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Abstract 

Objective: This study was carried out to examine the relationship between organizational 

indifference, organizational justice, and organizational belonging among librarians and 

employees at the Astan-e Quds Razavi’s Organization for Libraries, Museums, and Document 

Centers. Organizational indifference occurs when a person, after a long-lasting setback, loses 

hope of fulfilling his or her goal or goals in a particular situation and decides to distance 

himself/herself from the origin of the failure. Organizational justice is an important driver for 

employees, and when people feel wronged, productive behaviors such as fatigue, boredom, 

absenteeism, etc. occur. All of this paves the way for organizational indifference.  

Methodology: This research is a descriptive survey and an applied one, and the research design 

is survey and content analysis. The data-gathering tool was a questionnaire. To determine the 

total number of samples was determined using the statistical sample is proportional to the 

population size is considered. To analyze the data, descriptive and analytical statistics have been 

used. The case study was determined for our statistical population of 470 librarians and 

employees at the Astan-e Quds Razavi’s Organization for Libraries, Museums, and Document 

Centers. Statistical analyses for the 192 questionnaires were performed in LISREL. 

Findings: The results showed a significant negative relationship between organization 

indifference and organizational belonging and justice, the former being stronger (-.095 
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compared to -0.15). In other words, an increase in organization justice and belonging reduces 

organizational indifference. Indifference is a kind of silent crisis, slow decline, and continuous, 

silent destruction that suppresses creativity and risk-taking, and reduces organizational 

belonging. Organizational justice and organizational belonging are two influential factors in 

organizational indifference. Among the dimensions of organizational justice, distributive justice 

has a significant relationship with the components of organizational indifference such as 

scheduling satisfaction and pay satisfaction. Also, all dimensions of organizational belonging 

have a significant effect on organizational indifference. Organizational participation, with a 

coefficient equal to 81 percent, has the largest impact on the level of organizational indifference. 

Conclusion: This study conducted a comprehensive investigation using different factors in 

order to identify the relationship between and internal organization variables and organizational 

indifference. These findings could be used to improve staff performance. Therefore, the 

administrative director of Astan-e Quds Razavi’s Organization for Libraries, Museums, and 

Document Centers recommended that By paying special attention to the changing 

organizational justice and belonging; provide Terms of to reduce Organizational indifference 

staff in the organization. 
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  چکيده

ساازمان   الت سازمانی و تعلق ساازمانی در باین کتاباداران و کارکناان    تفاوتی سازمانی و ابعاد عدبررسی رابطه بیاین پژوهش با هدف  :هدف

 ها و مرکز اسناد آستان قدس رضوی انجام شد.موزه، هاکتابخانه

تهیه شاده  قبلی  های پژوهشبا استفاده از ای است که  پرسشنامه، هاآوری دادهجمعاین پژوهش از نوع پیمایشی و توصیفی است. ابزار  روش:

ها و مرکاز اساناد آساتان قادس     موزه، هاکتابداران و کارشناسان سازمان کتابخانهو پایایی آن تأیید شد. جامعه پژوهش را تمامی  است و روایی

 .استفاده شده است افزار لیزرل به کمک نرم ها از آمار توصیفی و تحلیلی منظور تجزیه و تحلیل داده  بهاند. رضوی تشکیل داده

که این رابطه در ، باشدتفاوتی سازمانی با تعلق سازمانی و با عدالت سازمانی میدار بی وهش حاکی از رابطه منفی و معنیهای پژیافته ها: يافته

موجاب  ، تفاوتی سازمانی و تعلق سازمانی دارای ضریب بیشتری است. به عبارتی افزایش عدالت ساازمانی و احسااس تعلاق ساازمانی    مورد بی

 شود.تفاوتی سازمانی میکاهش بی

تفاوتی ساازمانی اراهاه داد. ایان راهکارهاا مبتنای بار       راهکارهایی برای کاهش بی پژوهشهای این توان به کمک یافتهدر مجموع می نتايج:

 های مدیران برای افزایش عدالت سازمانی و احساس تعلق سازمانی در بین کارکنان است. تلاش

 

 ها و مرکز اسناد آستان قدس رضویموزه، هاسازمان کتابخانه، تعلق سازمانی، انیعدالت سازم، تفاوتی سازمانیبی ها: هژكليد وا
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 بيان مسئله   مقدمه و

پردازد. رفتار سازمانی این هدف رفتار سازمانی به مطالعه سیستمی ادراکات و رفتار افراد شاغل در سازمان می

تفاوتی بی»(. رفتار 5831، ها را اداره کنند )افجهگروه کند که به مدیران بیاموزد چگونه افراد ورا دنبال می

تفاوتی ویژگی افرادی است که پدیده بی .لکرد سازمان اثرگذار استها و عمکارکنان روی عملکرد آن« سازمانی

، آور و تکراری اشتغال دارند و امیدی برای بهبود و پیشرفت ندارند )میرحسینی زوارهبه مشاغل کسالت

تفاوتی بی، های انسانی متعهد و باانگیزه نیازمندندها به سرمایه(. در رقابت فزاینده امروز که سازمان5831

دهد ها را کاهش می( و انگیزش آن7003، 5پذیری را سرکوب )شاهین پور و متسازمانی خلاقیت و ریسک

 (.7050، )دانایی فرد و اسلامی

های خود امید تحقق هدف یا هدف، آید که شخص پس از ناکامی طولانیتفاوتی هنگامی به وجود میبی

این پدیده  گیری کند.ز منشأ ناکامی خود کنارهخواهد ادهد و میرا در وضعیتی به خصوص از دست می

خود اغلب تسلیم این واقعیت  کار کننده اشتغال دارند و درکسل که به کارهای تکراری و، ویژگی افرادی است

 داشته باشد مدیر باید به خاطر که در محیط کار امید چندانی به بهبود و پیشرفت وجود ندارد. هر، شوند می

توانند بر وجود مشکلات دلالت اند و میهمگی عوارض عجز و ناکامی، تفاوتیتراشی و بیلدلی، که پرخاشگری

تفاوتی نسبت بی، تفاوتی نسبت به سازمانبی، تفاوتی نسبت به مدیرتفاوتی از پنج طریق: بیداشته باشند. بی

زاده و  حسن، فرد رد )داناییگیتفاوتی نسبت به کار صورت میتفاوتی نسبت به همکار و بیبی، به ارباب رجوع

تفاوتی های مختلف بر بیلفهؤ(. با شناخت مناسب از نوع رابطه و نحوه تأثیرگذاری عوامل و م5831، سالاریه

تفاوتی در کارکنان زمینه ایجاد بی، یابند تا با از میان برداشتن این عواملمدیران این امکان را می، سازمانی

چه بهتر اهداف  راستای تحقق هر نتیجه از وجود نیروی انسانی باانگیزه در و در سازمان را از میان برداشته

 سازمانی فیض ببرند. 

