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Objective Political behavior in organizations is influenced by the differences in perceptions and attitudes 
of the staff, nature of the action, or people's perception of reality. Such behavior stems from the percep-
tion and reaction to self-interest. Different studies have showed that this behavior is an inevitable part 
of any human activity. Staff when asked about political behavior in the workplace, Often it related to 
serve their behaviors and to consider as a phenomenon dirty that the personal goals at the expense 
of other researchers. Such behavior may be harmful to the objectives of the organization and can be 
considered as a threat to the organizational effectiveness and organizational performance. If employees 
feel good he has deceived organizational policies, Possible show negative reactions such as annoyance, 
frustration, anxiety and movement. Most researchers have argued the perception of policy of stressful 
and harmful and potential negative effects on a wide range of business and personal consequences. 
Although policies may be both positive as well as negative perceptions, due to the strength of contagion 
in the organization venice extremely negative consequences resulting from negative policies The present 
study was conducted to survey the relationship of perception of organizational politics with turnover 
intentions, job performance, and organization citizenship behavior considering the mediating role of 
organizational justice.
Methods & Materials This descriptive-analytic study consisted of a sample of 200 employees of the 
welfare organization and its assemblies in West Azarbaijan. Data were collected using standard ques-
tionnaires of Kacmar and Carlson’s Perception of Organizational Politics, Niehoff and Moorman’s Orga-
nizational Justice, Miller, Katerberg and Hulin’s Turnover Intentions, Williams and Anderson’s Job Per-
formance, and Podsakoff et al.’s Organization Citizenship Behavior. Structural Equation Modeling was 
applied to evaluate the relationships between latent and measured variables in a conceptual model.
Results The results showed that the politic variables had a negative significant correlation with organi-
zational justice (r=−0.37), job performance (r=−0.14), and organization citizenship behavior (r=−0.27). A 
significant positive correlation was observed between politic variables and turnover (r=−0.45). A signifi-
cant positive correlation was also observed between justice and job performance and organizational citi-
zenship behavior (r=0/12, r=0.11, p<0.01), whereas a negative significant correlation was evident with 
turnover intentions. The rate of pairwise correlation fluctuated from 0.11 to 0.45.
Conclusion We concluded that any increase in the perception of organizational politics is accompanied 
by an increase in the staffs’ turnover intention and a decrease in justice, job performance, and organiza-
tional citizenship behavior.
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هدف در طول بیشتر از سه دهه رفتار سیاسی در سازمان حوزة پژوهش مهمی بوده است. رفتار سیاسی در سازمان اغلب پنهان و تحت 
تاثیر تفاوت در ادراکات و نگرش های کارکنان است و براساس ماهیت عمل یا درک افراد از واقعیت تعیین می شود. رفتار سیاسی رفتاری 
عینی است. چنین رفتاری از ادراک فرد و واکنش برای نفع شخصی سرچشمه می گیرد. ادراک سیاست سازمانی این عقیده را منعکس 
می کند که رفتار سیاسی در یک سازمان خاص متداول است. نتایج پژوهش های مختلف نشان می دهد این رفتارها بخش اجتناب ناپذیر 
هر فعالیت انسانی است. کارکنان هنگامی که درباره رفتار سیاسی در محیط کار سوال می شود، اغلب آن را به رفتارهای خویش خدمتی 
مرتبط می کنند و به عنوان پدیده ای کثیف در نظر می گیرند که اهداف شخصی را به هزینه دیگران محقق می کند. ممکن است برای 
اهداف سازمان یا افراد مضر باشد. بنابراین، چنین رفتاری تهدید بالقوه ای برای اثربخشی و کارایی سازمانی در نظر گرفته می شود. اگر 
کارکنان شایسته احساس کنند سیاست های سازمانی او را فریب داده است، ممکن است واکنش های منفی مانند نارضایتی، دلسردی، 
اضطراب و جابجایی نشان دهد. اغلب پژوهشگران استدلال کرده اند که ادراک سیاست استرس زا و مضر است و آثار منفی بالقوه ای بر 
حوزه گسترده ای از پیامدهای کاری و فردی دارد. اگر چه ممکن است سیاست ها هم مثبت و هم منفی ادراک شوند، به سبب قوت 
سرایت در سازمان و نیز شدت پیامدهای منفی ناشی از سیاست های منفی در هر دو سطح فرد و سازمان بسیاری از پژوهشگران مطالعات 
خود را روی ادراک منفی سیاست سازمانی و پیامدهای آن متمرکز کرده اند. پژوهش حاضر با هدف تعیین رابطه بین ادراک از فضای 
سیاسی سازمان با تمایل به ترک شغلی، عملکرد شغلی و رفتار شهروندی سازمانی با آزمون نقش میانجی عدالت سازمانی انجام شده است.

روش بررسی این پژوهش، توصیفی-تحلیلی بوده است، که از روش نمونه گیری سرشماری 200نفر از کارکنان سازمان بهزیستی و 
مجتمع های آن در استان آذربایجان غربی مورد مطالعه قرار گرفتند، از بین همه پرسشنامه ها 184 پرسشنامه به دلیل کامل بودن تحلیل 
شدند. برای گردآوری داده ها از پرسشنامه های استاندارد ادراک از سیاست سازمانی کاچمر وکارلسون )1997(، عدالت سازمانی نیهوف 
و مورمن )1993(، تمایل به ترک شغلی میلر، کاتربرگ و هولین )1979(، عملکرد شغلی ویلیام و اندرسون )1997( و رفتار شهروندی 
سازمانی کارکنان پودساکوف وهمکاران )2000( استفاده شد. به منظور ارزیابی روابط بین متغیرهای مکنون و اندازهگیری شده در الگوی 

