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2                                         در سازمان یاتبر نقش اخلاق یدکار با تاک یطدر مح یابیدر سازمان و اثر آن بر کام یترسم 

 مسئله این به باید پژوهش این نتایج طبق بنابراین. نماید تضعیف را کار محیط در کامیابی و کاري خاطر تعلق بین

 هاي جنبه داراي ،)کمتر نوآوري و پذیري انعطاف مانند( منفی هاي جنبه بر علاوه رسمی ساختارهاي که شود توجه

 باید مدیران و باشند می کار محیط در کامیابی و فردي بین عدالت کارکنان، کاري خاطر تعلق افزایش مانند مثبتی

 کنند. استفاده خود کارکنان و سازمان نفع به رسمی ساختار مثبت مزایاي از

کامیـابی در   تمرکـز در سـازمان،   رهبري اخلاقی، ،عدالت بین فردي ،تعلق خاطر کاري رسمیت،: کلمات کلیدي 
 .محیط کار

 مقدمه  1
هـا در حـین کـار     کارکنان در محل کار این است کـه آیـا آن   به راجعها  ترین نگرانی یکی از رایج

، مفهـوم  بـراي همـین   ؛)178: 2023، 1کننـد (وو و همکـاران   ی و شـادي مـی  سرزندگاحساس 
، 2(نایسـن و همکـاران   را به خـود جلـب کـرده اسـت     يا ندهیدر دهه گذشته توجه فزاکامیابی، 

) بیان کردنـد کـه کامیـابی در محـیط کـار یـک حالـت        2005( 3). اسپریتزر و همکاران2017
روانشناختی است که ترکیبی از احساسات سرزندگی و یادگیري اسـت و رفتارهـاي کارکنـان را    

مطلـوب،   یتجربـه ذهن ـ  کی ـبـه عنـوان   ). 178: 2023دهد (وو و همکاران،  تحت تاثیر قرار می
 قی ـتطبشان محل کار خود را باکرده، رشد  تا در جهت مثبت سازد یکارکنان را قادر م کامیابی،

بنـابراین بـا توجـه بـه اهمیـت      ).  2020، 4(جیانگ و همکـاران  کننددهند و به طور موثر عمل 
همکـاران  . نایسـن و  نمایـد  ضـروري مـی  عوامل موثر بر کامیابی  شناسایی ،کامیابی در محل کار

 )1: کـار عبارتنـد از   در محـیط  مل مؤثر بر کامیابیدر پژوهش خود بیان کردند که عوا) 2012(
منـابع   ،معنـادار)  کـار  ،حمایت در محـل کـار   ،(مانند رهبري خدمتگزار هاي زمینه کاري ویژگی

شـرایط ماننـد   مانند تجهیزات و کامپیوتر؛  منابع فیزیکی شامل) 1998( 5هابفول( مرتبط با کار
هـاي   هـا و ویژگـی   توانـایی هاي فـردي ماننـد    ؛ ویژگیو پول روابط خوب (منابع عاطفی) ،محبت

گفتنی اسـت   .و انگیزه در کار شخصیتی؛ و در نهایت سرزندگی مانند عزت نفس و انرژي ذهنی

1. Wu et al. 
2. Niessen et al. 
3 . Spreitzer 
4. Jiang et al. 
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کمـک   برايمنابع را به عنوان هر چیز درك شده توسط فرد ) 2014( 1هالبسلبن و همکاران که
 دهی ـچیپ طیذکـر اسـت کـه در مح ـ    انیشا نیمچنه اند. دستیابی به اهداف فرد تعریف کرده به

 داشته باشـند  يشتریب يریپذ انعطاف باید دیجد يها وکارها و سازمان  از کسب ياریبس ،يامروز
 بـراي لـذا،  ). 2010، 2(جـویلرات  شـود نقـش  ابهام  و نانیمنجر به عدم اطم تواند یم این امر که

(مـدیران در راس   یکیاغلـب بـه سـاختار مکـان     ها سازمان ،ییها تیمحدود نیبه چن ییپاسخگو
(الکسـاندر و   انـد   آورده يرسـمیت رو  یعنی و قوانین و مقررات واضح و روشن هستند)، ،سازمان
 اي گونـه کارکنان فراهم کنـد و بـه    يرا برا يشتریب تیکه ممکن است شفاف )1985، 3راندولف

از . رسـمیت عبـارت اسـت    )2019، 4(لـوپز و همکـاران   مـرتبط باشـد   سازمانمثبت با عملکرد 
). 1968، 5(پـوگ و همکـاران   »ها و ارتباطـات  دستورالعمل ها، هیرو ن،یواننوشته شدن ق زانیم«

امـا  ، انـد  هنـامطلوب متمرکـز بـود    يامـدها یعمـدتاً بـر پ  در مـورد رسـمیت،    هی ـهاي اول پژوهش
ی هم مثبتدهاي امیپ تواند یکه رسمیت م اند پرداخته بررسی این مسئلهبه  تدریج بهپژوهشگران 

 توانـد  یم در سازمان چه رسمیت ، اگرنابراینب. )2010، 6(والتر و براچ داشته باشد سازمان براي
و اسـتقلال کارکنـان    ياری ـاخت يرفتارهـا  ای ـ ينـوآور  ،يسازگار ،يریپذ با انعطاف یمنف ارتباط
 .دارد یمثبت ـ ارتبـاط  یتعهد سازمان و ییارتباطات، کارا ،یحال با هماهنگ نیباشد، در ع داشته

 یسـازمان رسـم   کی ـدر  یابیکارکنان واقعاً قادر به کام ایکه آ ستیمشخص ن ها پژوهشدر  اما
، عمدتاً تدر محل کار انجام شده اس یابیکه با هدف کشف سوابق کام ی. مطالعاتریخ ایهستند 

در مــورد  ای ـ )2021، 7(آلیکـاج و همکــاران  کنشــگرا تیشخص ـ ماننــد يفـرد  يهــا یژگ ـیبـر و 
؛ 2020، 8(ایمـران و همکـاران   سرپرسـت  تیحما و همکاران تیمانند حما يا رابطه يها یژگیو

 ،يا و رابطـه  يفـرد  يهـا  یژگ ـیعلاوه بـر و پژوهشگران، اند.  متمرکز بوده) 2020، 9گان و فرنکل
کارکنـان در محـل کـار را     یابیاند که ممکن است کام کرده شنهادیپ زین را يا نهیزم يها یژگیو

1. Halbesleben et al. 
2. Juillerat 
3. Alexander & Randolph 
4. López et al. 
5. Pugh et al. 
6. Walter & Bruch 
7. Alikaj et al. 
8. Imran et al. 
9. Guan & Frenkel 
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 تی ـاهم بـا وجـود  حـال،   نی ـا ا. ب ـ)2019، 1( کلین و همکاران مانع از آن شود ای کرده لیتسه
کارکنان در محل  یابیها با کام ارتباط آن یدر مورد چگونگ یکم طلاعاتا ،يا نهیزم يها یژگیو

 ياریاست که در بس يا نهیزم يها یژگیاز و یکی یکه رسمیت سازمان ییکار وجود دارد. از آنجا
چگونه رسمیت ممکن اسـت   نکهیا یبررس )2006، 2لافلین (پورتر و مک است جیرا ها سازماناز 

از  پژوهشـگران گسـترش درك   يکارکنـان ارتبـاط داشـته باشـد، بـرا      یابیبه طور مثبت با کام
 .دارد تیاهم اریها بس در سازمان یابیتحقق کام یچگونگ

 ابیکه در محل کار کام یمثبت رسمیت بر کارکنان ریکه تأث اند نشان داده ریاخ هاي پژوهش
. عدالت بین فردي درك نمود کننده لیتعدو  یانجیم سازوکارهاي قیاز طر توان یهستند را م

در واقع،  .به عنوان متغیر میانجی در این روابط در نظر گرفت توان است که مییکی از مفاهیمی 
 نیمثبت ب یتعاملات اجتماع جادیباعث ا تواند یم هاست ک يا نهیزم یژگیو کیرسمیت 

 محترمانه يا وهیها به ش که کارکنان احساس کنند با آن يشود، به طور نکناسرپرست و کار
عدالت درك « يفرد نیعدالت ب. )2001، 3(کلکوئیت رفتار شده است ي)فرد نیعدالت ب یعن(ی

 ییها گنالیبه عنوان س گرانیبه د جینتا نسبت دادنکه در هنگام اجرا و  يفرد نیب ارشده از رفت
در  شرفتیپ يبرا یعاطف -یمنابع اجتماع قیاست از طر لیسرپرست ما کی کند که عمل می

که  دنده ینشان م یهاي قبل پژوهشو ) 2009، 4(رگو و همکاران »ارائه دهدبه کارکنان  کار
(اسپریتزر و  دارند ازین یکاف یعاطف -یدر محل کار به منابع اجتماع یابیکام يکارکنان برا
جزء دو  ،یابیکام یاجتماع یدگیبه طور خاص، با توجه به مدل درهم تن). 2005همکاران، 

در  امکان دارد هستند و یاجتماع یدگیتن درهمنتیجه  ،)يریادگیو  ی(سرزندگ کامیابی سازنده
د. فتنی) اتفاق بيفرد نیادراکات عدالت ب یعنی( گرانیمثبت با د یتعاملات اجتماع جهینت

 قیاز طر یابیو کام یترسم نیکه رابطه مثبت ب شود یم شنهادیپ در این پژوهش، نیهمچن
تظاهر به رفتار مناسب «به  یاخلاق ياست. رهبر یاخلاق يمنوط به رهبر يفرد نیعدالت ب

از  روانیبه پ يرفتار نیچن ترویجو  ،يفرد نیو روابط ب یاقدامات شخص قیاز طر يهنجار

1. Kleine et al. 
2. Porter & McLaughlin 
3. Colquitt 
4. Rego et al. 
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، 1(براون و همکاران شود یمربوط م »يریگ میارتباط و تصم تیارتباط دو طرفه، تقو قیطر
 ي) برايا رابطه یژگیو کی( یاخلاق يکه رهبر شود یاستدلال م پژوهش نیدر ا). 2005

