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مقدمه
صوصی و چه دولتی، کاستن از هاي امروزي، چه خیکی از روندهاي رو به گسترش در سازمان

ویژه در مشاغل هاي پرسنلی، بهبا توجه به اینکه هزینه. هاي مختلف استاي به شیوهفشار هزینه
سازي از راه دهد، کوچکهاي شرکت را تشکیل میخدماتی، بخش مهمی از مجموعه هزینه

در .هاستدر سازمانکاستن نیروي انسانی و چابک و منعطف کردن سازمان ازجمله اقدامات رایج
الخصوص سازي به یکی از مسائل مهم و چالشی اغلب کشورها علیهاي اخیر خصوصیسال

به همین دلیل تحقیقاتی براي بررسی جوانب و ابعاد . شده استتوسعه تبدیلکشورهاي درحال
ها ولتمعمولاً د. مسئله در این زمینه چه در ایران و چه در خارج از کشور در حال انجام است

ها و صنایع تر سازمانوري، ارتقاي چابکی و کارایی بیشسازي را با انگیزه افزایش بهرهکوچک
در بسیاري از . کنددهند، ولی تجربه بسیاري از کشورها چنین پیامدهایی را تأیید نمیانجام می

رضایت و تبع آن تعدیل منجر به کاهش انگیزه کارکنان، عدم سازي و بهموارد اجراي خصوصی
.تعهد شغلی و در برخی موارد خروج از خدمت کارکنان بازمانده شده است

باشد، شاید بتوان گفت که پیامدهاي تعدیل این نکته مهم بیانگر یکسان نبودن نتایج تعدیل می
ي اجراي تعدیل، ادراك همچنین علاوه بر شیوه.ي اجراي آن متفاوت خواهد بودبا توجه به شیوه

دربسیاريتحقیقات. باشدي تعدیل هم حائز اهمیت میرکنان نسبت به شیوهو ذهنیت کا
ازحاکیکهسازي،کوچکسازي،خصوصیمنفیومثبتمورد آثاردردنیاصنعتیکشورهاي

افسردگی،احساسي کاري،روحیهکاهشوهاسازمانبرايتغییراتایناقتصاديافزایش آثار
1بروك ،کوپر(گردیده استکارکنانروانیوجسمیهايبیماريافزایش حتیوروانیفشارهاي

سازي که را براي توصیف تأثیرات کوچک"سندرم بازماندگی"نوئر اصطلاح . دیوید م. )2004،
هاي بازماندگی را شامل ترس و ناامنی؛ نوئر نشانه. تواند در افراد به وجود آید به کار برد می

عدالتی، خیانت و نگی، افسردگی و احساس گناه؛ احساس بیتناامیدي، رنجش و آشفتگی؛ دل
توسطاولین باربرايمدیریتیمطالعاتدراصطلاحاین). 2004فونگ ،کلینر،(داندبدگمانی می

احساس گناه اصطلاحی است که براي توصیف .استشدهقرارگرفتهمورداستفادهبروکنر
احساس . اندبا حوادث وحشتناکی مواجه شدهروند که در زندگی خود تجربیات افرادي بکار می

دراك )2،2015کامینگ(عدم شایستگی و تأسف تجربیات معمول افراد بازمانده بوده است
1. burke and cooper
2. cumming
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با توجه به . کارکنان از عدالت میتواند یکی از عوامل موثر در ایجاد این احساس در کارکنان باشد
سازي، انجام تحقیقاتی در رابطه یبراي خصوص44هاي دولت و حاکمیت در راستاي اصل تلاش

نیروي انسانی مازاد «هر چند داستان .گرددهاي واگذاري به بخش خصوصی دوچندان میبا چالش
عنوان چالشی مهم در این صنعت مطرح است، با این حال تا به امروز به» در خودروسازي ایران

رسد مسوولان، از ورود به آن پرهیز نظر میراهکارهایی عملی براي حل این چالش، اجرا نشده و به
توسعه هايشاخصخودرو سازي یکی از صنایعی است که به دلیل اهمیت خود از جمله. دارند

.یافتگی کشورها محسوب می شود
است،موجودطی آخرین گزارشی که از جایگاه کشورمان در صنعت خودرو سازي دنیا

ودرو سازي یک صنعت استراتژیک در هر خ.استایرانبهمتعلقصنعتاینشانزدهمرتبه
اخیر ورود بی رویه قطعات چینی، تولید داخلی را هايسالدراماشود،کشوري محسوب می

قطعات چینی به دلیل داشتن سود زیاد براي واردکنندگان، بر مشکلات . زیر سوال برده است
دیگر عدم پرداخت از سوي.صنعت دامن زده و تولید داخلی را با رکود مواجه کرده است

مطالبات قطعه سازان توسط شرکت هاي بزرگ خودرو ساز که محصولات خود را به صورت 
پیش فروش به مشتریان عرضه می کنند و فشار بانک ها براي بازپرداخت تسهیلات،توان ادامه 

اخیرا تعدادي.ورشکستگی قرار داردهفعالیت از قطعه سازان را گرفته و این صنعت در آستان
هاي تولید کننده قطعات خودرو به دلیل عدم وصول مطالبات میلیاردي خود از از شرکت

شرکت هاي بزرگ خودرو سازي کشور توان ادامه فعالیت را از دست داده و دست به تعدیل 
ز طرفی حقوق کارگران و رسیدگی به انیروي انسانی و کاهش خطوط تولید خود زده اند

هاي خود مجبور به ول دارد که این کارخانجات براي صرف هزینهامورات کارخانه نیاز به پ
ه همین ب.اند تا از این طریق بتوانند به اصطلاح خود را سرپا نگاه دارندهاي کلان شدهاخذ وام

زیرا توان شدنددلایل کارخانجات قطعات خودرو مجبور به تعدیل بسیاري از کارگران خود 
لذا در این تحقیق که در یکی از شرکت هاي قطعه سازي .د نها را نداشته اپرداخت حقوق آن

که در آن تعدیل نیرو صورت گرفته سعی بر آن داریم تا با درنظرگرفتن احساس گناه به 
تواند میعنوان متغیر محوري بررسی کنیم که آیا ادراك کارکنان از عدالت در تعدیل نیرو

تواند بر تمایل به ین احساس آنان آیا میاحساس گناه در آنان شود و همچنین اموجب ایجاد
.ترك خدمت کارکنان مؤثر باشد یا خیر 
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مبانی نظري تحقیق 
کارفرمایان به دنبال1980و اوایل سال 1970ي از زمان رکود اقتصادي از اواخر دهه

