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 يبا تعهد سازمان يسازمان عدالت يها مؤلفه ةرابط يبررس
 اصفهان شهر ياردر کارکنان شهرد

  ∗محمدرضا غفوري ورنوسفادراني
  د چمران اهوازيدانشگاه شه يو سازمان يصنعت يکارشناس ارشد روانشناس

  پرور گلدكتر محسن 
 دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوراسگان استاديار

  :چكيده
عدالت سـازماني بـا تعهـد سـازماني كاركنـان       ةبطار بررسياين پژوهش به منظور 

 ۲۲۳ن پژوهش تعـداد  يدر ا. مركزي و مناطق شهر اصفهان طراحي شد هاي شهرداري
 ـگ و مناطق شـهر اصـفهان بـه روش نمونـه     يمرکز يها ينفر از کارکنان شهردار  يري

سـنجش عـدالت سـازماني از پرسشـنامة عـدالت       بـراي . تصادفي ساده انتخاب شدند
نامة تعهـد  و جهت سنجش تعهد سازماني از پرسش ـ) ۱۹۹۳هوف و مورمن،ين(سازماني
هاي  روش ها از و به منظور تجزيه و تحليل داده )۱۹۹۳ت،ير، آلن و اسمي يم( سازماني

نتايج حاكي . استفاده شد) ل رگرسيونيتحل(آماري ضريب همبستگي ساده و چندگانه
داري با هر يـك   كه عدالت سازماني و سه مؤلفة آن همبستگي مثبت و معني از آن بود
زماني يعني تعهد سازماني عاطفي، تعهـد سـازماني هنجـاري و    هاي تعهد سا از حيطه

نتايج تحليل رگرسيون چندگانه نيز حاكي از آن بود كه . تعهد سازماني مستمر داشتند
اي و عـدالت تعـاملي بـا     سه نوع عدالت سازماني يعني عدالت توزيعي، عدالت رويـه 

  .داشتندداري  تعهد سازماني همبستگي چندگانة معني
  :ها واژهد كلي
، اي، عدالت تعاملي، تعهد سـازماني  عدالت سازماني، عدالت توزيعي، عدالت رويه 

  .و مناطق شهر اصفهان يمرکز يها يکارکنان شهردار
  

                                                
ghafouri.mr@gmail.com    نويسنده مسئول ∗ 
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١٣٢

  مقدمه
بين  يقو يونديآن به وجود پ يداريات و پاياست که ح ياجتماع يستميسازمان س

کار  ةيبر روح ياثرات مخرب يعدالت  يبادراک . آن وابسته است ةدهند  لياجزا و عناصر تشک
. دهـد  يالشعاع خود قرار م ـ زش کارکنان را تحتيو انگ يانسان يرويرا اهتمام نيدارد، ز يجمع

 ـسازمان، روح يها دستاوردها و ستاده ةر منصفانيع غيو توز يعدالت يب کارکنـان را تضـعيف    ةي
رمـز بقـا و    ١ت عـدالت ي ـن، رعايبرابنـا . دهد ت آنها را تنزل مييتلاش و فعال ةيكند و روح مي
). ۱۳۸۷ن و همكاران،يد جواديس(شرفت سازمان و کارکنان آن استيان توسعه و پيجر يداريپا

ران و احساس يعادلانه در مد يرفتارها ةت حفظ و توسعيريمد يف اصلين از جمله وظايبنابرا
 ـتوز(ت با کارکنانيريمد يرفتارها يژه در برخيو ت عدالت بهيرعا. عدالت در کارکنان است ع ي

نـد  يدر فرا. ت اسـت ي ـکارکنان حائز اهم يبرا) ، ارتقاءها و انتصابيها، روابط سرپرست پاداش
تـر از آن شـکل دادن احسـاس عـدالت در کارکنـان، شـناخت        عادلانه و مهم يرفتارها ةتوسع