هیای فرهنی    یکیی از مهمتیرین گنجینیه   ، ها و مرکز اسناد آستان قدس رضویموزه، هاسازمان کتابخانه

الشموس )ع( و خییل   سمجاوران حرم شم، که خدمات متمایزی به زوار، مکتوب در ایران و جهان اسلام است

منیاب  انسیانی ارزشیمند ایین     ، کند. در پیشانی ارائه خدمات به مراجعانعلاقمندان به دانش و معرفت ارائه می

شده خود را با عشق بر اهل بییت )ع( و خصوصیاح حتیرت رضیا )ع(      سازمان قرار دارند که کیفیت خدمات ارائه

همواره در صیدد ارائیه خیدمات بهتیر و     ، نان سازمان مورد مطالعهاند. با این وجود مدیران و کارکتتمین نموده

رو خیود   شدت رقابتی امروز دارند. از اینه و نیم نگاهی نیز به متمایز بودن و حتور در فتای ب روزتر هستند به

               دگانگیرنی میدیران و تصیمیم  ، داننید. لازم اسیت در ایین راه   های انسانی متعهد و باانگیزه میرا نیازمند سرمایه

 
1  . Shahinpoor & Matt Bernard 
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تفاوتی از مدیریت بی، که با توجه به علل و عوامل اثرگذار بر آن، تفاوتی سازمانی آگاه باشنددر مورد بی نه تنها

تواند میدیران عیالی سیازمان را در میدیریت میؤثرتر منیاب        سازمانی ایشان غافل نشوند. نتایج این پژوهش می

 خلاقیت و اثربخشی کمک نماید.، فزایش تعهدا، ها انسانی و بهبود زندگی کاری آن

 

 مباني نظري

زنی  خطیری   ، های سازمان و عدم درک و تفاهم بین کارکنان و میدیریت سکوت و دلسردی کارکنان به برنامه

عیدم  ، عدم وجود نظیارت ، برخورد گزینشی با تخصص افراد، سالاری برای عملکرد سازمانی است. عدم شایسته

توجهی به  بی، گیری وجود هرم تصمیم، وجود تبعیض، هاتوجه بیشتر به بعتی شغل، نانشناخت نیازهای کارک

  (.5833، تفاوتی است )اسکویی از علل بی، مسائل رفاهی کارکنان و عدم اطلاع کارکنان از نتایج عملکرد خود

پانی   ، د )فیلیدز ها دارعدالت سازمانی مبحثی است که ارتباط تنگاتنگی با عملکرد شغلی افراد در سازمان

ادراک کارکنیان از رعاییت   ، (. عدالت سازمانی به رعایت انصاف در محیط کار و بیه طیور خیاص   7000، 5و چوو

ثیر رفتیار منصیفانه بیر سیایر متغیرهیای رفتیاری کارکنیان اشیاره دارد         أانصاف در محییط کیار و چگیونگی تی    

 نظیران و  عیدالت از جانیب صیاحب    حیداقل سیه نیوع   ، اساس شواهد پژوهشی موجیود  بر .(5110، 7)گرینبرگ

 (. 7050، 8پژوهشگران پذیرفته شده است )نادری و تن آوا

)زینلیی   1ییعنیی عیدالت تیوزیع   ، اولین بعد عمومی پذیرفته شده عدالت، در متون نظری عدالت سازمانی

در دریافیت  ای در عدالت سازمانی است که به عدالت ادراک شیده افیراد   حوزه، (7050، 1فانی و میرکمالی، پور

کامگیاز و   ؛7001، 3واگیداریکار ، هاشیرمیر ، ؛ گپ5131، 6کند )فولگر و کاناواسکینتایج عملکردشان تمرکز می

، ها و کیفیت و کمیت حجیم کیار  های مربوط به ترفیعات و پاداش تصمیم، هاسطح پرداخت (.7055، 3کاراپینار

بیرای   5131(. تیبیات و واکیر در سیال    5133، 1دبرشییل ، والسیتر ، هایی از عدالت توزیعی اسیت )والسیتر  مثال

، ایی روی فرایندهای حل مجادله معرفی نمود. عیدالت روییه  پژوهشرا در  50ای نخستین بار مفهوم عدالت رویه

به عدالت ادراک شده در سنجش عملکرد افراد دلالیت دارد )زینلیی    دومین بعد عدالت سازمانی است که عموماح

که چگونیه   گیری سازمانی و اینهای رسمی تصمیمای اشاره به انصاف رویه الت رویه(. عد7050، دیگرانپور و 
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(. در 7003، 5)جانسون ها و رفتارهای میان فردی مرتبط استکه با شرح رویه، گیرند داردها انجام میاین رویه

هیا را در  نیاب  و پیاداش  م، کید دارد که افراد مسیوول در سیازمان  أبر این نکته ت، 7ای عدالت مراوده، سومین بعد

 (.7057، 8لی وجو، دهند )کراوکنندگان تخصیص میبا توجه به رفتار دریافت، محیط کار

که نه فقط نسبت به سازمان وفادار باشند ، ها در جستجوی کارکنانی هستنداز سوی دیگر امروزه سازمان

ز این حد فراتر رفته و اعتقاد داشته بلکه در جستجوی اعتایی هستند که ا، و نیت ترک آن را نداشته باشند

؛ مائل و 5113، 6؛ پرت7005، 1؛ رد7005، 1ای برای ایجاد انسجام است )اسمیتزباشند سرنوشتشان وسیله

موفقیت ، بینی کننده نتایج کار کارکنان(. پژوهشگران معتقدند که تعلق خاطر کارکنان پیش5117، 3تتریک

 (.7001، 1باربارا و یون ، اشنایدر، ؛ میکی7007، 3و هیسسازمانی و عملکرد مالی است )هارتر 

شمولی )باگازی  های مشخص یک طبقه اجتماعی خودبه تصور فرد از خود برحسب ویژگی ،احساس تعلق

های انسانی  داشتن به برخی دسته یا تعلق، های انسانیها و دستهبودن با مجموعه ادراک یکی، (5133، 50و یی

