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 چکیده

 روش پاژوهش . انجاام شاده اسات   سازماني  عدالتكاري شغلي ازطريق متغيرهاي  بيني و تبيين اهمال ضر به منظور توصيف، پيشپژوهش حا

طار  پاژوهش از ناو     . اسات ( غيرآزمايشاي )هااي توصاي ي  ها، جزء پژوهش ازلحاظ هدف، كاربردي و ازلحاظ شيوة گردآوري و تحليل داده

 88باه تعاداد    6931-6931همدان در سال تحصيلي نور  پيامه آماري پژوهش، كلية كاركنان دانشگاه جامع. هاي همبستگي چندمتغيره است طر 

ن ر انتخاا  شاده    66اي به حجم  اي نسبي و مطابق با جدول كرجسي و مورگان، نمونه گيري تصادفي طبقه با است اده از روش نمونه. ن ر است

را  (1993)نيهاوف و ماورمن    ساازماني  عادالت ناماة   و پرسش( ساخته محقق) سازماني كاري اهمالنامة  ها دو پرسش ابزار گردآوري داده. است

هاي همبستگي چنادمتغيري اسات، از روش رگرسايون اسات اده شاده       به اينکه طر  پژوهش از طر  براي آزمون فرضيه باتوجه. شود شامل مي

. كاري شغلي اسات  كنندة معتبري از اهمال بيني كنند پيش آن را ادراک ميدهد عدالت سازماني كه كاركنان سازمان،  نتايج پژوهش نشان مي. است

اي نسابت باه    كاري شغلي، رابطة من ي وجود دارد و عدالت ماراوده  كردند و ميزان اهمال  ديگر، بين عدالت سازماني كه كاركنان ادراک عبارت به

براساا  نتاايج پاژوهش متغيرهااي سان،      . كااري شاغلي دارد   ي باا اهماال  تر ، ارتباط قوي(اي توزيعي و رويه)دو متغير ديگر عدالت سازماني 

شاده در   كاري شغلي نداشتند؛ اما ميزان عدالت توزيعي ادراک جنسيت، سابقة شغلي، مدرک تحصيلي و رشتة تحصيلي، رابطة معناداري با اهمال

 .طور معناداري كمتر از كاركنان مرد است كاركنان زن به

 اي اي، عدالت توزيعي، عدالت رويه مراوده شغلي، عدالت كاري الاهم :یکلید یها  واژه
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 و بیان مسأله مقدمه
هااي   ترين عامل در توسعة پايدار ساازمان  منابع انساني، حياتي

هاي فکري هساتند   كاركنان سازمان، حامل سرمايه. مدرن است
وجااود . تاارين نقااش را در دسااتيابي سااازمان دارنااد   و مهاام
سازمان، قطعاً به معناي است اده از آن در هاي فکري در  سرمايه

هاي سازماني نيست؛ بلکه عوامال متعاددي در    راستاي فعاليت
هاي فکري خود تاثیير   انگيزش كاركنان براي است اده از سرمايه

هاي كاركنان و عوامل ایرگذار بر كارايي  شناخت ويژگي. دارند
انمنادي  ها و تو تر از دانش، مهارت آنها براي بهرمندي مطلو 

. ها است ها و وظايف اصلي مديران سازمان آنها يکي از دغدغه
هاا و   علوم مختلف ماديريت و ساازمان باا مسااعدت نظرياه     

شناسي ساازماني و   اي مانند جامعه رشته هاي علوم ميان پژوهش
اند تا عوامال ماؤیر    شناسي صنعتي و سازماني تلاش كرده روان

رفتااار كاركنااان را  هااا و باار كاراماادي و ناكارآماادي سااازمان
يکاي از رفتارهااي درخاور    . بيني كنناد  توصيف، تبيين و پيش

كااري شاغلي    توجه پژوهشگران ساازمان و ماديريت، اهماال   
كااري شاغلي از    اهماال . كاركنان و عوامل ماؤیر بار آن اسات   

. گيارد  متغيرهاي گوناگون فردي، اجتماعي و سازماني تثیير مي
كنناد،   آن را ادراک ماي  عدالت سازماني كاه كاركناان ساازمان   

به نقش مهم آن در توان انگيزش كاركنان براي تبياين و   باتوجه
 . شود كاري شغلي بررسي مي بيني متغيرهاي اهمال پيشي

اي اسات كاه از    كاري يک موضو  جالب بين رشته اهمال
برخاي  . گيارد  گذاري تا سلامتي را دربرمي امور مالي و سرمايه

كاه ايان    دانند؛ درحالي معادل تنبلي مي كاري را به اشتباه، اهمال
دو با هم ت اوت دارند، زيرا در تنبلي، فرد ميلي براي انجام كار 