) و تجربه کارکنان از عدالت يا نهیزم یژگیو کیرسمیت ( نیارتباط مثبت ب وجود از نانیاطم
 ،به طور خاص، از آنجا که رسمیت. مهم است اری) بسيا رابطه یژگیو کي (یفرد نیب

 ،دهد یاطلاعات مرتبط با عدالت را ارائه م ،آورد  یرا فراهم م ها هیو رو نیواضح از قوان يا مجموعه
به  از سوي رهبران )یاخلاق يرهبر یعنی( یاخلاق يها انصاف و ارزش در صورت تایید که تنها

را به  ها هیو رو نیقوان نیا ،رود یانتظار م ی. در واقع، از رهبران اخلاقرسد یکامل خود م لیپتانس
رفتار  و محترمانه با وقار اي به گونه ها با آن احساس نماینداجرا کنند که کارکنان  يا گونه

 نیعدالت ب یعنیدرك از رفتار با احترام ( نیکه ا اند نشان داده یقبل يها . پژوهششود یم
 يدر کار ضرور یابیکام يکه برا یعاطف -یمنابع اجتماع نکهیبر ا یاست مبن یگنالی) سيفرد

 يرو، رهبر نی. از ا)2023، 3؛ هانگ و وو2020، 2(کیم و بیهر هستند در دسترس خواهند بود
 ،پژوهش نیا در .کند یم تیرا تقو يفرد نیو عدالت ب یترسم نیمثبت ب ۀرابط یاخلاق
و تعلق خاطر  در سازمان تمرکز مانند ی و فرديسازمان نهیاز زم يگرید يها جنبه نیهمچن

مثبت،  یذهن تیوضع کی«کارکنان به عنوان  يتعلق خاطر کار. شده است یمعرف يکار
فرد در شغل خود فداکاري کرده و مجذوب شغل خود مرتبط با کار که بخش و  تیرضا
تعلق خاطر کاري در با ایجاد  .)2002، 4شود (اسچوفلی و همکاران یم فیتعر »باشد می

و همکاران،  بابایی خلجیآید ( بوجود میهاي مثبتی بین فرد و سـازمان  افزایی هم ،کارکنان
با وضع  تواند یم ،یسازمان نهیزم کیعنوان   به ،رسمیت). 1402زاده و همکاران،  ؛ دهقانی1392

 یابیکام براي گسترده اطلاعات يگذار اشتراك قیمنابع را از طر سازي، قوانین روشن و شفاف
 تواند یرسمیت م ایآ نکهیا یبررس رو، نی. از ا)2022، رحامن و همکاران( ردیکارکنان بکار گ

 یمبتن دگاهید منظر ازکار شود،  در محل یابیکام برايکارکنان  يتعلق خاطر کار جادیا اعثب
به دست آوردن  يشده از رسمیت را برا جادیکارکنان منابع او  رسد یمعقول به نظر مبر منابع، 

1. Brown et al. 
2. Kim & Beehr 
3. Hong & Wo 
4. Schaufeli et al. 
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که احتمالاً  )2016، 1(اشمیت و همکاران کنند یم يگذار هیسرما يخاطر کار تعلقمانند  یمنابع
 .خواهند کرد يگذار هیدر کار، سرما یابیمانند کام شتریمنابع ب جادیا يبرا دوباره ها را آن

 به واسطۀ) يکار تعلق خاطر یعنیکارکنان ( ةآمد دست  منابع بهممکن است ، علاوه بر این
 کامیابی یعنی( کرد يگذار هیسرما دوباره شتریبه دست آوردن منابع ب يبرا توان یکه م ،رسمیت

تمرکز . نداز آن برخوردار  در سازمانکارکنان ه اند ک وابسته یاستقلال زانی، به م)کار محیطدر 
(رحامن،  مرتبط باشد نهیزم نیتواند در ا یکه م است یساختار سازمانهاي  جنبه ی ازکی

مهم محروم  يها يریگ میکارکنان را از مشارکت در تصم ،متمرکز اریسازمان بس کی .)2022
 این امر که کند زهیانگ یها را ب و آننماید ها را محدود  آن اریاخت و تواند استقلال یم کرده و

به ). 2019، 2(کیم و شین در کار را مختل کند شرفتیو پ يکار تعلق خاطر نیتواند رابطه ب یم
 کی طیشرا و کارکنان تصور کرد يبرا مثبتی به عنوان منبعتوان  را می يکار تعلقطور خاص، 

 شتریمنابع ب افتیدر يبرا یتواند فرصت یم ،کمتري برخوردار است تمرکز از نسبت به که سازمان
در سازمان تمرکز  میزان که سطح درك کارکنان از یرو، هنگام نیاز ا. فراهم کند کارکنان يبرا
در کار  شتریمنابع ب دوباره يگذار هیسرما ةزیانگ ایتوانند فرصت  یها م است، آن نییپا نسبت به

در کار به  کامیابیمانند  گریبه دست آوردن منابع د يخود برا يکارهاخوب با انجام  را خود
تعلق خاطر  نیممکن است رابطه ب بنابراین عدم تمرکز، .)2020، 3(کیو و همکاران دست آورند

 .دینما تیکار را تقو یطدر مح یابیو کام يکار
 کیتحت  توانند یکارکنان م آیا که این مسئله است یمطالعه حاضر، بررسبنابراین هدف 
شوند  ابیها دارند، کام از سازمان ياریکه بس یو اساس جیرا یکیمکان ای یرسم یساختار سازمان

ی (اسپریتزر و همکاران، ابیکام یاجتماع یدگیتن مدل درهم پژوهش حاضر،به طور خاص، و 
 کیتا  کند میاستفاده  )1989هابفول، ( حفاظت از منابع هیرا مبنا قرار داده و از نظر )2005

با  حاضر،، پژوهش براي همین .نماید شنهادیپ را کارکنان یابیو کام یترسم نیارتباط مثبت ب
تعلق  يگر یانجیهمراه با نقش م ،یاخلاق يتمرکز و رهبر ،رسمیت یبیترک يها نقشاستفاده از 

 یابیاز سوابق کام یدرك فعل شتریب شبردیپ يرا برا یفرصت ،يفرد نیو عدالت ب يکار خاطر
 یساختار سازمان يها نقش جنبه یمعرف بامطالعه حاضر و  کند یکارکنان در محل کار فراهم م

1. Schmitt et al. 
2. Kim & Shin 
3. Qiu et al. 
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باعث  تواند یکه م دهد یم بسط را یسازمان يا نهیاز منابع زم یتمرکز)، فهرست و رسمیت یعنی(
بر  پژوهش این. شود ي و عدالت بین فردي و در نهایت کامیابی کارکنانتعلق خاطر کار جادیا

بررسی  ،باشد می میزان رسمیت بالا باکه سازمانی  شهرداري شهرستان نیشابوردر  آن است تا
تعلق خاطر  یعنی( دیبه تول اندتو یم این سازماندر  یساختار سازمان يها چگونه جنبه نماید که

کمک  سازمان ایندر محل کار) منابع در  یابیکام یعنی) و گسترش (ي و عدالت بین فرديکار
 ی کارکنانابیکامنقش رسمیت و اخلاقیات در سازمان را بر  این پژوهش، . به عبارتیکند

 نماید. بررسی می نیشابور شهرستانشهرداري 
 یقپیشینه تحق  2

انجام شده که در ادامه به برخی از  موضوع مورد مطالعهدر زمینه  هاي تجربی متعددي پژوهش
 شود. ها اشاره می آن

 پژوهش  . پیشینه1جدول 

ف
دی

ر
 

 نتایج پژوهش منبع عنوان پژوهش

1 

رابطه ساختار  یبررس
کارکنان  يو آوا یسازمان

 یدر شرکت صنعت
گل گهر شهر  یمعدن

 رجانیس

ار 
فش

ي ا
هاد

فر )
14

01
( 

یابی معادلات  و تکنیک مدل نفر 330 نمونه حجم اباین پژوهش 
 نیب ،داد شانن پژوهش هاي افزار لیزرل انجام شد. یافته ساختاري با نرم

در  کارکنان يو آوا تیرسم نیب، همچنین کارکنان يو آوا یدگیچیپ
 وجود دارد. يدار یمعن گل گهر رابطه یمعدن یشرکت صنعت

2 

 نیرابطه ب یبررس
 يکار طیمح یدموکراس

 با يو تعلق خاطر کار
ي  یسازمان تیشفاف

مد
 اح

ی و
دس

ق
)

14
00

( 

انجام شد.  شهرستان کرمانشاه يدر اداره جهاد کشاورزاین پژوهش 
نفر به عنوان  175تعداد،  نیکه از ابود نفر  318 يتعداد جامعه آمار

 نیاز آن بود که ب یپژوهش حاک يها افتهینمونه انتخاب شد. 
ابعاد آن با  یو تمام يو تعلق خاطر کار يکار طیمح یدموکراس

 وجود دارد. يدار یرابطه معن یسازمان تیشفاف
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3 

در  یاخلاق ينقش رهبر
با  یسازمان يوفادار

تعلق خاطر  يگر یانجیم
 يکار

ی 
ملک

دال
 عب

ي و
نبر

ق
)

13
98

( 

حجم با  نایس یدانشگاه بوعل رانیکارشناسان و مد بین دراین پژوهش 
 ،یاخلاق يرهبر ،نشان داد پژوهش هاي انجام شد. یافته نفر 266نمونه 

بر  يمثبت و معنادار میاثر مستق یاخلاق يرهبرو  يتعلق خاطر کار
 يبه واسطه تعلق خاطر کار یاخلاق يو رهبر دارند یسازمان يوفادار

 است. یسازمان يوفادار انسیوار %47 نییقادر به تب

4 
ساز  زمینه لاقیرهبري اخ

و  فردي بینارتقا عدالت 
لاقیاخ جو 

ن 
کارا

هم
 و 

نی
فها

اص
ی 

باغ
آی

)
13

96
( 

اداره آموزش کارکنان ستادي  پرورشو در ادارات آموزش این پژوهش 
 هاي انجام شد. یافته نفر 97حجم نمونه با  و پروش شهرستان شاهرود

اخلاقی و همچنین  بین رهبري اخلاقی و جونشان داد که  پژوهش
بین رهبري اخلاقی و عدالت بین فردي رابطه مثبت وجود دارد و 