ها از طریق حذفهاي کارفرمایان کاهش هزینهها بودند یکی از راههایی براي کاهش هزینهراه
سازي سازمان یکی از باشد کوچکهاي شغلی کارکنان در شرکت خود میتعدادي از موقعیت

. گرددمباحث ساختار سازمانی است که گاهی تحت عنوان تعدیل نیروي کار نیز مطرح می
ویژه زمانی که ها بهسازي مبحث جدیدي در سازمان نیست و از گذشته، شرکتکوچک

عمده اهداف . کردندکار میافت، اقدام به کاهش نیرويیشان روند نزولی میسودآوري
قبول سودآوري ها ، ارتقاي کارایی و حفظ سطح قابلسازي ، کاهش هزینهها از کوچکشرکت

اکنون با توجه به تغییرات محتوایی و کیفی بسیار زیادي که از چند . براي سهامداران بوده است
موازات شدن بازارها شروع و به سوي جهانیرکت بهداده و حدهه اخیر در بازارهاي جهانی رخ

محوري در حال رشد کردن است، آن دوره تولیدمحوري در انتهاي حیات خود و مشتري 
ها باهدف استفاده بهینه از امکانات و جلوگیري از هدر رفتن منابع با ارزش به تمهیداتی سازمان

تر و هاي کوچکو حرکت به سمت سازماناند که نتیجه آن تغییر ساختار سازمانیمتوسل شده
سازي شده و روند توسعه اي به کوچکهاي اخیر توجه فزایندهدر سال. تر استمنعطف

همچنین فریبل و 1).2005تامبنان ،(یافته استطور بالایی افزایشهاي کوچک و متوسط بهبنگاه
شده ریزيبرنامهانیهاي سازمها و روشسازي مجموعه سیاستکوچک) 2016(2همکاران

باشد و همراه با طراحی مجدد منظور بهبود عملکرد شرکت میکار بهباهدف کاهش نیروي
شودکاربرده میسازي گاهی اوقات مترادف با تغییر ساختار سازمانی بهکوچک. سازمانی است

به تغییرات تجدید ساختار سازمانی.دو اصطلاح وجود داردبین اینهاي مهمیاما اساساً تفاوت
آن نیازي به کاهش نیروي اشاره دارد و درشده در الگوهاي رسمی از عملیاتریزيبرنامه

طور خاص به کاهش دارایی انسانی شرکت سازي بهاز سوي دیگر در کوچک. انسانی نیست
همچنین 3)2010کاسیو ،(شود عنوان کاهش اجباري شناخته میاشاره دارد و گاهی اوقات به

وجه است رويممکنحتیوشودمیروانی کارکنانوروحیمشکلاتموجبازيسکوچک
و انسانینیرويپریشانیدلیلتریندهد مهممینشانمطالعات.بگذاردتأثیراجتماعی آنان

1. Tambunan
2.Friebel& etal
3. Cascio
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اي خود را تغییر سازي، این است که کارکنان باید رفتارهاي حرفهکوچکفراینددرسازمان
سازي با مدیریت صحیح منابع همراه باشد تطبیق دهند و اگر کوچکدهند و با شرایط سازمان 

سازي و تعدیل نیرو در فرایند کوچک1)1393سپهوند،.(عملکرد سازمان رشد خواهد نمود
عدالتتوصیف نقشبرايکهاستاصطلاحیسازمانیعدالت نقش بسیار مهمی دارد عدالت

عدالت درالخصوصعلی.رودمیکاربهدارد،شغلی ارتباطهايموقعیتبامستقیمطوربهکه
صورتبهکننداحساستاشودرفتاربا کارکنانهاییشیوهچهبابایدکهشودمیمطرحسازمانی
)1390.و همکاران ،2یعقوبی(.استشدهبرخوردهاآنباعادلانه
وکارکنانتضعیف روحیهموجبسازمان،دستاوردهايتوزیع غیرمنصفانهوعدالتیبی

درسازمانی،وجود عدالتعدمیاوجودقبالدرآنان کارکناندرفعالیتوتلاشروحیهتنزل
برونیا کاهشافزایشصورتبهتواندمیواکنشاینودهندنشان میواکنشخودکارمحل

کارکنان دچارآن،ازنادرستدركیاسازمانیرعایت عدالتعدمصورتدر.باشدداد
مردانی ، ( دهندکاهش میسازماندرراخودمشارکتدرنتیجهوشوندمیمخفیتنشنوعی

اي اي و مراودهي مثبت بین عدالت  رویهتوجهی براي رابطهشواهد قابل)  1388حیدري ،
. شده از اجراي اخراج و نتایج روانی و رفتاري براي بازماندگان اخراج وجود داردادراك

) 3،2015کامینگ(
دهنده عادلانه اي نشاندهند که عدالت رویهتوضیح می)2012(4ن دیرند دونک و جیکوبزو

اي ثبات در طول براي عدالت رویه.سازي استکاربرده شده در کوچکهاي بهبودن روش
گیري اشتباه و هایی مانند عدم تعصب اصلاح تصمیمچنانکه جنبه.زمان و مردم ضروري است

اي نماید ازآنجاکه عدالت رویهصحیح در طول فرایند اخراج را فراهم میفرصت ارائه اطلاعات
پس به جاي اینکه . شودگیري میدر طول فرایند اخراج اندازهبر اساس ادراك افراد از عدالت

زیاد سبب انعکاس واکنش بازماندگان به احتمالبهگیري عدالت باشد این عاملهدف اندازه
جدیديبعدکردنمطرحبا)1986(5مواگوبایس. گرددخراج میچگونگی مدیریت فرایند ا

برافزونافرادکهگذاشتندصحهمسئلهاینبر،ايعدالت مراودهعنوانتحتعدالت،از

1. Sepahvand
2 .Yaaghoobi
3. Cumming
4. van Dierendonck & Jacobs
5 .Bies & Moag
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توزیعهايرویهبودنعادلانهمنابع ووهاپاداشدر توزیععدالترعایتنسبت بهحساسیت
دربرخوردهاورفتارهاکیفیتنسبت به،)ايرویهالتعد(ها آنگیري دربارهتصمیمومنابع

سعیاي،مراودهعدالتبرايشاخصچهارمعرفیباهاآن. نیز حساس هستنداجتماعیتعاملات
کهاینبرمبنیاحترام(الفازاندعبارتشاخصچهاراین.مفهوم کردنداینبیشترتصریحدر
اینبرمبنیزداییتعصب) بخیر،یادارندمؤدبانهافراد برخورديباگیرندگانتصمیمآیا