كاردن   اناداختن و جاايگزين   تاثخير  كااري باه   ندارد، اما اهماال 
. هاي غيرضاروري ديگار اسات    تکاليف فردي با انجام فعاليت

 تااثیير قاارار داده و از هااا ن اار را تحاات كاااري، ميليااون اهمااال
وري و  گيري است كه تقريباً هميشه بار بهاره   مشکلات گريبان

(. Balkıs & Duru, 2009: 21)بهزيساتي افاراد ایار ساوء دارد     
هااي   كاري بر كارايي فردي تثیير زيادي دارد و در پژوهش اهمال

فاتحي و همکاران، )داخلي و خارجي، كمتر به آن توجه شده است 

ساز نيسات؛ اماا در    شه مسئلهكاري همي تعلل و اهمال(. 16: 6936
نداشتن به اهداف،  بيشتر موارد با ممانعت از پيشرفت و دسترسي

ناپاذيري باه هماراه داشاته اسات       پيامدهاي نامطلو  و جباران 
 (. 66: 6986جوكار و دلاورپور، )

كاري در محيط  ، در تحقيقي با بررسي اهمال(1990)گالوئه 
در محيط كاار تاثیيرات   كاري  كار به اين نتيجه رسيد كه اهمال

كااري باا    اهماال . هاا دارد  من ي بر كارمندان و بازدهي ساازمان 
نداشتن باه اهاداف، پيامادهاي     ممانعت از پيشرفت و دسترسي

بخت و شکري،  گلستاني)ناپذيري به همراه دارد  نامطلو  و جبران

هاي ماديريت،   طور گسترده در رشته عدالت سازماني به(. 6936
 Parker)شود  بردي و رفتار سازماني بررسي ميشناسي كار روان

& Kohlmeyer, 2005 .) كناد باراي    بياان ماي  ( 1990)گرينبرگ
شايوة عادلاناه عمال كنناد و      بودن مديران، آنها بايد به ایربخش

هاي آنها را عادلانه ت ساير   مطمئن باشند زيردستانشان، فعاليت
هااي   لهاي عدالت ساازماني در ساا   تمايل به پژوهش. كنند مي

علات نتاايج    اين توجه به عادالت باه  . اخير افزايش يافته است
مهم مرتبط با كاار اسات كاه باا ادراک كاركناان از انصااف و       

 6886جانساون و همکااران،   )عدالت در محيط كار مارتبط اسات   

 (.61: 6983نيا و هوشيار،  نقل از رحيم به
عدالتي، ایرات مخرباي بار روحياة جمعاي دارد؛      ادراک بي 
را باار اهتمااام نيااروي انساااني و انگياازش كاركنااان تااثیير  زياا
ويژه در برخي رفتارهااي   رو، رعايت عدالت به ازاين. گذارد مي

ها، روابط سرپرستي، ارتقاها  توريع پاداش)مديريت با كاركنان 
عدالت، ابزار سازماني قوي است كاه  . اهميت دارد( و انتصا 

اي ساازماني و  بر ادراكات از انصااف و همنناين بار پياماده    
 (.68: 6938پورسلطاني و همکاران، )عملکرد تثیير دارد 

گذارناد؛   كااري شاغلي تاثیير ماي     عوامل متعددي بر اهماال 
شناساان باه عوامال     روان. برخي از اين عوامل، فاردي هساتند  
هاي متعددي ازجمله والکر  فردي بيشتر توجه دارند و پژوهش

 6كين و همکااران و كاور ( 2010) 6، استيد و همکااران (2004)
هاي فردي و شخصايتي در   براي بررسي نقش ويژگي( 2011)

براسا  نتايج پاژوهش كاوركين   . كاري انجام شده است اهمال
كااري يکاي از پيامادهاي كمباود      ، اهماال (2011)و همکاران 

كاري فعال، ناوعي اسات اده از    خودتنظيمي است؛ اما در اهمال

                                                      
1

Stead et al. 
2

Corkin et al. 
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شود فارد   كه باعث ميشود  راهبردهاي فراشناختي مشاهده مي
عوضاايان و همکاااران . انجااام فعالياات را بااه تعويااق بياناادازد

ن ا  و انگيازة    نيز در پژوهشي دريافتناد باين عازت   ( 6938)
نتايج پاژوهش  . كاري رابطة من ي وجود دارد پيشرفت با اهمال
كاري، استر  و  نشان داد بين اهمال( 2010)استيد و همکاران 

 . ي وجود داردسلامت رواني همبستگي من 
مانناد رضاايت   )عوامل سازماني و محيطي متعادد ديگاري   

هااي شاغل،      شغلي، تعهد سازماني، انگيازش شاغلي، ويژگاي   
كاري شغلي  هستند كه بر اهمال...( هاي حقوق، دستمزد و نظام

شناساان   متخصصان سازمان و مديريت و جامعاه . تایير گذارند
عدالت ساازماني  . ستندسازماني، بيشتر بر اين عوامل متمركز ه