مفهومی، از مدلیابی معادلات ساختاری استفاده شد.
یافته ها نتایج بررسی ها نشان داد که بین متغیرهای سیاست با عدالت )r= -0/37(، عملکرد شغلی )r= -0/14( و رفتار شهروندی سازمانی 
)r= -0/27( همبستگی منفی و معنی دار و با ترک خدمت )r=0/45( همبستگی مثبت و معنی دار هستند. همچنین بین عدالت با 
عملکردشغلی و رفتار شهروندی سازمانی)P<0/01 ،r= 0/11 ،r= 0/12( همبستگی مثبت و معنی دار می باشد. اما با متغیر تمایل به ترک 

خدمت همبستگی معنیدار و منفی دارد. میزان همبستگی دو به دو از 0/11 تا 0/45 در نوسان است.
نتیجه گیری براساس یافته های پژوهش نتیجه می گیریم که هر گونه افزایش در ادراک سیاست سازمانی همراه با افزایش در تمایل به ترک 

شغلی و کاهش در عدالت، عملکرد و رفتار شهروندی سازمانی از طرف کارکنان می باشد.
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مقدمه

و  کارآیی  به  برای دستیابی  متغیر کنونی، سازمان ها  در شرایط 
اثربخشی بیشتر و درنهایت، دستیابی به اهداف تعیین شده شان ناگزیرند 
به منابع انسانی خود توجه کافی کنند. شاید بیش از هر چیزی، نگرش 

افراد است که بر کارآیی و عملکرد آنان تأثیر می گذارد ]1[. ازآنجایی که 
دگرگونی واقعی در جامعه از طریق دگرگونی در اندیشه ها و باورها 
و نگرش همین منابع انسانی است، هنگامی که افراد نسبت به کار، 
مدیریت و کل سازمانی که در آن مشغول به کار هستند نگرش مثبت 

داشته باشند، انگیزه آنان جهت انجام بهتر کار، بیشتر می شود.
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ازسوی دیگر، خلاف این قضیه نیز صادق است؛ بنابراین نگرش 
در  عدالت  رعایت  به میزان  نسبت  آنان  ادراکات  از  متأثر  افراد 
سازمان است ]2[. عدالت1، در زمره مهم ترین مفاهیمی است که 
در مباحث اجتماعی و سیاسی مطرح می شود و براساس نظر 
افلاطون، سازمان اجتماعی که نمودار تمدن است، بدون عدالت 
مکان، خواستار  و  زمان  هر  در  انسان ها  تمام  نمی آید.  به وجود 
عدالت هستند و همواره در زندگی خود از آن سخن می گویند و 

از نابرابری و تبعیض پرهیز می جویند ]3[.

محسوب  جامعه  از  مینیاتوری  امروزی  سازمان های  درواقع، 
می شوند و تحقق عدالت در آن ها به منزله تحقق عدالت در سطح 
جامعه است. مدیران در سازمان های امروزی نمی توانند نسبت به 
این موضوع بی تفاوت باشند؛ چراکه عدالت به مانند دیگر نیازهای 
انسان به عنوان یک نیاز مطرح بوده است ]4[. با نگاهی اجمالی 
به سازمان ها و ادارات کشور ملاحظه می شود، یکی از مشکلات 
اصلی و دلایل عمده نارضایتی کارکنان نبود عدالت سازمانی است. 
کارکنان انتظار دارند مدیران رفتار و خط مشی برابر و منصفانه ای 
با آنان داشته باشند و احساس کنند که صرف نظر از سلسله مراتب 
سازمانی، از لحاظ فردی در یک سطح قرار دارند و همه آن ها به 

یک اندازه بااهمیت شمرده می شوند.

از مصادیق بارز نابرابری در سازمان آن است که افراد احساس 
کنند کارمند درجه دوم سازمان هستند و قوانین و مقررات سازمان 
برای پست ها و عناوین سازمانی مختلف به گونه متفاوتی تعریف و 
اجرا می شود ]5[. فرضیه محوری این است وقتی که بی عدالتی در 
سازمان وجود داشته باشد یا نگرش افراد به سیاست های سازمانی 
منفی باشد، به طور تضعیف کننده ای سطح رضایت، عملکرد و رفتار 
شهروندی را پایین می آورد و میزان غیبت و جابه جایی و ترک 
سازمان افزایش می یابد. بنابراین، حیات و تداوم هر سازمان در گرو 
وجود پیوندی مستحکم2 میان عناصر تشکیل دهنده آن است ]6[.

 در ادبیات سازمان و مدیریت، واژه عدالت ابتدا توسط گرینبرگ3 
)1987( به کار گرفته شد. درواقع عدالت سازمانی درجه ای است 
که کارکنان احساس می کنند قوانین، رویه ها و سیاست سازمانی 
مربوط به کار آن ها، منصفانه است. در تقسیم بندی انواع عدالت 
عدالت  رویه ای5،  عدالت  توزیعی4،  عدالت  مفهوم  سه  سازمانی، 
تعاملی6 مطرح شده است. عدالت توزیعی به تصوری عادلانه از 
نتایج تعیین کننده و مهم تصمیم گیری در پرداخت ها اشاره دارد، 
عدالت رویه ای به انصاف ادراک شده از رویه ها و فراگردهایی که 
توسط آن ها پیامدها تخصیص می یابند، اشاره دارد و درنهایت، 

1. Justice
2. Astrong link 
3. Greenberg
4. Distributive justice
5. Procedural justice
6. Interactional justice 

عدالت مراوده ای به ادراک افراد از کیفیت روابط درون فردی در 
طول مراحل سازمانی اشاره دارد ]7[.

ازطرف دیگر، ادراک سیاست سازمانی به عنوان ادراک افراد از 
رفتار و اعمال افرادی است که به منافع خود علاقه مندند، تعریف 
می شود که می تواند اثر مثبت یا منفی داشته باشد، به طوری که 
پژوهش های انجام شده از رابطه منفی ادراک سیاست سازمانی با 
رفتار شهروندی، عملکرد شغلی و رابطه مثبت آن با تمایل به ترک 

شغلی حکایت دارد.