کارکنان، تعاملات موجود در سازمان را  وقتینتایج پژوهش نشان داد، 
و تبعیضی مشاهده نکنند، در محیط کاري خود  کردهعادلانه حس 

 یند.نما مداري را درك می احترام، صداقت و اخلاق

5 

تعیین تأثیر رهبري 
اخلاقی بر رفتار کاري 

نوآورانه کارکنان با نقش 
میانجی کامیابی در 

ران محیط کار
مکا

و ه
ي 

اند
پری

سو
1  

)
20

22
( 

در دستگاه مدنی دولتی منطقه ایندراگیري هیلیر با نمونه این پژوهش 
 هاي یافته .انجام شد یابی معادلات ساختاري و تکنیک مدل نفر 130

که رهبري اخلاقی بر رفتار کاري نوآورانه و نشان داد  پژوهش
تأثیر معناداري  همچنین رهبري اخلاقی بر کامیابی در محیط کار

دارد، همچنین کامیابی در محیط کار بر رفتار کاري نوآورانه کارکنان 
کامیابی در محیط کار در روابط بین و در نهایت  تأثیر معناداري دارد

 ر کاري نوآورانه کارکنان نقش میانجی دارد.رهبري اخلاقی و رفتا

6 

رسمیت و کامیابی 
کارکنان در محل کار: با 
نقش میانجی تعلق خاطر 

 کاري

ن (
حام

ر
20

22
( 

تا  کند یحفاظت از منابع استفاده م هیاز نظر در این پژوهش نویسنده
 نیکارکنان رابطه ب تعلق خاطر کاريکند که  طرحرا م هیفرض نیا

. کند یم گري میانجیکار را  محل در کامیابیو  رسمیتها از  درك آن
هاي  کارمند تمام وقت از سازمان 136 مشتمل بر نمونه آماري پژوهش

کارکنان  يکار هاي پژوهش نشان داد که تعلق خاطر . یافتهبودمختلف 
 گري میانجیکارکنان در محل کار را  کامیابیو  رسمیت نیرابطه ب

 .کند یم

1. Supriandi et al. 
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7 

کارکنان بررسی کامیابی 
در محل کار: نقش 

رسمیت و عدالت بین 
ن ( فردي

کارا
هم

 و 
من

حا
ر

20
22

( 

ساختار  کیوجود  ایکه آ پردازد این موضوع می یبررس پژوهش به نیا
 کامیابیدر  گر لیتسه ای به عنوان مانع) یترسم یعنی( یکیمکان
 یبررس محققین. به طور خاص، شود یم محسوب در محل کار کنانکار

مهم  يا نهیعامل زم کیعنوان  به یترسم یو چه زمان راکه چ کردند
هاي  یافته کند. لیکارکنان را در محل کار تسه کامیابیممکن است 

کارکنان در  کامیابیو  رسمیت نیرابطه مثبت بپژوهش نشان داد که 
 . شود یم گري میانجیها  آن يفرد نیمحل کار با ادراك عدالت ب

8 

چگونه و چه زمانی 
عدالت سازمانی بر 

خدمات مشتري طبق 
نظریه تبادل اجتماعی 
کامیابی در محیط کار 

 گذارد؟ تاثیر می

ران
مکا

و ه
د 

فری
1  )

20
21

( 

ي سرپرست در صنعت هتلدار -زیردستزوج  292این پژوهش در بین 
و خدمات برون  یعدالت سازمانابعاد از  یمطالعه مدل نیاانجام شد. 

 آزمون یانجیکار به عنوان م یطدر مح کامیابیرا با  يبه مشتر ینقش
 ،خدمتگزار يکه چگونه رهبر کردند یبررس نیهمچن محققین. کرد

 لیرا تعد یط کارمحکامیابی در و  یسازمان لتابعاد عدا نیارتباط ب
به طور  یکه ابعاد عدالت سازماننشان داد  پژوهش هاي یافتهکند.  یم

به طور  کامیابیهمراه است و  ارکامیابی کارکنان در محیط کمثبت با 
 لیتحل نیمرتبط است. ا يبه مشتر ینقش مثبت با خدمات برون

باعث  کامیابی کارکنان در محیط کارکه  کرد دییتأ نیهمچن
و خدمات  یتعامل ،يا هیرو ،یعیعدالت توز انیارتباط م يگر یانجیم

خدمتگزار روابط  يرهبر ن،ی. علاوه بر اشود یم يبه مشتر ینقش برون
 کند. یم تیدر کار را تقو کامیابیو  یمثبت هر سه بعد عدالت سازمان

9 

بررسی تاثیر رهبري 
اخلاقی بر رفتار اخلاقی 
کارکنان: نقش عدالت 

سازمانی و هویت اخلاقی 
ران کارکنان

مکا
و ه

ی 
اس

الب
ه

2  
)

20
19

( 

با حجم نمونه  عراق يصنعت بانکداراین پژوهش در بین کارکنان 
عدالت  یانجیاثر م که نشان داد پژوهش يها افتهنفر انجام شد. ی 230

تایید کارکنان  یو رفتار اخلاق یاخلاق يرهبر نیبر رابطه ب یسازمان
 نیرابطه ب درکارکنان  یت اخلاقیکننده هو لینقش تعد نی. همچنشد

 .تایید شدکارکنان  یو رفتار اخلاق یعدالت سازمان

1. Farid et al. 
2. Halbusi et al. 
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 سازمان

10 
بر  تاثیر ساختار سازمانی

ادراك عدالت سازمانی 
رور کارکنان

 یو
ن و

هی
سا

اوز
1  )

20
18

( 

تمرکز و  شامل يعوامل ساختار ریتأث یبا هدف بررساین پژوهش 
 15کارمند از  356 يرو کارکنان یبر ادراك عدالت سازمان تیرسم

و خدمات در منطقه  دتولی صنعت در فعالشرکت کوچک و متوسط 
سطح  نینشان داد که ب پژوهش يها افتهی .انجام شد هیترکا رارمام

 یو عدالت سازمان یاز ساختار سازمان يا عنوان مؤلفه به یترسم
نشان  ها افته. همچنین، یوجود دارد یشده کارکنان رابطه مثبت ادراك

 دارد. ر معناداریغ ریتأث یعیو توز يا هیتمرکز بر عدالت روداد که 

11 
در محیط کار،  تیمعنو

و  يکارتعلق خاطر 
 در محیط کار کامیابی

ت
روال

اند
و

2  )
20

18
( 

کوچک، متوسط و  يها شاغل در شرکت کنانکاراین پژوهش در بین 
انجام  نفر 259ی با حجم نمونه جنوب يقایمنطقه در آفر کیدر  کلان
تعلق کار،  طیمحدر  تیمعنو نیکه ب دادپژوهش نشان  يها افتهشد. ی

وجود  يکار رابطه مثبت و معنادار محیط در کامیابیو  يکار خاطر
بر  یمحیط کار به طور قابل توجه در تیمعنو ن،یدارد. علاوه بر ا

 گذارد. یم ریکار تأث محیط در کامیابی و يکارتعلق خاطر  انسیوار

 بررسی زمان به هم که پژوهشی سابقه شد، مشخص گذشته هاي پژوهش نتایج به توجه با
گر رهبري اخلاقی و تمرکز  ي و عدالت بین فردي و نقش تعدیلتعلق خاطر کار نقش میانجی

کار بپردازد، وجود ندارد، لذا پژوهش حاضر به  محیط در کامیابی و رسمیتدر رابطه بین 
 پرداخته است. نیشابور شهرستانشهرداري بررسی روابط بین این متغیرها در 

 مبانی نظري   3
گیري مدل مفهومی پژوهش پرداخته  شکل نظري پژوهش و نحوةدر قسمت زیر به مبانی 

 شود. می

 کار محیط در کامیابیو  رسمیت نیرابطه ب گري تعلق خاطر کاري در میانجی 3-1

کارکنان  (کامیابی) شرفتیپ لیپتانس ،رسمیت ممکن است نکهیا حیتوض يبرادر این پژوهش، 
 یدگیو مدل درهم تن) 1989حفاظت منابع (هابفول،  هیداشته باشد، از نظررا در محل کار 

 حفاظت هینظر شده است.استفاده  )2005، اسپریتزر و همکارانی در محل کار (ابیکام یاجتماع

1. Özşahin & Yürür 
2. van der Walt 
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کند که کارکنان، دائما در معرض تنش منابع مادي، ارتباطی، روانی و ... قرار  بیان می منابع
ها، منابع را کسب  ند و یا در مواجه با فرصتکن منابع را حفظ می ،دارند که یا در برابر تهدیدات

منابع جدید مصرف  کسبخود و یا  منابع پیشین از دست ندادن برايرا  خودع منابنمایند و  می
 شنهادیپ حفاظت منابع هی، نظراین پژوهشدر  .)93 :1398(حمیدیان و همکاران،  کنند می

استاندارد شده،  يکار يها با روش مثال يکه رسمیت با ارائه ساختار و وضوح، برا کند یم
ها  به آن یترسم رایز نماید، یرا آزاد م ها آنمنابع  ،امر نیا داده ورا کاهش  ات کارکنانابهام

 نکهیا خصوصدر  ن،یرود. علاوه بر ا یها انتظار م از آن يزیچه چ قاًیکند تا بفهمند دق یکمک م
بر  یمبتن دگاهید توان یارتباط برقرار کند، م کامیابیبه طور مثبت با  تواند یمچگونه رسمیت 

 مدل نی. به طور خاص، اکرد لیدر کار تکم کامیابی اجتماعی تنیدگی درهم با مدل را منابع
 ،يریگ میتصم اریمانند اخت ،يا نهیزم يها یژگیو ریتحت تأث کامیابیکه  کند یم شنهادیپ

در  ،دهد یمدل نشان م نی. اباشد میاعتماد و احترام  يگسترده اطلاعات و فضا يگذار اشتراك
 رود یم تظاراز کارکنان ان ،شود یبالا ارائه م تیفیبا ک يا نهیزم يها یژگیو نیکه ا یطیمح

، کنند یفعال و هدفمند عمل م وقتیداشته باشند. کارکنان  يشتریب یعامل يکار يرفتارها
 1اکتشاف ،تمرکز بر کار یسه رفتار عامل تزریاسپردهند. مدل  یاز خود نشان م یعامل هايرفتار