( اشاره دارد. 5131، 55( و تبیین ضمنی احساس عتویت در گروه )تاج فل و ترنر5131، )آشفورث و مائل

احساس یکی بودن با یک طبقه اجتماعی است؛ تعلق سازمانی به احساس یکی ، گونه که تعلق اجتماعی همان

شود ر میثأپایدار و متمایز آن مت، های محوریکند که از ویژگیبودن یا همانندی اعتا یا سازمان اشاره می

ثیرگذار بر روی احساس تعلق و همانندی أبسیاری بر روی عوامل ت های پژوهش(. 7003، 57)راویشانکار و پان

( و 7001، ؛ لی7001، 51؛ لی و وو5113، 51اسمیت و یوئن، باکمن، ؛ تیلور 7001، 58کارکنان با سازمان )ریکتا

  ( انجام شده است.7001، 56؛ ریکتا و وندیک7001، پیامدهای آن در محیط سازمانی )ریکتا

های ارزش، های سازمانی آشنایی بیشتری دارندکارکنان با هدف، های با فرهن  توانمنددر سازمان

کنند. بنابراین رضایت کارکنان  ها احساس مسوولیت و تعهد میفرهنگی سازمان را قبول دارند و نسبت به آن
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در عملکرد سازمانی و اثربخشی ، علاقه کارکنان منجر شدهبا وجود مدیریت قوی به بهبود روحیه و انگیزش و 

 (.5838، گذارد )علی احمدی آن تأثیر می

وفاداری سازمانی و مشارکت سازمانی است. ، ای شامل اطاعت سازمانیگانهتعلق سازمانی دارای ابعاد سه

ر ساختار معقولی از نظم ها شناسایی و د منظور از اطاعت سازمانی رفتارهایی است که ضرورت و مطلوبیت آن

انجام ، احترام به قوانین سازمانی های اطاعت سازمانی رفتارهایی نظیرو مقررات پذیرفته شده است. شاخص

حمایت از قوانین سازمان است. وفاداری سازمانی نیز وفاداری ، پذیرش ساختار سازمانی، وظایف به طور کامل

کننده میزان فداکاری سازمان در راه  تلف سازمانی است و بیانهای مخسایر افراد و واحدها و بخش، به خود

مناف  سازمانی و حمایت از سازمان است. همچنین مشارکت سازمانی نیز با مشارکت کارکنان در اداره امور 

به اشتراک گذاشتن عقاید خود با دیگران ، توان به شرکت در جلساتیابد که از آن جمله میسازمان ظهور می

 ی به مسائل روز سازمان اشاره کرد.و آگاه

 

 پيشينه پژوهش 

تفاوتی سازمانی در یک بانک خصوصیی  ای تحت نام ارائه الگوی مدیریت بی( در مطالعه5815حقیقی ) کشاورز

تفاوتی کارکنیان منتهیی   به پدیده بی، عدالتی و جو نامناسب رفتار شهروندی سازمانیادراک بی، کند عنوان می

 رابطه دارد.  ، تفاوتی سازمانیعدالت سازمانی به طور مستقیم با پدیده بی شود و ادراکمی

، تفیاوتی سیازمانی  ( در پژوهشی بیه بررسیی رابطیه حماییت سیازمانی ادراک شیده و بیی       5817حریری )

ت و تحقیقیا ، وزارت علیوم  ههای دولتی تابعهای مرکزی دانشگاههای مختلف کتابخانهبخش کتابداران شاغل در

مستقر در شهر تهران پرداخت. نتایج پژوهش وی نشان داد: بین حمایت سیازمانی ادراک شیده و بیروز     فناوری

 .وجود دارد داری معنیمعکوس و  هتفاوتی سازمانی درکتابداران جامعه آماری رابطبی

ه درمیانی منتخیب دانشیگا    -های آموزشیوری از نظر کارکنان در بیمارستان رابطه عدالت سازمانی و بهره 

، محتشیم زاده و محقیق پیور   ، اکبری، محبی فر، احدی نژادعنوان تحقیقی است که توسط  علوم پزشکی تهران

اند. نتایج پژوهش  وری پرداختهها در این پژوهش به بررسی رابطه عدالت سازمانی و بهره( انجام شد. آن5811)

وری سیازمانی رابطیه مثبیت و    و ابعیاد بهیره   میان ادراک افراد از میزان رعایت عدالت سازمانی، ها نشان دادآن

 .معناداری وجود دارد

تفاوتی سازمانی پذیری سازمانی و بی( در پژوهشی به بررسی رابطه جامعه5816زندی و امانی )، قنبری

به کمک پرسشنامه از پرستاران بیمارستان بعثت شهر  پژوهشهای آماری در پرستاران پرداختند. داده

پذیری سازمانی و نشان داد که بین جامعه پژوهشمورد تحلیل قرار گرفت. نتایج و  آوریجم  ،سنندج
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شامل  یپذیری سازمانداری وجود دارد. علاوه بر این دو بعد از جامعهتفاوتی سازمانی رابطه منفی و معنی بی

 تفاوتی سازمانی بودند. دار بیبینی کننده منفی و معنیتفاهم و حمایت همکاران پیش

ی با عنوان بررسی تأثیر عوامل فردی و سازمانی بر تعلق سازمانی کارکنان پژوهش( در 5816لیان )جلی

اطاعت با عوامل سازمانی و فردی را مورد مطالعه قرار  وفاداری و، رابطه اجراء تعلق سازمانی شامل مشارکت

ای است که به شیوه طبقه نفر از کارکنان شرکت گاز استان کرمانشاه 733شامل  پژوهشداد. نمونه آماری 

دهد عوامل سازمانی و عوامل فردی بر تعلق سازمانی تأثیرگذار است. در این  انتخاب شدند. نتایج نشان می

 میان بعد وفاداری تعلق سازمانی بیشتری تأثیرپذیری را از عوامل سازمانی دارد.