از آن است  نیز حاکی  پژوهش های گل پرور و همکارانش ]8[ 
که ترک خدمت با هر سه بعُد عدالت توزیعی، رویه ای و تعاملی 
دارای رابطه منفی است؛ یعنی هرچه میزان بی عدالتی ادراک شده از 
کارکنان یک سازمان بالاتر می رود، سطح تمایل به ترک خدمت نیز 
بالاتر می رود ]9[. رابینسون ]10[ در تحقیقات خود به این نتیجه 
رسید که عدالت یک پیش بین معنادار برای عملکرد شغلی است. 
همچنین کوهن، کرش و اسپکتور )2007( به این نتیجه رسیدند 

که عملکرد شغلی از اثرات عدالت سازمانی به شمار می آید ]11[.

شهروندی  رفتار  با  عدالت  مانند  عواملی   ]12[ آلپر  به نظر 
سازمانی -یعنی رفتارهایی که به سود سازمان و افراد است- رابطه 
دادند  نشان  تحقیق خود  در   ]13[ و هوشیاری  رحیم نیا  دارد. 
عدالت سازمانی بر رضایت شغلی تأثیر مثبت و بر تمایل به ترک 
شغلی تأثیر منفی دارد. پژوهش رضایی و همکارانش ]14[ نشان 
داد تجربه بی نزاکتی با قصد ترک شغل و عدالت سازمانی رابطه 
دارد. به علاوه عدالت سازمانی میانجی گر رابطه بین بی نزاکتی در 

محیط کار و قصد ترک شغل است.

مرادی چالشتری و همکارانش ]15[ بین عدالت سازمانی با 
رفتار شهروندی سازمانی رابطه معنادار به دست آوردند. نادری 
به  با تمایل  تانوا ]16[ بین عدالت توزیعی و عدالت رویه ای  و 
ترک خدمت رابطه معناداری به دست آوردند و همچنین عدالت 
توزیعی نسبت به عدالت رویه ای پیش بینی کننده قوی تری برای 
متغیرهای تمایل به ترک شغلی، رضایت شغلی و رفتار شهروندی 

سازمانی است. 

همچنین عملکرد شغلی، حاصل انتظارات مشخص و معینی 
است که سازمان از فرد در برابر انجام وظایف شغلی در راستای 
این است که در  امر  واقعیت  انتظار دارد، ولی  اهداف سازمانی 
برخی موقعیت ها افراد رفتارهایی از خود بروز می دهند که در 
در  بسزایی  تأثیر  اما  نیست،  آن ها  سازمانی  وظایف  چهارچوب 
بهبود عملکرد افراد و سازمان ها دارد. این رفتارها با عنوان رفتار 

شهروندی سازمانی مطرح شده  است ]17[.

رایج ترین تعریفی که درباره این موضوع مقبولیت پیدا کرده 
است به اورگان تعلق دارد. براساس نظر وی رفتارهای شهروندی 
سازمانی، رفتارهایی است که به طورمستقیم در سیستم پاداش دهی 
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رسمی سازمان ذکر نشده است و بیشتر به دست فراموشی سپرده 
انجام  باوجوداین در  اما  تلقی می شود،  داوطلبانه  نیز  و معمولاً 

فعالیت های سازمان نقش مؤثری دارد ]18[.

رفتار شهروندی در سازمانی مانند سازمان بهزیستی از جایگاه 
ویژه ای برخوردار است؛ زیرا بیمارانی که نیاز به مراقبت های ویژه 
و رفتارهای مثبت دارند در این سازمان بیشتر است، به طوری که 
مددکاران اجتماعی نقش مهمی در تقویت روحیه و بهبود افراد 
دارند و رفتار شهروندی دسترسی به اهداف سازمان بهزیستی را 
تسهیل کرده است و بهبود عملکرد آن ها را فراهم می کند ]19[. 

ویگودا7 ]20[ معتقد است رفتار سیاسی سازمان، تنها تحت 
شرایط و از طریق عوامل میانجی و محدود بر عملکرد کارکنان تأثیر 
می گذارد؛ بنابراین، چنین استنباط می شود متغیر عدالت سازمانی 
با توجه به ظرفیت انرژی آفرینی که دارد می تواند به عنوان میانجی 
رابطه منفی سیاست با متغیرهای پژوهشی موردنظر عمل کند. 
به یقین سازمان ها و ادارات برای کاهش ترک شغلی و دستیابی 
به بالاترین سطح عملکرد شغلی و رفتار شهروندی در تلاش و 
مدیران در پی شناسایی عواملی هستند تا بتوانند شرایطی را که 
موجب افزایش ترک شغلی و کاهش رفتار شهروندی و عملکرد 

شغلی هستند، شناسایی کنند و آن ها را تقلیل دهند.

این عوامل در سازمان ها و ادارات که می تواند تأثیر مثبت یا منفی 
بر متغیرهای موردنظر داشته باشد، سیاست های سازمانی هستند. 
مانورهای  ولی  ازمیان برد،  نمی توان  سازمان  در  را  سیاسی  رفتار 
سیاسی را باید کنترل کرد تا در محدودیتی منطقی و سازنده قرار 
گیرد. یکی از این عوامل که می تواند در رابطه منفی سیاست با 

7. Vigoda

متغیرهای موردنظر به عنوان میانجی عمل کند، عدالت سازمانی 
است؛ بنابراین، هدف از تحقیق حاضر تعیین رابطه بین ادراک از 
فضای سیاسی سازمان با تمایل به ترک شغلی، عملکرد شغلی و 
رفتار شهروندی سازمانی با آزمون نقش میانجی عدالت سازمانی بود.