)جخیر؛یاشوندمیاخذگیرندگانتصمیمتعصباتازدورمتخذه بههايتصمیمآیاکهموضوع
خیر،یااندسایریناغفالوفریبدنبالبهگیرندگانتصمیمآیاکهموضوعاینبرمبنیصداقت

تشریحافرادبرايراهارویهکفایت،قدربهگیرندگانآیا تصمیمکهموضوعاینبرمبنیتوجیه
اي احساس کارکنان را در مورد میزان منصفانه بودن رفتار عدالت مراودهدر واقعخیریااندکرده

اصطلاح سندرم ) 1392زاده ،دوستار، اسماعیل.(نمایدها منعکس میسرپرستانشان با آن
در توصیف افرادي که از ضربه نیدرلند. ج.ناسی به نام وبازماندگی براي اولین بار توسط روانش

هاي نظمی و اختلال زاییده از استرسعنوان بیشدید و رنج سخت ناشی از چیزي که ما اکنون به
را براي "سندرم بازماندگی"نوئر اصطلاح . دیوید م. شناسیم موردبررسی قرار گرفتناگهانی می

م نوئر .دوید.اند در افراد به وجود آید به کاربردتوسازي که میتوصیف تأثیرات کوچک
ناامیدي، رنجش و آشفتگی؛ ) ترس، ناامنی؛ ب) الف:شماردهاي بازماندگی را چنین برمینشانه

افزاید که عدالتی،خیانت و بدگمانی؛ او میاحساس بی) دلتنگی، افسردگی و احساس گناه؛ د) ج
سازمانتوانند اثرات خطرناك و وخیمی را برنند میافراد را ترك نکها اگراین علائم و نشانه

استافراديدرشدهمشاهدههايو واکنشرفتارهامجموعهبازماندگیسندرماصطلاحبگذارند
در این میان گذارندنمایش میبهخودازناخوشاینداتفاقاتورویدادهاباهنگام مواجههکه

روند که در زندگی ربیات افرادي بکار میاصطلاحی است که براي توصیف تجاحساس گناه
احساس عدم شایستگی و تأسف تجربیات معمول . اندخود با حوادث وحشتناکی مواجه شده

احساس گناه براي اولین روي بازماندگان هولوکاست مورد نقشاستافراد بازمانده بوده 
براي ) بازماندهاصطلاح گناه(هاي سازمانی در محیط).2015کامینگ،(بررسی قرار گرفت

اند ولی خود را مستحق حضور در سازمان احساسات افرادي که از اخراج جان سالم به دربرده
شدت تحت تأثیر بازماندگان بهدر چنین فضایی به دلیل اخراج،. گردددانند اطلاق مینمی

اصطلاحی براي احساس گناه بازماندگان تحت عنوان سندروم 21در قرن قرارگرفته و
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). 1،2013درزینسکی ،هنیز(ظاهر شد زماندگیبا
هاي تلخی هستند اما تمایل به ترك واژه...کلمات استعفا، تعدیل، اخراج، انتظار خدمت و

باشد چراکه در رابطه با استعفا، تعدیل، اخراج، انتظار تر میکنندهتر و نگرانخدمت بسیار تلخ
ه و سازمان از نبود فرد در محل خدمت اطلاع تکلیف سازمان و کارکنان روشن بود...خدمت و 

طورکلی اهداف و راهبرد خود را بر اساس نیروهاي داشته و نوع فعالیت و حجم کار و به
نماید، لیکن در خصوص ترك خدمت غیرمستقیم، ریزي مجدد میموجود، طراحی و برنامه

سازمان بودن، واقعاً در سازمان اطلاع ندارد که کارکنان علیرغم حضور فیزیکی و در استخدام
هاي آن هستند و یا از نظر فکري در خدمت سازمان خدمت سازمان و تحقق اهداف و مأموریت

نیستند و این کاملاً براي سازمان تلخ بوده و دچار سردرگمی و مشکلات متعدد خواهد 
بهمتريکعلاقهباشد،بالاهاآندرخدمتتركبهتمایلکهکارکنانی). 1392زراعت ،.(شد

ازخواهندمیکارکنانحالتایندر.کنندمیدلسوزيآنانبرايکمتروخود دارندکارفرمایان
وابستهآنبهدستمزدوحقوقلحاظازاینکهدلیلبهولیشوندجدااز سازمانروانیلحاظ

خودازوفادارانهرفتارهايدیگرنتیجهدربگیرند؛سازمانتركبهتوانند تصمیمنمیهستند،
بهمنجرنهایتدررفتارهاگونهاینودارددنبالبهراتعهدعدممسئله،که ایندهندنمیبروز
منجرتواندمیخدمتتركبهتمایلشودمیسازمانیانحرافو افزایشاخلاقیمشارکتعدم

). 2،2014چریستیان ، ایلیز( شود اختیاريتركبه

تحقیقات پیشین. 1جدول 
نتایج پژوهشموضوع پژوهشپژوهشگرانلسا

ایان کامینگز12015

در طی ايچگونه عدالت رویه
کوچک سازي شرکت  
میتواند اثرات منفی روانشناسی 
را به وسیله کاهش احساس 

گناه  را کاهش دهد

که اگر دهدیمنتایج پژوهش نشان 
کارکنان فرایند تعدیل نیرو را عادلانه 

پندارند موجب ن) ي اهیروعدالت (
احساس گناه خواهد شد و این 

بعداحساس موجب کاهش سطح 
عاطفی ،احساس امنیت شغلی ؛ رفتار 
شهروندي و قصد ترك خدمت 

.خواهد گردید

1. Drzensky &  Heinz
2. Christian & Ellis
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1سرز22007
تعدیل نیرو بر نگرش ریتأث