 هاي یژگی. در مجموع، و)2005اسپریتزر و همکاران، ( کند یم بیانرا  2هوشیارانهو ارتباط 
حاکم است،  یسازمان رسم کیکه در  ،اطلاعات گسترده يگذار به اشتراك ي مانندا نهیزم
 کامیابیبا  یترود رسم یرو، انتظار م نیکارکنان در محل کار شود. از ا کامیابیتواند باعث  یم

  .)2022، 3(رحامن و همکاران کارکنان در محل کار مرتبط باشد
مثبت،  یذهن تیوضع کی«به عنوان  به عنوان میانجی در این رابطه کارکنان يکار تعلق خاطر

خود فداکاري کرده و مجذوب شغل  فرد در شغل واسطۀ آن به بخش و مرتبط با کار که تیرضا
 نهیزم کیعنوان   به ،رسمیت .)2002شود (اسچوفلی و همکاران،  یم فیتعر »باشد خود می

گسترده  يگذار اشتراك قیمنابع را از طر سازي، با وضع قوانین روشن و شفاف تواند یم ،یسازمان
 تیفیانداز واحد، عملکرد واحد، ک درباره چشم در سازمان که اطلاعات یزانیعنوان م  اطلاعات، به

1. Exploration 
2. heedful relating 
3. Rahaman et al. 
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12                                         در  یاتبر نقش اخلاق یدکار با تاک یطدر مح یابیدر سازمان و اثر آن بر کام یترسم

 سازمان

 ردیکارکنان بکار گ یابیکام براي ،گیرد در اختیار کارکنان قرار می رهیخدمات، و غ محصول/
 ایآ نکهیا یبر منابع، بررس یمبتن دگاهید بر اساسرو،  نی. از ا)2022، رحامن و همکاران(

در محل کار شود، معقول  یابیکام برايکارکنان  يتعلق خاطر کار جادیا اعثب تواند یرسمیت م
مانند  یبه دست آوردن منابع يشده از رسمیت را برا جادیکارکنان منابع او  رسد یبه نظر م

به نوبه  این امر و) 2016(اشمیت و همکاران،  کنند یم يگذار هیسرما خود يخاطر کار تعلق
 نیدر ا ).2014(هالبسلبن و همکاران،  شود میکارکنان در محل کار  یابیخود باعث کام

که تعلق  شودمطرح  هینظر نیحفاظت از منابع استفاده شده تا ا نظریۀخاص از  ربه طو پژوهش
 .کند یم گري میانجیکارکنان در محل کار را  یابیرسمیت و کام نیرابطه ب کارکنان يخاطر کار

حفظ و انباشت منابع و  ،تحفاظ ،ها انسان ةزیکه انگ دهد یحفاظت از منابع نشان م نظریۀ
 يشتریدر منابع به دست آمده منابع ب يگذار هیاست تا بتوانند با سرما دیبه منابع جد یابیدست

 يکه کسب و حفظ منابع برا دلالت بر آن دارد هینظراین . )2018هابفول و همکاران، ( بسازند
استرس و فشار متمرکز  ۀدر ابتدا بر مطالع هینظر نیکه ا یحال در دارد. یافراد نقش اساس يبقا

استرس  يبه جا زهیانگ يآن برا يامدهاینظر پماز  حفاظت منابع هینظر تازگی استفاده از بهبود، 
بر هدف از منابع ارائه شده  یتر و مبتن گسترده فیتعر کیمعنا که  نیاست. به ا گسترش یافته

در محل کار  دوبارهمنابع را  دیبا افراداست که  نیا حفاظت منابع هیاز اصول نظر یکیاست. 
و زیردستان (منبع  (به عنوان مثال با داشتن ارتباطات خوب بین رهبران کنند يگذار هیسرما

گردد و باعث  به محیط کار برمی دوبارهگیرند و این منبع عاطفی،  عاطفی)، زیردستان انرژي می
تا در برابر از دست دادن منابع  ته باشد)شود که فرد تلاش بیشتري در محیط کار داش می

: 2018(هابفول و همکاران،  و منابع را به دست آورند ها را بهبود دهند زیان ،کردهمحافظت 
توان به عنوان مازاد  یرا م يکارتعلق خاطر، حفاظت از منابع نظریۀطبق بنابراین، )، 105
ها در واقع نشان  پژوهش .نمود يگذار هیسرما 1توان در رفتار عملکرد یکه م تصور کرد یمنابع
شغلی به وسیله کامیابی و عملکرد  مرتبط است یبا عملکرد شغل تعلق خاطر کاريکه  هداد

 شیافزا يمثبت است که برا یزشیحالت انگ کی يکارتعلق خاطررو،  نیاز اشود.  بینی می پیش

1. performance behavior 
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 فیوظا به شدن بوجذمبا  و کارکنان )2023، 1ژاي و همکاران( است يکارکنان ضرور کامیابی
ها  در آن سرزندگیاحساس  جادیباعث ا این امر کنند که میخود تمرکز  فیوظا يرو خود

 يخود را برا يراهنما يها ها و فهرست ممکن است برنامه نیها همچن آن ن،یشود. علاوه بر ا یم
به  شتریب هر چه تواند یشکل ممکن بسازند و اصلاح کنند، که م نیانجام کارشان به بهتر

 دهد یها نشان م ر واقع، پژوهش). د2005اسپریتزر و همکاران، ( کند ها کمک آن يریادگی
 یو عاطف يحس ارتباط پرانرژ ی که احساس تعلق خاطر کاري نسبت به سازمان دارند،کارکنان
 یبه عنوان حس سرزندگ توان یکه م کنند، یو جذب، حفظ م يکار همراه با فداکار محیطرا در 

تعلق خاطر دهد که شدت  ینشان م نیها همچن . پژوهش)2023، ژاي و همکاران( کرد فیصتو
، 2(خان و همکاران کارکنان مرتبط است يریادگیتجارب  تیفیو ک زانیدر محل کار با م کاري

 تعلق خاطرشود،  یدر محل کار م یابیباعث کام يریادگیو  یاز آنجا که ادغام سرزندگ). 2017
کارکنان در محل کار مربوط شود. در واقع، پژوهشگران استدلال  شرفتیبه پتواند  یم يکار

و  کند گري میانجیرا  جیو نتا یمنابع شغل نیتواند رابطه ب یم يکار تعلق خاطرکردند که 
کارکنان نشان  جینتا ینیب شیرا در پ يکارتعلق خاطر  گري میانجینقش  زین یتجرب يها افتهی

به دست آوردن  يشده از رسمیت را برا جادیکارکنان منابع ابنابراین به طور خلاصه،  .اند هداد
، )2016(اشمیت و همکاران،  کنند یم يگذار هیکارکنان سرما يخاطر کار تعلقمانند  یمنابع

خواهند  يگذار هیدر کار، سرما یابیمانند کام شتریمنابع ب جادیا يها را برا آن دوبارهکه احتمالاً 
 گیرد. هاي زیر شکل می فرضیه ،با توجه به مرور ادبیات پژوهش براي همین، .کرد

نیشابور رابطه مثبت و  شهرستانشهرداري کارکنان  بین رسمیت و تعلق خاطر کاري -
 معناداري وجود دارد.

نیشابور رابطه مثبت و  شهرستانشهرداري کارکنان بین تعلق خاطر کاري و کامیابی  -
 معناداري وجود دارد.

 شهرستانشهرداري کارکنان تعلق خاطر کاري نقش میانجی در رابطه بین رسمیت و کامیابی  -
 نیشابور دارد.

 کار محیط در کامیابیو  رسمیت نیدر رابطه ب يفرد نیعدالت ب گري میانجی 3-2

1 . Zhai et al. 
2. Khan et al. 
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14                                         در  یاتبر نقش اخلاق یدکار با تاک یطدر مح یابیدر سازمان و اثر آن بر کام یترسم

 سازمان

افراد در شأن و احترامی که و  يفرد نیشده از رفتار ب به عدالت درك يفرد نیعدالت ب
 يهنگام اجرا ،در سازمان این عدالت و اشاره دارد نمایند، ارتباطات خود با دیگران درك می

) و 2014، 1(جانسون و همکاران شود ینشان داده م گرانید هب جینتا نسبت دادنها و  هیرو
 -یدر محل کار به منابع اجتماع یابیکام يکه کارکنان برا دنده ینشان م یهاي قبل پژوهش

به طور خاص، با توجه به مدل ). 2005(اسپریتزر و همکاران،  دارند ازین یکاف یعاطف
 در و است انسانی رشد از اي رابطه دیدگاه بر (مدلی که مبتنی یابیکام یاجتماع یدگیتن درهم

 ي دو مؤلفه ،افتد) میاجتماعی اتفاق  سیستم یک در دیگران با تعامل از طریق رشد افراد ،آن
 ۀجیدر نت توانند یم و بوده یاجتماع یدگیتن درهم نتیجۀ ،)يریادگیو  ی(سرزندگ کامیابی

 توان یم و دفتنی) اتفاق بيفرد نیادراکات عدالت ب یعنی( گرانیمثبت با د یتعاملات اجتماع
مرتبط دانست. کامیابی  تنیدگی اجتماعی درهمبا مدل  کارکنان را يفرد نیادراك عدالت ب

رفتار  ي)فرد نیعدالت ب( ها منصفانه سازمان با آن يکنند اعضا یکارکنان احساس م وقتی
مثبت) و  یعاطف نابعم یعنیمثبت ( يلق و خوخُ تواند یتعاملات مثبت م نیا کنند، یم

منابع  نیمدل، ا نیکند. بر اساس ا جادی) را ایاجتماع تی(مانند حما يا منابع رابطه نیهمچن
تمرکز (یعنی  رفتارهاي عاملی کارکنان را به سمت توانند یم، شوند یم دیتول» انجام کار«که در 
 کنند قیدر کار تشو کامیابی تیو اکتشاف) و در نها گران،یبا د ارانهیشوارتباط ه فه،یبر وظ

که ادراکات  شود  یاستدلال م چنین در این پژوهش، براي همین). 2005اسپریتزر و همکاران، (
که به طور  ،سوق دهدو روابط  فهیکارکنان را به سمت تمرکز بر وظ تواند یم يفرد نیعدالت ب