روش بررسی

پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي و از نظر نحوه گردآوري 
تحلیلی،  الگوی  در  بود.  نوع همبستگی  از  پیمایشی  اطلاعات، 
ادراک از فضای سیاسی سازمان متغیر مستقل، عدالت سازمانی 
متغیر میانجی و ترک شغلی، عملکرد شغلی و رفتار شهروندی 
شامل  پژوهش  این  آماری  جامعه  بود.  وابسته  متغیر  سازمانی 
200 نفر از کارکنان اداره کل سازمان بهزیستی و مجتمع های 
آن در استان آذربایجان غربی بودند که مدرک تحصیلی دیپلم 
و بالاتر داشتند. با توجه به محدود بودن جامعه، از روش نمونه 
گیری سرشماری استفاده شد. از این تعداد، 184 نفر به سؤالات 
پرسش نامه به صورت کامل پاسخ داده اند و بقیه افراد به سؤالات 
به صورت ناقص پاسخ داده بودند. درحقیقت، با 184 پرسش نامه 
کار ورود داده ها به رایانه انجام پذیرفت و مبنای تحلیل های آماری 

و مدیریتی قرار گرفت. 

به  دستیابی  به منظور  پژوهشگر  ابتدا  در  است  به ذکر  لازم 
مشارکت کنندگان با ارائه معرفی نامه به مسئولان مراجعه کرد و 
پس از اخذ موافقت اهداف را براي هر مشارکت کننده توضیح 
داد و با تعیین وقت قبلی، اجراي پرسش نامه ها در بین کارکنان 
نمونه، پژوهش آغاز شد. همچنین مشارکت کنندگان نسبت به 

محرمانه بودن داده ها اطمینان حاصل کردند. 

تمایل به ترک شغلی

ادراک از کارکنان از فضای ادراک از عدالت سازمانیعملکرد شغلی
سیاسی

رفتار شهروندی سازمانی

تصویر 1. مدل مفهومی پژوهش.

تعیین رابطه بین ادراک از فضای سیاسی سازمان با تمایل به ترک شغلی، عملکرد شغلی و رفتار شهروندی سازمانی: آزمون نقش میانجی عدالت سازمانی
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ابزار اندازه گیری

در این پژوهش، براي جمع آوري اطلاعات از پنج پرسش نامه 
استاندارد زیر استفاده شد:

● پرسش نامه عدالت سازمانی: این متغیر با استفاده از مقیاس 

شده،  ساخته   ]24[ مورمن8  و  نیهوف  توسط  که  سازمانی  عدالت 
اندازه گیری شده است. این پرسش نامه حاوی 11 گویه است که با 
مقیاس پنج درجه ای لیکرت )با گزینه های 1=کاملاً مخالفم، 2=مخالفم، 
عدالت  سنجش  به  موافقم(  5=کاملاً  و  4=موافقم  ندارم،  3=نظری 
سازمانی کارکنان می پردازد. این 11 گویه سه بعُد عدالت سازمانی 
)عدالت توزیعی، عدالت رویه ای و عدالت تعاملی( را دربرمی گیرد. بار 
عاملی همه نشانگرهای متغیرهای مکنون در سطح 0/01 معنی دار 

است که این امر روایی همگرایی نشانگرها را نشان می دهد. 

● پرسش نامه ادراک از سیاست سازمانی: سیاست سازمانی 
با استفاده از مقیاس ادراکات سیاست سازمانی )POPS( که توسط 
کاچمر و کارلسون9 ]22[ ساخته شده، اندازه گیری شده است. 
این پرسش نامه حاوی 15 گویه است که با مقیاس پنج درجه ای 
لیکرت )از 1=کاملًا مخالفم تا 5=کاملًا موافقم( سنجیده می شود.   

● پرسش نامه تمایل به ترک شغلی: تمایل به ترک شغلی، 

با استفاده از پرسش نامه استانداردی که توسط میلر، کاتربرگ و 
هولین10 )1979( ساخته شده]23[، اندازه گیری شده است. این 
پرسش نامه شامل 4 گویه بوده که با مقیاس پنج درجه ای لیکرت 
)از 1=کاملاً مخالفم تا 5=کاملًا موافقم( به سنجش تمایل به ترک 

شغلی می پردازد. 

با  شغلی  متغیرعملکرد  شغلی:  عملکرد  پرسش نامه   ●
استفاده از مقیاس عملکرد شغلی که توسط ویلیام و اندرسون 
]24[ ساخته شده، اندازه گیری شده است. این پرسش نامه حاوی 
7 گویه است که با مقیاس لیکرت )از 1=کاملا مخالفم تا 5=کاملًا 

موافقم( سنجیده می شود. 

● پرسش نامه رفتار شهروندی سازمانی: رفتار شهروندی 

سازمانی کارکنان با استفاده از پرسش نامه استانداردی که توسط 
پودساکوف و همکارانش11 ]25[ ساخته شده، اندازه گیری شده 
است. این پرسش نامه حاوی 17 گویه است که با مقیاس پنج 
2=موافقم،  موافقم،  1=کاملًا  گزینه های  با  لیکرت،  درجه ای 
3=نظری ندارم، 4=مخالفم و 5=کاملًا مخالفم به سنجش رفتار 
شهروندی کارکنان می پردازد. این پرسش نامه پنج مؤلفه رفتار 
شهروندی )نوع دوستی، وظیفه شناسی، مردانگی، ادب و فضیلت 

مدنی( را دربرمی گیرد.

8. Niehoff and Moorman
9. Kacmar and Carlson
10. Miller, Katerberg and Hulin
11. Podsakoff, Mackenzie, BethPain and Bachrach

در پژوهش حاضر برای ارزیابی پایایی از آلفای کرونباخ استفاده 
شده است. نمرات پایایی برای مقیاس ها بالا بود: پایایی پرسش نامه 
عدالت سازمانی )0/82(، ادراک از سیاست سازمانی )0/78(، ترک 
شغل )0/75(، عملکرد شغلی )0/77( و رفتار شهروندی سازمانی 

)0/83( محاسبه شد.

