
 

 

 

 

 

Iran J. Insur. Res., 2(2): 161-174, Spring 2013, Serial #4 

 

  

 

Iranian Journal of Insurance Research 
(IJIR) 

 

Homepage: https://ijir.irc.ac.ir/?lang=en 

 

 

 

 

ORIGINAL RESEARCH PAPER 
 

An analysis of the relationship between organizational justice and 
organizational commitment in an insurance company 

 
H. Dehganian1, E. Sabour1, A. Hojati2,* 

 

1 Department of Business Management, Allameh Tabatabai University, Tehran, Iran 
2 Department of Business Management, Islamic Azad University, Tehran, Iran 

ARTICLE INFO  ABSTRACT 

 

Article History 

Received: 18 May 2011 
Revised: 10 June 2011 
Accepted: 01 September 2012 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords 
Distributive Justices; Procedural 

Justice; Interactional Justice; 

Affective Commitment; Continue 

Commitment; Normative 

Commitment. 

Organizational justice refers to employees' feeling and perception of 
fairness and equality in working behaviors and relationships. Organizational 
commitment is an important factor for predicting people's willingness to 
survive the organization and prevents the waste of funds. Therefore, the 
present study examines the relationship between the components of 
organizational justice and organizational commitment. The target society is 
an insurance company, among the 1270 personnel of the company's central 
buildings and branches in Tehran, 295 were selected as a statistical sample 
in a stratified random manner. Organizational justice is the independent 
variable and organizational commitment is the dependent variable of this 
research. Each of the two concepts of justice and obligation have three 
dimensions. This research consists of one main hypothesis and nine sub-
hypotheses. In order to fulfill the research objectives, after conducting 
library studies, through field study and preparation of questionnaires, the 
required data were collected and then the main and secondary hypotheses 
were tested through Lisrel and SPSS statistical software. The findings show 
that the main hypothesis was confirmed and among the sub-hypotheses, 
only the fifth sub-hypothesis was not confirmed and 8 other hypotheses 
were confirmed. The findings of the research show that there is a significant 
and positive relationship between organizational justice and organizational 
commitment, and the greater the commitment to organizational justice 
among managers, the higher the organizational commitment of employees. 
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 یمقاله علم
 

 مهیشرکت ب کیدر  یو تعهد سازمان یعدالت سازمان یهامؤلفه نیرابطه ب یبررس
 

 حامد دهقانیان1، الهام صبور1، علیرضا حجتی2،*

 

 1 گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایران  

                 2 گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران
:دهیچک    عات مقالهلااط 

اشاره دارد.  یدر رفتارها و روابط کار یانصاف و برابر زانیبه احساس و ادراک کارکنان از م یعدالت سازمان

 هاهیو از اتلاف سرما باشدیسازمان م یافراد به بقا لیتما ینیبشیجهت پ یعامل مهم یتعهد سازمان

را  یو تعهد سازمان یعدالت سازمان یهامؤلفه نیپژوهش حاضر رابطه ب اساسنی. براکندیم یریجلوگ

 یمرکز یهانفر پرسنل ساختمان1270 انیاست که از م یامهیشرکت ب کی. جامعه هدف، کندیم یبررس

انتخاب شدند. عدالت  یاطبقه یتصادف وهیبه ش ینفر به عنوان نمونه آمار 295شرکت،  نیو شعب تهران ا

از دو مفهوم عدالت و تعهد  کیپژوهش است. هر نیا تهوابس ریمتغ ،یمستقل و تعهد سازمان ریمتغ ،یسازمان

شده است. به منظور  لیتشک یفرع هیو نه فرض یاصل هیفرض کیپژوهش از  نی. اباشندیسه بعد م یدارا

نامه، پرسش هیو ته یدانیمطالعه م قیاز طر ،یاپس از انجام مطالعات کتابخانه ق،یتحقق اهداف تحق

مورد  یو فرع یاصل اتیفرض spssو  زرلیل یافزار آمارنرم قیو سپس از طر یگردآور ازیمورد ن یهاداده

 هیتنها فرض ،یفرع اتیفرض انیو از م دییتأ یاصل هیکه فرض دهدینشان م هاافتهیرار گرفتند. آزمون ق

ان یکه م دهدیپژوهش نشان م یهاافتهیشدند.  دییتأ گرید هیفرض 8قرار نگرفت و  دییپنجم مورد تأ یفرع

 یعدالت سازمان تیرابطه معنادار و مثبت وجود دارد و هرچه التزام به رعا یوتعهد سازمان یعدالت سازمان

 .افتیخواهد  شیافزا زیکارکنان ن یباشد، به تبع آن تعهد سازمان شتریب رانیمد انیدر م
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 مقدمه

ترین معرفت در که اساسیطوریهمیشه در طول تاریخ مطرح بوده است. به هاعدالت به عنوان یک نیاز اساسی برای زندگی جمعی انسان

 ساس رابطه انسان با خدا نیز هست.است که ا« به پادارنده عدل»امرکننده به عدل، و »ادیان آسمانی، شناخت خداوند به عنوان 

شود. سازمان، سیستمی اجتماعی است که حیات و پایداری ها سپری میها یا در ارتباط با سازمانها در سازماندیگر بیشتر عمر انسانازسوی

تواند موجب جدایی و دوری این اجزا از دهنده آن است. عدم رعایت عدالت میآن وابسته به وجود پیوندی قوی میان اجزا و عناصر تشکیل

رسند رومیت نسبی، هنگامی که افراد به این باور میبرطبق تئوری محهای پیوند میان این اجزا را از بین ببرد. یکدیگر شود و در نهایت رشته

عدالتی در آنها بر باشد، حس بیشده توسط افراد دیگر که در موقعیت مشابه آنها قرار دارند در تعادل نمیهای دریافتکه دریافتی آنها با ستاده

اند، آنها ای متضرّر شدهد و در مقایسه با دیگران با طرز ناعادلانهانای دریافت نکردهنمایند که سهم منصفانهخیزد. چنانچه افراد احساس میمی

ممکن است سیستمی را که سبب چنین شرایطی برای ایشان بوده به چالش بکشند. به ویژه در شرایطی که نیازهای اصلی و اساسی یک فرد یا 

یابد. در داشته باشد، احتمال وقوع این رُخداد نیز افزایش میها وجود ها و داشتهیک گروه تأمین نشده باشد یا اختلاف فاحشی بین خواسته

تحقیقات نشان داده است )یعقوبی وهمکاران،  اند واند، آن جوامع  مستعد آشوب اجتماعی بودهجوامعی که منابع به صورت ناعادلانه توزیع شده

ها ممکن است باورها، احساسات، رخورد با افراد در سازمانکنند و چگونگی ب( که فرایندهای عدالت نقش مهمی در سازمان ایفا می1387

جایی و ترک ها و رفتارهای کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد. همچنین احساس عدالت در سازمان به صورت مستقیم بر تمایل به جابهنگرش

یز احساس عدالت را در کارکنان شکل داده و و توسعه خدمت تأثیرگذار خواهد بود. از طرفی مدیران برای اینکه بتوانند رفتارهای عادلانه و ن

( که 1387بینی نموده و آن را با اهداف سازمان همسو نمایند. تحقیقات نشان داده است )زکی،دهند باید بتوانند رفتار افراد را در سازمان پیش

کننده خوبی برای تمایل به باقی ماندن در بینییکی از عوامل مهم جهت درک و فهم رفتار سازمانی، نگرش کلی تعهد سازمانی است و پیش

را شغل آورده شده است. با شناخت مناسب از نوع رابطه و نحوه تأثیرگذاری ابعاد عدالت سازمانی بر ابعاد تعهد سازمانی، مدیران این امکان 

نمایند، و نیز در کارکنان احساس تعهد و وفاداری به  ریزی و مدیریتتری جهت توسعه ابعاد عدالت در سازمان برنامهیابند تا اقدامات مناسبمی

های سازمانشان ایجاد نموده و سطح تعهد آنان را نسبت به سازمانشان بالا برده و در نتیجه از وجود نیروی انسانی متعهد و وفادار به ارزش

ای بین است که در کل چه رابطه پژوهش حاضر آنسازمان در راستای تحقق هر چه بهتر اهداف سازمانی فیض ببرند. از این رو سؤال اصلی 