کارکنان نسبت به خود در 
بلندمدت

منفی بر اعتماد ، ارتباط بالا به ریتأث
ارکنانکيوربهرهپایین و 

32007
اریکسون 
ومایکل 
2رولوف

رضایت امروز ، اتفاقات فردا 
کاهش فرسایش کارکنان از 

طریق افزایش تعهد سازمانی

ریتأثتعدیل نیرو بر فرسایش کارکنان 
دارد

3فارول42007

و شدنیجهانراتیتأث
کوچک سازي شرکتی روي 

سلامتی کارکنان

ی نشان داد افرادي که توانایهاافتهی
انطباق با شرایط تعدیل نداشته باشند در 

دچار تنش شده خانهدرمحیط کار و
و قادر به حل مسائل کاري خود نیستند

بررسی وضعیت انگیزشی و 4هولمز52007
روحیه کارکنان بعد از تعدیل

روحیه پایین و (سندروم بازماندگان 
)ترك خدمت

5کالدرون62004
واکنش بازماندگان به تعدیل

ادراکات ریتأث: سازمانی 
یشناختروانعدالت و قرارداد 

تعهد سازمانی ، رضایت شغلی ، قصد 
ترك خدمت ،اعتماد به مدیریت

6اسپنگنبورگ72003
یک پیمایش تجربی در رابطه 

تعدیل در دولت راتیتأثبا 
سازمانیيرهایمتغفدرال بر 

احساس بیماري و گناه در میان 
سرپرست ، تعهد بازماندگان، رابطه با

سازمانی و رفتار شهروندي 

دیوین 82003
7همکارانو

قربانی :تعدیل نیرو يامدهایپ
بودن بهتر از بازمانده بودن است 

وفاداري کارکنان ،انگیزش و روحیه  
در جریان تعدیل نیرو کاهش میابد

پیپر و92002
8همکاران

تعدیل و سلامت در بخش 
کاامریمتحدهالاتیاانرژي 

سندروم بازماندگی و مشکلات 
سلامت کارکنان

کرنان و 102002
9هانگس

تعدیل به يهابازماندهواکنش 
: مجددیدهسازمان

ياهیروپیشامدهاي عدالت 
بین شخصی و اطلاعاتی

تعهد سازمانی و اعتماد پایین

1. Sears
2. Erickson, R.A., Roloff
3. Farwell
4. Holmes
5. Calderone
6 .Spangenburg,
7. Devine et al.
8 .Pepper et al.
9. Kernan and Hanges
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هاي تحقیق مدل و فرضیه
. متغیرهاي وابسته-3متغیر میانجی -2ل متغیر مستق- 1: ازاندعبارتمتغیرهاي تحقیق حاضر 

، متغیر مستقل؛ احساس گناه افراد و عدالت مراوده اي ادراك شدهشدهادراكاي رویهعدالت 
چارچوب نظري . باشند، وابسته میتمایل به ترك خدمت ، متغیر میانجی؛ و متغیر ، نشدهتعدیل

.استشدهدادهتحقیق حاضر هم در شکل زیر نمایش 

مدل مفهومی تحقیق.1شکل

.شده بر احساس گناه افراد تعدیل نشده تأثیر منفی دارداي ادراكعدالت رویه-1

شده بر احساس گناه افراد تعدیل نشده تأثیر منفی دارداي  ادراكعدالت مراوده-2
.ت داردتمایل به ترك خدمت آنان تأثیر مثبمیزان احساس گناه افراد تعدیل نشده بر-3

روش تحقیق 
شده با احساس گناه و اي ادراكاي و رویهعدالت مراودهرابطهبررسیحاضرپژوهشهدف

سازي خودرو که مبادرت به تعدیل نیرو تأثیر آن بر تمایل به ترك خدمت در به شرکت قطعه
مایشیپی- توصیفیماهیت،نظرازوکاربرديهدف،نظرپژوهش ازاین. باشدنموده است می

آزمون برايوايکتابخانهمطالعاتروشازپژوهشنظريمبانیتدوینمنظوربه. باشدمی
ها دادهگردآوريجهتقبولقابلپایاییورواییبااستانداردپرسشنامهازپژوهشهايفرضیه

سازي در سال هاي قطعهنفر از کارکنان یکی از شرکت3000جامعه آماري .استشدهاستفاده
گیري است که در واحد مربوطه آنان تعدیل رخ داده است در این تحقیق از روش نمونه1395

گیري کوکبان از جامعه محدود استفاده شد و براي تعین حجم نمونه از فرمول نمونهتصادفی ساده
براي . پرسشنامه توزیع گردید342به دست آمد و تعداد 340استفاده گردید که حجم نمونه 

شدهاي  ادراكاي و مراودهعدالت رویه

احساس گناه بازماندگان

تمایل به ترك خدمت
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، )2002کروسگارد،()2004اموندسن و بورگن،(گویه اي12اك عدالت از پرسشنامه سنجش ادر
2،کامینگ)1997(1گویه اي کانور و همکاران9و براي سنجش احساس گناه از پرسشنامه 

کیم و (,)2015کامینگ،(گویه اي 3و براي سنجش تمایل به ترك خدمت  از پرسشنامه )2015(
بهشدهطراحیلیکرتطیفبه صورتپرسشنامهاینکهبهنظر. استفاده گردید)3،2007لیونگ
کهاستکرونباخآلفايضریب،)پایایی(اعتبارمحاسبهبرايروشترینجهت مناسبهمین

رواییبرآوردمنظوربهوگردیدتاییدپرسشنامهپایاییبنابراین،باشدمی0,7میزان آن بالاتر از  
آنهانظرباهاشاخصهازتاچندوشداستفادهاساتیدوظر خبرگاننازاولمرحلهدرپرسشنامه

کهآمدعملبهسازهرواییوشداستفادهتاییديعاملیتحلیلدوم ازمرحلهدروشدحذف
آزمونوهادادهتحلیلودر تجزیه.برخودارندقبولیقابلبار عاملیازهاشاخصهشداثبات

آزمونبراي0,1خطا سطحوشدهگرفتهبهرهPLSSو SPSSاري آمافزارنرماز،فرضیات
.شدلحاظفرضیات

ها و نتایج پژوهش یافته
تائیديعاملتحلیلوگیريکفایت نمونهپایایی،هايشاخصبررسی
شدهتبیین)AVE(میانگین واریانس استخراجیوپایایی ترکیبی ،کرونباخآلفايضریب

کهدهندمینشانراقبولیقابلمقادیرهمگی.استآمدهجدولدرقبراي متغیرهاي تحقی
.باشدمیگیرياندازههايمدلقبولقابلبرازشيکنندهبیان

)AVE(آلفاي کرونباخ ،پایایی ترکیبی، میانگین واریانس استخراجی. 2جدول 

آلفاي کرونباخمتغیرها
)Alpha>0.7(

پایایی ترکیبی
)CR>0.7(

انس تبین درصد واری
،4AVE<0.5شده

8390.9330.668.ايعدالت رویه

8840.9010.753.ايعدالت مراوده

8810.8690.857.احساس گناه

8330.9040.579.تمایل به ترك خدمت

1 .O’Connor et al
2.Cumming
3 .Kim & LeungSears
4. Average Variance Extracted
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و بارتلتKMOآزمون.3جدول
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .718

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 149.114

Sig. .000

توان می) >05/0sig(داري آزمون بارتلتیو عدد معن) 7/0ازتر بزرگ(KMOبا توجه به عدد 
.برخوردار استموردنیازها براي اجراي تحلیل عاملی مناسب است و از شرایط گفت که داده