با  حاضر،  پرسش نامه های  روایی  بررسی  به منظور  همچنین 
وجود استانداردبودن ابزارها و استفاده مکرر آن ها در پژوهش  های 
داخلی و خارج کشور، داده های حاصل از اجرای این مقیاس در 
گروه نمونه تحلیل عاملی وارد شد. این تحلیل به شیوه تحلیل 
اکتشافی به روش مؤلفه های اصلی )PC( با چرخش واریماکس 
انجام شده است. مقدار ضریب KMO، 0/72 و مقدار خی آزمون 
کرویت بارتلت 14406/8 به دست آمد که در سطح 0/01 معنی دار 
بود و نشانه کفایت نمونه و متغیرهای نمونه برای انجام تحلیل 
واریانس  و  تأیید  مورد  حاصل  نتایج  می شد.  محسوب  عاملی 

تجمیعی حدود 0/78 به دست آمده است. 

در پژوهش حاضر از روش های آمار توصیفی و آمار استنباطی 
بهره گرفته شده است. در بخش آمار استنباطی این مطالعه، روش 
دسته بندی کردن12، روش تحلیل عاملی تأییدی، روش الگویابی 
معادلات ساختاری برای بررسی روابط بین متغیرها و ارائه الگوی 
ساختاری به کار گرفته شده است؛ ازاین رو برای دسته بندی کردن، 
از روش تحلیل عاملی اکتشافی استفاده شد. شایان ذکر است که 
برای همه سازه ها روش تحلیل مؤلفه های اصلی13 به کارگرفته شد.

یافته ها

در بررسی جنسیت کارکنان مشخص شد که فراوانی از 184 
نفر  )معادل 45/1درصد( مرد و 101  نفر  نفر موردمطالعه 83 
به  مربوط  داده هاي  بوده اند.  زن  کارکنان  )معادل 54/9درصد( 
تحصیلات کارکنان نمونه پژوهشی حاضر نشانگر آن بود که از 
184 نفري که به این سؤال پرسش نامه پاسخ گفته اند، 32 نفر 
)معادل 17/4درصد( داراي تحصیلات دیپلم، 34 نفر )18/5درصد( 
دارای فوق دیپلم، 78 نفر )42/4درصد( دارای لیسانس، 37 نفر 
)20/1درصد( دارای فوق لیسانس و 3 نفر )معادل 1/6درصد( نیز 

دارای تحصیلات دکتری بودند. 

همچنین داده هاي مربوط به سابقه کار کارکنان نمونه پژوهش 
سؤال  این  به  که  نفري   184 از  که  است  آن  نشانگر  حاضر 
پرسش نامه پاسخ گفته اند، 34 نفر )18/5درصد( داراي سابقه کار 
5 سال و کمتر، 58 نفر )31/5درصد( دارای سابقه کار 6-10 
تا 15 سال،  کار 11  داراي سابقه  )18/5درصد(  نفر  سال، 34 
نفر  تا 20 سال، 23  کار 16  داراي سابقه  نفر )19درصد(   35
)12/5درصد( داراي سابقه کار 21 سال به بالا بوده اند. بیشترین 

12. Parceling
13. Principal component analysis
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فراواني در سابقه کار 6 تا 10 سال دیده می شود.

همبستگی بین متغیرهای پژوهش در جدول شماره 1 ارائه 
شده است. چنانچه در جدول مذکور مشاهده می شود، ضریب 
همبستگی بین متغیرهای سیاست با عدالت، عملکرد شغلی و 
رفتار شهروندی سازمانی منفی و معنی دار و با تمایل به ترک 
بین  همچنین  است.  معنی دار  و  مثبت  همبستگی  خدمت 
متغیرهای عدالت با عملکرد شغلی و رفتار شهروندی سازمانی 
همبستگی مثبت و معنی دار وجود دارد، اما با متغیر تمایل به 

ترک خدمت همبستگی معنی دار و منفی دارد.

شدت همبستگی دوبه دو از 0/11 تا 0/45 در نوسان است. 
بیشترین ضریب همبستگی بین سیاست با تمایل به ترک خدمت 
)r=0/45( است. از تحلیل همبستگی میان متغیرهای برونزا و 

ادراک  افزایش در  درونزا می توان نتیجه گیری کرد که هرگونه 
سیاست سازمانی با افزایش در نمرات تمایل به ترک خدمت و 
کاهش در نمرات عدالت، عملکرد و رفتار شهروندی سازمانی از 

طرف کارکنان همراه است. 

اثرگذاری  نحوه  و  علّی  روابط  بهتر  هرچه  شناخت  به منظور 
سیاست بر پیامدهای احتمالی آن، تحلیل مسیر با استفاده از 
از  حاصل  یافته های  گرفت.  صورت  ساختاری  معادلات  الگوی 
این تحقیق نتایج و یافته های حاصل از معادلات ساختاری را در 
الگوی ساختاری مربوط به فرضیه های پژوهش نشان می دهد. 
و  استاندارد  تخمین های  از  نرم افزار  خروجی  در  همان طورکه 
نیز اعداد معنی دار مربوط به معادلات ساختاری در فرضیه های 
پژوهش مشاهده می شود، مقادیر شاخص های تناسب حاکی از 

برازش مناسب الگو است. 

جدول 2. شاخص های برازندگی الگوی ساختاری کلی.

X2dfGFIIFIRMSEANNFICFIشاخص ها

1008/773460/890/900/0720/860/90مقدار‌نهایی

تعیین رابطه بین ادراک از فضای سیاسی سازمان با تمایل به ترک شغلی، عملکرد شغلی و رفتار شهروندی سازمانی: آزمون نقش میانجی عدالت سازمانی

تصویر 2. خروجی نرم افزار براساس ضرایب استاندارد.

جدول 1. ماتریس کواریانس متغیرهای مکنون.