ای با ای، توزیعی و مراودههای بین عدالت رویهعدالت سازمانی با تعهد سازمانی کارکنان وجود دارد؟ و در ادامه به بررسی سؤالات فرعی و رابطه

 .پردازدتعهدهای هنجاری، مستمر و عاطفی می

 

 پژوهشمبانی نظری 

های گوناگون ها و اندیشهاز آرزوهای اساسی انسان اجرای عدالت و تحقق آن در جامعه بوده است. در این خصوص مکتبدر طول تاریخ یکی 

نظران، نظریۀ برابری را نظریۀ گسترش عدالت اند و برخی از صاحبهای متفاوتی را برای تبین و استقرار آن پیشنهاد کردهحلبشری و الهی راه

کند ها برای دستیابی به سطح بالایی از انگیزش تمرکز دارد. نظریۀ برابری تأکید میر توزیع عادلانه درآمدها در میان انساناند، زیرا بنام نهاده

کنند، اگر افراد احساس کنند با آنها ناعادلانه برخورد شده است، که افراد همواره خود را در متن جامعه و در مقایسه با دیگران ارزیابی می

شود، کارکنان و اعضای سازمان (. در نظریۀ برابری گفته می1384شوند تا عدالت را در میان خودشان برقرار سازند )رضائیان، ه میبرانگیخت

کنند. اگر آنان چنین بپندارند کنند. کارکنان میزان داده )برونداد( خود را با بازدهی نسبت به دیگران مقایسه میخود را با دیگران مقایسه می

ها نابرابر باشد در شود و اگر این نسبتگویند مساوات رعایت میکه نسبت متعلق به آنها با نسبت افراد مشابه خود برابر است در آن صورت می

( گسترش نقش نظریه برابری در 1386شود. )قربانی و چتر ؟؟،شود. به بیان دیگر عدل و انصاف رعایت نمیآن صورت در سازمان اجحاف می

 (.1384ن، منجر شد. )رضائیا« عدالت در سازمان»به قلمرویی از پژوهش به نام  1970ها و رفتارهای کارکنان در دهۀ ریح نگرشتش

مطرح شد. به نظر گرینبرگ، عدالت سازمانی با ادراک کارکنان از انصاف کاری  1987واژه عدالت سازمانی اولین بار توسط گرینبرگ در سال 

بندی و تشریح بودن نحوه رفتار با خودشان و دیگران طبقهت. به بیانی دیگر این نظریه احساس افراد را درباره منصفانهدر سازمان مرتبط اس

نیز عدالت سازمانی را به مثابه « کروپانزانو»ها ضرورت دارد. ها و رضایت افراد در سازمانکند. احساسی که برای اثربخشی عملکرد سازمانمی

 (.1387 جوادین، فراحی و طاهری، گیرد که روی ادارک از انصاف در محیط کاری تأکید دارد )سیدناختی درنظر میشیک جستار روان

عدالت در سازمان بیانگر ادراک کارکنان از برخوردهای منصفانه در کار است که خود به شناسایی سه جزء متفاوت از عدالت در سازمان یعنی 

و همکاران انیحامد دهقان  
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شده در خصوص (. عدالت توزیعی که بر درجه انصاف درک1384منجر گردید )رضائیان،  3ایو عدالت مراوده 2ای، عدالت رویه1عدالت توزیعی

. تعداد زیادی از (Lambert, 2003)های کارکنان اشاره دارد های سازمان در مقایسه با عملکرد و آوردهتوزیع و تخصیص پیامدها و ستاده

نماید که از نظریه برابری و مبادلۀ های مرتبط با کار تمرکز میها یا پاداشتحقیقات در مورد عدالت سازمانی به طور تاریخی بر توزیع پرداخت

 Mc. Dowall and)رند، داها و پیامدهایی که افراد دریافت میاجتماعی آدامز منتج شده است. عدالت توزیعی به انصاف ادراک شده از ستاده

Fletcher, 2004) شود و رابطۀ آن با سطح آموزش یا تحصیل، تجربه، اشاره دارد. به عدالت توزیعی غالباً در زمینۀ کاری توجه می

پذیری ولیتدارند یا آنهایی که از سطح تجربه و مسئ گیرد. کارمندانی که تحصیلات عالیهپذیری و تلاش کارمندان مدنظر قرار میمسئولیت

ها را ندارند نمایند، انتظار دارند بیشتر از آنهایی که این ویژگیبالایی در کار برخوردار بوده و زمان زیادی را صرف انجام وظایف محولۀ خود می

تصادی یا ابزاری عادلانه های اقشده دربارۀ عدالت توزیعی بر جنبهکلی بسیاری از تعاریف ارائهطور. به(Radney, 2004)پاداش دریافت نمایند 

ذاتاً خطا نیست، ولی بالقوه « های اقتصادیهای افراد به تخصیصواکنش»بودن نتایج تأکید دارد. هر چند که برخورد با عدالت توزیعی به عنوان 

ها نیز / اجتماعی باشد. در سازمانتواند اقتصادی یا احساسی دارند که نتایج میمحدود است. در واقع پژوهشگران عدالت توزیعی آشکارا بیان می

بودن گیرد. البته، عدالت توزیعی تنها به عادلانهشود بلکه بیشتر ارزش نمادین ملاک قرار میمنافع، کمتر براساس ارزش اقتصادی توزیع می

های کاری، مزایا و ها، برنامهتنبیه ها،ای از پیامدهای سازمانی از قبیل ارتقاءها، پاداششود بلکه مجموعه گستردهها محدود نمیپرداخت

ای در پی اثبات گیرد؛ زیرا اقدامات تنبیهی نیز باید در مقایسه با رفتار منفی کارکنان عادلانه باشد. عدالت رویهمیهای عملکرد را دربرارزیابی

ات آنها در زمینۀ رعایت عدالت مطرح شد. فلاگر و های افراد به ادراکالعملهای توزیعی در شرح عکسعدم توانایی نظریۀ برابری و دیگر مدل

 (Flogger, and Corpanzano, 1998)های کاری استفاده کردند. ای را برای محیطگرینبرگ، اولین محققانی بودند که بحث عدالت رویه

اتشان ـ نه با توزیع واقعی درآمدها ـ سر و گیری برای جبران خدمهای جاری در تصمیماین نوع از عدالت با برداشت افراد از عادلانه بودن رویه

یابند ها و فرایندهایی که توسط آنها پیامدها تخصیص میشده از رویهای به انصاف ادراکعبارتی عدالت رویه(. به1384کار دارد )رضائیان، 

های ارزیابی شده از رویهف درک(، کشف کردند که انصا1980کلولند و لندی ) (MC. Dowall and Fletcher, 2004)شود مربوط می

کارمندان مهم کارمندان، فارغ از اینکه آیا نتیجه ارزیابی آنها مثبت بوده یا منفی، برای آنها بسیار مهم است. زیرا نه تنها نتیجه انجام کار برای 

کند که ای بیان میبه عبارتی، عدالت رویه نمایند.باشد بلکه آنها همچنین در بارۀ چگونگی انجام آن نیز حساس بوده و به آن توجه میمی

ها و فراگردهای غیرعادلانه به نتایج فراگرد نیل افراد به نتایج عادلانه، باید عادلانه باشد؛ یعنی افراد حق ندارند و نباید بتوانند از طریق روش

شوند که به طور ثابت و زمانی منصفانه ادارک می هادهد، رویهتحقیقات نشان می (Charaxh and Spector, 2001) عادلانه دست یابند.

کننده، درنظرگرفته های سازمانی مشارکتشوند و علایق همه بخشکارگرفتهبدون در نظر گرفتن منافع شخصی و بر مبنای اطلاعات دقیق به

قانون وجود دارد که در صورت پیروی از . به نظر لونتال شش (Lamber, 2003)شده و استانداردها و هنجارهای اخلاقی نیز رعایت گردند. 

 :(Charash and Spector, 2001)تر خواهند بود های حاصل عادلانهآنها، رویه

 زمان دلالت دارد؛مه افراد در طی های تخصیص برای هکه به ثابت بودن رویه قانون ثبات: -

گیرندگان در طول فرایند تخصیص که به جلوگیری از دخیل کردن منافع شخصی تصمیم ورزی:قانون جلوگیری از تعصب و غرض -

 اشاره دارد.