ات اولیهاشتراک. 4جدول
اشتراکات

Initial Extraction

ايعدالت مراوده 1.000 .627

ايعدالت رویه 1.000 .742

احساس گناه 1.000 .713

تمایل به ترك خدمت 1.000 .732

دهندة اشتراك یک متغیر باشد که نشانمیExtractionوInitialاین جدول داراي دو ستون 
ستون اول اشتراکات اولیه، . ها استبا عامل) (گی چندگانه برابر با مربع همبست) گويِ(

هاي اولیه برابر یک کند و تمامی اشتراكبیان می) هاامل((ها را قبل از استخراج عامل اشتراك
هاي موردنظر عامل) 5/0تر از بزرگ((تر باشداست و هر چه مقادیر اشتراك استخراجی بزرگ

الات ؤمناسب بودن تمامی سةدهندنشانبالاجدول بنابراین ؛.دهندمی) مایشن(را بهتر توصیف 
.بیشتر است5/0الات از ؤباشد به علت اینکه عدد اشتراکات سدر فرآیند تحلیل عاملی می

تبیین واریانس کل. 5جدول 
تبیین واریانس کل

مؤلفه مقادیر ویژه اولیه مجموع مربعات استخراجی
کل نسدرصد واریا درصد تجمعی کل درصد واریانس درصد تجمعی

1 2.629 32.856 32.856 2.629 32.856 32.856
2 1.843 23.035 55.892 1.843 23.035 55.892
3 1.008 12.602 68.493 1.008 12.602 68.493
4 .884 11.046 79.539
5 .275 20.461 100
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دهند و عامل را تشکیل می3الات ؤکه این سدهد جدول کل واریانس تبیین شده نشان می
دهندهنشاننماید که درواقع درصد واریانس را تبیین و پوشش می5/68در حدودهاعاملاین

.اشدبروایی مناسب سؤالات می
سؤالات (این ماتریس همبستگی گویه . شودعاملی آورده میۀدر ادامه ماتریس چرخش یافت

اساس میزان همبستگی این ارتباط روشن خواهد کند که برص میو عامل را مشخ) یا متغیرها
باشند و می5/0تر از هر یک از متغیرها بزرگ) نمرات عاملی(در این ماتریس بارهاي عاملی . شد

گیرند که هرچقدر مقدار این ضریب بیشتر باشد عامل مربوطه زیر چتر عامل موردنظر قرار می
دهد که چه نشان میجدول زیر .متغیر موردنظر دارد) یانسوار(نقش بیشتري در کل تغییرات 

.ها مرتبط هستندالاتی و با چه بارهاي عاملی به این عاملؤس

چرخش یافتۀ عاملیماتریس.6جدول 
aهاماتریس مؤلفه

Component

1 2 3
ايعدالت مراوده .739 .533 -.338

ايعدالت رویه .611 -.664 .236

احساس گناه .576 .541 -.322

تمایل به ترك خدمت .540 .564 -.012

نرمالیتیمونآز
یعنی اینکه . دهدها را نشان میاسمیرنوف نرمال بودن توزیع داده- آزمون کولموگروف

. کندبا توزیعی که براي جامعه مفروض است مقایسه میتوزیع یک صفت در یک نمونه را 
وجود دارد و در غیر پارامتریکد امکان استفاده از آزمون ها داراي توزیع نرمال باشناگر داده

فرض صفر در این آزمون نرمال بودن .این صورت باید از آزمون ناپارمتریک استفاده کنیم
در ادامه جدول نتایج این آزمون . هاستو فرض مقابل آن نیز نرمال نبودن دادههاداده
.شده استارائه
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رینوفاسمی- آزمون کولموگروف. 7جدول

ايرویه.ع ايمراوده.ع ترك خدمتتمایل به  احساس گناه
تعداد 342 342 342 342

پارامترهاي 
a,bنرمال

میانگین 2.8945 3.0852 2.8402 2.8500

انحراف معیار .61028 .86635 .73560 .95675

هاتفاوت
مطلق .087 .087 .109 .097

مثبت .076 .087 .052 .097

منفی -.087 -.061 -.109 -.094

آماره آزمون .087 .087 .109 .097

)طرفهیک(مقدار معناداري  .051c .089c .069c .013c

a.توزیع آماري نرمال است
b.هاشده از دادهمحاسبه
c.همبستگی معنادار لیلفورس

آزمون فرضیات تحقیق
ترین بخش ، یعنی ه انجام اصلیها اطمینان حاصل شد، حال بازآنکه از نرمال بودن دادهپس

در ادامه به بررسی . فرضیه را بیان کردیم4در ابتداي تحقیق . پردازیمآزمون فرضیات تحقیق می
. این فرضیات و نتایج برآمده از محاسبات پیشرفته خواهیم پرداخت

آزمون فرضیات تحقیق. 8جدول
همبستگی پیرسون

نتیجهاحساس گناهمتغیرها
معنادار است0,01گی در سطح همبست**

(p-value<0.05)مقدار معناداري 

تائید فرضیه**459.-ايعدالت رویه
تائید فرضیه**610.-ايعدالت مراوده

تائید فرضیه**546.تمایل به ترك خدمت
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T-VALUمقدار . 9جدول 

مدل مفهومی و ضرایب مسیر.2شکل 

کنیم که مقادیر منفی مشاهده می. دهدشکل فوق، مدل کلی مسیر متغیرهاي تحقیق را نشان می
براي . ي معکوس بین آن متغیرهاستشود که این نشان از رابطهنیز در بین ضرایب مسیر دیده می

درنتیجه . است- 550/0شده و احساس گناه افراد تعدیل نشده عدالت ادراكمثال ضریب مسیر بین

ي این است که دهندهدر شکل فوق نشانtمقادیرT-VALU- ضرایب معناداري  
آمده داراي دستي بین متغیرهاي بهرابطه

عنوان نمونه رابطه به.همبستگی بسیار خوبی است
شده و احساس گناه مقدار  بین متغیر عدالت ادراك

آمده که مقدار آن بالاتر از آستانۀ دستبه2,732
>2,732(آمده است دستبه96/1داري یعنی معنی

گردد لذا با توجه به شکل فوق مشخص می). 96/1
تمامی روابط بین متغیرهاي فوق بالاتر از قدر مطلق

دار بین ي مثبت و معنابنابراین رابطهباشد؛می96/1
شودتمامی متغیرهاي فوق تأیید می

احساس گناهمتغیرها
3,004ايعدالت رویه

3,122ايعدالت مراوده

4,739خدمتتمایل به ترك 
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. اندشدهنمایش دادهR2زا، مقادیر همچنین درون متغیرهاي درون.این دو باهم رابطه معکوس دارند
دهد که متغیرهاي وابسته، بیشتر باشند نتیجه بهتر بوده و نشان می4/0این مقادیر هر چه از میزان 