هاي گذشته ارتباط  ارتباط دارد. پژوهش کامیابی)دو مؤلفه ي (ریادگیو  یمثبت با سرزندگ
 میت. به طور خاص، رساند هکارکنان نشان داد يفرد نیرسمیت و ادراك عدالت ب نیرا ب یمثبت

 نکهیبر ا یمبن ،شود یم کارکنان اعتماد به نفس شیافزا به قواعد منسجم منجر يریکارگ به با
با  ،براي همیننمایند؛  می افتیمشابه در يها تیدر موقع گرانیبا د سهیرا در مقا یرفتار مشابه

 نیا ) و2018، 2(بنسیمانی و همکاران دارد یافراد ارتباط مثبت يفرد نیادراکات عدالت ب
 نیدهد ادراکات کارکنان از عدالت ب یاست که نشان م حفاظت منابع هیمطابق با نظر ،ها افتهی

1. Johnson et al. 
2. Bensemmane et al. 
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 يگذار هینشان دهد که سرمادر عین حال و  شدهها  منابع آنموجب تجدید تواند  یم يفرد
براي  .)2020، 1(زنگ و همکاران خواهد بود ند) ارزشمیبه دست آوردن منابع اضاف يمنابع (برا

کارکنان در  کامیابیرسمیت و  نیکه رابطه مثبت ب شود یاستدلال م چنین یطور کل به ،همین
که از  یمنابع شناخت و ها درك کرد آن يفرد نیادراکات عدالت ب قیتوان از طر یمحل کار را م

 يفرد نیادراکات عدالت ب قیمحل کار از طر درکارکنان را  کامیابی د،یآ یرسمیت به دست م
 يها برا آن یاجتماع -یمنابع عاطف موجب تجدید تواند یم و این امر کند یم لیها تسه آن

با مرور ادبیات پژوهش  به همین دلیل، ).2020ژاي و همکاران، ( شوددر محل  کامیابی
 گیرد. هاي زیر شکل می فرضیه

نیشابور رابطه مثبت و معناداري  شهرستانشهرداري در  بین رسمیت و عدالت بین فردي -
 وجود دارد.

نیشابور رابطه مثبت و  شهرستانشهرداري کارکنان بین عدالت بین فردي و کامیابی  -
 معناداري وجود دارد. 

 شهرستانشهرداري کارکنان عدالت بین فردي نقش میانجی در رابطه بین رسمیت و کامیابی  -
 نیشابور دارد.

 يفرد نیرسمیت و عدالت ب بین رابطه در یاخلاق يرهبر گري میانجی 3-3
رهبر از طریق ارتباط  کشود که ی ، به نمایش رفتـار مناسب هنجاري گفته میلاقیرهبري اخ

). 1400و همکاران،  زاده زارع( کند ترویج میرا گیري در پیروان خود  دو طرفه، تقویت و تصمیم
 نانیاطم ي) برايا رابطه یژگیو کی( یاخلاق يکه رهبر شود یاستدلال م چنین پژوهش نیدر ا

 کي (یفرد نی) و تجربه کارکنان از عدالت بيا نهیزم یژگیو کیرسمیت ( نیاز ارتباط مثبت ب
 نیواضح از قوان يا مجموعه ،به طور خاص، از آنجا که رسمیت. مهم است اری) بسيا رابطه یژگیو

 در صورت تایید که تنها کند یاطلاعات مرتبط با عدالت را ارائه م ،آورد میرا فراهم  ها هیو رو
کامل خود  لیبه پتانس) یاخلاق يرهبر یعنی(از سوي رهبران یاخلاق يها انصاف و ارزش

 اجرا کنند يا را به گونه ها هیو رو نیقوان نیا ،رود یانتظار م ی. در واقع، از رهبران اخلاقرسد یم
 يها پژوهش. شود یرفتار م و محترمانه با وقار اي به گونه ها با آن احساس کنندکارکنان  که
است  یگنالی) سيفرد نیعدالت ب یعنیدرك از رفتار با احترام ( نیکه ا اند نشان داده یقبل

1. Zeng et al. 
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 سازمان

هستند در دسترس  يدر کار ضرور یابیکام يکه برا یعاطف -یمنابع اجتماع نکهیبر ا یمبن
رابطه مثبت  یاخلاق يرو، رهبر نی. از ا)2023؛ هانگ و وو، 2020(کیم و بیهر،  خواهند بود

 یژگیو کیعنوان   اگرچه رسمیت بهد و کن یم تیرا تقو يفرد نیو عدالت ب یترسم نیب
و  نیاز قوان يا کارکنان را با ارائه مجموعه يفرد نیادراکات عدالت ب شیافزا لیپتانس ،يا نهیزم
از  ییبالا نسبت بهباشد که رهبران سطوح  تر يقو یرابطه زمان نیا رود یانتظار م ،دارد ها هیرو

آن بر هنجارها و  یتمرکز اصل لیبه دل ژهیو به یاخلاق يرا نشان دهند. رهبر یاخلاق يرهبر
نشان  یهاي قبل مانطور که پژوهشه. )2018، 1ت (بابالولا و همکاراناس زیمتما يرهبر ،ها ارزش
(پوتیپیرون و  کند تیرا تقو يفرد نیادراك کارکنان از عدالت ب تواند یم یاخلاق يرهبر ،داده

 در پژوهش حاضر، اینحفاظت از منابع، به طور خاص  هیمطابق با اصول نظرو  )2016، 2فیرمن
منصفانه و صادقانه و با دفاع  یطیمح جادیتوانند با ا یم یرهبران اخلاقکه  شود یمطرح م هینظر
ی عاطف -یمنابع اجتماعیا  نموده و ها محافظت از آن یعدالت یدر برابر ب از کارکنان زیآم تیموفق

(رحامن و  کارکنان فراهم کنند يرا برا يفرد نیسرپرست و اعتماد ب تیحما مانند بیشتري
عادلانه  ياما وضع و اجرا کند، یم نییرا تع نیرو، اگرچه رسمیت قوان نی. از ا)2022همکاران، 

قرار  یمناسب تیدر موقع یرهبران اخلاق ن،یدارد. بنابرا یبستگ رهبر اتیبه اخلاق ینیقوان نیچن
دهند. در  شیکارکنان افزا يفرد نیادراکات عدالت ب شیتا منابع کارکنان را با افزا دارند

 کند تیرا تقو يفرد نیرسمیت و ادراکات عدالت ب نیتواند رابطه ب یم یاخلاق يمجموع، رهبر
کسب  يبرا شتریکه افراد با منابع ب مبنی بر این حفاظت از منابع هیاستدلال با اصل نظر نیا و

لذا با مرور ). 2014(هالبسلبن و همکاران، مطابقت دارد  ،قرار دارند يبهتر تیمنابع در موقع
 گیرد. ي زیر شکل می ادبیات پژوهش فرضیه

 نیشابور شهرستانشهرداري در  را رهبري اخلاقی رابطه بین رسمیت و عدالت بین فردي -
 کند. تقویت می

 کارمحیط در  کامیابیو  تعلق خاطر کاري بین رابطه گري تمرکز در لیتعد 3-4

1. Babalola et al. 
2. Potipiroon & Faerman 
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کنند.  تعریف میها بصورت متمرکز  گیري و ارزیابی فعالیت درجه خشکی در تصمیم راتمرکز 
 گیري کسی حق تصمیمکند که چه  می مشخصد و اشاره دارتمرکز به توزیع اختیار در سازمان 

دستورات  ،و انتظار دارد ردهتواند دستوراتی را صادر ک آن می اساسکه بر ؛ دارد را در اختیار
حفظ و به دست  يبرا زهی، انگحفاظت منابع هیطبق نظر .)1400(جعفري،  شود جراصادره ا

 ریو تأث شزیگان نیشتریآوردن منابع مرتبط با استقلال (مانند استقلال در کار، کنترل شغل) ب
تواند منابع مرتبط با استقلال  یبالا م نسبت بهرو، تمرکز  نیاز ا دارد. کارکنان بهزیستیرا بر 
کند، که  زهیانگ یها را ب را محدود کرده و آن) يمنابع مرتبط با خودمختار یعنی(ن کارکنا

شود در کار  (کامیابی) شرفتیو پ يکار تعلق خاطر نیرابطه ب موجب مختل شدن تواند یم
 کی، داردمثبت  یزشیحالت انگ کیدلالت بر  يکار تعلقاز آنجا که ). 2019(کیم و شین، 

تعلق  نیممکن است قدرت رابطه مثبت ب ،زهیانگ یب نهیزم کیمتمرکز به عنوان  اریساختار بس
منابع  هک اند به این نتیجه رسیدهپژوهشگران  در کار را کاهش دهد. کامیابیو  يکار خاطر
نوسان داشته  امکان دارد د،نشو یمنعکس م يتعلق خاطر کار درکه  يو انرژ یزشیانگ ،یعاطف

به  دیبع ایتوانند در دسترس باشند  ینم گرید یمنابع نیرو، چن نیاز ا ؛دنباش ثبات یباش و ب
مقابله با  ياحتمالاً برا رایشوند، ز يگذار هیکار سرما محیط در کامیابی يد که برارس ینظر م

 ،یطیشرا نیدر چن. )2016(اشمیت و همکاران،  دنشو یبالا استفاده م نسبت بهتمرکز  طیشرا
هابفول، ( خود داشته باشند ماندهیبه حفظ و حفاظت از منابع باق ازیکارکنان ممکن است ن

 در یابیمانند کام دیمنابع جد جادیا يها برا آن زهیانگ ایتلاش  تواند یم تیکه در نها )1989
 ،نسبت کمتري برخوردار است ی که از تمرکز بهعکس، سازمان بر .دینما فیکار را تضع طیمح

 نیکارکنان باز کند که رابطه مثبت ب يمنابع مرتبط با استقلال را برا از بزرگري مخزن تواند یم
 يا زهیانگ ایتوانند فرصت  یم و کارکنان نماید می تیدر کار را تقو کامیابیو  تعلق خاطر کاري

(کیو  به دست آورند يکارهاخوب با انجام  را در کار خود شتریمنابع ب دوباره يگذار هیسرما يبرا
کند، در واقع با  فایکننده را ا لیتعد کیتواند نقش  یانتظار که تمرکز م نیا .)2020و همکاران، 

