Å ¿ Å Ð Ç ´ ³ ½ ½ Å ¿ ¿ ³ » ´ ² Ó µ » ¶ ¿ ¾ ½ µ ÑÁ ¾ ¿ ¾ · Å ´ Å ¿ Ç Ø 26 Â 3Ã Ø 463 Ï 488 ²  

26 ² À ¾ ¿ Ø ã ² ã ² Ø Á µ µ ¿ Ø ã ² Ó ² Ø æ ë » ¿ Ø ¼ ² Ú ² Â 2009
Ã ² ¼ ´ Ë µ ± Å ¶ ´ Å ¿ Ç Ø Í µ ºÆ ¾ Ç ³ Æ Ñ ¾ Ê Ç ³ µ ¿ Ø ¾ ¿ É µ ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ Ê µ ´ ´ ³ Ç ´ Å ¿ Ç × Ý µ ´ Ë ¾ ¶ ³ Æ µ ¿ µ Ñ Ë Å ¶ ´ ¾ ¿ Å ¿ Ç¾ ¿ É Ç Å ´ Ë µ ¶ ¾ ¶ á ¿ » ¶ Æ Å Æ ³ ¿ Ú µ ¶ Å ¾ ² ¹ Ë Ë ½ ³ Å É å » ¶ Æ ³ ¿ · ä Å Æ Å ¾ ¶ Ê È Ø 22 Â 4Ã Ø Å 15 ÏÅ 20 ²  

27 ² À µ ± ¾ ¶ É  ç ²  à ¾ ¶ ¶ á ² Â 1999
Ã ² ß ¾ ½ ³ É ³ Ç á ¼ Õ ³ É Å ¿ Ê Å Ñ µ ¶ Á Å ¾ Æ » ¶ Å Æ µ ÑÙ ¶ µ Ê Å É » ¶ ¾ ½ ¸ Ô ³ Æ Ç ¶ ³ º » Ç ³ Õ Å Ó » Æ Ç ³ Ê Å ¾ ¿ É Ù ¾ á ¸ â Å ¿ Å Ñ ³ Ç ã ¾ Ç ³ Æ Ñ ¾ Ê Ç ³ µ ¿ Ø Ó µ » ¶ ¿ ¾ ½ µ Ñâ » Æ ³ ¿ Å Æ Æ ¾ ¿ É Ù Æ á Ê È µ ½ µ · á Ø ß µ ½ » ´ Å 14 Ø å µ ² 1 ²

28 ² À » Æ Å ´ ¾ ¿ Ø ä ² Ý ² Ø À ¾ Ç Ñ ³ Å ½ É Ø Ó ² Ô ² Ø æ Á ³ ½ Å Æ Ø ¼ ² ç ² Â 1985
Ã ² Ä Å Æ Ç Ñ µ ¶³ ¿ É ³ Õ ³ É » ¾ ½ Ë Å ¶ Ê Å Ë Ç ³ µ ¿ Æ µ Ñ  Í µ º Å ì » ³ Ç á × Æ µ ´ Å Ë ¶ Å ½ ³ ´ ³ ¿ ¾ ¶ á Ñ ³ ¿ É ³ ¿ · Æ ²Ù Å ¶ Ê Å Ë Ç » ¾ ½ ¾ ¿ É Á µ Ç µ ¶ ã Î ³ ½ ½ Æ Ø 61 Ø 1055 Ï 1064

29 ² Ó µ ¿ Å Æ Ô ¹ Ø ã Î ¾ ¶ ½ ³ Ê Î ³ Ô Ù ² Â 2003
Ã ² Ä È Å ¶ Å ½ ¾ Ç ³ µ ¿ Æ È ³ Ë º Å Ç ± Å Å ¿ Ë Å ¶ Ê Å Ë Ç ³ µ ¿ Æ µ ÑÑ ¾ ³ ¶ ¿ Å Æ Æ ¾ ¿ É Õ µ ½ » ¿ Ç ¾ ¶ á Ç » ¶ ¿ µ Õ Å ¶ ¾ ´ µ ¿ · ä Å Ç ¾ ³ ½ Å ´ Ë ½ µ á Å Å Æ Ø Ó µ » ¶ ¿ ¾ ½ µ Ñ¹ Ë Ë ½ ³ Å É ã µ Ê ³ ¾ ½ Ù Æ á Ê È µ ½ µ · á Ö 33 Â 6Ã × 1226 Ï 43 ²  