شااده يکااي از عواماال سااازماني اساات كااه از دياادگاه    ادراک
شناسااي سااازماني و رفتااار سااازماني درخااور تثماال و  جامعااه

پژوهش حاضر نيز با ديدگاهي ساازماني باراي   . پژوهش است
كااري   شاده در اهماال   شناخت نقاش عادالت ساازماني ادراک   

 .شغلي كاركنان انجام شده است
 

 و پیشینه تحقیق چارچوب نظری 
كاري در متون مصر،  توصيف اهمال :کاری سازمانی اهمال( الف

باار   خورد؛ ولي براي نخساتين  يونان و روم باستان به چشم مي
ديکشاانري در  6118اياان وا ه در زبااان انگليسااي و در سااال 

در فارساي   procrastinationوا ة انگليساي  . آكس ورد آمده اسات 
رفااتن و  انگاااري، ط ااره  سااهل كاااري، تعلاال،  معااادل اهمااال 

مشتق شده كه  procrastinatusانداختن كار است و از  تعويق به
تشاکيل  ( از فردا) crastinusو ( رو به جلو) proاز دو قسمت 
كاردن   كاري يا به آينده موكول اهمال(. Steel, 2007)شده است 

. كارهااا عااادتي اساات كااه در بسااياري از افااراد وجااود دارد  
ي اسااات كاااه در نگااااه اول، هااادفش كااااري عملااا اهماااال

جااز  خوشااايندكردن زناادگي اساات؛ امااا در بيشااتر مااوارد، بااه
هااي پيااپي، پياماد ديگاري      ريختگي و شکست هم استر ، به
: اناد  كااري گ تاه   هااي اهماال   شناساان در تعرياف   روان. ندارد
كاري يعني فرد، كاري كه تصميم به اجاراي آن دارد باه    اهمال

 (. Rosario et al., 2009)آينده موكول كند 
كاري شغلي، الگاوي پايادار    ، اهمال(1993)به اعتقاد لومن 

رفتاري است كه در آن، فرد، توانايي انجام فعاليت را دارد، اماا  
هاي كااري كاه باياد     از ابتدا به زمان و اتمام تکاليف يا فعاليت

به نقال از  )كند  طور مکرر امتنا  مي در مدت معين انجام شود به

( 2007)هاول و واتسون (. 669: 6936نيا و اميرخاني رازليقي،  ص اري
كااري، تااثخير غيرمنطقاي و ارادي در برخااي    معتقدناد اهمااال 

داناد ایار من اي دارد و باياد      اعمال است؛ باوجوداينکه فرد مي
( 2000)همنناين فاراري و پسايل    . عواقب آن را متحمل شود

يرهااي مکارر در   دانند كه در آن، تثخ كاري را حالتي مي اهمال
برخي پژوهشگران . انجام تکليف، شيوة زرنگي فرد تلقي شود

اند و معتقدند فرد تنبل  كاري و تنبلي تمايز قائل شده بين اهمال
كاار، بيشاتر باا     نسبت به انجام كار تماايلي نادارد؛ اماا اهماال    

دادن تکلياف مهام    هااي غيار مهام از انجاام     اشتغال به فعاليت
 (. Neenan, 2008)كند  مياجتنا  ( دار الويت)

را بااراي  6وا ة عاادالت سااازماني : عدددالت سددازمانی ( ب
و  9فرناناد  . بياان كارد   6378در دهاة   6بار گرينبرگ نخستين
نقل از گرينبرگ بيان كردند كاه عادالت ساازماني باه      به 1وامله

اميرخااني  )كند  ها با كاركنان اشاره مي رفتارهاي منص انة سازمان

اي اساات كااه  رفتااار منصاا انه، خواسااته(. 66: 6987و پااورعزت، 
. رهبران تمايل بيشتري به تثكيد بر رعايت انصاف داشته باشند

، معتقد اسات عادالت در ساازمان،    (1991) كروپانزنو و فولگر
عدالت . دهد برابري و رفتار اخلاقي در آن سازمان را نشان مي

كه  طوري شود به هاي رفتار با كاركنان گ ته مي سازماني به شيوه
دركال، تالاش   . احسا  كنند عادلانه با آنها رفتار شاده اسات  

براي تشريح و توضيح نقش عادالت در محايط كاار، عادالت     
 (. 676: 6936ناظمي و همکاران، )سازماني است 

ها باه ابتاداي    ها دربارة عدالت در سازمان نخستين پژوهش
اني از هاي اولية مطالعة عدالت سازم داده. گردد برمي 1960دهة 

 6روي م هوم برابري هومانز 1965در سال  1هاي آدامز پژوهش
دربارة تئوري عدالت اجتماعي به دست آمده است؛ اماا بلاو    