رفتار شهروندیعملکردترک خدمتعدالتمتغیرها

**0/27-*0/14-**0/45**0/37-سیاست

*0/11*0/12*0/21-عدالت

0/02*0/12-ترک‌خدمت

**0/38عملکرد

رفتار‌شهروندی

                                     P<0/01** 
 .P<0/05*
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براین اساس نتایج حاصل از تحلیل الگوی ساختاری در جدول 
شماره 2 نشان داد که مقدار مجذور خی برای قضاوت در مورد 
 P<0/01 خطی بودن ارتباط سازه های مکنون در سطح معنی داری
برابر با 1008/77 به دست آمد و مقدار خی دو بر درجه آزادی 2/90 
است. براساس این شاخص عدد حاصل این نسبت، نباید بیشتر از 
3 باشد تا الگو تأیید شود ]26[. با توجه به اینکه نسبت مجذور 
خی به درجه آزادی کمتر از 3 است، می توان گفت که داده های 
خطای  ریشه  مقدار  دارد.  مطابقت  فرضی  الگوی  با  به دست آمده 
میانگین مجذورات تقریب 0/072 است. براساس این شاخص اگر 
مقدار RMSEA 0/10 یا بیشتر باشد، بر برازش ضعیف تر دلالت دارد 
]27[. دیگر شاخص های CFI ،GFI ،IFA و NNFI که هریک وجهی 
از برازش الگوی ساختاری را نشان می دهد، در جدول شماره 2 آمده 
است. با توجه به شاخص های ارزیابی برازندگی کلی الگو )جدول 
شماره 2(، به ویژه نسبت مقدار مجذور کا به درجه آزادی 2/90، 
شاخص CFI 0/90، شاخص GFI 0/89، شاخص IFI 0/90، شاخص 

NNFI 0/86، شاخص RMSEA 0/072 و دیگر شاخص ها، می توان 
بیان داشت الگوی نهایی از برازش خوبی برخوردار است. 

 t)t-value( در الگوی ساختاری، معنی داری ضریب مسیر با استفاده از
مشخص می شود. چنانچه مقدار t بین 1/96 تا 2/57 باشد، ارتباط دو 
سازه در سطح P<0/05 معنی دار است. اگر مقدار t بیشتر از 2/57 
اطلاعات  است. طبق   P<0/01 ارتباط در سطح معنی داری  باشد، 
به دست آمده )تصویر شماره 2 و جدول شماره 2(، بیشترین اثر 
 )ß=-0/57 و t=6/33( -0/57 مربوط به سیاست بر عدالت با ضریب
 )ß=0/29 و t=3/05( 0/29 مشاهده می شود و بعد از آن با ضریب

مربوط به اثر عدالت بر تمایل به ترک خدمت است. 

بحث

پژوهش حاضر با هدف تعیین رابطه بین ادراک از فضای سیاسی 
سازمان با تمایل به ترک شغلی، عملکرد شغلی و رفتار شهروندی 

.t تصویر 3. خروجی نرم افزار براساس ضرایب

جدول 3. ضرایب تأثیر متغیرهای مکنون با نقش میانجی عدالت.

نتیجهTضریب مسیر استانداردمسیر فرضیه ها

اثر‌مستقیم‌دارد6/33-0/57-سیاست‌عدالت

اثر‌مستقیم‌دارد3/05-0/29-عدالت‌ترک‌خدمت

اثر‌مستقیم‌ندارد0/080/84عدالت‌عملکرد

اثر‌مستقیم‌دارد0/192/08عدالت‌رفتار‌شهروندی

اثر‌غیرمستقیم‌دارد-0/17-سیاست‌ترک‌خدمت‌)از‌طریق‌عدالت(

اثر‌غیرمستقیم‌دارد--سیاست‌عملکرد‌)از‌طریق‌عدالت(

اثرغیر‌مستقیم‌دارد-0/11-سیاست‌رفتار‌شهروندی‌)از‌طریق‌عدالت(
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سازمانی با آزمون نقش میانجی عدالت سازمانی درمیان کارکنان 
انجام شد.  آذربایجان غربی  استان  بهزیستی  اداره کل سازمان 
تعدادی از محققان به طورجداگانه به مطالعه بین عدالت سازمانی 
با متغیرهای موردنظر پرداخته اند، بااین حال پژوهش حاضر، اولین 
رابطه  در  را  سازمانی  عدالت  میانجی  نقش  که  است  پژوهشی 

سیاست سازمانی با تمایل به ترک شغلی و... بررسی می کند.

از  ادراک  بین  حاضر،  پژوهش  از  حاصل  یافته  های  براساس 
سیاست سازمانی کارکنان و احساس عدالت سازمانی آنان رابطه 
با  بنابراین، می توان گفت سیاست سازمانی  دارد.  منفی وجود 
عدالت سازمانی در رابطه ای معکوس قرار دارد، به طوری که هر 
چقدر ادراک از سیاست سازمانی کارکنان افزایش پیدا کند به 
همان میزان عدالت سازمانی آنان کاهش می یابد و بالعکس. نتایج 
حاصل با پژوهش آری و همکارانش ]31[ همسو است. آری و 
همکارانش ]31[ در پژوهش خود نشان دادند که عدالت رویه ای 
با سیاست های سازمانی، ارتباط معنی داری دارد. رفتارهای عادلانه 
و رهبری عدالتمند، وجود اعتماد در روابط کاری را امکان پذیر 
می کند و حکمرانی ها و قوانین اضافه را در محیط کار کاهش 
تأثیرات  کاهش  در  می تواند  عدالتمند  تعامل  ازاین رو  می دهد؛ 

منفی سیاست مهم باشد. 

با توجه به یافته ها بین احساس عدالت سازمانی کارکنان و میزان 
تمایل به ترک شغلی آنان رابطه منفی وجود دارد. نتایج حاصل با 
یافته های گل پرور و نادی ]8[، پیریایی و همکارانش ]29[، نادری 
و تانوا ]16[، حسنی و جودت کردلر ]9[ همسو است. پژوهش های 
گل پرور و نادی ]8[ حاکی از آن است که ترک خدمت با هر سه 

بعُد عدالت توزیعی، رویه ای و تعاملی دارای رابطه منفی است.