است 662/0در متغیر احساس گناه، R2مقدار . کندزیادي را از دیگر متغیر دریافت میاطلاعات
.پردازیمدر ادامه به بررسی مدل و ارزیابی کیفیت آن می.باشدکه مقدار مطلوبی می

برازش مدل
گیري، برازش مدل ساختاري و برازش کلی جهت بررسی برازش مدل، از برازش مدل اندازه

.کنیممیمدل استفاده 

گیريهاي اندازهبرازش مدل
پایایی
گیري تحقیق، به بررسی ضرایب بارهاي عاملی، ضرایب منظور بررسی پایایی مدل اندازهبه

.پردازیممی1آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی

آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی
هاي عاملی سؤالات، نوبت ، بعد از سنجش بارSmartPLSها در مطابق با الگوریتم تحلیل داده

که نتایج آن ارائه گردید رسدبه محاسبه و گزارش ضرایب آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی می
است و مطابق با 0,7با توجه به اینکه مقدار مناسب براي آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی بالاي 

توان مناسب اند، میاتخاذ نمودههاي جدول این معیارها در مورد متغیرها مقدار مناسبی را یافته
.بودن وضعیت پایایی پژوهش را تأیید نمود

روایی همگرا
گیري، روایی همگرا است که به بررسی میزان هاي اندازهمعیار دوم از بررسی برازش مدل

با توجه به اینکه مقدار مناسب . پردازدخود می) هاشاخص(همبستگی هر سازه با سؤالات 
2<5/0براي

AVE،شده این معیار در مورد متغیرها مقدار هاي جدول ارائهاست و مطابق با یافته
.شوداند، درنتیجه مناسب بودن روایی همگراي پژوهش تأیید میمناسبی را اتخاذ نموده

1.Composite Reliability
2.Average Variance Extracted
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ساختاريبرازش مدل
)t_valuesمقادیر (Zضرایب معناداري 

براي تمامی tه شد، چون ضرایب ها و نمودارهاي مسیر که تاکنون ارائبا توجه به شکل
دار بودن درصد معنی95اند، لذا در سطح اطمینان آمدهدستبه96/1هاي تحقیق بیشتر از فرضیه

.شودها تأیید میآن

R2یاR Squaresمعیار 

مربوط به R2دومین معیار براي بررسی برازش مدل ساختاري در یک پژوهش ضرایب 
زا بر یک معیاري است که نشان از تأثیر یک متغیر برونR2یار مع. متغیرهاي پنهان مدل است

عنوان مقدار ملاك براي مقادیر ضعیف، به0,67و 0,33، 0,19زا دارد و سه مقدار متغیر درون
براي احساس گناه برابر R2مطابق با جدول زیر، مقدار . شوددر نظر گرفته میR2متوسط و قوي 

توجه به سه مقدار ملاك، مناسب بودن برازش مدل ساختاري را شده است که بامحاسبه662/0
.سازدتائید می

مرکزيبراي سازهR2نتایج معیار . 10جدول
سازهاحساس گناه

662/0R2

Q2معیار 

در مورد یک Q2که مقدار سازد و درصورتیبینی مدل را مشخص میاین معیار قدرت پیش
بینی ضعیف، را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش35/0و 15/0، 02/0سازه سه مقدار 

بینی نتایج جدول فوق نشان از قدرت پیش. هاي مربوط به آن را داردمتوسط و قوي سازه یا سازه
.سازدقوي مدل در خصوص سازه احساس گناه دارد و برازش مناسب مدل ساختاري را تأیید می

زادرونبراي سازهQ2نتایج معیار . 11جدول 
هاسازهاحساس گناه

398/0Q2



25احساس گناه کارکنانبا سازمان درسانیتعدیل نیروي انرابطه میان عدالت ادراك شده در

برازش مدل کلی
)نیکویی برازش(GOF1معیار

و 0,25، 0,01شود که سه مقدار استفاده میGOFبراي بررسی برازش مدل کلی از معیار 
.شده استمعرفیGOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي برايبه0,36

:گردداین معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می

2RiescommunalitGOF 
متغیرهاي پنهان پژوهش به دست از میانگین مقادیر اشتراکی

.آیدمی

متغیرهاي تحقیقR2وCommunalityمیزان . 12جدول 
CommunalityR2adjustedمتغیرهاي مکنون

0.5050ايعدالت رویه

0.5540.398احساس گناه

0.3840تمایل به ترك خدمت

نتایج برازش مدل کلی.13جدول
GOF

554/0398/0469/0

، برازش بسیار مناسب و قوي مدل 0,469به میزان GOFآمده براي دستبا توجه به مقدار به
.شودکلی تأیید می

هاگیري از فرضیهنتیجه
.ده تأثیر منفی داردشده بر احساس گناه افراد تعدیل نشادراكايعدالت رویه: فرضیه اول 

اساس ضریب مسیر گردد و براست تائید می004/3این فرضیه به دلیل اینکه اماره آزمون برابر با 
با علامت منفی است این مطلب 284/0آمده از معادلات ساختاري که عبارت است از دستبه

1. Goodness of Fit
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و در صورت کندی میبیناحساس گناه را پیش284/0اي به میزان دهد که عدالت رویهنشان می
احساس گناه بازماندگان باشیم، میزان 284/0توان شاهد کاهش اي میافزایش عدالت رویه

بر این اساس و با توجه به . و با علامت منفی است459/0همبستگی بین این دو متغیر برابر با 
اندگان رابطه اي و احساس گناه بازمدو متغیر عدالت رویه(p-value<0.05)مقدار معناداري 

.دارندمعکوس
این . شده بر احساس گناه بازماندگان تاثیر منفی دارداي ادراكعدالت مراوده: فرضیه دوم 

است تایید میگردد و براساس ضریب مسیر 122/3فرضیه به دلیل اینکه اماره آزمون برابر با 
منفی است این مطلب با علامت 292/0آمده از معادلات ساختاري که عبارت است از دستبه

و در کنداحساس گناه را پیش بینی می292/0اي به میزان دهد که عدالت مراودهنشان می
احساس گناه بازماندگان باشیم، 292/0توان شاهد کاهش اي میصورت افزایش عدالت رویه