 ؛اشاره به سودمندی اطلاعات مورد استفاده در فرایند تخصیص دارد قانون درستی: -

 ؛اید فرصت تغییر یک تصمیم غیرمنصفانه در فرایند توزیع وجود داشته باشداشاره دارد به اینکه ب قانون قابلیت تصحیح: -

 ؛های متأثر باید توسط فرایند توزیع در نظر گرفته شوداندازهای همه بخشها و چشمکند که نیازها، ارزشبیان می قانون نمایندگی: -

 کننده سازگار باشد.لاقی و وجدانی ادراکهای اخکند که فرایند تخصیص باید با ارزشبیان میقانون اخلاقی:  -

های کارکنان کند. این مفهوم از گزارشها تمرکز میای بر ادراکات افراد از کیفیت رفتارهای بین شخصی در طول اجرای رویهعدالت مراوده

ساختاری، مشتق شده است. عدالت شد تا فاکتورهای دربارۀ برخوردهای غیرمنصفانه که اغلب مواقع بر رفتارهای بین فردی متمرکز می

ای دال بر عدالت مراوده (Seandura, 1999)شود. ای شامل روشی است که عدالت سازمانی توسط سرپرستان به زیردستان منتقل میمراوده

حق ندارند در مسیر نیل به این مطلب است که کلیۀ مراودات و تعاملات افراد در مسیر نیل به نتایج عادلانه، باید عادلانه باشد؛ یعنی افراد 

                                                 
1. Distributive Justice  
2. Procedural Jostice  
3. Interactional Justice  

174-161ص  ،4شماره پیاپی  ،1392بهار  ،2شماره  ،2دوره  مهیپژوهشنامه ب یعلم هینشر  
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های فرایند (. این نوع از عدالت مرتبط با جنبه1388پور، )پورعزت و قلی اهداف عادلانه، مراوداتی غیرعادلانه را بین خود و دیگران رقم بزنند.

شود، ارتباطات )همچون ادب، صداقت و احترام( بین فرستنده و گیرنده عدالت است. به دلیل اینکه توسط رفتار مدیریت تعیین می

دیگر سرپرست که همان مرجع عدالت عبارتبه مدیریت یا بههای شناختی، احساسی و رفتاری نسبت رسد این نوع عدالت با واکنشمینظربه

شود که به احتمال زیاد این کارمند بینی مینماید، پیشای را درک میعدالتی مراودهاست، مرتبط باشد. بنابراین زمانی که یک کارمند بی

 ,Charash And Spector)ن واکنشی نشان دهد نسبت به سرپرست خود واکنش منفی نشان دهد، به جای اینکه نسبت به کل سازمان چنی

های موفق بدان توجه ویژه دارند، نیروی انسانی سازمان است. همچنین موضوع دیگری که امروزه بسیاری از مدیران مؤثر در سازمان (2001

ه مأموریت و فلسفه وجودی خویش های رقابتی بسیار، سازمان نیز آن را بنیروی انسانی از جمله منابع سازمانی است که ضمن داشتن مزیت

ها به کارکنان اثربخش و کارآمد نیاز دارند تا بتوانند به اهداف خود در جهت رشد و توسعه همه جانبه دست نماید. امروزه سازماننزدیک می

رند، تمایل به ماندگاری آنها در سازمان وری بالاتری دامند و وفادار به سازمان عملکرد و بهرهیابند. تحقیقات نشان داده است که کارکنان علاقه

پور، کنند، از انگیزه بالاتری برخوردارند و موافقت و همراهی آنان با تغییرات سازمان بیشتر است )پورعزت و قلیبیشتر است، کمتر غیبت می

های متفاوتی تعریف شده سازمانی به شیوهدانند. تعهد (. محققان تعهد سازمانی را به عنوان یک متغیر مهم در فهم رفتار کارکنان می1388

گیرند که براساس آن فردی که شدیداً متعهد تعهد سازمانی را به عنوان وابستگی عاطفی و روانی نسبت به سازمان در نظرمی 1. مودیاست

برد. تعهد ویت در سازمان لذتّ میشود و از عضکند و در آن درگیر میکند، در سازمان مشارکت میاست، هویت خود را با سازمان معین می

ها و اهداف سازمان، احساس وفاداری به سازمان، الزام اخلاقی، تمایل قلبی و احساس نیاز به توان به طور ساده، اعتقاد به ارزشسازمانی را می

. 6و تعهد هنجاری 5، تعهد مستمر4دارای سه بعد است تعهد عاطفی 3تعهد سازمانی 2یرماندن در سازمان تعریف کرد. بر طبق مدل آلن و می

های سازمان است. در واقع اساس تعهد عاطفی عبارت از وابستگی عاطفی کارکنان به سازمان و تعیین هویت با آن و درگیرشدن در فعالیتبراین

پذیرد و برای رسیدن به آن اهداف، تلاش پیش از حد یا حتیّ ایثار ماند، اهداف آن را میفردی که تعهد عاطفی بالایی دارد، در سازمان باقی می

شده ترین شکل توصیفدارد که تعهد عاطفی وسیع(، اظهار می1993(. جاروس )1387دهد )حاج کریمی، طبرسا و رحیمی، از خود نشان می

د که تعهد عاطفی با نتایج مطلوب سازمانی همراه است. در مدل تواند به این خاطر باشتعلق روانی به یک سازمان مستخدم است که احتمالاً می

اند از: چالش شغلی، شفافیت نقش، شفافیت هدف، دشواری اند که عبارتآلن و میر، یازده متغیر به عنوان مقدمات تعهد عاطفی بررسی شده

یر و می (Matebula, 2004)بازخورد و مشارکت پذیری سازمانی، برابری، اهمیت فردی، هدف، قوۀ درک مدیریت انسجام همکاری، تبعیت

اند که بین تعهد عاطفی با طیف وسیعی از نتایج از جمله ترک شغل، غیبت، عملکرد شغلی و رفتار شهروندی (، بیان کرده2001هرسکویچ )

ثر ترک یک سازمان به فرد هایی که بر ا. تعهد مستمرکه براساس هزینه(Cheny and stockdale, 2003)سازمانی همبستگی وجود دارد 

( نشأت گرفته است. این 1960این دیدگاه در مورد تعهد از تئوری شرط جانبی بکر ) (Matebula, 2004)شود شکل گرفته است وارد می

هایی( را انباشته ها )اندوختهمانند، آنها سرمایهکند، مادامی که افراد در استخدام یک سازمان برای مدتّ طولانی باقی میتئوری ادعا می

های خاص ها )ذخایر( شامل زمان، کار، مهارتتر خواهد بود. این سرمایهها پرهزینهدادن اندوختهترشدن این مدتّ ازدستکنند که با طولانیمی

وجه به مسائل های کاری و تهای بالا در صورت ترک سازمان است که آنها را از جستجوی شغل دیگر، دوستیسازمانی و نیز شامل هزینه

توان تعهد تبادل ای تعهد مستمر، این نوع تعهد را میبه دلیل ماهیّت معامله(Cheng and Stockdale, 2003) .نمایدسیاسی دلسرد می

بمانند  مانند چون نیاز دارند کهبه طور خلاصه در این نوع تعهد، افراد در سازمان می (Matebula, 2004)محور یا تعهد حسابگرانه نامید. 