 يبهتر تیدارند، موقع يشتریکه منابع ب یکارکنان و سازگار است حفاظت از منابع هیاصل نظر
با مرور ادبیات  براي همین،). 2014(هالبسلبن و همکاران،  منابع دارند کسب منفعت از يبرا

 گیرد. ي زیر شکل می پژوهش فرضیه
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 سازمان

را تضعیف نیشابور  شهرستانشهرداري کارکنان تمرکز رابطه بین تعلق خاطر کاري و کامیابی  -
 کند. می

تعلق خاطر  نقش میانجی وکار  محیط در کامیابی و رسمیت پژوهش حاضر با بررسی رابطه
شهرداري  این روابط در گر رهبري اخلاقی و تمرکز در ي و عدالت بین فردي و نقش تعدیلکار

که باعث افزایش سازوکارهایی است تر  تر و جزئیدقیق در صدد بررسی نیشابور شهرستان
مبانی نظري و پیشینه پژوهش، مدل مفهومی با مرور شوند.  می سازمانکامیابی کارکنان این 

تاکنون  که هتکن این یادآوري تحلیل شکاف نظري و .توسعه داده شد 1پژوهش به صورت شکل 
نشان از بررسی نکرده،  متغیرها را اینپژوهشی در داخل و خارج از کشور به طور همزمان اثر 

و با  دولتی یک سازمانکه دارد  نیشابور شهرستانشهرداري انجام این پژوهش در  ضرورت
م خدمات بهتري به ارباب رجوع تواند باعث انجا باشد و کامیابی کارکنان می می رسمیت بالا

 .شود

 
  . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 
 روش تحقیق   4

 ری در محیط کاابیکامبر رسمیت در سازمان تاثیر بررسی با توجه به این که پژوهش حاضر به 
 اظ هدف، کاربردي و از لحاظ شیوة، لذا از لحدپرداز می با تاکید بر نقش اخلاقیات در سازمان

کلیه کارکنان باشد. جامعه آماري پژوهش،  پیمایشی می -ها، از نوع توصیفی آوري داده گرد
درصد،  1نفر، طبق فرمول کوکران با خطاي  111است که از بین  نیشابور شهرستانشهرداري 
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نفر به عنوان حجم نمونه آماري انتخاب شدند. البته در این پژوهش، روش به دست آوردن  110
نیز  نماید، که از تکنیک حداقل مربعات جزئی استفاده می PLSافزار  تعداد حجم نمونه در نرم

گیري که  هاي مدل اندازه بررسی شد؛ روش آن بدین گونه است که عدد ده در تعداد شاخص
شود  گیري مدل اصلی پژوهش است، ضرب می هاي اندازه رین شاخص در میان مدلداراي بیشت

)، قابل ذکر است که در پژوهش حاضر، بیشترین شاخص، مربوط 75: 1393(داوري و رضازاده، 
شود، لذا حجم  می 110باشد که یازده گویه دارد و ده برابر آن،  به متغیر رهبري اخلاقی می

هاي استاندارد  ابزار گردآوري اطلاعات، پرسشنامه کند. یت مینمونه براي مدل پژوهش کفا
پرسشنامه استاندارد  ،گویه 7شامل  )1983( 1از مطالعه رابینز رسمیتپرسشنامه  شامل

پرسشنامه استاندارد  ،گویه 8با  )2020ایمران و همکاران ( از مطالعهکامیابی در محیط کار 
از  تمرکزپرسشنامه استاندارد  ،گویه 6با  )2004( 2باکراسچوفلی و  از مطالعهتعلق خاطر کاري 

کلکوئیت  از مطالعهعدالت بین فردي پرسشنامه استاندارد  ،گویه 9با  )1983مطالعه رابینز (
 11با  )2010( 3از مطالعه کالشوونرهبري اخلاقی گویه و پرسشنامه استاندارد  4با  )2001(

گیري توسط اساتید و خبرگان حوزه مدیریت تایید شد و  روایی محتواي ابزار اندازهگویه بود. 
هاي بارعاملی، روایی همگرا و واگرا استفاده شد.  گیري از شاخص سنجش روایی مدل اندازه براي

پایایی در این پژوهش نیز به دو روش آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی مورد بررسی قرار گرفت 
 ه نتایج پایایی و روایی ارائه شده است.که در ادام

طور که بیان شد، جهت بررسی پایایی در این پژوهش از ضریب آلفاي کرونباخ و پایایی  همان
 کرونباخ، آلفاي ضریب و ترکیبی پایایی مقادیر کلیه ،2ترکیبی استفاده شد و طبق نتایج جدول 

  .شد ییدتأ پایایی نتیجه در باشد و یم 7/0 بالاي

 گیري . پایایی و روایی همگراي ابزار اندازه2جدول 

 میانگین پایایی ترکیبی آلفاي کرونباخ متغیر

 511/0 838/0 759/0 رسمیت

 631/0 922/0 900/0 کامیابی در محیط کار

1. Robbins 
2. Schaufeli & Bakker 
3. Kalshoven 
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 سازمان

 556/0 882/0 839/0 تعلق خاطر کاري

 619/0 918/0 895/0 تمرکز

 568/0 831/0 763/0 عدالت بین فردي

 645/0 952/0 948/0 اخلاقیرهبري 

  ده شد که چند تن از خبرگان رشتهبررسی روایی ابزار پژوهش، از روایی محتوا استفا به منظور
بررسی روایی  به منظورهاي پژوهش را بررسی و در نهایت تایید کردند،  مدیریت، روایی گویه

ملاحظه  2از شاخص روایی واگرا و همگرا استفاده شد. همانطور که در جدول  نیز مدل پژوهش
بالاتر هستند، در نتیجه  5/0از مقدار  ،هاي استخراجی مقادیر میانگین واریانس شود، تمام می

 د.شو روایی همگرا تأیید می

 . ماتریس فورنل و لارکر براي سنجش روایی واگرا3جدول 

 1 2 3 4 5 6 

      746/0 کاريتعلق خاطر 

     787/0 -620/0 تمرکز

    715/0 -341/0 510/0 یترسم

   803/0 148/0 442/0 343/0 رهبري اخلاقی

  754/0 321/0 518/0 509/0 706/0 عدالت بین فردي

کامیابی در محیط 
 

700/0 580/0 480/0 512/0 699/0 794/0 

. در شاخص بار عاملی، شده استکه شرط روایی واگرا نیز تأیید  شود مشاهده می 3در جدول 
توان دید  می 2در شکل  همانطور که باشد؛ 4/0به دست آمده، بیشتر از  سؤالاتباید بار عاملی 

 باشد. هاي پژوهش مناسب می نتایج بار عاملی براي گویه
در مدل مفهومی ارائه بررسی روابط موجود بین متغیرهاي پژوهش که  به منظوردر این پژوهش 
 Smart افزار نرم و جزئی مربعات حداقل روش با معادلات ساختاري سازي مدل شد، از تکنیک

PLS3  ها  ه حجم نمونه حساسیت کمتري دارد و نیازي به نرمال بودن دادهبکه استفاده شده
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در ادامه ابتدا به بررسی برازش مدل و سپس  براي همین، .)1393(داوري و رضازاده،  ندارد
 شود. ها پرداخته میآزمون فرضیه

 
 یقتحق هاي یافته  5

 و برازش tضرایب معناداري  ،R2به منظور برازش مدل توسعه داده شده از معیاردر این پژوهش، 
شود،  مشاهده می 2همانطور که در شکل  د؛استفاده ش )1393(داوري و رضازاده، مدل کلی 

 3نیز در شکل  tباشد و ضرایب معناداري  زا مناسب می ضریب تعیین براي متغیرهاي درون
گیري و  باشند. به منظور ارزیابی برازش کلی مدل که هر دو بخش مدل اندازه مناسب می

 استفاده شد. 1مول بر اساس فر) GOF( کند، از معیار نیکویی برازش ساختاري را کنترل می

1) GOF= �(Communality )(𝑅𝑅 𝑆𝑆𝑆𝑆𝑆𝑆𝑆𝑆𝑆𝑆𝑆𝑆) 

 . معیار نکویی برازش مدل پژوهش4جدول 

است و این  36/0برازش کلی مدل بالاتر از مقدار  قابل مشاهده است، 4در جدول  همان طورکه
 ).1393(داوري و رضازاده،  باشد میعدد، حاکی از برازندگی قوي مدل 

 رهبري اخلاقی رسمیت تمرکز تعلق خاطر کاري متغیر ها
عدالت بین 

 فردي
کامیابی در 
 محیط کار

 R2 260/0 - - - 380/0 597/0معیار 

 439/0 238/0 496/0 231/0 431/0 349/0 مقادیر اشتراکی

GOF 387/0 
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 سازمان

 
  . مدل ساختاري پژوهش در حالت استاندارد2شکل 

 

 
 . ضرایب معناداري مدل پژوهش3شکل 
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معادلات  سازي مدلتکنیک  از ،پژوهش ینا يها آزمون فرضیه برايهمان طور که اشاره شد، 
در شکل  استاندارد و معناداري حالت دوحاصل در  یجنتا ،اساس ینبر ا .استفاده شد يساختار

 ها ارائه شده است. خلاصه نتایج آزمون فرضیه 5نشان داده شده و در جدول  3و  2

 فرضیات . نتایج آزمون5جدول 

 نتیجه tمقدار  ضریب مسیر متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل

 تایید 443/5 510/0 تعلق خاطر کاري - رسمیت

 تایید 045/5 434/0 عدالت بین فردي - رسمیت

 تایید 431/3 305/0 کامیابی در محیط کار - تعلق خاطر کاري

 تایید 139/4 383/0 کامیابی در محیط کار - عدالت بین فردي

 تأیید 640/2 235/0 عدالت بین فردي - رسمیت*رهبري اخلاقی

 تعلق خاطر کاري*تمرکز
- 

 224/0 014/0 کامیابی در محیط کار
عدم 
 تأیید

 تأیید 844/2 156/0 کامیابی در محیط کار تعلق خاطر کاري رسمیت

 تأیید 297/3 166/0 کامیابی در محیط کار عدالت بین فردي رسمیت

ها به  براي تمام فرضیه درصد، 95در سطح اطمینان  ، عدد معناداري5با توجه به نتایج جدول 
 شش تایید شدند.  ها به جزء فرضیه است، بنابراین تمام فرضیه 96/1جزء فرضیه شش بالاتر از 