تعهـد  و از آن جملـه   ٢يسـازمان  يبر عدالت بر رفتارهـا  يمبتن يرفتارها يرگذاريتأث يچگونگ
 ٧زشي ـو انگ ٦دي ـضـد تول  يو رفتارهـا  ٥يسـازمان  يمـدن  ي، رفتارها٤يت شغلي، رضا٣يسازمان

 يرگـذار يتأث ةبه شناخت مناسب از نحو يابي لذا با دست. ت استيکارکنان حائز اهم ٧زشيانگ
ابنـد کـه   ي ين امکـان را م ـ ي ـران ايآن، مـد  يها طهيو ح يبر تعهد سازمان يابعاد عدالت سازمان

  .ها به عمل آورند احساس عدالت در سازمان ةرا در جهت توسع يتر  اقدامات مناسب
ــان از انصــاف  ــه ادراك كاركن ــدالت ســازماني ب ــة شــغلي اشــاره   ٨ع ــاي عادلان و رفتاره

مطالعـة عـدالت در   ). ۲۰۰۱،و همكـاران  ١٠؛ بـه نقـل از فـوكس   ٩،۱۹۹۱جكـس و بيـر  (.كند مي
، كـه بـر ادراك   )۱۹۶۵و ١١،۱۹۶۳آدامز(شدنظرية برابري آغاز  دربارةها با كارهاي آدامز  سازمان

                                                
1. Justice  
2. Organizational behaviors  
3. Organizational commitment 
4. Job satisfaction  
5. Organizational citizenship behaviors  
6. Counterproductive behaviors  
7. Motivation  
8. Fairness  
9. Jex & Beehr  
10. Fox 
11.Adams  
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 ١، ادراك كاركنان از توزيع عادلانة پيامـدها را عـدالت تـوزيعي   كردعادلانه بودن پيامدها تأكيد 
هـا پيامـدها تعيـين     ادراك عادلانه بودن فرايندهايي كه توسط آن( ٢اي رويه مطالعة عدالت .ناميد

 نشـان داد هـاي پژوهشـي    و يافتـه  شـد نيز به دنبال مطالعـة عـدالت تـوزيعي آغـاز     ) شوند مي
ها اهميت دارند و  به اندازة توزيع پاداششوند  ها تعيين مي ها به وسيلة آن فرايندهايي كه پاداش

 ،٤يتاً دربارة عدالت تعـامل ينها). ٣،۱۹۸۸ليند و تيلر(ها به همان اندازه مهم است عادلانه بودن آن
ت ي ـفيو ک يسـازمان  يهـا  هيمرتبط با رو يشخصن يانصاف ادراک شده از ارتباطات ب يبر مبنا

و  ٦كراپانزونـا ). ۱۹۹۰و بـيس،     ؛تيلـر ٥،۱۹۸۶و مـواگ      بـيس (مطالعه شـد   ين شخصيارتباطات ب
كه عدالت تعـاملي در مقايسـه    كردندبيان ) ۲۰۰۰(و همكاران،  ٧و مسترسون) ۲۰۰۲(همكاران، 

اي بيشتر بـا سـازمان و    عدالت رويه. كند ميبيني  را بهتر پيش ٨اي عملكرد شغلي با عدالت رويه
. مرتبط است تعاملي بيشتر با سرپرست در حالي كه عدالت ارتباط داردهاي سازماني  خطِّ مشي

  ).۲۰۰۲و كراپانزونا، ٩راپ(
 كننـدة  بيـان تعهد سـازماني  . در اين پژوهش تعهد سازماني است بررسيدومين متغير مورد 

ممكـن  ) ۱۹۹۰(ن محلِّ استخدام است و طبق نظـر آلـن و مـاير   وابستگي روانشناختي به سازما
كه تعهد سازماني  ،ندهست معتقد) ۱۹۷۴(و همكاران،  ١٠پورتر. است اشكال متفاوتي داشته باشد
ايمان و اعتقاد قوي بـه سـازمان و پـذيرش اهـداف و     ) ۱ :يابد در سه شناخت عمده تجلّي مي