(Kuvaas, 2003)های مختلف ها و در دسترس بودن گزینهگذاریاند از سرمایههای تعهد مستمر عبارتترین پیش شرط. دو مورد از مهم

(Matebola, 2004)های او بیشتر باشد، گذاریهای شغلی برای فرد در خارج سازمان کمتر و سرمایه. در این نوع تعهد، هر چه فرصت

های ضمن خدمت و تلاش بیشتر، افراد به راحتی حاضر به دیگر با صرف وقت و گذراندن آموزشبیانخدمت کمتر خواهد بود. به احتمال ترک

(. تعهد هنجاری بر احساس الزام به ماندن 1387فرد، دهند )پورکیانی و زمانیشوند و ضرورتاً به کار خود در سازمان ادامه میترک خدمت نمی

کنند که باید بمانند و در واقع احساس دین به ماندن در سازمان د دارد و کارکنانی که تعهد هنجاری قوی دارند احساس میدر سازمان تأکی

                                                 
1. Mowday, 1988  
2. Allen and Meyer, 1990 
3. Orgazational Commitment  
4. Affective Commitment  
5. Continue Commitment  
6. Normative Commitment  

مهیشرکت ب کیدر  یو تعهد سازمان یعدالت سازمان یهامؤلفه نیرابطه ب یبررس  
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که این نوع تعهد از نظر بسیاری مقدمات و پیامدها با این دو نوع تعهد وجه اشتراک (.  ازآنجایی1387دارند )حاج کریمی، طبرسا و رحیمی، 

، او ریلی و 1اند. راندل و کوتخی از مؤلفان ارزش تمرکز بر تعهد هنجاری به عنوان یک جزء مجزا را مورد سؤال قرار دادهدارد، در نتیجه بر

 cheng)های تعهد سازمانی تفاوت قائل شوند اند بین تعهد هنجاری و دیگر مؤلفهیر اندک افرادی هستند که سعی کردهچاتمن و آلن و می

and slockdale, 2003)، کند. شول گذاری میدانند که فرد پس از اینکه سازمان روی او سرمایهآنها تعهد هنجاری را نوعی الزام اخلاقی می

عنوان یک داند اماّ یک هنجار قوی خاص به نام هنجار مقابله به مثل را بهشده نمیکنندۀ هنجارهای درونی(، تعهد را الزاماً منعکس1981)

ای که از بابت توان انتظار داشت که دیِنتر باشد، بیشتر میدارد که هر چقدر این هنجار فعالگیرد. وی اظهار میمی مکانیسم اساسی در نظر

باشد، باعث شود که فرد تا زمانی که دین خود را به سیستم نپرداخته در خدمت سیستم باقی بماند شده به فرد بر گردن وی میپاداش پرداخت

(Randel and cota, 1990). 

 

 پژوهشپیشینه مروری بر 

 
 پژوهشپیشینه  :1جدول 

 نتایج قلمرو موضوعی تحقیق نام محقق و سال تحقیق

 (1384)امیرخانی و پورعزت، 
به بررسی عومل تأثیرگذار بر رابطه بین عدالت 

 اند.سازمانی و سرمایه اجتماعی پرادخته

افراد از میزان رعایت عدالت سازمانی و مرتبه سرمایه میان دو متغیر ادراک 

رابطه مثبت و معناداری  %99اجتماعی آنان در سازمان در سطح اطمینان 

 وجود دارد

 (1387)سید جوادین، فراحی و عطار، 
به بررسی چگونگی ارتباط میان عدالت سازمانی و 

 اند.رضایت شغلی کارکنان پرداخته

عدالت بر تعهد سازمانی، رضایت کلی شغلی و همواره هرنوع احساس 

 رضایت از سرپرستان تأثیر معنادار داشته است.

(Charash and Spector, 2001) 

رابطه همبستگی میان سه مؤلفه عدالت سازمانی را 

های آزمون نمودند و رابطه عدالت سازمانی را با پیامد

 سازمانی بررسی نمودند.

های عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه مؤلفهاز جمله نتایج آن: بین 

 معنادار و متفاوتی وجود دارد.

 (1387زکی)
تأثیر ابعاد رضایت شغلی بر تعهد سازمانی را بررسی 

 نموده

های افزایش تعهد سازمانی، توجه به میزان رضایت شغلی یکی از روش

 است.

Mc Farlin&Sweeny (1993) عدالت سازمانی 

باشد ها در سطح فردی میکننده ارزیابیبینیتوزیعی، پیشعدالت 

ای بر که عدالت رویهمثال رضایت از حقوق و دستمزد(. درحالیطور)به

گذارد )مانند گیرد، تأثیر میهایی که در سطح سازمانی صورت میارزیابی

 تعهد سازمانی(.

 ای منفی دارندبرای رهاسازی و ترک سازمان و عدالت با هم رابطهنیات  عدالت و تعهد سازمانی (1999رابرت و همکاران)

(P. zapata et al. 2008) 

نقش انگیزش درونی به عنوان یک واسطه در رابطه 

بین عدالت سازمانی و عملکرد شغلی را آزمون 

 نمودند.

کننده عملکرد شغلی است و این رابطه با انگیزش بینیای، پیشعدالت رویه

ای با ای، ارتباط قابل ملاحظهشود. در مقابل عدالت مراودهتعدیل میدرونی 

کند که وجود رویه انگیزش درونی یا عملکرد شغلی ندارد. ضمناً بیان می

گیری به عنوان یک وسیله بالقوه، انگیزش درونی را در عادلانه در تصمیم

 بخشد.بین کارکنان بهبود می

 
 های پژوهشفرضیه

 ابطه مثبت و معناداری وجود دارد.ر« تعهد سازمانی»و « عدالت سازمانی»بین  اصلی:فرضیه  -

 های فرعیفرضیه -
 .بین عدالت توزیعی با تعهد هنجاری رابطه مثبت و معناداری وجود دارد 

 ای با تعهد هنجاری رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.بین عدالت رویه 

                                                 
1. Randel and cote, 1990 

و همکاران انیحامد دهقان  
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ای با تعهد هنجاری رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.بین عدالت مرواده 

 .بین عدالت توزیعی با تعهد مستمر رابطه مثبت و معناداری وجود دارد 

 ای با تعهد مستمر رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.بین عدالت رویه 

 ای با تعهد مستمر رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.بین عدالت مراوده 

 .بین عدالت توزیعی با تعهد عاطفی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد 

 ای با تعهد عاطفی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.بین عدالت رویه 

 داری وجود دارد.ای با تعهد عاطفی رابطه مثبت و معنابین عدالت مراوده 
 

 پژوهششناسی روش 

ها توصیفی بوده و از نوع همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش شامل پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوه گردآوری داده

ران این شرکت ساختمان مرکزی و شعب ته 6)سال اجرای این تحقیق( در  1388نفر از کارکنان یک شرکت بیمه است که در سال  1270

نفر محاسبه شده که این تعداد به روش  295، %95در سطح اطمینان  1اند. نمونه آماری این پژوهش بر اساس فرمول کوچرانپراکنده شده

آوری و نامه جمعپرسش 295نامه توزیع و نهایتاً پرسش 305اند. تعداد های مختلف سازمان انتخاب شدهای از بین مدیریتتصادفی طبقه

های آماری نظیر فراوانی، درصد، میانگین و انحراف معیار به ها در سطح توصیفی با استفاده از مشخصهتحلیل گردید. به منظور تحلیل داده

های جامعه پرداخته شده است و در سطح استنباطی به منظور اثبات یا رد فرضیات تحقیق و یافتن روابط خاص میان تحلیل و توصیف ویژگی

های کایزر میر اولکین و بارتلت، تحلیل عاملی اکتشافی، مدل معادلات ساختاری و لیزرل آزمون  SPSSافزارهای آماریا استفاده از نرممتغیرها ب

نامه استفاده گردیده است. جهت ای و پرسشزمان از منابع کتابخانهها همآوری دادهمنظور جمعای فریدمن انجام گرفته است. بهو آنالیز رتبه

پرسش بر اساس  39ای با نامههای عدالت سازمانی با تعهد سازمانی در بین کارکنان شرکت بیمه آسیا، پرسشبررسی رابطه بین مؤلفه

نامه دید استاد محترم راهنما جهت سنجش عدالت سازمانی از پرسششده در مدل تحلیلی تدوین شد که البته به صلاحهای استخراجشاخص

یر با اندکی تغییر استفاده گردید. جهت تعیین روایی نامه استاندارد آلن و میمورمن و جهت بررسی تعهد سازمانی از پرسش استاندارد نیهوف و

نامه، ابتدا روایی ظاهری پرسشنامه توسط استاد راهنما و متخصصین فن تأیید و سپس با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی، اعتبار سازه پرسش

آمد که با توجه به خروجی آزمون آلفای کرونباخ قابلیت اعتماد این پژوهش دستسازی بهنامه از طریق روش دو نیمهیی پرسشتعیین شد. پایا