30 ² Ú Å ¿ ¿ Å É á Ó ² Ø Ô ¾ Õ ³ É æ Ó » É · Å ¹ ² Ä ³ ´ µ Ç È á ² Â 2001
Ã ² Ó µ º ä Å ½ µ Ê ¾ Ç ³ µ ¿Ô Å Ê ³ Æ ³ µ ¿ Æ ³ ¿ Ç È Å ã Å ¶ Õ ³ Ê Å ã Å Ê Ç µ ¶ × ¹ Þ » ¾ ½ ³ Ç ¾ Ç ³ Õ Å ¾ ¿ É Þ » ¾ ¿ Ç ³ Ç ¾ Ç ³ Õ Å ã Ç » É á Øã á É ¿ Å á × ã Ê È µ µ ½ µ Ñ Ü ¿ É » Æ Ç ¶ ³ ¾ ½ ä Å ½ ¾ Ç ³ µ ¿ Æ ¾ ¿ É Û ¶ · ¾ ¿ ³ Æ ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ â Å È ¾ Õ ³ µ » ¶ ØÒ ¿ ³ Õ Å ¶ Æ ³ Ç á µ Ñ å ã ç Ø

31 ² Ú ³ ´ Ó ë Ø Á µ µ ¿ Ó Ø À ¾ ¿ Ô Ø Ä ³ Î µ µ ã ² Â 2004
Ã ² Ù Å ¶ Ê Å Ë Ç ³ µ ¿ Æ  µ Ñ Í » Æ Ç ³ Ê Å ¾ ¿ ÉÅ ´ Ë ½ µ á Å Å ± ³ ½ ½ ³ ¿ · ¿ Å Æ Æ Ç µ Å ¿ · ¾ · Å ³ ¿  Ê » Æ Ç µ ´ Å ¶ Ï µ ¶ ³ Å ¿ Ç Å É º Å È ¾ Õ ³ µ ¶ ² Óã Å ¶ Õ ³ Ê Å Æ Á ¾ ¶ Î Å Ç ³ ¿ · Ö 18 × 267 Ï 75 ²

32 ² Ú » ´ ¾ ¶ Ú Ø â ¾ Î È Æ È ³ ¹ Ø ä ¾ ¿ ³ ¼ ² Â 2009
Ã Û ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½  Í » Æ Ç ³ Ê Å Ë Å ¶ Ê Å Ë Ç ³ µ ¿ Æ¾ Æ Ë ¶ Å É ³ Ê Ç µ ¶ µ Ñ Í µ º Æ ¾ Ç ³ Æ Ñ ¾ Ê Ç ³ µ ¿  ¾ ¿ É µ ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ Ê µ ´ ´ ³ Ç ´ Å ¿ Ç ² Ä È Å Ü Ò ÙÓ  Á ¾ ¿ ¾ · Å ´ Å ¿ Ç ä Å Æ Å ¾ ¶ Ê È ² Ö 8 × 25 Ï 37 ²