به بعد ات اق افتاده است و به نظار   1990اين مطالعات از سال 
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مندي به عادالت ساازماني، شاهرت و     تازگي، علاقه رسد به مي
فراتحليلي باه او  خاود    محبوبيت زيادي يافته و در مطالعات

 1990پ  از ساال  (. 968: 6986نژاد،  پور و پيران قلي)رسيده است 
فصل جديدي از مطالعات تجربي دربارة عدالت سازماني آغاز 

 (.66: 6983يعقوبي و همکاران، )شد 
هاااي عاادالت سااازماني، كاااريکر و   دربااارة ابعاااد و مؤل ااه

عاادالت : امل، ابعاااد عاادالت سااازماني شاا  (2009) 6ويليااامز
را معرفاي   1اي و عادالت ماراوده   9اي ، عادالت روياه  6تاوزيعي 
هاا اشااره    هاا و تنبياه   عدالت توزيعي به توزيع پاداش. اند كرده

هاااي  دارد و شااامل ادراک كاركنااان از توزيااع منااابع و پاااداش
اي، مباحث سازماني مانناد تعياين    عدالت رويه. سازماني است

اضاافي و تساهيم اطلاعاات را    ارتقا، مقدار عملکرد، پرداخت 
شاده در   اي باه انصااف ادراک   شود و عدالت مراورده شامل مي

ناماة عادالت ساازماني     پرساش . رفتار باين فاردي اشااره دارد   
كه در اين پژوهش است اده شده نياز  ( 1993)نيهوف و مورمن 

 . بر مبناي اين نظريه ساخته شده است

 ( لي و خارجيهاي داخ مروري بر پژوهش)پيشينة پژوهش (  

كااري شاغلي    شده در زمينة اهمال هاي انجام پيشينة پژوهش
كااري   دهد عوامل دروني و بيروني متعددي بر اهماال  نشان مي

شااناختي و  تثیيرگااذار هسااتند كااه از زواياااي مختلااف روان  
دهاد ايان    شناختي بررسي شده است و نتايج نشاان ماي   جامعه
ي تحصايلي و  ها ممکن است ایارات مخرباي در زنادگ    ويژگي

شاناخت ايان عوامال و تاثیير آن بار      . كاري افراد داشته باشاد 
هااي رهباران و ماديران     مشاغولي  كارآيي كاركنان يکاي از دل 

 . هاي آموزشي بوده است ويژه سازمان ها به تمامي سازمان
در پژوهشااي بااا عنااوان تقوياات رفتااار   ( 2007) 1ارتاارک

ن در رواباط  نقش ميانجي اعتماد سرپرستا: شهروندي سازماني
عدالت سازماني و شهروندي سازماني به اين نتيجه رسيدند كه 
عاادالت سااازماني و اعتماااد بااه سرپرساات، در بهبااود رفتااار  
 شاهروندي اعاااي فرهنگساتان در تركياه نقاش مهماي اي ااا      

                                                      
1 Karriker & Williams

 

2
Distributive Justice 

3
Procedural Justice 

4
Interactional Justice 

5
Erturk 

نشاان داد فرهنا    ( 2011) 6نتاايج پاژوهش اركوتلاو   . كند مي
اک عادالت  اي در رابطاة باين ادر   كنناده  سازماني نقش تعاديل 

هاايي   سازماني و رفتار شهروندي سازماني دارد و در دانشاگاه 
كه تمايل بيشتري به كار تيمي دارند رابطة ضعي ي بين عدالت 

. اي و توزيعي و رفتارهاي شهروندي سازماني وجود دارد رويه
رابطة عدالت سازماني ، در پژوهشي با عنوان (2011) 7گانلين 
 ي در مؤسسات خصوصي دريافات شده با رفتار شهروند ادراک

شده تثیير مثبتي بر هويات ساازماني    كه عدالت سازماني ادراک
كاركنان دارد و هويات ساازماني، رفتاار شاهروندي ساازماني      

طور مثبت ترويج كرده است و نقاش مياانجي را    كاركنان را به
در رابطة بين عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني اي اا  

در پژوهشي باا عناوان   ( 2014) 7ز و همکارانكامکاجي. كند مي
كااري و   بيناي رضاايت شاغلي ازطرياق نااميادي، اهماال       پيش

كااري،   باه ايان نتيجاه رسايدند كاه اهماال       فرسودگي شاغلي 
فرسودگي شغلي و نااميدي، رابطة من ي معناداري باا رضاايت   

باا   نياز در پژوهشاي  ( 2015) 8بلاوت  و يازيني. شغلي دارند
كاااري علمااي معلمااان بااا  ة بااين اهمااالبررسااي رابطااعنااوان 
 باين باه ايان نتيجاه رسايدند كاه       هاي شخصيتي آنان ويژگي