 شده است. 95/0برابر 

 
 پژوهشهای یافته

 -تعهد سازمانیوجود رابطه همبستگی مثبت و معنادار بین عدالت سازمانی با  -نتایج حاصل از آزمون فرضیات پژوهش صحت فرضیه اصلی 

تأیید  -ای و تعهد مستمروجود رابطه مثبت و معنادار بین عدالت رویه -را تأیید نمود و از بین فرضیات فرعی پژوهش تنها فرضیه فرعی پنجم

ی، رابطه ای با هر سه مؤلفه تعهد سازماننشد و بقیه فرضیات همگی مورد تأیید قرار گرفتند. بدین معنی که بین عدالت توزیعی و مراوده

ای با تعهد عاطفی و هنجاری رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. در این پژوهش همبستگی مثبت و معنادار وجود دارد و نیز بین عدالت رویه

لت های عدالت سازمانی و تعهد سازمانی به ترتیب از جهت تأثیرگذاری بر عداای فریدمن هریک از مؤلفههمچنین با استفاده از آزمون رتبه

ای و سپس ای، عدالت رویهبندی شدند.از جهت تأثیرگذاری بر عدالت سازمانی به ترتیب عدالت مراودهسازمانی و تعهد سازمانی )در کل( رتبه

د گذارند و نیز در خصوص تعهد سازمانی به ترتیب تعهد عاطفی، تعهد مستمر و در آخر تعهعدالت توزیعی بر عدالت سازمانی )در کل( تأثیر می

گذارند. نتایج حاصل از آزمون فرضیات پژوهش در قالب میزان همبستگی بین متغیرهای تحقیق در جدول هنجاری بر تعهد سازمانی تأثیر می

 نشان داده شده است. 2
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 عدالت سازمانی و ابعاد تعهد سازمانیهمبستگی میان ابعاد : 2جدول 

 عدالت

 تعهد
 تعهد عاطفی تعهد مستمر تعهد هنجاری

 29/0 25/0 35/0 عدالت توزیعی

 44/0 0 41/0 ایعدالت رویه

 35/0 22/0 48/0 ایعدالت مراوده

 

 نتایج و بحث
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 :1شکل 

مهیشرکت ب کیدر  یو تعهد سازمان یعدالت سازمان یهامؤلفه نیرابطه ب یبررس  
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باشد. ذکر می 55/0دهد که بین عدالت سازمانی با تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد و میزان این همبستگی نشان می 1شکل 

را رد  H0های عدالت سازمانی و تعهد سازمانی از نوع همبستگی قوی است. بنابراین فرض این نکته لازم است که مقدار همبستگی بین مؤلفه

 .پذیریم که همبستگی مثبت و معناداری  بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی وجود داردکنیم و میمی

توان ادعا نمود که چنانچه عدالت سازمانی در سازمان افزایش/کاهش پیدا کند در نتیجه روی تعهد باتوجه به تأییدشدن فرضیه فوق می

توان نتیجه گرفت که چنانچه مدیران خواهان داشتن کارکنان کند. بنابراین میکارکنان تأثیر گذاشته و آن نیز افزایش/کاهش پیدا میسازمانی 

های سازمان دست یافته و مأموریت و فلسفه وجودی باشند تا از این طریق بتوانند به اهداف و آرمانهای سازمان میمتعهد و وفادار به ارزش

ای( اطمینان حاصل نموده و در جهت ای، مراودهها آن است که از رعایت عدالت در سازمان )توزیعی، رویهان را تحقق بخشند، یکی از راهسازم

، نشان داده 1های فلاگر و کروپانزانوحفظ و افزایش آن کوشا باشند. وجود رابطه فوق در نتایج چندین پژوهش دیگر نیز تأیید شده است. یافته

گیری ناعادلانه است، نسبت به کارفرما تعهد کمتری نشان داده، کم هایی که کارکنان اعتقاد دارند که فرایندهای تصمیمکه در سازمان است

یابد و همچنین عملکرد کارکنان کاهش یافته و رفتارهای تبعی سازمانی کاری بیشتری نموده و قصد و نیت آنها برای ترک خدمت افزایش می

دهد که افرادی که احساس بی عدالتی کنند به (، نشان می1386زاده و ناصری )های تحقیق حسینشود. یافتهکمتری مشاهده میبه میزان 

دهند و حتی ممکن است شروع به رفتارهای تری از تعهد سازمانی را از خود نشان میکنند یا سطوح پاییناحتمال بیشتری سازمان را رها می

اند. اما های عدالت سازمانی و تعهد سازمانی را تأیید نمودهوجود رابطه معنادار بین مؤلفه 2جویی کنند. کراش و اسپکتورقامناهنجار مثل انت

نویسد در (، می1384اند. رضائیان )های عدالت سازمانی با تعهد سازمانی وجود دارد تفاوت قائل شدهای که بین هریک از مؤلفهدرباره نوع رابطه

دهند و حتی ممکن است به دزدی، تهاجم و نگامی که رخدادها ناعادلانه دیده شوند، افراد به وفاداری و تلاش کمتر تمایل نشان میواقع ه

(، در پژوهشی در بین کارکنان آکادمی ملی المپیک و پاراالمپیک وجود رابطه مثبت و معنادار بین 1388شورش دست بزنند. خطیبی)

(، در پژوهشی که در بین کارکنان شرکت مهندسی و توسعه گاز 1387) ی با تعهد سازمانی را تأیید نموده است. سیارهای عدالت سازمانمؤلفه

تعهد ایران انجام داده، فرضیه فوق را تأیید نموده است. وجود رابطه همبستگی مثبت و معنادار بین عدالت توزیعی با سه مؤلفه تعهد سازمانی )

های کاری، مزایا ها، برنامهها، ارتقاها، تنبیهها و پاداشهای سازمانی از قبیل حقوقبیانگر آن است که چنانچه پیامدهنجاری، مستمر و عاطفی( 

های تک تک افراد دادها و مشارکت افراد در بین کارکنان سازمان توزیع شود و دریافتیهای عملکرد به طور منصفانه و به نسبت درونو ارزیابی

شده توسط افراد دیگر در سازمان در تعادل باشد، منجر به ایجاد نوعی وابستگی اخلاقی به سازمان در کارکنان شده و نیز ریافتهای دبا ستاده

شود آنها احساس دین به ماندن در سازمان نموده و تمایل به از خودگذشتگی برای سازمانشان را از خود نشان داده و چنانچه فرصتی باعث می

توان انتظار داشت که آوردند سازمان خویش را به سادگی رها ننموده و به سازمانشان متعهد و وفادار بمانند و نیز میدستها بهندر سایر سازما

های گاه به فکر ترک سازمان و یافتن شغل در سازماننمایند، هیچافراد به دلیل ترس از دست دادن مزایایی که با ماندن در سازمان کسب می

اشند. همچنین  آنها نوعی تعلق عاطفی را نسبت به سازمان در خود احساس نموده و تمایل خواهند داشت عضوی از سازمان باقی دیگر نب

 بمانند و با افتخار درباره سازمان خود صحبت خواهند کرد. وجود رابطه همبستگی مثبت میان عدالت توزیعی و ابعاد تعهد سازمانی در چندین

کنند که کارمندی که سازمانش دانند استدلال می، که تعهد هنجاری را نوعی الزام اخلاقی می3ده است. راندل و اسکاتپژوهش دیگر تأیید ش

تواند آن هایش را بهبود ببخشد ممکن است فکر کند که تنها با ماندن و کارکردن در سازمان میشهریه تحصیل او را پرداخت کرده تا قابلیت

توان وجود رابطه همبستگی مثبت ای دیگر نیز میشده در ادبیات نظری پژوهش حاضر، به گونهاید. طبق مباحث مطرحها را جبران نمهزینه

کند که مردم توسط تایلر مطرح شده، بیان می 1994بین عدالت توزیعی و تعهد هنجاری را استنباط نمود. مدل منفعت شخصی عدالت که در 

باشند و برای حداکثر کردن منافع طریق حداکثرکردن منابع خود براساس قوانین انصاف و عدالت می خواهان تعقیب منافع شخصی خود از

 Cole and)ها هستند تا بدین وسیله درک عدالت توزیعی را بالا ببرند شخصی، افراد خواهان اعمال بیشترین کنترل ممکن بر روی ستاده