زان تعهد سازمانی کارکنان ای به بررسی می در مطالعه، (5816نرگسیان و عبدلی )، ساعدی، نصیری

ای  گیری خوشهگیری از نمونهها با بهره تفاوتی سازمانی پرداختند. آناهواز و رابطه آن با بی آموزش و پرورش

نفر از کارکنان سازمان مذکور را مورد مطالعه قرار دادند. بررسی و تحلیل نتایج نشان داد که بین  578

 داری وجود دارد. تفاوتی سازمانی ارتباط معکوس و معنیی بیهالفهؤهای تعهد سازمانی و م مؤلفه

در پژوهشی با عنوان رابطه رهبری اخلاقی با ، (5813حبیبی و نائینی )، طاهری عطار، زارع نیستانک

ای ابعاد عدالت سازمانی از رابطه رهبری به بررسی نقش واسطه، فساد اداری به نقش میانجی عدالت سازمانی

دهد رهبری نشان می پژوهشاداری در کارکنان شعب بانک ملی شهر تهران پرداختند. نتایج  اخلاقی و فساد

داری دارند. علاوه بر این عدالت سازمانی بر فساد اداری اخلاقی و عدالت سازمانی رابطه مثبت و معنی

 نماید.گری میتأثیرگذار است و رابطه دو متغیر رهبری اخلاقی و فساد اداری را به خوبی میانجی

سازی روابط علی بین احساس عدالت با اعتماد و   ( در پژوهشی به مدل5813حسنی و کبیری )، طالبی

 پژوهشها به کمک پرسشنامه اطلاعات  ان دبیرستانی پرداختند. آنآموز دانشاحساس تعلق به مدرسه در بین 

روش معادلات ساختاری به تحلیل آوری کردند و با استفاده از دوره دبیرستان جم آموز  دانش 180را از 

دار بر ای و توزیعی دارای تأثیر مستقیم و معنیدهد عدالت رویهنشان می پژوهشها پرداختند. نتایج  داده

ای در روابط عدالت احساس تعلق به مدرسه دارند. علاوه بر این اعتماد به عنوان متغیر میانجی نقش واسطه

 کند.فا میای و توزیعی و احساس تعلق ایرویه

بیین  ، با بررسی رابطه همبستگی میان سه مؤلفیه عیدالت سیازمانی دریافتنید     (7005)5چاراش و اسپکتور

( بیا  7007و همکیاران )  7لیم . های عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معنادار و متفیاوتی وجیود دارد  مؤلفه

 
1. Charash & Spector 

2. Lam 
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ای را بیرای سیازه   دالت تیوزیعی و روییه  لفیه عی  ؤدو م، بررسی عدالت سازمانی در دو کشور هن  کن  و آمریکا

 عدالت سازمانی به کار گرفتند.

( نقش انگیزش درونی به عنوان یک واسطه در رابطه بین عیدالت  7003) 5کلکویت و اسکات، فیلان، زاپاتا

بینیی کننیده عملکیرد شیغلی     پیش، ایسازمانی و عملکرد شغلی را آزمون نمودند. نتایج نشان داد؛ عدالت رویه

ای بیا  ارتبیاط قابیل ملاحظیه   ، ایر مقابیل عیدالت میراوده   د. شودو این رابطه با انگیزش درونی تعدیل می است

گیری به عنوان ییک  کند که وجود رویه عادلانه در تصمیمضمناح بیان می. انگیزش درونی یا عملکردشغلی ندارد

   .بخشدانگیزش درونی را در بین کارکنان بهبود می، وسیله بالقوه

خود همبستگی بالایی را در رابطه بین تعهد و عدالت سیازمانی بیه    پژوهش( در 7001) 7وانی و پورعزتال

تواند منجر بیه تعهید   می، اند که تلاش در برقراری عدالت سازمانیها به این نتیجه اشاره کردهدست آوردند. آن

 ز است. آفرینی فعالانه سازمان در این راستا مهم و کارساکارکنان شود و نقش

، رابطه مثبت قابل توجه بین عدالت و تعهد، اند( انجام داده7057) 8دیگری که نظیم و شاهید پژوهشدر 

ای و توزیعی را در ایجاد سطح بالایی از تعهید  توجه ویژه به ابعاد عدالت رویه هاگرفته است. آن یید قرارأمورد ت

 اند. توصیه کرده

رتباط میان عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی به این نتیجه در بررسی ا، (7057) 1وان و سمارک

دار  یکه میان عدالت توزیعی با رفتار شهروندی سازمانی و برخی ابعیاد آن ارتبیاط مثبیت و معنی    ، دست یافتند

 وجود دارد.

ب در تفاوتی سازمانی و راهبردهای مناسی با عنوان عوامل مؤثر بیپژوهش( در 7056) 1احمدی و فتاحی

ها به کمک تووری داده بنیاد و با  تفاوتی سازمانی پرداختند. آنشرکت ارتباطات زیرساخت به شناسایی علل بی

های کاهش انگیزه، های افراداستفاده از نظرات خبرگان به این نتیجه رسیدند که فقدان توجه به شایستگی

از مهمترین علل ، سیستم جبران خدماتعدم وجود ، هاگیریعدم مشارکت کارکنان در تصمیم، کارکنان

 تفاوتی در سازمان است.پیدایش بی

 3رفتار تفاوتی و کاهلی کارکنان در مقابل مدیران بد( پژوهشی را با عنوان بی7053) 6ژان  و فرانکل

ماه  8های شانگهای چین را در مدت خود رفتار کارکنان در مجموعه رستوران پژوهشها در انجام دادند. آن

 
1. Pzapata, Phelan, Colquitt & Scott  

2. Alvani & Puorezat 

3. Nazim & Shahid 

4. Wan & Semarak 

5. Ahmadi & Fattahi 

6. Zhang & Frenkel 

7. Abusive 
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سبب بروز ، تفاوتی در کارکنانرفتار با القاء بی ورد مطالعه قرار دادند. نتایج حاکی از آن است که مدیران بدم

 شوند.ها می ناامیدی آن سرانجامرفتارهای ناهنجار در کارکنان و 

ثیر عدالت سازمانی بر رفتار مثبت أخود به بررسی ت پژوهش( در 7053) 1و بای 8هائو، 7چن، 5پان

دانند و بر این ساز بهبود عملکرد فردی و سازمانی میها رفتار سازمانی مثبت را زمینهنی پرداختند. آنسازما

ای دارای تأثیرات عدالت توزیعی و عدالت مراوده، ایعدالت رویه، گانه خودباورند که عدالت سازمانی با ابعاد سه

 11نفر از کارکنان  7166طریق پرسشنامه از بین از  پژوهشهای داری بر این رفتار است. دادهمثبت و معنی

 آوری و مورد تحلیل قرار گرفت. شرکت تولیدی جم 

با عنوان آیا عدالت سازمانی موجب کاهش یا افزایش  پژوهش( در یک 7051) 6و یورر 1اوزساهین