شخصايتي آناان    گرايانة كمال يها ويژگي با معلمان كاري اهمال
 . ارتباط معناداري وجود دارد
رابطة بين در پژوهشي با عنوان ( 6983)يعقوبي و همکاران 

مياان كاركنااان  عادالت ساازماني و رفتاار مادني ساازماني در      
به اين نتيجه  هاي منتخب شهر تهران مدارک پزشکي بيمارستان

رسيدند كاه باين عادالت ساازماني و ابعااد آن باا متغيرهااي        
دوستي و مردانگي رابطاة معنااداري وجاود     شناسي، نو  وظي ه

ندارد؛ اما بين عدالت سازماني و ابعاد آن با متغيرهاي فاايلت  
ني ساازماني رابطاة معنااداري    شهروندي، احترام و رفتاار ماد  

در ( 6936)نيااا و اميرخاااني رازليقااي    صاا اري. وجااود دارد
كااري شاغلي باا     تحليل مسير ارتباط اهماال پژوهشي با عنوان 

دريافتناد   برانگيختگي شاناختي و فرساودگي شاغلي كاركناان    
كاري شغلي با برانگيختگي شناختي و فرسودگي شاغلي   اهمال

در ( 6936)نااظمي و همکااران   . دارتباط مثبت و معناادار دار 

                                                      
6

Erkutlu 
7 Kumcagiz et al. 
8 Yazıcı & Bulut  
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تعيين ارتباط بين عادالت ساازماني و ابعااد    پژوهشي با عنوان 
آن، توانمندسازي كاركنان ادارة كل تربيت بدني استان خراسان 

به اين نتايج رسيدند كه مياانگين عادالت ساازماني در     رضوي
سطح متوساط اسات و باين عادالت ساازماني و ابعااد آن باا        

. ركنان رابطاة معناادار و مساتقيم وجاود دارد    توانمندسازي كا
با عتوان رابطاة باين   ( 6931)نتايج پژوهش طابوسيان و بركت 

كااري كاركناان    عدالت سازماني و رضاايت شاغلي باا اهماال    
دانشگاه شهيد چمران اهواز نشان داد بين عادالت ساازماني و   
رضااايت شااغلي رابطااة مثباات و بااين عاادالت سااازماني و    

 .ة من ي وجود داردكاري رابط اهمال
 

  های پژوهش  فرضیه

اي در كاركناان   كااري شاغلي و عادالت ماراوده     بين اهمال( 6
 .نور همدان رابطة مثبت وجود دارد دانشگاه پيام

كاااري شااغلي و عاادالت تااوزيعي در كاركنااان  بااين اهمااال( 6
 .نور همدان رابطة مثبت وجود دارد دانشگاه پيام

اي در كاركنااان  لت رويااهكاااري شااغلي و عاادا بااين اهمااال( 9
 .نور همدان رابطة مثبت وجود دارد دانشگاه پيام

كاااري شااغلي  باين متغيرهاااي جمعياات شاناختي و اهمااال  ( 1
 .كاركنان رابطة معنادار وجود دارد

 

 روش پژوهش 
( غيرآزمايشي)روش پژوهش حاضر از نو  مطالعات توصي ي 

 جامعاة . و طر  پژوهش از نو  همبستگي چنادمتغيري اسات  
 88باا  ناور همادان    كاركنان دانشگاه پياام  ةكليآماري پژوهش، 

هااي مختلاف دانشاگاه مشاغول باه       كارمند است كه در بخش
حجم نمونة پژوهش براسا  جدول كرجساي  . فعاليت هستند
برآورد شده كاه  ( ن ر زن 61ن ر مرد و  16)ن ر  66و مورگان، 

. اسات اي انتخاا  شاده    گيري طبقاه  با است اده از روش نمونه
 ساؤالي  63ناماة   براي سنجش متغيرهااي پاژوهش از پرساش   

باراي  . اسات اده شاده اسات   ( ساخته محقق)كاري شغلي  اهمال
ساؤالي   68ناماة   شده از پرسش سنجش عدالت سازماني ادراک

 سااازماني بااراي ساانجش عاادالت( 1993) نيهااوف و مااورمن
هااي متعاددي    ايان مقياا  در پاژوهش   . است اده شاده اسات  

در اين پژوهش براي بررسي روايي از ابزار . ه استاست اده شد
پژوهش روايي محتوايي است اده شده است و روايي محتاوايي  

ناماة   ضاريب پاياايي پرساش   . ابزار تاييدشدة متخصصان است
كاري شغلي نياز باا اسات اده از روش     عدالت سازماني و اهمال

 .آل اي كرونباخ به شر  زير محاسبه شده است

 