Fint, 2003)اند از: اند که عبارتدو متغیر را به عنوان مقدمات ایجاد تعهد هنجاری مطرح کرده (،1993یر و همکاران ). از طرفی می- 

 .(Cheng and Stockdale, 2003)کسب منفعت   -اجتماعی شدن در برابر وفاداری؛ 

ای تواند مقدمهتوان استنباط نمود که چنانچه عدالت توزیعی از طریق کسب منفعت درک شود، میحال با توجه به مطالب ذکر شده می

های تعهد ای با مؤلفهجهت ایجاد تعهد هنجاری در فرد باشد )البته صحت این ادعا باید در تحقیقات بعدی تأیید گردد(. رابطه بین عدالت رویه
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بستگی مثبت و نسبتاً ای با تعهد هنجاری و تعهد عاطفی رابطه همسازمانی، اندکی متفاوت از سایر ابعاد عدالت سازمانی است. زیرا عدالت رویه

ای در ای یافت نشد. بدین معنی که چنانچه عدالت رویهدهد لکن در پژوهش حاضر بین این نوع از عدالت با تعهد مستمر رابطهقوی نشان می

ای سازمانی از هسازمان افزایش/کاهش پیدا کند این موضوع هیچ تأثیری بر تعهد مستمر کارکنان نسبت به سازمان ندارد. لکن چنانچه رویه

های کاری، ارزیابی عملکرد به دور از تعصب و دقیق و قابل اصلاح بوده و همچنین ها، برنامهها، پاداشها، تنبیهها، ارتقاقبیل شیوه پرداخت

د افراد در سازمان بمانند؛ شونفع و نیز مبتنی بر استانداردهای اخلاقی و حاکی از احترام به افراد باشند، موجب میبیانگر نظرات تمام افراد ذی

توانند دین خود را به سازمانشان ادا نمایند و نیز آنها تمایل خواهند داشت کنند که باید بمانند و تنها با ماندن در سازمان میچون احساس می

انند انتظار داشته باشند که کارکنان، توتا برای سازمان خود فداکاری نموده و در جهت تحقق اهداف آن تلاش نمایند و نیز مسئولان سازمان می

ی سازمان را همانند جزئی از خانواده خود تصور نموده، مشکلات سازمان را مشکلات خود بدانند و تمایل داشته باشند تا عضوی از سازمان باق

قات پیشین در این زمینه نتایج متفاوتی را بمانند و به سازمان خود افتخار نمایند و همواره به سازمان خود وفادار باقی بمانند. مروری بر تحقی

اند. چنگ و شارون ای را تأیید کرده(، وجود رابطه مثبت و معنادار بین تعهد عاطفی و عدالت رویه1991دهد. کروپانزانو و کونوسکی)نشان می

مشی بیشتر باشد )اشاره به در ایجاد خطاند که هرچه مشارکت زیردستان ( بیان کرده1985(، در پژوهش خود از قول مارس و سیمون )2005)

ای( زیردستان تمایل بیشتری به تعیین هویت خود از طریق سازمان خواهند داشت )اشاره به تعهد عاطفی دارد(. بکر و همکاران عدالت رویه

تعهد عاطفی کارکنان نسبت به  ای افزایش یابد به طور مثبت با افزایشهای خود نشان دادند که هرچه درک عدالت رویه(، در یافته2006)

نفری انجام  190، در تحقیقی که در بین یک نمونه 1شود که در عوض با ترک شغل کمتر همراه خواهد بود. کراش و اسپکتورسازمان همراه می

برآورد نمودند که این  41/0ای و تعهد هنجاری را تأیید نموده و میزان این همبستگی را دادند وجود رابطه مثبت و معنادار بین عدالت رویه

عدد دقیقاً با میزان همبستگی برآوردشده در تحقیق حاضر مطابقت دارد و اشاره به همبستگی نسبتاً قوی دارد. لکن در خصوص رابطه بین 

تگی منفی بوده و مقدار ای و تعهد مستمر این دو دانشمند نشان دادند که بین دو متغیر فوق رابطه معنادار وجود دارد اما این همبسعدالت رویه

شود تعهد مستمر کارکنان نسبت به سازمان کاهش ای در سازمان افزایش پیدا کند باعث میاست. یعنی چنانچه عدالت رویه -22/0آن برابر 

نمایند، خود را به عنوان ها و رفتار محترمانه رؤسا با خودشان درک میاند، هنگامی که کارکنان انصاف را در رویهپیدا کند. آنها استدلال کرده

ها و رفتار رؤسا اند و بالعکس زمانی که رویهکنند که اندوخته زیادی را برای سازمان به همراه آوردهای برای سازمان تصور میسرمایه

ایشان . نخواهد داد کند که با ترک سازمان و رفتن به سازمان دیگر چیزی را از دستغیرمنصفانه درک شوند، هر فرد در سازمان احساس می

است. وجود  50/0ای و تعهد عاطفی، همبستگی مثبت و قوی وجود دارد و میزان این همبستگی برابر همچنین دریافتند که بین عدالت رویه

د محترمانه گانه تعهد سازمانی بیانگر آنست که چنانچه مدیران در سازمان با افراای و ابعاد سهرابطه همبستگی مثبت بین عدالت   مراوده

جه برخورد نموده و در ارتباطاتشان جانب صداقت و احترام را رعایت نمایند و در هنگام اخذ تصمیمات به حقوق فردی و نیازهای کارکنانشان تو

ند و با تلاشی شود افراد احساس دین به ماندن در سازمان نماینشان دهند و درباره کیفیت کار افراد بازخورد به موقع به آنها بدهند موجب می

نمایند سعی در جبران خدمات سازمان نموده و به سازمان خود وفادار باقی بمانند و در طول زمان احساس که در راه تحقق اهداف سازمان می

نمایند احساس میتوانند به ماندن در سازمان و تلاش برای آن ادامه دهند. آنها خوانی دارد و میهای سازمان همهای آنها با ارزشکنند ارزش

ترسند از اینکه در سازمان دیگر چنین مزایایی را نتوانند کسب نمایند، بنابراین به ها را از دست خواهند داد و میبا ترک سازمان همه این مزیت

شود افراد زمان باعث میآیند. همچنین وجود این نوع عدالت در ساهای دیگر برنمیسازمان خود وفادار مانده و در پی یافتن شغل در سازمان

و دلبستگی عاطفی به سازمان پیدا نموده و آن را عضوی از خانواده خود دانسته و با جدیت تمام در راستای تحقق اهداف سازمان و رفع موانع 

به کار هستند مشکلات پیش روی آن تلاش نمایند. تمایل به تعیین هویت از طریق سازمان خود داشته و بخواهند که مادامی که مشغول 

 عضوی از سازمان باقی بمانند و هیچگاه در جهت ترک سازمان خود برنیایند. مروری بر تحقیقات صورت گرفته در این زمینه نتایج متفاوتی را

ن در ( تأیید شده است. لک1387ای و تعهد هنجاری در تحقیقات سیار )سازد. وجود رابطه مثبت و معنادار بین عدالت مراودهنمایان می

ای و تعهد مستمر نتایج پژوهش کراش و اسپکتور با فرض فوق همخوانی ندارد. خصوص وجود رابطه مثبت و معنادار بین عدالت مراوده

است.  -12/0ای و تعهد مستمر همبستگی منفی وجود دارد و میزان این همبستگی برابر دهد که بین عدالت  مراودههای ایشان نشان مییافته

 خلاصه شده است. 3طبیقی نتایج این تحقیق با تحقیقات مشابه در این زمینه در جدول مقایسه ت
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 فرضیات پژوهش با تحقیقات صورت گرفته مقایسه تطبیقی نتایج
 مقایسه با تحقیقات مشابه نتیجه فرضیه

وجود رابطه معنادار و مثبت بین عدالت سازمانی و 

 تعهد سازمانی
 تأیید شد

(Flogger and Corpanzano, 1998)( حسین زاده و 1384، مدنی و زاهدی ،)

 (،1386ناصری )

 (Charash and Spector, 2001) ،( سیار 1387(، غفوری )1384رضائیان ،)

 اند.ای فرضیه فوق را تأیید نموده( هرکدام به گونه1388(، خطیبی )1387)

وجود رابطه معنادار و مثبت بین عدالت توزیعی و 

 تعهد هنجاری
 اند.( در پژوهش خود فرضیه مقابل را تأیید نموده1388( و خطیبی )1387سیار ) تأیید شد

ای و عنادار و مثبت بین عدالت رویهوجود رابطه م

 تعهد هنجاری
 تأیید شد

خوانی آمده همدست( با نتیجه به1387(، سیار )2001نتیجه پژوهش کراش و اسپکتور)

 دارد.