های داختند. دادهاندیشی سازمانی پربه بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر ناهم، شودمی 3اندیشی سازمانی ناهم

آوری شد. نتایج حاکی نفر از کارکنان یک خودرو سازمانی در ترکیه جم  501به کمک پرسشنامه از  پژوهش

اندیشی ناشی از اندیشی سازمانی داشت. ناهمای و توزیعی بر ناهمدار عدالت رویهاز تأثیرات مثبت و معنی

 ای دارد.دار با عدالت مراودهمعنیاختلاف نظر با مدیران ارشد دارای ارتباط مثبت و 

تفاوتی سازمانی و عدالت سازمانی دهد که موضوع بیهایی که در بالا اشاره شد نشان میبررسی پیشینه

تفاوتی سازمانی و اما پژوهش خاصی که به رابطه اجزاء بی، مختلف مورد توجه قرار گرفته است های پژوهشدر 

انجام نشده است. ، گرا بپردازددر مورد یک سازمان خدمات محور مأموریت عدالت سازمانی و تعلق سازمانی را

وفاداری و مشارکت سازمانی( در کاهش ، با مشخص شدن نقش تعلق سازمانی با ابعاد گوناگون خود )اطاعت

جرای تفاوتی سازمانی جلوگیری نمایند و تمهیدات لازم جهت اتوانند از بروز بیمدیران می، تفاوتی کارکنانبی

 عدالت و افزایش تعلق سازمانی را انجام دهند.

 

 هاي پژوهش  فرضيه

 . دارد داری وجود یمنفی و معن هتفاوتی سازمانی رابطبین عدالت سازمانی و بی فرضیه اصلی اول:

 داری وجود دارد. یتفاوتی سازمانی رابطه منفی و معن: بین عدالت توزیعی و بی5فرضیه فرعی

 داری وجود دارد. یتفاوتی سازمانی رابطه منفی و معنای و بیعدالت رویه: بین 7فرضیه فرعی

 
1. Pan  

2. Chen 

3. Hea 

4. Bi 

5. Ozsahin 

6. Yurur 

7. Organizational Dissent 
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 وجود دارد. داری معنیتفاوتی سازمانی رابطه منفی و ای و بی: بین عدالت مراوده8فرضیه فرعی

 

 . دارد وجود داری معنیمنفی و  هتفاوتی سازمانی رابطبین تعلق سازمانی و بی فرضیه اصلی دوم:

 وجود دارد. داری معنیتفاوتی سازمانی رابطه منفی و بین اطاعت سازمانی و بی :1فرضیه فرعی

 وجود دارد. داری معنیتفاوتی سازمانی رابطه منفی و : بین وفاداری سازمانی و بی1فرضیه فرعی

 وجود دارد. داری معنیتفاوتی سازمانی رابطه منفی و : بین مشارکت سازمانی و بی6فرضیه فرعی

 

 يرها و ارائه الگوي اوليه تعيين متغ

تفیاوتی سیازمانی    با مرور متون مرتبط با پیژوهش متغیرهیای اثرگیذار بیر بیی      جهت تدوین مدل اولیه پژوهش

رفتیار شیهروندی   ، رضایت شیغلی ، تعلق سازمانی، شناسایی شدند. این متغیرها عبارت بودند از عدالت سازمانی

باز تدوین گردیید.   پرسشبا ده  ی شده یک مصاحبه ساختار یافتهبا استفاده از این متغیرهای شناسای سازمانی.

ها و مرکز اسناد آستان قدس رضوی صورت گرفیت و در   موزه، ها نفر از مدیران سازمان کتابخانه 80مصاحبه با 

تفیاوتی سیازمانی میورد     دو متغیر عدالت سازمانی و تعهد سازمانی به عنوان متغیرهای اثرگیذار بیر بیی    ،نهایت

متغیرهیای اصیلی و فرعیی     5 ش واق  شد و مدل اولیه پژوهش بر این اسیاس تیدوین گردیید. در جیدول    پذیر

  تفاوتی سازمانی آورده شده است. اثرگذار بر بی

 

 هاي مقياس گزينه       مقياس   

 
 

 اطاعت سازماني

 رعایت قوانین و مقررات سازمانی - 
 ها با توجه به منابع سازمانی انجام مسئولیت - 
 های شغلی( )شرح شغل و سیاست پذیرش الزام ساختار سازمانی - 
 قوانین رسمی سازمان حمایت و طرفداری از - 

 

 وفاداري سازماني 

 بیرونی سازمان تصویر بهبود های غیرموظف به منظور انجام فعالیت - 
 های مختلف زمان و مکان، حمایت از هویت سازمان در شرایط - 

 و سازمان به عنوان یک کل مدیران احساس وفاداری به - 

 

 مشاركت سازماني

 های آموزشی غیراجباری  حضور در جلسات و کلاس - 
 به منظور بهبود سازمان اراهه پیشنهاد و تشویق و حمایت همکاران در اراهه پیشنهاد - 

 ایت مراجعین از ساعات کاری به منظور جلب رض های بیشتر و کارکردن بیشتر قبول داوطلبانه مسئولیت - 

 
 

 

 عدالت توزيعي

       بندی کار رضایت خاطر از زمان - 
 رضایت از میزان پرداختی در قبال کار - 
  حجم کار عادلانه پنداشتن -
 های دریافتی عادلانه پنداشتن پاداش -

تفاوتي  متغيرهاي اصلي و فرعي اثرگذار بر بي. 9جدول 

 سازماني
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 مدل مفهومي پژوهش .9شکل 

 

 

 

 های کاری منصفانه پنداشتن مسئولیت -

 
 

 

 اي عدالت رويه

 نه مدیر سازمانغیرمغرضا یها گیری اعتقاد به تصمیم -
 گیری های کارکنان قبل از تصمیم از نگرانی اعتقادبه آگاهی مدیر -

 اعتقاد به اطلاعات صحیح وکامل مدیر در تصمیمات رسمی -
 اعتقاد به آگاهی کامل و روشن کارکنان از تصمیمات اخذ شده مدیر  -
 های کارکنان در تصمیمات شغلی ثیر نظرات و دیدگاهأاعتقاد به ت -
 به چالش کشیدن یا درخواست تجدیدنظر در تصمیمات مدیر  عتقاد به اجازه کارکنان درا -

 
 

 

 

 

 اي  عدالت مراوده

 

 

 گیری درباره شغل کارکنان  زمان تصمیم احساس رضایت از مهربانی مدیر در -
 گیری درباره شغل کارکنان  زمان تصمیم احساس رضایت از عزت و احترام مدیر در -