پیریایی و همکارانش ]29[ در مقاله ای با عنوان »اثر عدالت 
سازمانی بر عملکرد شغلی، تعهد سازمانی و قصد ترک شغل: 
نقش واسطه ای اعتماد به نظام سازمان و اعتماد بین فردی« به 
این نتیجه دست یافتند که عدالت توزیعی و رویه ای با قصد ترک 
شغل به صورت منفی رابطه دارد، درحالی که رابطه منفی عدالت 
تعاملی با قصد ترک شغل حمایتی دریافت نشد. همچنین نادری 
و تانوا ]16[ در پژوهشی با عنوان بررسی نقش عدالت سازمانی در 
تمایل به ترک شغلی، رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی به 
این نتیجه دست یافتند که بین عدالت توزیعی و عدالت رویه ای با 

تمایل به ترک خدمت رابطه معناداری وجود دارد.

حسنی و جودت کردلر ]9[ در تحقیقی با عنوان »رابطه بین 
ادراک از عدالت سازمانی با تمایل به ترک خدمت، رضایت شغلی 
و رفتار شهروندی سازمانی کادر درمانی بیمارستان امام رضا)ع( 
در ارومیه« به این نتیجه دست یافتند که بین ادراک از عدالت 
سازمانی و تمایل به ترک خدمت رابطه معنی دار منفی وجود دارد 
که نتیجه حاصل با نتایج تحقیق بالا همسو است. بین احساس 
عدالت سازمانی کارکنان و عملکرد شغلی آنان رابطه مثبت وجود 

دارد. نتایج حاصل با مطالعه انجام شده توسط پیریایی و همکارانش 
]29[، کالکویت ]30[، نادری و همکارانش ]31[ همسو است.

پیریایی و همکارانش ]29[ در مقاله ای با عنوان »اثر عدالت 
سازمانی بر عملکرد شغلی، تعهد سازمانی و قصد ترک شغل: 
نقش واسطه ای اعتماد به نظام سازمان و اعتماد بین فردی« به 
این نتیجه دست یافتند که ابعاد سه گانه عدالت سازمانی )عدالت 
توزیعی، عدالت رویه ای و عدالت تعاملی( بر عملکرد شغلی اثر 
معنی داری ندارد، درحالی که عدالت رویه ای و عدالت تعاملی اثر 
معنی داری بر عملکرد شغلی از طریق اعتماد بین فردی داشتند. 
اعتماد بین فردی، رابطه مثبتی با عملکرد شغلی داشته است. 
همچنین کالکویت ]30[ نشان داد که عدالت رویه ای، توزیعی و 
تعاملی بر عملکرد شغلی در سازمان تأثیر مثبتی می گذارد. نادری 
و همکارانش ]31[ به این نتیجه رسیدند که بین عدالت سازمانی 

و ارزیابی عملکرد رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. 

شهروندی  رفتار  و  کارکنان  سازمانی  عدالت  احساس  بین 
سازمانی آنان رابطه مثبت وجود دارد. درزمینه عدالت و برابری نیز 
پژوهش های مختلف نتایج قابل توجهی ارائه داده اند؛ ازجمله اینکه 
مطالعات نشان می دهد وجود برابری در سازمان، زمینه را برای 
بروز رفتار شهروندی سازمانی مهیا می سازد. رفتار مدنی سازمانی 
را می توان به عنوان دروندادی در نسبت برابری شخص تلقی کرد 
که افزایش یا کاهش آن پاسخی به نابرابری ادراک شده خواهد بود.

برهمین اساس، اورگان بیان کرد ادراک انصاف در افزایش رفتارهای 
کارکنان،  داشت  اعتقاد  دارد. وی  نقش مهمی  کارکنان  داوطلبانه 
رفتارهای داوطلبانه را دربرابر رفتار مطلوب سازمان و مدیران آن از 
خود بروز می دهند. نادری و تانوا ]16[ در پژوهشی به این نتیجه دست 
یافتند که عدالت توزیعی نسبت به عدالت رویه ای پیش بینی کننده 
قوی تری برای متغیرهای تمایل به ترک شغلی، رضایت شغلی و رفتار 
شهروندی سازمانی است. نتایج به دست آمده از تحقیق آن ها با نتایج 
تحقیق فوق همسو است. همچنین نتایج حاصل با نتایج پژوهش های 
نعامی و شکرکن ]32[، بهلولی و همکارانش ]33[، مرادی چالشتری 
و همکارانش ]15[، گنجی نیا و گودرزوندچگینی ]34[ و یعقوبی و 

همکارانش ]35[ همسو است. 

با توجه به یافته ها، عدالت سازمانی نقش میانجی را در رابطه بین 
ادراک از سیاست سازمانی و تمایل به ترک شغلی ایفا می کند. نتایج 
حاصل با نتایج پژوهش های رحیم نیا و هوشیاری ]13[ و رضایی و 
همکارانش در سال ]14[ همسو است. رحیم نیا و هوشیاری ]13[ 
در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که عدالت سازمانی بر رضایت 
شغلی تأثیر مثبت و بر تمایل به ترک شغلی تأثیر منفی دارد. 
همچنین نتایج نشان داد که تأثیر غیرمستقیم عدالت سازمانی 
بر تمایل به ترک شغلی به واسطه رضایت شغلی، بیشتر از تأثیر 

مستقیم عدالت سازمانی بر تمایل به ترک شغلی است.