اس و با توجه بر این اس. و با علامت منفی است610/0میزان همبستگی بین این دو متغیر برابر با 
اي و احساس گناه بازماندگان رابطه دو متغیر عدالت مراوده(p-value<0.05)به مقدار معناداري 

.دارندمعکوس
میزان احساس گناه افراد تعدیل نشده بر تمایل به ترك خدمت آنان تأثر مثبت : فرضیه سوم 

ضریب مسیر . گرددتائید میاست 4,739دارد این فرضیه به دلیل اینکه آماره آزمون برابر با 
دهد که است این مطلب نشان می298/0آمده از معادلات ساختاري که عبارت است از دستبه

و کندبینی میرا پیشتمایل به ترك خدمت کارکنان تعدیل نشده298/0احساس گناه به میزان 
خدمت تمایل به ترك298/0توان شاهد افزایشدر صورت افزایش احساس گناه می

بر این . و با علامت منفی است546/0بازماندگان باشیم، میزان همبستگی بین این دو متغیر برابر با 
تمایل به ترك دو متغیر احساس گناه و(p-value<0.05)اساس و با توجه به مقدار معناداري 

.دارندخدمت بازماندگان رابطه مستقیم

بحث و بررسی
ها همچون فشار رقابتی فزاینده، جایگزینی تولید فعالیت سازمانهايدرزمینهتغییرات گسترده 

؛ منجر به سازمانیو برونسازمانیدرونو بسیاري مسائل سویکمحوري با مشتري محوري از 
سازي و انتخاب ها از طریق کوچکبسیاري سازمان. ها شده استتغییراتی در ساختار سازمان
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سازي هاي مربوط به کوچکپژوهشتمامی.انددادهت پاسخ به این تغییراترمنعطفساختارهاي
کلیه . سازي نباید رویکردي منفعل داشته باشددهد که سازمان در اجراي پروژه کوچکنشان می
سازي باید زمانمند و دقیق بوده و سازمان در تمامی مراحل کوچکدرراههاي سازمان کوشش
ها مشکلات منابع انسانی پس از گونه برنامهایندر.سازي باید حضور فعال داشته باشدکوچک
کنندهتعدیلهاي برنامهسازي ازجمله مسائل مهمی است که باید مدنظر قرارگرفته شود کوچک

.فرسا استها دشوار است، براي بازماندگان هم طاقتبه همان میزان که براي بیکار شده
ها نیرو به بیکار شدهوارده توسط تعدیلخواهیم اهمیت ضربه روحی نمیطورقطعبهکه درحالی

ها غافل سازي بر بازماندهبگیرند، ولی باید بگوییم که مدیران اغلب از تأثیر کوچککمدسترا 
فرسایی بر دهد تعدیل نیرو اثرات طاقتشواهد بسیاري زیادي وجود دارد که نشان می. مانندمی

را نادیده گرفته و نسبت تأثیرهاو مدیرانی که این گذاردنیرو باقی میهاي بعد از تعدیلبازمانده
رو با کاهش جدي عملکرد سازمان خود روبهزیاداحتمالبهها اقدام نکنند، به رفع و اصلاح آن

شده در تعدیل نیرو مسئله مهمی است که باید به آن در این میان عدالت ادراك.خواهند شد
گردد وتشدید اثرات بر بازماندگان تعدیل نیرو میتوجه گردد زیرا که عدم توجه به آن موجب 

سازي فرایند تعدیل نیرو براي کارکنان در لازم است مدیران تمهیداتی را در خصوص شفاف
اي که همان ثابت بودن در این تحقیق نتایج بیانگر این است که ادراك عدالت رویه. نظر بگیرند

اي که رد تعدیل نیروي انسانی و عدالت مراودهگیري از روي تعصب در موها و عدم تصمیمرویه
بیانگر شفاف بودن توضیحات در مورد تعدیل و  صداقت و یکسان بودن نحوه برخورد با 

باشد با احساس گناه آنان رابطه معناداري دارد بدین ترتیب که احساس گناه به کارکنان می
ست با اخراج همکاران به معناي احساس عدم شایستگی است که هر یک از کارکنان ممکن ا

زمانی که کارکنان احساس کنند اخراج دوستان و همکارانشان بر اساس . ها دست بدهد آن
ها مستحق اخراج باشند عدالت نبوده است و  در صورت رعایت عدالت ممکن بود خود آن

ها ممکن است احساس گناه کنند و این احساس تأثیرات روانی و عملکردي متفاوتی بر روي آن
ها ممکن است داشته باشد  چنانکه در این تحقیق احساس گناه کارکنان موجب گشته تا آن
ها احساس مطلوبی نسبت به شغل و سازمان نداشته باشند و تمایل به ترك خدمت در آن

اي در طول در تحقیقی تحت عنوان چگونه عدالت رویه)2015(کامینگ . یافته استافزایش
به بررسی واسطه احساس گناه کاهش دهدتواند تأثیرات روانی را بهفرایند کوچک سازي می
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شود و هاي مالی و توجه میهایی که طبق آن به اخراج شدگان کمکها و دستورالعملرویه
اي سازي بعد از اخراج تحت عنوان عدالت رویهدرصد اخراج شدگان و توضیحات و شفاف

رفتار شهروندي و تمایل به ترك خدمت و تعهد عاطفی ارتباط آن با احساس گناه و  تأثیر آن بر 
. سازمانی پرداخته است

اي در نظر عنوان شاخصی از عدالت رویهدر مطالعه کامینگ کیفیت و شفافیت توضیحات به
در این .دانند اي میشده است ولی در برخی تحقیقات آن را شاخصی از عدالت مراودهگرفته

برخییکدیگرند وازعدالتنوعدوتفکیکلزومبهقائلگرانپژوهشتوان گفت برخیباب می
قرار موردمطالعهاست،ايرویهعدالتهمانکهعدالتنوعیکقالبدرراهاآندیگر

در این تحقیق  شفافیت در توضیحات و کیفیت توضیحات  شاخصی از عدالت . دهندمی
از 1تایج این تحقیق با نتایج تحقیق کامینگتوان گفت نشده بنابراین میاي در نظر گرفتهمراوده

هاي یکسان و بدون اي و رویهحیث اینکه شفافیت توضیحات که شاخصی از عدالت مراوده
تعصب در مورد تعدیل  میتواند موجب کاهش احساس گناه و عدم شایستگی کارکنان تعدیل 

مایل به ترك خدمت باشد  همچنین در تحقیق کامینگ احساس گناه و تنشده بشود همسو می
وتحلیل نتایج کارکنان رابطه مثبت دارد که در تحقیق حاضر این رابطه با توجه به تجزیه