 و پیشنهادات گیري یجهنت  6
 داریسازمان پا کی جادیا يبرا که کامیابی  مطالعات دانشمندان نشان داده با توجه به اینکه

مطالعه حاضر نشان  يها افتهی، )2023؛ وو و همکاران، 2012، 1(اسپریتزر و پوراث است يضرور

1. Spreitzer & Porath 
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 سازمان

این  .کار را ارتقا دهند محیط در کامیابی توانند یم چگونه ها ها و کارکنان آن که سازمان داد
 نیا یبررسبه  ،حفاظت از منابع هیو نظری ابیکام یاجتماع یدگیتن مدل درهمپژوهش با ادغام 

ي و تعلق خاطر کار یعنی( دیبه تول اندتو یمچگونه  یساختار سازمان يها جنبه کهنکته پرداخت 
 شهرستانشهرداري در محل کار) منابع در  یابیکام یعنی) و گسترش (عدالت بین فردي

بر تعلق  یترسمبیانگر این موضوع است که  اول  هاي آزمون فرضیه یافته. کمک کند نیشابور
گونه استنباط  و با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، این مثبت و معنادار دارد ریتاث يخاطر کار

هاي حاکم بر  هاي استاندارد و روش قوانین رسمی و سیاست جودو ،یکه به طور کلد شو می
، منجر به افزایش تعلق خاطر نیشابور شهرستانشهرداري  گیري و روابط کاري در  تصمیم

هاي  هاي پژوهش هاي این پژوهش همراستا با یافته یافتهد. شو شان می کارکنان نسبت به شغل
بیانگر این  دوم  فرضیهآزمون  هاي یافته باشد. می )2022و رحامن ( )1400قدسی و احمدي (
و با توجه به ضریب  مثبت و معنادار دارد ریتاث يفرد نیرسمیت بر عدالت بموضوع است که 

جود قوانین رسمی و و ،یکه به طور کلد شو گونه استنباط می مسیر این فرضیه، این
 شهرستانشهرداري  گیري و روابط کاري در  هاي حاکم بر تصمیم هاي استاندارد و روش سیاست
همراستا هاي این پژوهش  یافته د.شو ، منجر به افزایش عدالت بین فردي در سازمان مینیشابور
 باشد. ) می2022) و رحامن و همکاران (2018هاي اوزساهین و یورور ( هاي پژوهش با یافته

 طیدر مح یابیبر کام يتعلق خاطر کارسوم بیانگر این موضوع است که   آزمون فرضیه هاي یافته
د شو یگونه استنباط م با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، این و مثبت و معنادار دارد ریکار تاث

به شغل  نیشابور شهرستانشهرداري  ایجاد حس تعلق و دلبستگی کارکنان ،یکه به طور کل
هاي این پژوهش همراستا با  یافته .دشو ها در محیط کار می باعث تقویت حس کامیابی آن خود
  آزمون فرضیه هاي یافته باشد. ) می2022و رحامن ( )2018واندروالت (هاي  هاي پژوهش یافته

مثبت و  ریتاث چهارم بیانگر این موضوع است که عدالت بین فردي بر کامیابی در محیط کار
 ،یکه به طور کلد شو گونه استنباط می با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، این و معنادار دارد
 شهرستانشهرداري نتایج به کارکنان و شأن و احترامی که در  نسبت دادنها و  اجراي رویه

هاي  یافته .دشو شود، باعث افزایش کامیابی کارکنان می ، نسبت به کارکنان اعمال مینیشابور
و رحامن و همکاران  )2021فرید و همکاران (هاي  هاي پژوهش این پژوهش همراستا با یافته

 یاخلاق يرهبرپنجم بیانگر این موضوع است که   فرضیهآزمون  هاي یافته باشد. ) می2022(
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با توجه به ضریب مسیر این فرضیه،  و کند یم تیرا تقو يفرد نیرسمیت و عدالت ب نیرابطه ب
از جانب رهبر در روابط درون شخصی و  لاقینمایش رفتارهاي اخ کهد شو گونه استنباط می این

را در  رسمیت و عدالت بین فردي، رابطه بین برون شخصی وي و انتقال این هنجارها به پیروان
ششم بیانگر این موضوع   آزمون فرضیه هاي یافتهکند.  تقویت می نیشابور شهرستانشهرداري 

و کامیابی در  نیشابور شهرستانشهرداري تعلق خاطر کاري کارکنان  نیرابطه ب است که تمرکز
د شو گونه استنباط می با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، این و کند تعدیل نمیرا  محیط کار

تعلق خاطر کاري و کامیابی در محیط کار ندارد و باعث تضعیف تمرکز تاثیري در رابطه بین  که
تعلق هفتم بیانگر این موضوع است که   آزمون فرضیه هاي یافته د.شو یا تقویت این رابطه نمی

با توجه به  و کار دارد طیدر مح یابیرسمیت و کام نیدر رابطه ب یانجینقش م يخاطر کار
شهرداري  کارکنانس تعلق ااحس کهد شو گونه استنباط می مسیر این فرضیه، اینضریب 

تري بر کامیابی در  شود که رسمیت تاثیر قوي نسبت به شغل خود باعث می نیشابور شهرستان
) 2022رحامن (  هاي پژوهش هاي این پژوهش همراستا با یافته یافته .محیط کار داشته باشد

نقش  هشتم بیانگر این موضوع است که عدالت بین فردي  آزمون فرضیه هاي یافته باشد. می
با توجه به ضریب مسیر این  و کار دارد طیدر مح یابیرسمیت و کام نیدر رابطه ب یانجیم

و شأن و  گرانیبه د جینتا صیها و تخص هیرو ياجرا کهد شو گونه استنباط می فرضیه، این
شود  شود، باعث می ، نسبت به کارکنان اعمال مینیشابور شهرستانشهرداري احترامی که در 

هاي این پژوهش همراستا  یافتهتري بر کامیابی در محیط کار داشته باشد.  که رسمیت تاثیر قوي
 باشد. ) می2022رحامن و همکاران (  هاي پژوهش با یافته

یکی از عواملی است  هاي این پژوهش که نشان داد، رسمیت سازمانی بنابراین با توجه به یافته
وجود  ،تواند باعث افزایش کامیابی کارکنان شود و زمانی که رسمیت در سازمان بالا باشد که می

شفافیت و قوانین مشخص، باعث شده که کارکنان وقت خود را کمتر صرف بدست آوردن 
 کندتواند کارکنان را وادار  یشده م آزادمنابع  ،براي همینها در سازمان نمایند؛  اطلاعات و رویه

 بدین ترتیب، تا و حس تعلق بیشتري به شغل خود داشته باشند شوند ریتا با کار خود درگ
 ،یانجیم ندیفرآ نیدر طول ا ن،ید. علاوه بر انماین جادیا را در کار کامیابیمانند  يدیمنابع جد

کارکنان  يرا برا يشتریابع بمن تواند یم ،ي برخوردار استمترنسبت ک ی که از تمرکز بهسازمان
 يرا با فرصت تجربه به دست آوردن منابع برا کامیابی کارکنان تواند یم این امر که آوردفراهم 
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 سازمان

 یاجتماع تنیدگی درهم حاضر با مدل پژوهش يها افتهی ن،یبر ا وهعلا .نماید لیتسه کامیابی
 هاي اطلاعات گسترده (که در سازمان يگذار اشتراك با و نشان داد که شتدا یهمخوان کامیابی

کار  محیطکارکنان در  کامیابیباعث  توان یم ي،ا نهیزم یژگیو کیاست) به عنوان  جیرا یرسم
به این مسئله توجه داشته  شود پیشنهاد مینیشابور  شهرستانبنابراین به مدیران شهرداري  .شد

پذیري و نوآوري کمتر و  هاي منفی (مانند انعطاف باشند که ساختارهاي رسمی علاوه بر جنبه
هاي مثبتی مانند افزایش تعلق خاطر کاري کارکنان و  ي)، داراي جنبهاریاخت يرفتارها کاهش

توانند از مزایاي  می نیشابور شهرستانباشند و مدیران شهرداري  کامیابی در محیط کار نیز می
با توجه به  در عین حال،مثبت ساختار رسمی به نفع سازمان و کارکنان خود استفاده نمایند. 

 با از طریق عدالت بین فردي میرمستقیغبه طور نشان داد رسمیت هاي پژوهش  اینکه یافته
هاي  رویهد که وجود قوانین و شو گیري می چنین نتیجه، مرتبط استکار کامیابی در محیط 

رفتار شده  ها و عادلانه با آن محترمانه يا وهیبه ش کنندشود کارکنان احساس  رسمی باعث می
منابع شده و بدین ترتیب،  نکناسرپرست و کار نیمثبت ب یتعاملات اجتماع بروز باعث، است

رفتارها و اقدامات  کارکنان،در این شرایط اگر . یابد ی کارکنان افزایش میعاطف -یاجتماع
عدالت  قیاز طر کامیابیرسمیت و  نیرابطه مثبت ب دانند،ب  یاخلاق نیز سرپرست خود را

 کامیابی یاجتماعتنیدگی  درهمبا مدل  این پژوهش يها افتهی. دشو می آشکارتر يفرد نیب
اطلاعات گسترده  يگذار مانند اشتراك يا نهیزم يها یژگیو دهد یکه نشان م سازگار است

و ارتباط  اکتشاف ،تمرکز بر کاری (عامل يرفتارها به تواند ی) میساختار رسم کی متاثر از(
 شرفتیباعث پ و دنکن یم دیتول ،از منابع را در انجام کار يا مجموعهکه  منتهی شود هوشیارانه)

صریح نشان به طور  پژوهش به طور خاص، مدل .دنشو یکار ممحل در  و کامیابی کارکنان
 يکارکنان برا يفرد نیادراکات عدالت ب قیطراز  تواند یاز رسمیت م ناشیکه منابع  دهد می

شان در  رهبران کنند یها تصور م آن وقتی ژهیو به ؛کند تیها حما آناز کار  محیطدر  کامیابی
 کامیابیکه چگونه   نشان داده ریاخ يها سال قاتیتحق. دندار يبالاتر ازیامت یاخلاق يرهبر