 برحسب آلفای کرونباخ پژوهشها و میزان پایایی متغیرهای  اد گویهتعد -1جدول 

 سؤالات تعداد متغیرهای مربوط ها و مؤلفه
آلفای ) میزان پایایی

 (کرونباخ

 عدالت
 سازماني

 766/8 8 اي عدالت مراوده
 766/8 6 عدالت توزيعي
 811/8 6 اي عدالت رويه

 776/8 63 كاري سازماني اهمال

 
باه اينکاه    ها باتوجاه  براي آزمون فرضيه: ها داده روش تحليل

هاي همبستگي چنادمتغيري اسات، ابتادا     طر  پژوهش از طر 
كااري شاغلي و    روابط متقابل متغيرهاي عدالت سازماني، اهماال 

شااناختي بااا اساات اده از آزمااون همبسااتگي  متغيرهاااي جمعياات
 بيني و تبيين متغيار  سپ  ميزان پيش. پيرسون محاسبه شده است

كاري شغلي ازطريق متغيرهاي عدالت سازماني با اسات اده   اهمال
 . گام رگرسيون تحليل شده است به زمان و گام از طر  هم

 های پژوهش  یافته
 های توصیفی شاخص( الف

توصاايف وضااعيت موجااود متغيرهاااي عاادالت سااازماني و   
 كاري شغلي  اهمال

هاي توصي ي متغيرهاي پاژوهش   ، شاخص6در جدول شماره 
كمينه و بيشينة نمره براي هر گوياه  . محاسبه و ارائه شده است

ترتياب   نامة عدالت ساازماني باه   در طيف ليکرت براي پرسش
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كاري شغلي ياک و چهاار    نامة اهمال يک و پنج و براي پرسش
اي در نظار   ناماه فاصاله   به اينکه مقياا  پرساش   باتوجه. است

ي هار متغيار   گرفته شده است، حداقل ميانگين موردانتظار بارا 
بااراي  9هااي آن متغياار در عاادد   ضاار  تعااداد گويااه حاصال 

كااري   براي متغير اهمال 1/6متغيرهاي عدالت سازماني و عدد 

باراي مثاال، حاداقل مياانگين موردانتظاار باراي       . شغلي است
نتايج . گويه دارد، 1است كه ( 1×9=61)عدالت توزيعي يانزده 

كااري شاغلي    اهمال دهد متغيرهاي عدالت سازماني و نشان مي
 .از ميانگين موردانتظار كمتر هستند

 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش  شاخص -2جدول 

 متغیرهای پژوهش
 

 تعداد

 گویه

میانگین 

 مورد

 انتظار

میانگین 

 شده مشاهده

 خطای معیار

 میانگین

 انحراف معیار

ش
ي پژوه

متغيرها
 

 93/66 16/6 61 1/79 63 كاري سازماني اهمال

ت 
عدال

سازماني
 

 69/9 11/8 69/66 61 1 عدالت توزيعي

 66/1 18/8 63/61 68 6 اي عدالت رويه

 89/1 76/8 19/69 67 3 اي عدالت مراوده

 

 های استنباطی   یافته
روابااط بااين متغياار وابسااته، مسااتقل و متغيرهاااي      ( الااف
 ، روابط باين متغيرهااي مساتقل،   9در جدول : شناختي جمعيت

همننين روابط بين ايان متغيرهاا باا متغيرهااي سان،      وابسته و 
براساا  نتاايج   . سابقة شاغلي و تحصايلات ارائاه شاده اسات     

كاري شغلي و متغيرهااي عادالت ساازماني     پژوهش، بين اهمال
اي  اي و ماراوده   رابطة من ي وجود دارد و رابطة بين عدالت رويه

 . درصد معنادار است 33/8كاري شغلي در سطح  با اهمال
همننين نتايج پژوهش دربارة رابطة بين رشتة تحصايلي باا   

كناد ت ااوت معنااداري     كاري و عدالت سازماني بيان مي اهمال
كااري و   هااي مختلاف در ميازان اهماال     بين كاركنان با رشاته 
نتايج پژوهش دربارة . شده وجود ندارد عدالت سازماني اداراک

ساازماني و   رابطة بين سن و سابقة خدمت با متغيرهاي عادالت 
نتايج پژوهش درباارة رابطاة باين    . كاري نيز معنادار نيست اهمال

كااري نشاان داد    جنسيت و متغيرهاي عدالت سازماني و اهماال 
ت اوت معناداري در ميزان عدالت تاوزيعي باين زناان و ماردان     
وجود دارد و عدالت توزيعي بين زنان كمتار از ماردان اسات و    

 .معناداري بين دو گروه وجود ندارددربارة ساير متغيرها ت اوت 

 

 شناختی کاری شغلی با عدالت سازمانی و متغیرهای جمعیت روابط بین اهمال -3جدول 

 همبستگی پیرسون

 (روابط دو متغیری)