اي  آرزو وخواسـته ) ۳خاطر سازمان  ش نسبتاً زياد بهتلادادن تمايل به انجام ) ۲. هاي آن ارزش
ديدگاه پورتر و همكاران تا هنگامي كـه ديـدگاه عـاطفي    . قطعي براي عضوي از سازمان ماندن

، ١١ير و آلن مي(به مدت يك تا دو دهه ديدگاه مسلّط بود شدارائه ) تعهد عاطفي(تعهد سازماني
۱۹۹۷.(  

، به عبـارتي  كند ميطفي به سازمان و اهداف آن اشاره به ميزان دلبستگي عا ١٢تعهد عاطفي
                                                
1. Distributional justice  
2. Procedural justic  
3. Lind & Tyler  
4. Interactional justic  
5. Bies & Moag  
6. Cropanzano 
7. Masterson 
8. Job performance  
9. Rupp  
10. Porter 
11. Meyer & Allen  
12. Affective commitment  
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١٣٤

تعهد عاطفي به عنوان احساس هيجاني كاركنان براي وابستگي به سازمان، همانند سازي بـا آن  
افراد با تعهد عاطفي قوي در ). ۱۹۹۰آلن و ماير،(و درگيري در سازمان مفهوم سازي شده است

). ۱۹۹۱يـر و آلـن،   مي(دارند كه عضو سازمان باشندمانند زيرا دوست  استخدام سازمان باقي مي
است، تعهد هنجاري مجموعه فشـارهاي هنجـاري    ١دومين مؤلفة تعهد سازماني تعهد هنجاري

. به روشي است كه فرد اعتقاد دارد از نظر اخلاقي صحيح اسـت  كردنبراي عمل  ٢دروني شده
افـرادي  . داند فه، تكليف و مسئوليت خود ميفرد ادامه دادن به كار را وظي ،در اين بعد از تعهد

خـود   دارند به احتمال بيشـتر بـراي سـازمان    خود كه از نظر هنجاري تعهد بيشتري به سازمان
 جالـب شوند و نسبت  و مجذوب آن مي كنند ميبراي خدمت به آن تلاش بيشتري  فداكاري و
؛ ۱۹۹۱يـر و آلـن،   مـي (كننـد   مـي را صـرف تعقيـب اهـداف سـازمان      خـود   انرژي توجهي از

يا تعهـد  ) ۱۹۹۳،مورو( ٤ديدگاه سوم به تعهد سازماني تحت عنوان تعهد حسابي). ٣،۱۹۹۸پيندر
در اين ديـدگاه تعهـد فوايـد حاصـل از     . مطرح شده است) ۱۹۹۷ير و آلن،  مي( ٥تعهد مستمر

در ايـن  شود، به عبـارتي   مي هاي ناشي از ترك شغل درنظر گرفته مشغول شدن به كار و هزينه
. مانـد  بـه سـازمان متعهـد مـي    ترك سـازمان  هاي  به علت بالا بودن هزينهنوع تعهد فرد كارمند 

مانند نظريـة  (دلبستگي فردي در اين ديدگاه بر مبناي عاطفه يا احساس خوب نسبت به سازمان
 ماننـد (پـذيري  يا بر مبناي باورهاي هنجاري دربارة وظايف، تكاليف و مسئوليت) تعهد عاطفي
اقتصـادي و عملـي    هاي ملاحظهتعهد صرفاً بر مبناي  بلكه در مفهوم سوم .نيست) ديدگاه دوم

  .است
گرچه هر سه نوع تعهد سازماني به احتمال بـاقي مانـدن فـرد در سـازمان خـويش اشـاره       

 ، اما ماهيت تعلّق و دلبستگي به آن سازمان كاملاً متفاوت است و اين حالت به نوع تعهدكند مي
، ممكن است بيشتر از كسي كه چنين تعهدي داردفردي كه تعهد عاطفي . داردبستگي سازماني 