)1998(3،دیوایت و مولیکا)1990(2هاي بروکنرهمچنین این تحقیق با یافته. آمده است دستبه

ریزي ادفی و برنامهمبنی بر احساس گناه میتواند از پیامدهاي اخراج تص) 2000(4جوپینث و بیکر
همچنین این متغیر میتواند یک متغیر میانجی بین ادراك بازماندگان باشد ونشده باشد هم سو می

نشان دادند زمانی که   ) 1988(بروکنر و همکارانش  . هاي کاري آنان باشد و نگرش
ره به توضیحات در مورد اخراج صورت گیرد فرایند اخراج عادلانه ادراك میگردد که اشا

اي دارد  و تعهد عاطفی سازمانی و تمایل به ترك خدمت و ادراك از اهمیت عدالت مراوده
در. باشدعدالت  ارتباط معناداري دارند  و  احساس گناه یک متغیر میانجی در این رابطه می

انصاف یا عدالت اداره شده از روشی :شودمیمطرحپیشنهادهاي زیرشده،گفتهمطالبراستاي
در فهم نتایج پس از اخراج براي بازماندگان عنوان یک متغیر مهمگیرد بهه اخراج صورت میک

یا ناعادلانه بودن و انصافیتصور درك بازمانده از بیبینیعنوان یک مدل پیشبه.است
1. cumming
2. Brockner
3. De-Witt and Mollica
4. Gopinath and Becker
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دیگر بیانبه.دشوار استسطح بالاي تعهد عاطفیحال حفظ اعتماد زیاد به مدیریت ودرعین
اند تمایل بیشتري به حفظ سطح انی که اخراج را عادلانه و منصفانه درك کردهبازماندگ

توجهی براي شواهد قابل. باقی ماندن در سازمان دارندافتخار براياعتمادشان به مدیریت و
شده از اجراي اخراج و نتایج روانی و رفتاري براي بازماندگان ي مثبت بین عدالت ادراكرابطه

صورت صادقانه سازي اطلاعات لازم را بهمنظور شفافد بنابراین مدیران باید بهاخراج وجود دار
توان درواقع می.سازي و تعدیل نیرو در اختیار کارکنان قرار بدهنددر مورد فرایند کوچک

ها و ها و دستورالعملاساس رویهگفت که ممکن است فرایند اخراج در شرکت عادلانه و بر
ها روند موجب شود آناین اطلاعی ازاما ادراك کارکنان به دلیل بیدوراز تعصب باشدبه

بنابراین نوع رفتار احساس کنند که عدالت در تعدیل نیرو و اخراج همکارانشان صورت نگرفته؛
فشار روانی و تواند موجب کاهش یا افزایشو استراتژي مدیران در رابطه با تعدیل نیرو می

احساسسازمانی خود آیندهبهنسبتکارکنانازبسیاري. تعدیل گردددرنتیجه پیامدهاي پس از 
باخودغیررسمیورسمیارتباطاتافزایشمددبهبایدسازمانمدیریت، ندارندخاطرامنیت

تغییراتازبعدسازمانبرايخودارزشپایداريازافرادکهکندعملطوريکارکنان
بهغیررسمییاورسمیارتباطیمجاريطریقازانسازممدیریتهمچنین.باشندخاطرجمع

. بکاهدنسبت به سازمانکارکنانبدگمانیمیزانازونمودهرسیدگیجدیدآمدهپیشمسائل
گردد، تشکیلقسمتهرکارشناسانومدیرحضورباماهیانهیاهفتگیبدین منظور باید جلسات

میاندربا ويراخودکاريمشکلاتونمودهرقراربارتباطمدیرباراحتیبهبتوانندکارکنانتا
کارمندياگرمثلاًداشته باشد؛وجودکارمندوسرپرستبیناعتمادازحاکیمحیطیوگذارند

شودحاضرسرکاربرتواندبیماري نمیدلیلبهگویدمیوگیردمیتماسخودرئیسباصبح
.ننمایدسوءاستفادهاین اعتمادازنیزکارمندونمایداعتماداوبهبتواندسرپرست

همچنین مدیران باید در مورد آینده  و دلایل اخراج با کارکنان خود گفتگو نمایند آنان باید 
بدانند که اخراج آخرین راه چاره براي شرکت بوده و همچنین مدیران باید رفتار آمیخته با 

تجربه قطع همکاري خود را با دیگر نان این کارک.داشته باشندکارکنان اخراج شدهاحترام با 
عدم احساس همدردي و برخوردهاي . گذارنداند، در میان میماندهکارکنان که در سازمان باقی

با انتقادهاي شدید از سوي کارمندان شماراحتماًدر سازمان، مورداحترامبا یک کارمند ناپسند
براي کهبرسندممکن است به این نتیجه مانده در سازمانکارکنان باقی.کنددیگر مواجه می
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سازد که این مسئله باعث کاهش را هراسان مینانرویداد، آارزش هستند و اینسازمان بی
ممکن است سایر کارمندان را هم به ترك و؛شودها نسبت به شما میوفاداري و اعتماد آن

در این زمینه سؤالاتیه بتواند به شاید دارا بودن یک نماینده منابع انسانی ک. سازمان سوق دهد
عدم احساس .ها را تسکین دهد، به سازمان کمک کندپاسخ دهد و احساسات عاطفی آن

با انتقادهاي شما راحتماًدر سازمان، مورداحترامبا یک کارمند ناپسندهمدردي و برخوردهاي 
ها وفاداري و اعتماد آنکند که این مسئله باعث کاهش شدید از سوي کارمندان دیگر مواجه می

واستانداردهااساسباید برسازماندرترفیعوارتقاءهايهمچنین رویه.شودنسبت به شما می
ترفیع وارتقاءملاك،شایستگیوباشدهمگانتوافقموردوشدهتعییناز پیشقانونیضوابط

خویشاونديوباشندداشتهارتقاء و تعدیلبرايمساويشانس،افرادو همهباشدو تعدیل 
.نباشدسازماندرملاك ارتقاء

یکسان برخوردهمهمورددروباشدمنصفانهسازماندرمزایا و پیامدها ومنابعتوزیعنحوه
سازمانیواحددروباشدملاكکارسابقهسازمانیواحدیکدرکهنباشدطوراینمثلاً؛شود

و توزیع پیامدها باشد هر چند ,پاداشملاك پرداختجنسیتدیگرواحددروعملکرددیگر،
باشد میتواند در مورد اخراج که این نتایج همیشه در مورد توزیع پاداش و حقوق و دستمزد نمی

.باشدداشتهبراي کارمندانواحدرویهیکبایدسازمانکلدرو تعدیل نیرو نیز باشد
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