مبتنی بر اعتماد (وو و  يمانند رهبر ،يرهبر يها و رفتارها از انواع سبک تواند یکارکنان م
مثبت  يرهبر د وشومند  بهره )1،2021(یوزمن و همکاران خدمتگزار يو رهبر )2019، 1چن

1. Wu & Chen 
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را  ها افتهی نیا ،حاضرمطالعه  .کار شود طیدر مح کامیابیباعث  می) مستقری(غ تواند یچگونه م
 يایبه طور کامل از مزا دهد یبه کارکنان اجازه م یاخلاق يرهبر هچگون نکهیبا نشان دادن ا
نتایج  ن،ی. بنابرادادکار بهره ببرند، گسترش  محیطدر  کامیابی يبرا یرسم یساختار سازمان
را دارد  لیپتانس نینه تنها ا ،یاخلاق يمانند رهبر ،يا که عوامل رابطه دادنشان  پژوهش حاضر

عوامل  يایمزا يساز نهی، بلکه امکان بهدده جیرا ترو ارکمحیط در  کامیابی ماًیکه مستق
به مدیران ، هاي این پژوهش با توجه به یافته براي همین، دارد. زیمانند رسمیت را ن ،يا نهیزم

 کننداي عمل  که در ارتباطات سازمانی به گونه شود پیشنهاد مینیشابور  شهرستانشهرداري 
و همچنین با انتخاب سبک رهبري  داشته باشندبین فردي  که کارکنان احساس عدالت

در  نیشابور شوند. شهرستانمناسب، مانند رهبري اخلاقی باعث افزایش کامیابی در شهرداري 
و  ندهایفرآ وجود به این نکته توجه داشته باشند که شود پیشنهاد می عین حال

و  کارکنان بتوانند در محل کار خود موفقشود  باعث می یمشخص و قطع يها دستورالعمل
 زیرسمیت ن یاحتمال ماتیدر مورد ناملا دیبا  سازمانمدیران این حال،  نیشوند. در ع کامیاب

 نیکارکنان را کاهش دهد. از ا اراتیاخت تواند یکه م رانهیگ محتاط باشند، مانند رسمیت سخت
 يمؤثر را به جا یشوند که بتوانند عملکرد سازمان الاعم يا به گونه دیبا یرسم نیرو، قوان

پیشنهاد نیشابور  شهرستان. همچنین به مدیران شهرداري حفظ کنند ،تداخل در کار کارکنان
نسبت بالاي یک سازمان  تمرکز بههاي دانشمندان که نشان داد  با توجه به یافته شود می

 تواند یم ییتمرکززدا ،ر کنار رسمیتد نان شود،و کاهش منابع کارک یزگیانگ یتواند باعث ب یم
تواند  یسازمان م کینسبت کمتر  تمرکز به و باشد یاتیکار ح محیطدر  کارکنان کامیابی يبرا

ها  روزمره خود ارائه دهد و آن يدر کارها يریگ میرا با احساس استقلال گسترده در تصم منابع
رو،  نیکار سوق دهد. از ا محیطدر  کامیابیرا به  کارکنانتواند  یم تینها درکه ارتقا بخشد را 
 نیو تمر يساز ادهیمجدد سازمان خود را با پ یطراح دیبا نیشابور شهرستانشهرداري  تیریمد

کارکنان  تا نه تنها ردیدر نظر بگ يساختارنسبت کمتر  تمرکز بههمراه با  یساختار رسم کی
ان ریمدالبته  .باقی بماند داریبتواند پا زیسازمان ن دشوند، بلکه خو کامیاببتوانند  سازمان

هاي این پژوهش،  که طبق یافته نیشابور باید به این نکته توجه نمایند شهرستانشهرداري 
توانند در محل کار کامیاب  کارکنانی که تعلق خاطر کاري بالایی داشته باشند، به تنهایی می

1. Usman et al. 
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 سازمان

ابطه تعلق خاطر کاري و کامیابی در محیط کار را ها در سازمان، ر شوند و میزان استقلال آن
هاي آتی  هایی را براي پژوهش هایی نیز بود که راه پژوهش حاضر داراي محدودیت تقویت نکرد.

انجام شده و ممکن  نیشابور شهرستانشهرداري کند. اول این که پژوهش حاضر در  فراهم می
شود این پژوهش  پیشنهاد می براي همینها، نتایج متفاوتی حاصل شود؛  سازماناست در سایر 

 براي ،همچنین پژوهش حاضرهاي دولتی، خدماتی و تولیدي نیز انجام شود.  در سایر سازمان
توان مدل  هاي آتی، می و در پژوهش مربعات جزئی استفاده کرد از تکنیک حداقل آزمون مدل

سازي معادلات ساختاري مبتنی  مدلاین پژوهش را با نرم افزارهایی مانند ایموس که بر اساس 
ثر توان ا با روش مدل ساختاري تفسیري، می علاوه بر اینباشد، آزمون کرد.  می بر کوواریانس

نمود.  شناساییرا  ها بندي آن ها و سطح روابط شاخص وهر یک از متغیرها بر متغیرهاي دیگر 
، شده استآوري  ندارد جمعهاي استا پرسشنامهاستفاده از ها با  دادههمچنین در این پژوهش، 

شهرداري  هاي آینده با انجام مصاحبه با کارکنان و مدیران شود که پژوهش بنابراین پیشنهاد می
کیفی  رویکردبا و شناسایی سایر متغیرهاي تاثیرگذار بر کامیابی کارکنان، نیشابور  شهرستان

 مدل پژوهش را گسترش دهند.بنیاد،  داده

 مراجع  7

 منابع فارسی
). رهبري اخلاقی 1396( مجتبی سید  ،میرهاشمی ، علی اکبر وحسنی ، سعید؛اصفهانی آیباغی −

پژوهشنامه  زمینه ساز ارتقا عدالت تعاملی و جو اخلاقی در ادارات آموزش و پرورش.
   .22-1 ،)12(52 ،تربیتی

بررسی عوامل  )1392( شهبازي مهدي واکبر  سیدعلی ،احمدي ؛معصومه ،خلجی بابایی −
موثر در تعلق خاطر کاري پرستاري در بیمارستان چشم پزشکی فارابی وابسته به دانشگاه 

  .56-39)، 4( 5مدیریت دولتی.  علوم پزشکی تهران.
ارائه ). 1398مقدم، اکرم؛ طبرسا، غلامعلی؛ و رضاییان، علی ( زاده حمیدیان، محمد؛ هادي −

 موقعیت در پیرو –مبتنی بر تعاملات ادراکی رهبر بینی کننده رفتارِ کارکنان،  مدل پیش
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هاي مدیریت منابع  پژوهش .منابع) از حفاظت رویکرد با( اجتماعی حمایت تهدید
 .115 -91)،4(9سازمانی، 

. PLSسازي معادلات ساختاري با نرم افزار  ). مدل1393داوري، علی؛ و رضازاده، آرش ( −
 .سازمان انتشارات جهاد دانشگاهیتهران: 

تحلیل تأثیر  ).1402( سجاد ،زارعی پیزادانی ؛ وعلی ،فرد شجاعی ؛مرضیه ،زاده دهقانی −
یابی سازمانی، تعلق  گرا بر رفتار شهروندي سازمانی؛ با توجه به نقش هویت رهبري تحول

بهبود و ( مطالعات مدیریت. خاطرکاري، توانمندسازي روانشناختی و شخصیت کنشگرا
 .285 -229)، 107( 32)، تحول

 بررسی). 1400( مهديسالاري، محمد ، معصومه؛ وآباد برخورداري شریف ، سمیه؛زاده زارع −
نشریه آموزش  .پرستاران عمومی سلامت و خودکارآمدي با اخلاقی رهبري بین ارتباط

  .44-34 ،)3(10 ،پرستاري
کارکنان در شرکت  يو آوا یرابطه ساختار سازمان یبررس). 1401( دیافشار، سع يفرهاد −

تجارت  ت،یریمد یالملل نیکنفرانس ب نیدهم رجان،یگل گهر شهر س یمعدن یصنعت
 ی. و علوم اجتماع ییاقتصاد، دارا ،یجهان

و  يکار طیمح یدموکراس نیرابطه ب یررس). ب1400( ومرثیک ،يو احمد ؛آرش ،یقدس −
 نیششم شهرستان کرمانشاه، يدر اداره جهاد کشاورز یسازمان تیشفاف با يتعلق خاطر کار

 ران،یو اقتصاد در ا يحسابدار ت،یریدر مد يا رشته نیب قاتیتحق یالملل نیکنفرانس ب
 . تهران

 سازمانی وفاداري در اخلاقی رهبري نقش). 1398( ، جمالعبدالملکی یروس؛ وس ،قنبري −
-17 ،)4(8 ،هاي راهبردي مسائل اجتماعی ایران پژوهش .کاري خاطر تعلق گري میانجی با
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Abstract 

 

Thriving at Work is a psychological state that affects the behaviors of employees and because 
the formality in the organization provides more transparency for employees, it causes the 
employees thriving at work; so, the purpose of the current research which is practical in terms 
of purpose and descriptive-survey in terms of data collection was to examine the effect of 
formality in organization on thriving at work; emphasizing the role of ethics in the 
municipality of Neyshabur city. The statistical population of the present study was all 
employees of the municipality of Neyshabur city, that sample size of 110 people was selected. 
The data collection tool in this research was standard questionnaire and the analysis method 
used in this research, structural equation modeling technique.The findings of the research 
showed that the mediating role of Job engagement and interpersonal justice was confirmed in 
the relationship between formality and thriving at work. also, the moderating role of ethical 
leadership in the relationship between formality and interpersonal justice was confirmed, and 
finally, the centralization variable could not weaken the relationship between Job engagement 
and thriving at work. Therefore, according to the results of this research, it should be noted 
that formal structures, in addition to negative aspects (such as less flexibility and innovation), 
have positive aspects such as increasing employees' Job engagement, interpersonal justice, 
and thriving at work and managers should use the positive benefits of the formal structure for 
the benefit of their organization and employees. 

Keywords: Formality, Job Engagement, Interpersonal Justice, Ethical Leadership, 
Centralization in Organization, Thriving at Work.  
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