33 ² à ³ ½ Í Å · ¶ Å ¿ Ø Á ¾ Ç Æ í ¾ ¿ É ¼ Î º Å ¶ · Ø Ú Å ¶ Æ Ç ³ ¿ ² Â 2008
Ã ² Ä È Å ½ µ ¿ · ³ Ç » É ³ ¿ ¾ ½¶ Å ½ ¾ Ç ³ µ ¿ Æ È ³ Ë º Å Ç ± Å Å ¿ Í µ º ´ µ º ³ ½ ³ Ç á Ø Ë Å ¶ Ê Å ³ Õ Å É µ ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ Í » Æ Ç ³ Ê Å Ø ¾ ¿ ÉÈ Å ¾ ½ Ç È Ø â Á Ý Ù » º ½ ³ Ê À Å ¾ ½ Ç È Ø 8:164 Ø È Ç Ç Ë × ¸ ¸ ± ± ± ² º ³ µ ´ Å É Ê Å ¿ Ç ¶ ¾ ½ ² Ê µ ´ ¸ 1471 Ï

2458/8/164
34 ² à ³ ¿ É Ø ¼ ² ¹ ² Ø æ Ä á ½ Å ¶ Ø Ä ² ä ² Â 1988

Ã ² Ä È Å Æ µ Ê ³ ¾ ½ Ë Æ á Ê È µ ½ µ · á µ Ñ Ë ¶ µ Ê Å É » ¶ ¾ ½Í » Æ Ç ³ Ê Å ² å Å ± ë µ ¶ Î × Ù ½ Å ¿ » ´ ²  
35 ² à ³ » Ø ë » Ñ ¾ ¿ Ø Â 2005

Ã Ø î Ü ¿ Õ Å Æ Ç ³ · ¾ Ç ³ ¿ · Ç » ¶ ¿ µ Õ Å ¶ ³ ¿ Ç Å ¿ Ç ³ µ ¿ ¾ ´ µ ¿ · Å ´ Å ¶ · Å ¿ Ê áÊ µ ´ ´ » ¿ ³ Ê ¾ Ç ³ µ ¿ Æ Ë Å Ê ³ ¾ ½ ³ Æ Ç Æ î Ø è ¶ ¾ É » ¾ Ç Å ã Ê È µ µ ½ Ä È Å Æ Å Æ ¾ ¿ É³ Æ Æ Å ¶ Ç ¾ Ç ³ µ ¿ Æ ² È Ç Ç Ë × ¸ ¸ Æ Ê È µ ½ ¾ ¶ Ê µ ´ ´ µ ¿ Æ ² » Æ Ñ ² Å É » ¸ Å Ç É ¸ 744
36 ² Á ¾ Æ Ç Å ¶ Æ µ ¿ Ø ã ² ã ² Ø à Å ± ³ Æ Ø Ú ² Ø è µ ½ É ´ ¾ ¿ Ø â ² Á ² Ø æ Ä ¾ á ½ µ ¶ Ø Á ² ã ² Â 2000

Ã ²Ü ¿ Ç Å · ¶ ¾ Ç ³ ¿ · Í » Æ Ç ³ Ê Å ¾ ¿ É Æ µ Ê ³ ¾ ½ Å Ð Ê È ¾ ¿ · Å × Ä È Å  É ³ Ñ Ñ Å ¶ ³ ¿ · Å Ñ Ñ Å Ê Ç Æ µ Ñ Ñ ¾ ³ ¶Ë ¶ µ Ê Å É » ¶ Å Æ ¾ ¿ É Ç ¶ Å ¾ Ç ´ Å ¿ Ç µ ¿ ± µ ¶ Î ¶ Å ½ ¾ Ç ³ µ ¿ Æ È ³ Ë Æ ² ¹ Ê ¾ É Å ´ á µ ÑÁ ¾ ¿ ¾ · Å ´ Å ¿ Ç Ó µ » ¶ ¿ ¾ ½ Ø 43 Ø 38 Ï 748 ²
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37 ² Á Ê ê ¾ ¶ ½ ³ ¿ Ø Ô ² â ² Ø æ ã ± Å Å ¿ Å á Ø Ù ² Ô ² Â 1992
Ã ² Ô ³ Æ Ç ¶ ³ º » Ç ³ Õ Å ¾ ¿ É Ë ¶ µ Ê Å É » ¶ ¾ ½Í » Æ Ç ³ Ê Å ¾ Æ Ë ¶ Å É ³ Ê Ç µ ¶ Æ µ Ñ Æ ¾ Ç ³ Æ Ñ ¾ Ê Ç ³ µ ¿ ± ³ Ç È Ë Å ¶ Æ µ ¿ ¾ ½  ¾ ¿ É µ ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½µ » Ç Ê µ ´ Å Æ ² ¹ Ê ¾ É Å ´ á µ Ñ Á ¾ ¿ ¾ · Å ´ Å ¿ Ç Ó µ » ¶ ¿ ¾ ½ Ø 35 Â 3Ã Ø 626 Ï 637 ²