کدداری  اهمددال

 سازمانی

 عدالت

 توزیعی

 عدالت 

 ای رویه

 عدالت 

 ای مراوده

 تحصیلات سابقه سن

       6 كاري سازماني اهمال

      6 -618/8 لت توزيعيعدا

     6 118/8** -98/8** اي عدالت رويه

    6 818/8** 797/8** -91/8** اي عدالت مراوده

   6 837/8 689/8 878/8 -893/8 سن

  6 66/8** 687/8 868/8 668/8 -816/8 سابقه

 6 -861/8 876/8 611/8* 819/8 888/8 -661/8 تحصيلات

 درصد معنادار است( درصد اطمينان 33) 86/8طح سويه در س همبستگي يک **
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: كاري شغلي با متغيرهاي عدالت ساازماني  تبيين اهمال(  

كاري شغلي با متغيرهاي عدالت سازماني در  ميزان تبيين اهمال

 . ارائه شده است 1جدول 

 

 کاری شغلی با متغیرهای عدالت سازمانی بینی میزان اهمال پیش -4جدول 

ع مجمو R الگو
 مجذورات

 مجموع مجذورات
 شده تعدیل

 خطای استاندارد برآورد

1  (a)911/8 666/8 889/8 73/66 

ANOVA 
مجمااااااااااو    الگو

 مجذورات

 ميانگين درجه آزادي
 مجذورات

F سطح معناداري 

1 Regression 6693 9 96/169 37/6 893/8 

 Residual 8668 66 66/693   

 Total 3868 61    

 

باه روش اينتار نشاان     نتايج تحليل رگرسايون  طوركه همان

كنناادة معتبااري از  بينااي اي پاايش دهااد، عاادالت مااراوده  مااي

درصاد از وارياان     61كاري شاغلي اسات و بايش از     اهمال

كناد و   را تبياين ماي  ( R Square= 0.126)كاري شاغلي   اهمال

بحراني بزرگتر اسات، آزماون    Fآمده از  دست به Fچون مقدار 

 . معنادار است( sig= 0/039)درصد  31 رگرسيون در سطح

جدول  (گام  به براسا  نتايج تحليل رگرسيون به روش گام

. باه دسات آماد    1فقط يک الگوي معنادار به شر  جدول ( 1

تارين متغيار    اي مهام  نتايج پژوهش نشاان داد عادالت ماراوده   

كاري شغلي است و بيش از يازده درصاد   كنندة اهمال بيني پيش

كااري شاغلي را تبياين     اهمال( شده تعديل)خالص از واريان  

درصاد معناادار    33كند و آزمون رگرسايون نياز در ساطح     مي

 .است

 

 گام به کاری شغلی با تحلیل رگرسیون به روش گام تبیین اهمال -5جدول 

مجموع  R الگو
 مجذورات

 مجموع مجذورات
 شده تعدیل

 خطای استاندارد برآورد

1  (a)911/8 666/8 666/8 66/66 

ANOVA 
مجمو    الگو

 مجذورات

 ميانگين درجه آزادي
 مجذورات

F سطح معناداري 

1 Regression 6693 96 69/6693 63/3 881/8 

 Residual 8668 61 86/691   

 Total 3868 61    

 

 بحث و نتیجه

هااي مهام اسات كاه نقاش       كاري شغلي يکي از بحاث  اهمال

خشااي و همننااين ساالامت ساازايي در مياازان كااارايي، ایرب بااه

هااا و  جساامي و روانااي افااراد دارد؛ امااا متثساا انه در سااازمان

ها و مؤسسات ايراني، توجه كافي باه   ويژه سازمان مؤسسات به

دهاد عادالت    نتايج پژوهش نشاان ماي  . آن مبذول نشده است

كااري شاغلي    كنندة اهمال بيني سازماني يکي از متغيرهاي پيش

رهاااي عاادالت سااازماني و  اساات و رابطااة من ااي بااين متغي 

شاده،   هااي انجاام   در بررساي . كاري شاغلي وجاود دارد   اهمال

طاور   پژوهشي در اين زمينه يافت نشاد؛ اماا چناد بررساي باه     

نتاايج  . اناد  كاري شغلي را نشاان داده  غيرمستقيم، ارتباط اهمال

( 6938)هاي عوضيان و همکاران   اين پژوهش با نتايج پژوهش
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همساو اسات؛ زيارا    ( 2014)آلاكو   و كامکاجيز، ارسانلي و

دار  آنهااا نيااز در پااژوهش خااود همبسااتگي من ااي و معنااي   

نياا و   هااي صا اري   با پاژوهش . اند كاري را گزارش داده اهمال

( 2015) بلااوت و يازيسااايو ( 6936)اميرخاااني رازليقااي 

همننااين نتااايج پااژوهش كجباااف و پوركاااظم . ناهمسوساات

كاه نشاان داد    طاوري  د؛ باه خاواني دار  با اين نتيجه هم( 6981)