ای و وجود رابطه معنادار و مثبت بین عدالت مراوده

 تعهد هنجاری
 است. ( این رابطه را در تحقیق خود تأیید نموده1387سیار ) تأیید شد

وجود رابطه معنادار و مثبت بین عدالت توزیعی و 

 تعهد مستمر
 ( این رابطه را در تحقیق خود تأیید نموده است.1387سیار ) تأیید شد

ای و وجود رابطه معنادار و مثبت بین عدالت رویه

 تعهد مستمر
 رد شد

دارد. همچنین آمده در این تحقیق مغایرت دست( با نتیجه به1387نتایج تحقیق سیار )

( نظری خلاف این دارند. آنها به این نتیجه رسیدند که بین عدالت 2001کراش و اسپکتور)

 ای با تعهد مستمر رابطه معنادار وجود دارد ولی این همبستگی منفی است.رویه

ای و وجود رابطه معنادار و مثبت بین عدالت مراوده

 تعهد مستمر
 تأیید شد

 خوانی دارد.آمده همدست( با نتیجه به1387)نتیجه تحقیق سیار 

خوانی ندارد. آنها آمده همدست( با نتیجه به2001نتیجه تحقیق کراش و اسپکتور )

ای با تعهد مستمر رابطه معنادار وجود دارد، ولی این دریافتند که بین عدالت مراوده

 همبستگی منفی است.

یعی و وجود رابطه معنادار و مثبت بین عدالت توز

 تعهد عاطفی
 تأیید شد

 47/0اند این همبستگی قوی و برابر اند و بیان کرده( تأیید کرده2001کراش و اسپکتور )

 است.

 ( تأیید کرده اند.2006بکر و همکاران )

ای و وجود رابطه معنادار و مثبت بین عدالت رویه

 تعهد عاطفی
 تأیید شد

اند و میزان همبستگی این دو متغیر را کرده ( این رابطه را تأیید2001کراش و اسپکتور)

 اند.گزارش نموده 0/ 50قوی و برابر 

( فرضیه 2006(، بکر و همکاران )2005(، چنگ و شارون)1991کروپانزانو و کونوسکی)

( این فرضیه را رد نموده و 1387اند. ولی سیار)فوق را در تحقیقات خود تأیید نموده

 یافته است.ای بین این دو متغیر نرابطه

ای و وجود رابطه معنادار و مثبت بین عدالت مراوده

 تعهد عاطفی
 ( این رابطه را تأیید نموده است.1387سیار ) تأیید شد

 

 دهد:های عدالت سازمانی نشان میهای فرعی پژوهش در رابطه با مؤلفهنتایج حاصل از بررسی فرضیه

میان بیشترین همبستگی را به ترتیب با تعهد با هر سه مؤلفه تعهد سازمانی همبستگی مثبت و معنادار دارد. لکن دراین عدالت توزیعی: -

توان ( دارد و این همبستگی از نوع همبستگی نسبتاً قوی است. بنابراین در کل می25/0( و تعهد مستمر )29/0(، تعهد عاطفی)35/0هنجاری )

 خوانی دارد:های مشابه همهای پژوهشا تعهد سازمانی همبستگی مثبت دارد و این نتیجه با یافتهگفت که عدالت توزیعی ب

( وجود 1387( و یعقوبی و همکاران )1388(، خطیبی )1387(، طاهری عطار)2006(، بکر و همکاران )2007و2003(، لمبرت )2002چنگ)

 اند.تأیید نموده رابطه همبستگی مثبت بین عدالت توزیعی و تعهد سازمانی را

میان بیشترین ای ندارد و دراینای: تنها با تعهد عاطفی و هنجاری همبستگی مثبت و معنادار دارد و با تعهد مستمر هیچ رابطهرویه عدالت -

. نتیجه ( دارد که این همبستگی از نوع نسبتاً قوی است41/0( و سپس با تعهد هنجاری)44/0همبستگی را به ترتیب با تعهد عاطفی )

 هایی دارد:های تحقیقات دیگر تفاوتآمده در این تحقیق با یافتهدستبه

(، 1386زاده و ناصری )(، حسین2000(، فری و کاب )کونوسکی،1992(، مک فارلین و سویینی )2002(، چنگ )2007و2003لمبرت )

های یعقوبی و همکاران اند، اما یافتهی را در کل گزارش کردهای و تعهد سازمان( وجود رابطه مثبت و معنادار بین عدالت رویه1388خطیبی )

ای وجود ندارد. مدل ارزش گروهی عدالت سازمانی نیز همبستگی ای و تعهد سازمانی در کل رابطه( نشان داده است که بین عدالت رویه1387)

مهیشرکت ب کیدر  یو تعهد سازمان یعدالت سازمان یهامؤلفه نیرابطه ب یبررس  
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طور غیرمستقیم از ای به(، دریافتند که عدالت رویه2005رون )نماید. چنگ و شاای و تعهد سازمانی را در کل تأیید میمثبت میان عدالت رویه

 (، نیز این موضوع را تأیید نموده است.2000گذارد. کونوفسکی )طریق رضایت شغلی بر تعهد سازمانی تأثیر می

میان بیشترین رابطه را به ترتیب با تعهد اینبا هر سه مؤلفه تعهد سازمانی همبستگی مثبت و نسبتاً قوی دارد که در ای:عدالت مراوده -

 ( دارد.22/0( و تعهد مستمر)35/0(، تعهد عاطفی)48/0هنجاری )

توان نتیجه گرفت که از بین می های تعهد سازمانیهای عدالت سازمانی با مؤلفهبا مقایسه میانگین میزان همبستگی هر یک از مؤلفه

ای بیشترین تأثیر را بر تعهد سازمانی دارد و پس از آن به ترتیب عدالت توزیعی و عدالت های عدالت سازمانی به ترتیب عدالت مراودهمؤلفه

، اندکی 1های کراش و اسپکتوریافته گذارند. نتیجه فوق باها( بر تعهد سازمانی تأثیر میای )با اختلاف خیلی کمی در میانگین همبستگیرویه

های شناختی، شود، این نوع عدالت مرتبط با واکنشکه عدالت تعاملی توسط رفتار مدیریت تعیین میمتفاوت است. به عقیده ایشان ازآنجایی

کند به ای میدالتی مراودهعکه کارمندی احساس بیدیگر سرپرست است. بنابراین زمانیعبارتاحساسی و رفتاری نسبت به مدیریت یا به

شود که کارمند از سرپرست خود به بینی میرو پیشایندهد. ازاحتمال زیاد این کارمند واکنش منفی به سرپرستش به جای سازمان نشان می

های خود نشان یافته(، در 2002جای سازمان در کل ناراضی باشد و تعهد کمتری نسبت به سرپرست تا سازمان در خود احساس نماید. چنگ )

، 2گرا صادق است. لمبرتای است تا عدالت توزیعی و این امر به خصوص در جوامع جمعدهد که تعهد سازمانی بیشتر متأثر از عدالت رویهمی

بینی تعهد در پیش کند کهای بر تعهد سازمانی دارد و نیز بیان میای و نه عدالت توزیعی تأثیر مثبت برجستهکند که عدالت رویهبیان می

تر از عدالت توزیعی باشد و بالعکس عدالت توزیعی احتمالاً بیشتر با رضایت شغلی ارتباط دارد. لمبرت ای مهمرسد عدالت رویهنظرمیسازمانی به

اند اما جالب است که داشتهبر تعهد سازمانی کارکنان تأثیر  ای به طور برجستهکند که هم عدالت توزیعی و هم عدالت رویه(، بیان می2007)

ای سبب درک مشروعیت سازمان و اعتماد به آن ای بر تعهد سازمانی بسیار بیشتر از عدالت توزیعی بوده است. عدالت رویهتأثیر عدالت رویه