38 ² Á µ µ ¶ ´ ¾ ¿ ä À Â 1991
Ã ä Å ½ ¾ Ç ³ µ ¿ Æ È ³ Ë º Å Ç ± Å Å ¿ µ ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ Í » Æ Ç ³ Ê Å ¾ ¿ Éµ ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ Ê ³ Ç ³ Ì Å ¿ Æ È ³ Ë º Å È ¾ Õ ³ µ ¶ Æ × Ô µ Ñ ¾ ³ ¶ ¿ Å Æ Æ Ë Å ¶ Ê Å Ë Ç ³ µ ¿ Æ ³ ¿ Ñ ½ » Å ¿ Ê ÅÅ ´ Ë ½ µ á Å Å Ê ³ Ç ³ Ì Å ¿ Æ È ³ Ë ï Ó ¹ Ë Ë ½ Ù Æ á Ê È µ ½ 76 Ø 845–55 ²  

39 ² å · ç ² À ² Ø Ä È µ ´ ¾ Æ æ Å Ç ¾ ½ ² Â 2007
Ã ² Ô Å Ç Å ¶ ´ ³ ¿ ¾ ¿ Ç Æ µ Ñ Í µ º ´ µ º ³ ½ ³ Ç á × ¹Ç È Å µ ¶ Å Ç ³ Ê ¾ ½ ³ ¿ Ç Å · ¶ ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ¿ É Å Ð Ç Å ¿ Æ ³ µ ¿ Ø Ó µ » ¶ ¿ ¾ ½ µ Ñ Û Ê Ê » Ë ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ ¾ ¿ ÉÛ ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ Ù Æ á Ê È µ ½ µ · á Ø 80 Ø 363–386  

40 ² Û ¶ · ¾ ¿ Ø Ô ² ç ² Â 1990
Ã ² Ä È Å ´ µ Ç ³ Õ ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ º ¾ Æ ³ Æ µ Ñ µ ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½Ê ³ Ç ³ Ì Å ¿ Æ È ³ Ë Å È ¾ Õ ³ µ ¶ ² Ü ¿ â ² Á ² ã Ç ¾ ± æ à ² à ² Ý » ´ ´ ³ ¿ · Æ Â ¼ É Æ ² Ã Ø ä Å Æ Å ¾ ¶ Ê È ³ ¿µ ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ º Å È ¾ Õ ³ µ ¶ Ø 12 Ø 43 Ï 72 ² è ¶ Å Å ¿ ± ³ Ê È Ø Ý Ä × Ó ¹ Ü Ù ¶ Å Æ Æ  

41 ² Ù ¾ ¶ Î Å ¶ ä Ó Ø Ú µ È ½ ´ Å á Å ¶ Ó Á ² Â 2005
Ã ² Û ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ Í » Æ Ç ³ Ê Å ¾ ¿ É Ç » ¶ ¿ µ Õ Å ¶ ³ ¿Ë » º ½ ³ Ê ¾ Ê Ê µ » ¿ Ç ³ ¿ · Ñ ³ ¶ ´ Æ × ¾ ¶ Å Æ Å ¾ ¶ Ê È ¿ µ Ç Å Ø ¹ Ê Ê µ » ¿ Ç ³ ¿ · Û ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ¿ Éã µ Ê ³ Å Ç á Ö 30 × 357 Ï 69 ²  