 ها گیری درباره شغل آن زمان تصمیم در به نیازهای کارکنان توجه مدیر یت ازاحساس رضا -
 گیری درباره شغل کارکنان در زمان تصمیم احساس رضایت از صادقانه بودن رفتار مدیر -
 گیری درباره شغل کارکنان زمان تصمیم احساس رضایت از نگرانی مدیر نسبت به حقوق کارکنان در -
 ه بحث گذاشتن تصمیمات مرتبط با شغل کارکنانب احساس رضایت از -
 برای تصمیمات اخذ شده درباره شغل کارکنان  احساس رضایت از توجیه مدیریت سازمان -
 احساس رضایت از توضیحات مدیریت سازمان در تغییر دیدگاه شخصی -
 احساس رضایت از توضیحات مشخص و قابل درک مدیریت در مورد تصمیمات شغلی  -

تعلق 

 سازماني

 اطاعت سازماني

مانيوفاداري ساز  

 مشاركت سازماني

عدالت 

 سازماني

تفاوتي بي

 سازماني

 عدالت مراوده اي

 عدالت توزيعي

 عدالت رويه اي

 به ارباب رجوع

 به مدير 

 به سازمان

 به همکار 

 به کار 
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 روش پژوهش 

 های پژوهشاز لحاظ هدف در دسته  ،باشدتوصیفی از نوع مطالعات همبستگی می پژوهش حاضر،روش 

 . اجرا شده استکاربردی قرار دارد و از نظر اجرا به شکل میدانی 

ها و مراکز اسناد به موزه، هارا کلیه کتابداران و کارشناسان سازمان کتابخانه پژوهشجامعه آماری این 

نفر است که  517 ،با توجه به فرمول تعیین حجم نمونه پژوهشاند. نمونه آماری نفر تشکیل داده 130تعداد 

  اند.به صورت تصادفی ساده انتخاب شده

ای که اطلاعات با مطالعه آوری اطلاعات از دو طریق انجام یافته است. نخست روش کتابخانهجم 

ها انجام گرفت و دوم روش میدانی است که در این بخش اطلاعات به مقالات و پایان نامه، مجلات، ها کتاب

پرسشنامه توزی  شد که با توجه به دسترسی  517آوری شده در مجموع وسیله پرسشنامه از نمونه جم 

الت سازمانی توسط گردید و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. پرسشنامه عدآوری ها جم محققین همه آن

باشد که ای لیکرت میاساس مقیاس پنج گزینه بر پرسش 70( تهیه شده و شامل 5118فیلسوف و مورمن )

 باشد.ای میو عدالت مراوده ایعدالت رویه، بعد عدالت توزیعی 8شامل 

نده ابعاد ( و در برگیر5816جلیلیان ) پژوهشو برگرفته از  پرسش 50پرسشنامه تعلق سازمانی نیز شامل 

 88تفاوتی سازمانی نیز به کمک پرسشنامه مشارکت و وفاداری سازمانی است. متغیر بی، اطاعت سازمانی

 گیری شده است. ( اندازه5831دانایی فرد و همکاران ) پرسشی

ها  های استاندارد و مورد سنجش قرار گرفته روایی آنتوسط پرسشنامه پژوهشآن که متغیرهای با وجود 

به منظور بررسی روایی محتوا از روایی سازه )تحلیل عاملی  ؛مربوط مورد تأیید قرار گرفته است های هشپژودر 

  آمده است. 8که نتایج در جدول ، تأییدی( استفاده شد

درصد( و بارهای عاملی استاندارد شده حاکی از  1داری آزمون )و سطح معنی (sig)داری مقادیر معنی

های مربوط است. برای سنجش پایایی ابزار پژوهش از ضریب آلفای کرونباخ یین مؤلفهها در تبتوانایی شاخص

 آمده است.  1استفاده شده است که نتایج حاصل از آزمون در جدول 

ها و آمار استنباطی از نتایج حاکی از پایایی مناسب پرسشنامه است. همچنین برای آزمون فرضیه

 ه شده است.استفاد LISRELو  SPSSافزارهای  نرم
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 هاي پژوهش یافته

آمیده   7توزی  فراوانی و درصدهای مربوط به هر یک از متغیرهای جمعیت شناختی پاسخ دهندگان در جدول 

 است.

 
 توزيع فراواني و درصدهاي متغيرهاي جمعيت شناختي .2جدول

 
 

سیال   50ن بییش از  دهنیدگا درصد پاسیخ  30یکسان و بیش از  ترکیب زن و مرد تقریباح، شودملاحظه می

اند. همچنین از لحاظ مدرک تحصیلی در سطح قابل قبولی قیرار دارنید و لیذا نمونیه اخیذ      سابقه خدمت داشته

 کند.  ها ایجاد نمیها اریب خاصی در دادهها از آنشده نمونه معرف بوده و اخذ داده

 
 تحليل عاملي تأييدي )روايي سازه( .9جدول 

 مؤلفه متغير سؤال
بار 

 عاملي

عدد 

 داري معني
 مؤلفه متغير سؤال

بار 

 عاملي

عدد 

 داري معني
9 

ی
مان

ساز
ت 

دال
ع

 

ی
زیع

 تو
ت

دال
ع

 

۱9/۱ 9۱/۱ 99 

ی
ب

 
ی

مان
ساز

ی 
اوت

تف
 

ی
ب

 
دیر

ه م
ی ب

اوت
تف

 

9۱/۱ 31/9 

3 ۱3/۱ 6۱/5 93 92/۱ 12/۱ 

9 32/۱ 63/9 99 99/۱ 22/9 

۱ 22/۱ 39/9۱ 9۱ 22/۱ 92/93 

5 9۱/۱ 15/9 95 25/۱ 69/99 

6 

یه
رو

ت 
دال

ع
 

ی
ا

 