نگرند و مان نیز از دید مثبت میها را منصفانه ببینند، آنها احتمالاً به ساز(، چنانچه کارکنان رویه2003شود. طبق گفته فارمر و همکاران )می

های خود ناراضی باشند. یک فرد ممکن است از چیزی که دریافت نموده ناراضی باشد اما زمان از ستادهشوند. حتی اگر همبه آن متعهد می

ه بوده، منصفانه درک شده باشد. هنوز به سازمان خود متعهد بماند، اگر چنانچه رویه یا دلیلی که به واسطه آن، ستاده دریافتی وی غیرمنصفان

ای بیش از دو مؤلفه دیگر عدالت در سازمان ها در سازمان مورد تحقیق نشان داد که عدالت مراودههمچنین سنجش میزان هریک از متغیر

دهد که ها نشان مییافته شود.ای و در آخر عدالت توزیعی در سازمان رعایت میشود و پس از آن به ترتیب عدالت رویهمورد تحقیق رعایت می

عمده تعهد کارکنان سازمان مورد مطالعه نسبت به سازمانشان از نوع تعهد عاطفی است و بعد از آن به ترتیب از نوع تعهد مستمر و تعهد 

ه آموزش کارکنان های ارزیابی بگردد تلاش شود تا در کنار روشهنجاری است. جهت حفظ یا افزایش عدالت توزیعی در سازمان پیشنهاد می

هم توجه شود و همچنین سهم کارکنان هر واحد در افزایش پرتفوی شرکت و لحاظ کردن این مطلب در زمان دادن پاداش و مزایا محاسبه 

ه های ذهنی مدنظر قرار گیرد. در زمان دادن پاداش و کارانه و اضافهای عینی به جای شاخصشود. در ارزشیابی عملکرد کارکنان نیز شاخص

های مدیریتی تنها سابقه کار ملاک نباشد بلکه باید به مواردی از جمله سطح تحصیلات، سطح معلومات مرتبط با شغل هر فرد، میزان کاری

تلاش و پشتکار فردی و داشتن ارتباط خوب با مشتری، درصدی تعلق گرفته و در یک فرمول مشخص گنجانده شده و مبلغ نهایی بدین ترتیب 

 گردد:ای در سازمان پیشنهاد میبه جهت حفظ، یا افزایش عدالت رویهمشخص گردد. 

نحوه توزیع منابع و مزایا در سازمان منصفانه باشد و در مورد همه یکسان برخورد شود؛ مثلاً این طور نباشد که در یک واحد سازمانی  -

واحد دیگر جنسیت ملاک پرداخت پاداش قرار گیرد. در کل  سابقه کار ملاک پرداخت پاداش باشد و در واحد سازمانی، دیگر عملکرد و در

 سازمان باید یک رویه واحد برای دادن پاداش به کارمندان وجود داشته باشد.

های ارتقاء و ترفیع در سازمان بر اساس استانداردها و ضوابط قانونی از پیش تعیین شده و مورد توافق همگان باشد و شایستگی، رویه -

و ترفیع باشد و همه افراد، شانس مساوی برای ارتقاء داشته باشند و آشنائیت و خویشاوندی ملاک ارتقاء در سازمان نباشد. جهت  ملاک ارتقاء

 گردد:ای در سازمان پیشنهاد میحفظ یا افزایش عدالت مراوده

بتوانند به راحتی با مدیر ارتباط برقرار نموده و جلسات هفتگی یا ماهیانه با حضور مدیر و کارشناسان هر قسمت تشکیل گردد، تا کارکنان  -

مشکلات کاری خود را با وی در میان گذارند و محیطی حاکی از اعتماد بین سرپرست و کارمند وجود داشته باشد؛ مثلاً اگر کارمندی صبح با 

بتواند به او اعتماد نماید و کارمند نیز از این  تواند بر سر کار حاضر شود سرپرستگوید به دلیل بیماری نمیگیرد و میرئیس خود تماس می

                                                 
1. Charash and Spector, 2001 
2. Lambert, 2003 

و همکاران انیحامد دهقان  



173 

 

  اعتماد سوء استفاده ننماید.

 
 شود:پیشنهاد میجهت ارتقاء سطح تعهد عاطفی در سازمان 

کند، این ای که آنها احساس کنند سازمان به وجودشان افتخار میگونهصورت گیرد. بهکوش و شایسته تقدیر و تشکر از کارمندان سخت -

 شود تا آنها به سازمان خود افتخار نموده و با رضایت از آن صحبت نمایند.باعث می

حی و تفریحات ها، مسابقات ورزشی و تفریهای گروهی، مهمانیحس یگانگی و صمیمیت در بین کارکنان از طریق تعریف فعالیت -

 های سازمان ایجاد شود.خانوادگی در فعالیت

ها به گیریهای بهبود کیفیت زندگی کاری در سازمان ایجاد حس مالکیت در کارکنان از طریق مشارکت دادن آنها در تصمیمبرنامه -

 ن و دل برای سازمان تلاش نمایند.کار هستند و با جاوای که احساس کنند مالک کسبگونه

های تفویض اختیار و استقلال نسبی برای تمرکز بر عوامل برانگیزاننده در هنگام طراحی مشاغل از طریق توجه به کیفیت رهبری و شیوه -

 انجام وظایف.

 حذف موانع کاری. -

 جهت افزایش تعهد مستمر در سازمان، مدیران همواره باید به این موارد توجه نمایند. -

های مشابه توجه نمایند و در دادن مزایا به کارمندان از عرف جامعه عقب نمانند تا همواره بتوانند نیروی کار نبه شرایط حاکم در سازما -

 های شغلی خارج از سازمان را برای آنها محدود نمایند.سودمند خود را حفظ نموده و گزینه

ورزشی که کارمندان بعد از اتمام ساعت کاری در خارج از های آموزشی یا دادن مزایای جانبی به کارکنان مثل: پرداخت شهریه کلاس -

نمایند.  تشویق فرزندان ممتاز کارکنان و اعطاء جایزه به آنها. ارائه تسهیلات رفاهی مثل هزینه سفر یا مهمانپذیر. دادن سازمان استفاده می

 چیزهایی از این قبیل. شده. اعطاء وام، هزینه تحصیل وهای تشویقی در فواصل زمانی تعریفاضافه کاری

 

 به این موارد باید توجه شود:جهت افزایش تعهد هنجاری در سازمان 

تواند احتمال ترک سازمان را توسط فرد کاهش دهد؛ به خصوص در مورد افراد تازه وارد چون شان میآموزش کارکنان در رابطه با شغل -

ضمن خدمت برای آنها تعریف شود تا دانش بیشتری درباره کارشان کسب کرده و  تجربه کافی در زمینه شغلشان ندارند باید سیستم آموزش

اند، شود آنها بابت تلاشی که بابت یادگیری مطالب مرتبط با شغلشان کردهاعتماد به نفس بیشتری برای انجام کارشان پیدا کنند. این باعث می

 کنند، به فکر ترک سازمان برنیایند. ن پیدا میاند و اعتماد به نفسی که درباره کارشادانشی که فرا گرفته

 های مثبت و سازنده آنها به کار گرفته شود. ها نظرات کارکنان را جویا شوند و ایدهگیریها و تصمیمریزیها، برنامهگذاریدر سیاست -

د و در مورد اهداف و رسالت سازمان تفاهم های مشترکی دست یابنای که مدیران و کارکنان به ارزشبرقراری فرهنگ سازمانی به گونه -

های مرتبط با منابع های عدالت سازمانی با زمینهاند از: رابطه مؤلفهداشته باشند. از جمله موضوعاتی که در این تحقیق بررسی نگردید عبارت

بندی کننده این تعهد و نیز اولویتوامل ایجادانسانی از قبیل یادگیری سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی و کشف کلیه ابعاد تعهد هنجاری و ع

مند به تحقیق در ای که هر یک برای سازمان خواهند داشت. امید است افرادی که علاقههای تعهد سازمانی از جهت میزان فایدهمؤلفه

 باشند، گامی در جهت ارتقای سطح دانش در این زمینه بردارند.های فوق میزمینه

174-161ص  ،4شماره پیاپی  ،1392بهار  ،2شماره  ،2دوره  مهیپژوهشنامه ب یعلم هینشر  

 



174 

 

 و ماخذ منابع
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