42 ² Ù Å Ç Ç á Ó ² ä á ¾ ¿ ² Â 2010
Ã ² ¾ ¿ Ç Å Ê Å É Å ¿ Ç Æ µ Ñ ± ³ ½ ½ ³ ¿ · ¿ Å Æ Æ Ç µ ¶ Å ½ µ Ê ¾ Ç Å· Å µ · ¶ ¾ Ë È ³ Ê ¾ ½ ½ á Ñ µ ¶ Å ´ Ë ½ µ á ´ Å ¿ Ç × ¾ ¿ ³ ¿ Õ Å Æ Ç ³ · ¾ Ç ³ µ ¿ µ Ñ Ë Å ¶ Æ µ ¿ ¾ ½ ³ Ç á Ñ ¾ Ê Ç µ ¶ Æ¾ ¿ É ¾ Ç Ç ³ Ç » É Å Æ Ø Á Ü Ý À Ü è ¹ å ã Ä ¹ Ä ¼ Ò å Ü ß ¼ ä ã Ü Ä ë ²

43 ² ã ¾ ´ ¾ É ã ² Â 2006
Ã ² Ù ¶ µ Ê Å É » ¶ ¾ ½ ¾ ¿ É É ³ Æ Ç ¶ ³ º » Ç ³ Õ Å Í » Æ Ç ³ Ê Å ×  É ³ Ñ Ñ Å ¶ Å ¿ Ç ³ ¾ ½ Å Ñ Ñ Å Ê Ç Æµ ¿ Å ´ Ë ½ µ á Å Å Æ ð ± µ ¶ Î µ » Ç Ê µ ´ Å Æ  Ä È Å â » Æ ³ ¿ Å Æ Æ ä Å Õ ³ Å ± Ö 5 × 212 Ï 8 ²  

44 ² ã È µ ¶ Å Ø à ² Á ² Ø æ ç ¾ á ¿ Å Ø ã ² Ó ² Â 1993
Ã ² Ý µ ´ ´ ³ Ç ´ Å ¿ Ç ¾ ¿ É Å ´ Ë ½ µ á Å Åº Å È ¾ Õ ³ µ ¶ × Ý µ ´ Ë ¾ ¶ ³ Æ µ ¿  µ Ñ ¾ Ñ Ñ Å Ê Ç ³ Õ Å Ê µ ´ ´ ³ Ç ´ Å ¿ Ç ¾ ¿ É Ê µ ¿ Ç ³ ¿ » ¾ ¿ Ê ÅÊ µ ´ ´ ³ Ç ´ Å ¿ Ç ± ³ Ç È Å ¶ Ê Å ³ Õ Å É  µ ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½ Æ » Ë Ë µ ¶ Ç ² Ó µ » ¶ ¿ ¾ ½ µ Ñ ¹ Ë Ë ½ ³ Å ÉÙ Æ á Ê È µ ½ µ · á Ø 78 Â 5Ã Ø 774 Ï 780 ²

45 ² ã ³ ´ µ ¿ Æ Ä Ø ä µ º Å ¶ Æ µ ¿ Þ ² Â 2003
Ã ² ç È á ´ ¾ ¿ ¾ · Å ¶ Æ Æ È µ » ½ É Ê ¾ ¶ Å ¾ º µ » ÇÑ ¾ ³ ¶ ¿ Å Æ Æ × Ç È Å Å Ñ Ñ Å Ê Ç Æ µ Ñ ¾ · · ¶ Å · ¾ Ç Å Í » Æ Ç ³ Ê Å Ë Å ¶ Ê Å Ë Ç ³ µ ¿ Æ µ ¿ µ ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½µ » Ç Ê µ ´ Å Æ ² Ó ¹ Ë Ë ½ Ù Æ á Ê È µ ½ 88 432–43 ²