9۱/۱ 99/9 96 65/۱ 69/1 

2 16/۱ 1۱/9۱ 92 23/۱ 91/9۱ 

9 ۱9/۱ ۱1/۱ 99 62/۱ 19/1 

1 9۱/۱ 11/9 91 2۱/۱ 6۱/9۱ 

9۱ 5۱/۱ 5۱/2 ۱۱ 63/۱ ۱3/1 

99 99/۱ 55/9 ۱9 

ی
ب

 
وع

رج
ب 

ربا
ه ا

ی ب
اوت

تف
 

62/۱ 59/1 

93 

مرا
ت 

دال
ع

ده
و

 
ی

ا
 

6۱/۱ 12/9 ۱3 59/۱ 15/6 

99 ۱3/۱ 39/۱ ۱9 2۱/۱ 3۱/9۱ 

9۱ 91/۱ ۱9/5 ۱۱ 65/۱ 39/1 

95 ۱3/۱ 3۱/۱ ۱5 91/۱ 95/5 

96 9۱/۱ 21/93 ۱6 36/۱ 99/9 

92 39/۱ 16/3 ۱2 

ی
ب

 
ی 

اوت
تف

ان
زم

سا
ه 

ب
 

6۱/۱ 31/2 

99 95/۱ 91/93 ۱9 95/۱ ۱۱/۱ 

91 91/۱ ۱۱/3 ۱1 91/۱ 91/۱ 
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3۱ 96/۱ 66/۱ 5۱ ۱9/۱ 99/۱ 

39 

ی
مان

ساز
ق 

تعل
 

ت
اع

اط
 

96/۱ 6۱/9۱ 59 ۱9/۱ 19/۱ 

33 92/۱ 39/5 53 5۱/۱ 23/5 

39 59/۱ ۱1/9 59 

ی
ب

 
ه 

ی ب
اوت

تف

کار
هم

 

99/۱ 55/9 

3۱ 11/۱ ۱1/91 5۱ 2۱/۱ 51/9۱ 

35 

ی
دار

وفا
 

5۱/۱ 3۱/2 55 69/۱ 93/9 

36 59/۱ 29/2 56 ۱3/۱ ۱۱/6 

32 19/۱ 9۱/96 52 
ی

ب
 

کار
ه 

ی ب
اوت

تف
 

25/۱ ۱2/99 

39 

ت
رک

شا
م

 

19/۱ 36/9 59 6۱/۱ 93/1 

31 95/۱ 39/۱ 51 6۱/۱ 69/9 

9۱ 31/۱ 51/9 6۱ 9۱/۱ 99/9 

 
69 26/۱ 9۱/99 

63 62/۱ 11/1 

 

افزار لیزرل انجام  معادلات ساختاری و با کمک نرم سازی نتایج تحلیل عاملی تأییدی که با استفاده از مدل

 های پرسشهای مربوطه از جمله ها با مؤلفه شاخصداری روابط میان تعدادی از  دهنده عدم معنینشان، شد

از   تر بزرگ ها پرسشها یا  برخی از شاخص (sig)داری  بود. به دلیل این که مقادیر معنیعدالت  مربوط به متغیر

دارای مقادیر کوچکی ، ( هستند و همچنین بارهای عاملی استاندارد شده01/0) آزمون ارید معنی سطح

ها کنار گذاشته از تحلیل، باشدهای مربوطه میها در تبیین مؤلفه عدم توانایی شاخص  دهنده که نشان، هستند

 سشنامه اطمینان حاصل شد.از روایی پر، دار بودند یکه دارای بار عاملی غیرمعن هایی پرسشبا حذف اند. شده

 
 پايايي )ضرايب آلفاي كرونباخ( .1جدول                   

 آلفاي متغير آلفاي مؤلفه تعداد سؤال مؤلفه متغير

 عدالت سازمانی

 ۱6/۱ 9 عدالت توزیعی

 5۱/۱ 9 ای عدالت رویه 9۱/۱

 62/۱ 2 ای عدالت مراوده

 تعلق سازمانی

 93/۱ ۱ اطاعت سازمانی

 2۱/۱ 9 وفاداری سازمانی 91/۱

 6۱/۱ 9 مشارکت سازمانی

 تفاوتی سازمانی بی

 95/۱ 9 تفاوتی به مدیر بی

13/۱ 

 61/۱ 6 تفاوتی به ارباب رجوع بی

 52/۱ 5 تفاوتی به سازمان بی

 6۱/۱ 9 تفاوتی به همکار بی

 93/۱ 5 تفاوتی به کار بی
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ییا مسیاوی     تیر  بیزرگ  پژوهشکرونباخ برای هر سه متغیر اصلی دهد که ضریب آلفای  نشان می 1جدول 

در ادامیه میدل سیاختاری و     .گییرد  پایایی پرسشنامه مورد تأیید قرار میی ، بخش است. لذا بوده و رضایت 30/0

 آزمون فرضیه آمده است.

 

 

 هاي اصلي( مدل ساختاري اول )آزمون فرضيه. 2شکل 

 

 
 هاي فرعي( ضيهمدل ساختاري دوم )آزمون فر. 9شکل 
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 هاي برازندگي مدل شاخص .1جدول 

 مقادير مدل دوم مقادير مدل اول مقدار مطلوب شاخص

 96 36 - (dfدرجه آزادی )

χکای اسکوهر )
2) - 21/69 92/۱9 

χ) کای اسکوهر بهنجار
2 ،df) 519/9 296/9 9از  تر کوچک 

 16/۱ 1۱/۱ 1۱/۱از   تر بزرگ GFI)) نیکوهی برازش

 11/۱ 19/۱ 1۱/۱از   تر بزرگ (CFI) ازش تطبیقیشاخص بر

 ۱3۱/۱ ۱31/۱ ۱1/۱از  تر کوچک ((RMRمانده  ریشه میانگین مربعات باقی

 ۱52/۱ ۱69/۱ ۱1/۱از  تر کوچک (RMSEAمیانگین مربعات خطای برآورد )  ریشه

 

ها  این شاخص له های برازش مدل نیز در وضعیت خوبی قرار دارند؛ از جم شاخص، دهدنشان می 1جدول 

2χ)دو به درجه آزادی  نسبت کی df) شده  115/5و برای مدل دوم برابر  356/5که برای مدل اول ، است

های اول و  نیز برای مدل (RMSEA)مقدار میانگین مجذور خطاها ، است. همچنین 8که کمتر از مقدار مجاز 

شاخص برازش تطبیقی است.  01/0و کمتر از مقدار حداکثر مجاز  013/0و  068/0دوم به ترتیب با مقادیر 

شود که  میمشاهده ، است  تر بزرگ 10/0که از مقدار مطلوب  11/0و  13/0، نیز در مدل اول و دوم به ترتیب

گیرد و قرار می تأییدبنابراین اعتبار مدل ارائه شده مورد ، های ساختاری مطلوب است های برازش مدل شاخص