رضایی و همکارانش ]14[ نیز در تحقیق خود به این نتیجه 

تعیین رابطه بین ادراک از فضای سیاسی سازمان با تمایل به ترک شغلی، عملکرد شغلی و رفتار شهروندی سازمانی: آزمون نقش میانجی عدالت سازمانی
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رسیدند که تجربه بی نزاکتی با قصد ترک شغل و عدالت سازمانی 
و هر سه زیرمقیاس آن شامل عدالت توزیعی، رویه ای و تعاملی 
رابطه دارد. همچنین یافته های این پژوهش نشان داد بی نزاکتی 

در محیط کار با قصد ترک شغل به صورت مثبت رابطه دارد.

عدالت، نقش میانجی را در رابطه بین سیاست و عملکرد شغلی ایفا 
می کند. نتایج حاصل با نتایج تحقیق عبس و همکارانش همسو است. 
عبس و همکارانش ]36[ با یک نمونه متنوع از )231 پاسخ دهنده( از 
کارکنان سازمان های مختلف در پاکستان اثرات مهم ادراک سیاست 
سازمانی و سرمایه های روانی را در تمایل به ترک شغلی-رضایت 
شغلی و درجه عملکرد شغلی سرپرست آزمون کردند. آن ها همچنین 
تأثیرات تعدیل کننده سرمایه های روانی را در سیاست بررسی کردند. 
این در حالی است که سیاست سازمانی با تمام نتایج مرتبط بود. 
فرضیات رابطه منفی ادراک از سیاست سازمانی را با رضایت شغلی 
و عملکرد شغلی زمانی که سرمایه های روانشناختی بالا بود، نشان 
می داد . علاوه براین، عدالت سازمانی نقش میانجی را در رابطه بین 
سیاست و رفتار شهروندی سازمانی ایفا می کند. نتایج حاصل با نتایج 

تحقیق رحیم نیا و حسن زاده ]37[ همسو است.

نتیجه گیری

براساس نتایج این مطالعه می توان نتیجه گرفت که عدالت 
سازمانی نقش میانجی و واسطه اي را در مورد ادراک از فضای 
سیاسی سازمان با تمایل به ترک شغلی، عملکرد شغلی و رفتار 
شهروندی سازمانی در کارکنان اداره کل سازمان بهزیستی مورد 
میانجی  نقش  اهمیت  مطالعه  این  نتایج  می کند.  ایفا  مطالعه 
عدالت سازمانی را در رابطه بین متغیرهاي مذکور تأیید می کند. 
ازسوی دیگر، نتایج مطالعه می تواند ضرورت توجه به ادراک از 
ترک شغلی،  به  تمایل  با  ارتباط  در  را  فضای سیاسی سازمان 
و  کند  خاطرنشان  سازمانی  شهروندی  رفتار  و  شغلی  عملکرد 
استان  بهزیستی  سازمان  کل  اداره  مسئولین  برنامه ریزي  در 
کمک رسان باشد. همچنین با توجه به نتایج این مطالعه، پیشنهاد 
می شود که مدیران و مسئولان اداره کل سازمان بهزیستی استان 
با ایجاد جوّ مناسب از فضای سیاسی سازمان، بسترهای لازم را 
درزمینه عملکرد شغلی، رفتارهای شهروندی سازمانی و عدم ترک 

شغلی اقدام کنند.

محدودیت ها

عدم همکاری  به  می توان  پژوهش  این  محدودیت های  از 
برخی از کارکنان در اجرا و تحویل پرسش نامه ها و وجود فضای 
روحیه  حاکم نبودن  و  سازمانی  محیط های  در  محافظه کارانه 
پژوهش در بین کارکنان و همچنین ادبیات کم درزمینه ارتباط 
بین متغیرهای تحقیق و عدم دسترسي به مباني نظري گسترده 
اشاره کرد. با وجود محدودیت های مذکور، در این تحقیق یک 
است.  شده  ایجاد  در حال رشد  و  عالی  جدید،  مطالعاتی  حوزه 

برای  مقاله  این  چهارچوب  در  موضوعات  برخی  دراین راستا، 
تحقیقات آتی قابل شناسایی است. 

پیشنهادها

این  در  بعدی  تحقیقات  غنای  بر  زیر می تواند  پیشنهادهای 
زمینه بیافزاید:

اگرچه در پژوهش حاضر به سطوح و ابعاد عدالت سازمانی  •
به عنوان متغیر میانجی و همچنین به ابعاد رفتار شهروندی 
سازمانی به عنوان متغیر وابسته اشاره شده است، اما ماهیت 
چندسطحی آن ها در تحلیل داده ها موردتوجه قرار نگرفته 
است. ازاین رو، پیشنهاد می شود پژوهش مستقل به صورت 
چندسطحی نقش میانجی عدالت سازمانی و رفتار شهروندی 

با متغیرهای موردنظر را موردبررسی قرار دهد. 

استفاده از متغیر میانجی دیگری به جای عدالت سازمانی  •
سازمانی،  تعهد  سازمانی،  اعتماد  شغلی،  رضایت  همانند 

فرهنگ سازمانی و... در رابطه بین متغیرهای تحقیق. 

به دلیل کمبود تحقیقات درزمینه سیاست سازمانی، می توان  •
به بررسی اثر این متغیر بر عوامل دیگری نظیر روابط رهبر 

و پیرو، تنیدگی شغلی و جوّ اخلاقی سازمان و... پرداخت. 

درنهایت لازم است که درزمینه ارتباط بین ادراک از فضای  •
ابزارهای دیگر،  از  با استفاده  با متغیرهای مذکور  سیاسی 

پژوهش های بیشتری صورت گیرد.

تشکر و قدردانی

بدین وسیله از همکاري مسئولین اداره کل سازمان بهزیستی استان 
برای هماهنگی و جمع آوري اطلاعات و همچنین از تمامی افرادي که 
در انجام این مطالعه همکاري نمودند، کمال تشکر و قدردانی به عمل 
می آید. این مقاله برگرفته از پایان نامه کارشناسی ارشد خانم زینب 

سید نظری در گروه علوم تربیتی دانشگاه ارومیه است.
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