46 ² Ä Å Ç Ç Ø ä ² Ù ² Ø æ Á Å á Å ¶ Ø Ó ² Ù ² Â 1993
Ã ² Ó µ º Æ ¾ Ç ³ Æ Ñ ¾ Ê Ç ³ µ ¿ Ø µ ¶ · ¾ ¿ ³ Ì ¾ Ç ³ µ ¿ ¾ ½Ê µ ´ ´ ³ Ç ´ Å ¿ Ç Ø Ç » ¶ ¿ µ Õ Å ¶  ³ ¿ Ç Å ¿ Ç ³ µ ¿ Æ Ø ¾ ¿ É Ç » ¶ ¿ µ Õ Å ¶ × Ë ¾ Ç È ¾ ¿ ¾ ½ á Æ Å Æ º ¾ Æ Å É µ ¿´ Å Ç ¾ Ï ¾ ¿ ¾ ½ á Ç ³ Ê Ñ ³ ¿ É ³ ¿ · Æ ²  Ù Å ¶ Æ µ ¿ ¿ Å ½ Ù Æ á Ê È µ ½ µ · á Ø 46 Â 2Ã Ø 259 Ï 293 ²  

47 ² Ò Æ ´ ¾ ¿ ³ Ø ã ¾ ¿ ³ ¾ ² Â 2013
Ã ² Ü ´ Ë ¾ Ê Ç µ Ñ Ô ³ Æ Ç ¶ ³ º » Ç ³ Õ Å Ó » Æ Ç ³ Ê Å Ø Ù ¶ µ Ê Å É » ¶ ¾ ½ Ó » Æ Ç ³ Ê Å ØÜ ¿ Ç Å ¶ ¾ Ê Ç ³ µ ¿ ¾ ½ Ó » Æ Ç ³ Ê Å Ø Ä Å ´ Ë µ ¶ ¾ ½ Ó » Æ Ç ³ Ê Å Ø ã Ë ¾ Ç ³ ¾ ½ Ó » Æ Ç ³ Ê Å µ ¿ Ó µ ºã ¾ Ç ³ Æ Ñ ¾ Ê Ç ³ µ ¿ µ Ñ â ¾ ¿ Î ³ ¿ · ¼ ´ Ë ½ µ á Å Å Æ Ø ä Å Õ ² Ü ¿ Ç Å · ¶ ² â » Æ ² ¼ Ê µ ¿ ² ä Å Æ ² ß µ ½

2 Â 1Ã ²  
48 Ï È Ç Ç Ë × ¸ ¸ Æ ¾ ¿ ¾ á Å Å ² Ë Å ¶ Æ ³ ¾ ¿ º ½ µ · ² ³ ¶ ¸ Ë ¾ · Å Æ ¸ 3 
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 ضمائم

 یعدالت سازمان يدییتا یل عاملیتحل

استانداردن یتخمدر حالت 
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 يدر حالت معنادار
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 یت شغلیرضا يدییتا یل عاملیتحل

استانداردن یتخمدر حالت 

 

 
 

 يدر حالت معنادار
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 یتعهد سازمان يدییتا یل عاملیتحل

 یاول: تعهد عاطف بعد

 ن استانداردیدر حالت تخم
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يدر حالت معنادار
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 بعد دوم: تعهد مستمر

ن استانداردیدر حالت تخم
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يدر حالت معنادار
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 يبعد سوم: تعهد هنجار

ن استانداردیدر حالت تخم
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يدر حالت معنادار
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 ينگرش رفتار یل عاملیتحل

 استاندارد
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 يمعناداردر حالت 
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 یذهن يهنجارها یل عاملیتحل

 حالت استاندارد

 

 يدر حالت معنادار
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  یکنترل ادراک یل عاملیتحل

 ن استانداردیتخم

 

  يمعنادار
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 یشغلهاي  ییایپو يدییتا یل عاملیتحل

 ن استانداردیدر حالت تخم
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 يدر حالت معنادار
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