 توان نسبت به آزمون فرضیات اقدام کرد. ها میا استناد به ضرایب درون آنب

 
 پژوهشآزمون فرضيات  .6جدول 

 نتيجه آزمون داري معنيعدد  ضريب اثر رابطه فرضيه
 تأیید فرضیه -۱۱/۱ -3۱/۱ تفاوتی سازمانی بی عدالت سازمانی  9اصلی 

 تأیید فرضیه -99/99 -92/۱ تفاوتی سازمانی بی تعلق سازمانی  3اصلی 

 تأیید فرضیه -99/3 -95/۱ تفاوتی سازمانی بی عدالت توزیعی  9-9

 تأیید فرضیه -99/3 -3۱/۱ تفاوتی سازمانی بی ای  عدالت رویه 9-3

 تأیید فرضیه -23/3 -33/۱ تفاوتی سازمانی بی ای  عدالت مراوده 9-9

 تأیید فرضیه -99/9 -31/۱ تفاوتی سازمانی بی اطاعت سازمانی  3-9

 تأیید فرضیه -۱9/3 -99/۱ تفاوتی سازمانی بی وفاداری سازمانی  3-3

 تأیید فرضیه -۱2/2 -۱9/۱ تفاوتی سازمانی بی مشارکت سازمانی  3-9

 

 گيري بحث و نتيجه

ازمانی در تفیاوتی سی  گذار در بیثیرأعدالت سازمانی و تعلق سازمانی دو عامل ت، های پژوهش نشان داد کهیافته

عیدالت  ، ها و مرکز اسناد آستان قدس رضوی هستند. از میان ابعیاد عیدالت سیازمانی   موزه، هاسازمان کتابخانه
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بیا   داری معنیی بندی کار و رضایت از میزان پرداختیی و... ارتبیاط   هایی همچون رضایت از زمانلفهؤتوزیعی با م

تفیاوتی  ای( بر بیای و عدالت رویهسازمانی )عدالت مراوده تفاوتی سازمانی دارند. همچنین سایر ابعاد عدالت بی

( نیز نشان داد؛ ادراک عدالت سازمانی به طور مسیتقیم بیا پدییده    5815کشاورز حقیقی ) ثیر دارند.أسازمانی ت

و نییز   (7003، ؛ پاپاتیا 7057، نظییم و شیاهید  نتایج پژوهش با نتایج پیژوهش ) رابطه دارد. ، تفاوتی سازمانیبی

 ( هم راستاست.  7005، یج پژوهش )چاراش و اسپکتورنتا

مشیارکت سیازمانی بیا ضیریب     ، ثیر دارند و در این مییان أتفاوتی سازمانی تهمه ابعاد تعلق سازمانی بر بی

( نییز بیا ارائیه    5831) تفاوتی سازمانی داراست. طبرسا و رامین مهرثیر را در میزان بیأبیشترین ت -35/0مسیر

نشان دادند رابطه بین اطاعت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی معنادار ، شهروندی سازمانیمدلی برای رفتار 

 تنهیا  نیه  کنید کیه  می آگاه را هاکتابخانه مدیران، در کتابداران سازمانی تفاوتیثر بر بیؤمطالعه عوامل م است.

 طرییق  از کارکنیان  وابسیتگی  و کیارایی  افزایش موجب و است مؤثر مناسب رفتارهای ایجاد در افراد مشارکت

 وریبهیره  رفیتن  بیالا  در، انگیزه افزایش و تفاوتی بی کاهش با بلکه، شودمی سازمان در مطلوب رفتارهای بروز

 بود.  خواهد مؤثر نیز سازمان

 هیا آن بیه  زیرا، دارد بسیاری اهمیت هاکتابخانه سرپرستان و مدیران برای تأثیری چنین وجود از آگاهی

 هیای ازسیرمایه  یکیی  نیز کتابداران و است سازمان هر هسرمای مهمترین انسانی نیروی چون ند کهکمی تأکید

 سرنوشت و در آینده را نسبت به سازمان خود احساس تعلق خاطر کنند و خود باید، هستند هاکتابخانه اصلی

 در این گیرد.نمی شکل نکارکنا در سازمان امور به نسبت تفاوتیبی حس ترتیب این به .بدانند شریک سازمان

 بیه  نهیادن  حرمیت  بیا  شود کیه می پیشنهاد، بررسی مورد همدیران جامع ویژه به، هاکتابخانه مدیران به زمینه

، شیغلی  پیشیرفت  امکانیات  آوردن فیراهم ، زاساسیتر  و سخت شرایط در از آنان حمایت، کتابداران هایدیدگاه

مسییر   نظام و تدوین ارزیابی هایشاخص دقیق تعیین و کنانکار روانی بهداشت و کار محیط سلامت به توجه

 .کنند کمک اراندکتاب تفاوتی سازمانی دربه کاهش میزان بی، سالاریشایسته براساس اعتا شغلی ارتقای

ها پیشنهاد تفاوتی سازمانی در سازمان کتابخانهبا توجه به رابطه منفی و معنادار عدالت سازمانی و بی

عدالتی ادراک از بی که، ای صورت گیردتوزی  پاداش و ارتقاء شغلی به گونه، های جبران خدمات هشود برناممی

ها و مرکز اسناد موزه، هادر سازمان شکل نگیرد. وجود چندین نوع قرارداد استخدامی در سازمان کتابخانه

گیرد. وجود تی سازمانی شکل میتفاوسازد و در نتیجه بستر بیگیری این ادراک فراهم میزمینه را برای شکل

های شناختی عاطفی و واکنش ،صداقت و احترام( که اجزاء عدالت تعاملی هستند، ارتباطات سازنده )ادب

 تفاوتی خواهد شد.موجب کاهش بی ،دهد و در نهایترفتاری کارکنان را شکل می
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از این رو پیشنهاد ، شودیتفاوتی سازمانی ماز سوی دیگر احساس تعلق سازمانی نیز موجب کاهش بی

پیگیری وضعیت ، پرسی روزانهشود فتای حمایتی درون سازمانی ایجاد شود به عنوان مثال یک احوالمی

گیری این فتای حمایتی شود. از این تواند موجب شکل نوزاد تازه متولد شده و پیگری وام درخواستی و... می

گیری و وضوح نقش موجب ت افراد در فرایند این تصمیمیابد. مشارککاهش می یتفاوتی سازمانطریق بی

 شود.تفاوتی میوفاداری و در نتیجه کاهش بی، بستگیافزایش دل

 

 منابع 
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