هاي مناساب و انادكي باراي پيشارفت و      كاركناني كه فرصت

كنند، نسبت به كار و ساازمان خاود نگارش     ترقي دريافت مي

بالاخره . آورند هايي را در كار به وجود مي من ي دارند و چالش

كااري   كه به نقش همکاران در كاهش اهماال ( 1998)لونرگان 

هااي   كاري كاركناان و ويژگاي   ين اهمالاشاره دارد، نشان داد ب

اسا ، اگر كاركناان   براين. دار وجود دارد همکاران رابطة معني

با همکاراني پويا و كارا معاشرت داشته باشند، احتمالاً كاارايي  

خساروي،  )يابد  كاري كاهش مي بيشتري خواهند داشت و اهمال

ي همننين براسا  نتايج اين پژوهش، رابطاة معناادار  (. 6988

ساان، سااابقه و ماادرک  )شااناختي  بااين متغيرهاااي جمعياات 

كاري شغلي وجود ندارد  و عدالت سازماني و اهمال( تحصيلي

كاري براسا  جنسايت و رشاتة تحصايلي نياز      و ميزان اهمال

مت اوت نيست؛ اماا باين زناان و ماردان در عادالت تاوزيعي       

نتااايج اياان پااژوهش بااا نتااايج . ت اااوت معنااادار وجااود دارد

رساد   به نظار ماي  . همسو است( 6938)اي سپهريان ه پژوهش

عوامل ديگري مانند فرهنا ، انتظاارات برداشات اطرافياان از     

بر تناقض در زمينة ت اوت ميازان  ... بودن و  نقش مردبودن، زن

كاه   طاوري  تثیيرگذار است؛ به كاري شغلي مردان و زنان  اهمال

  كااري محساو   ها اهماال  بعاي رفتارها در برخي از فرهن 

 .  شود شده است؛ ولي در فرهنگي ديگر رفتار عادي تلقي مي

اي، افراد نسبت به كي يت برخورد  طبق نظرية عدالت مراوده

هاااي  بااا آنهااا در روابااط متقاباال شخصااي و همننااين جنبااه 

گيري حسا  هستند و درنتيجاه اگار    ساختاري فراگرد تصميم

كند،  مي عدالتي رفتار احسا  كنند سرپرست مستقيم آنها با بي

عدالتي واكنش من ي نشان دهناد   ممکن است نسبت به اين بي

اي بااا رفتااار بااين  چااون عاادالت مااراوده(. 13: 6981رضاااييان، )

هااي   شاود باا واكانش    شخصي نمايندگان مديريت تعياين ماي  

سرپرست مستقيم يا )رفتاري و شناختي نسبت به اين نمايندگان 

اي  عدالتي ماراوده  د، بيكه كارمن زماني. مرتبط است( منبع عدالت

شاود او نسابت باه رفتاار      بيناي ماي   كناد، پايش   را احسا  ماي 

سرپرست مستقيم خود، واكنش من ي نشان دهد؛ ولي نسبت باه  

سازمان كه كل است، چنين واكنشي را نشان ندهد يا نسابت باه   

شاود   بيناي ماي   نتايج خاص، واكنش نشان دهد؛ بناابراين، پايش  

خود، ناراضاي شاود تاا نسابت باه      كارمند از سرپرست مستقيم 

طاور مشاابه    به. احسا  نارضايتي كند -كه كل است  -سازمان 

شود كاركنان نسابت باه سرپرسات مساتقيم خاود،       بيني مي پيش

 .كار باشند تا نسبت به سازمان كه كل است كمتر اهمال

تارين مواناع    يکاي از مهام   -كاري كاركنان  به اهمال باتوجه

هااي   شاود باا برگازاري كالا      ماي  پيشانهاد  -براي ساازمان  

كااري را باه    هاي مقابله باا اهماال   كارها و مهارت آموزشي، راه

هايي مانناد تالاش باراي ايجااد      شيوه به. كاركنان آموزش دهند

حاالي، پرهياز از توجياه، تلقاين      انگيزه و پرهيز از تنبلي و باي 

شدن اجتنابي، تغيير محيط، ايجاد عشاق   درماني، تنبيه و شرطي

لاقه، يافتن دوست منابط، بازي با احتمالات، خودتنظيمي و ع

پيماني، نداشاتن انتظاار    هاي هم ها، است اده از شيوه  و يادآورنده

كاري اشااره كارد    پيشرفت سريع، روش هيجاني غلبه بر اهمال

همننااين، همسااو بااا نتااايج پااژوهش،   (.668: 6988خسااروي، )

ديران قبل از كاري شغلي در سازمان، م درصورت وجود اهمال

كاري به عوامل فردي باياد از ادراک عادالت    دادن اهمال نسبت

سازماني در باين كاركناان اطميناان، حاصال و باراي كااهش       

 .شده تلاش كنند عدالتي ادراک بي
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