تعهـد   داراي چنـين امـري بـراي افـراد     كنـد ، براي ارتقاء و رشد خود در سازمان تلاش ندارد
تعهد مستمر كمتر تمايل دارنـد كـه بـر اسـاس      نيز صادق است، اما افراد دارايهنجاري قوي 

ها به باقي ماندن  بنابراين، ميزان گرايش آن. نايي تعهد عاطفي و هنجاري رفتار كننداصول زيرب
                                                
1. Normative commitment 
2. Internalized  
3. Pinder  
4. Calculative commitment  
5. Continuance commitment  
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. در سازمان خويش به اندازة دو نوع تعهد سازماني ديگر، يعني تعهد عاطفي و هنجاري نيست
و  يمـدن (دارنـد  گانة تعهد سازماني پيشـايندهاي متفـاوتي    دهد كه ابعاد سه ها نشان مي بررسي

در يك حرفه به تجربة رود تعهد عاطفي زماني ايجاد شود كه اشتغال  انتظار مي. )۱۳۸۴،يزاهد
آيـد كـه فـرد در حرفـة خـويش       تعهد مستمر زماني بـه وجـود مـي   . شودمنجر  خشنود كننده

. خواهد بود اوكند ترك آن حرفه به ضرر و زيان  است و احساس مي كردهگذاري زياد  سرمايه
دروني سازي فشـارهاي هنجـاري بـراي يـك فعاليـت خـاص ايجـاد         تعهد هنجاري در نتيجه

و اين امر ناشي از منافعي است كه فرد به دست آورده اسـت، لـذا خـود را بـه پاسـخ       شود مي
  ). ۱۳۸۵جزايري و همكاران، (او ماندن در سازمان استداند و پاسخ متقابل  متقابل ملزم مي

ند زيرا تعهد هست مند رسي تعهد سازماني علاقهنابع انساني و دانشگاهيان به برمتخصّصان م
جـايي و بهبـود    سازماني با پيامدهاي سازماني مطلوبي مانند كاهش غيبت از كار، كاهش جابـه 

و  ٣جـاراميلو  ؛٢،۱۹۹۹وباتيگيـگ  ؛ ايورسـون ١،۱۹۹۰مثيـو و زاجـاك  (عملكرد شغلي رابطـه دارد 
 ـ بررسـي كـرده  ازماني را مطالعات قبلي كه پيشايندهاي تعهـد س ـ ). ۲۰۰۵،همكاران مثيـو و  ( دان
، اين پيشايندها را در سه طبقـه  )۱۹۹۹، ٤كلارگ مك ؛۱۹۹۹و باتيگيگ،  ؛ ايورسون۱۹۹۰زاجاك،

. عوامل فردي، عوامل مربوط به شغل و عوامل مربوط به دلبسـتگي شـغلي  : اند كردهبندي  دسته
هاي  ت تأهل و مسئوليتجنسيت، سطح تحصيلات، وضعي: از ندهست هاي فردي عبارت ويژگي

؛ ايورسـون و  ۱۹۸۸موتـاز،  (خانوادگي، كه همة ايـن عوامـل بـا تعهـد سـازماني رابطـه دارنـد       
حمايـت  : ند ازهست هاي مرتبط شغلي اثرگذار بر تعهد سازماني عبارت ژگي وي). ۱۹۹۹باتيگيگ،

). ٥،۲۰۰۰وبمباكـاز  هـارتمن ( سرپرست، حمايت همكاران، وضوح نقش و دسترسـي بـه منـابع   
هـاي ضـمن    سابقة شغلي، آموزش: ند ازهست هاي مربوط به دلبستگي شغلي نيز عبارت ويژگي

در  )۱۹۷۲(٧بـه عنـوان مثـال هربينيـك و آلوتـو     ). ٦،۲۰۰۶جوينر و بكليس(خدمت و شغل دوم
و  يدي ـحم .داردتـأثيري مهـم   كـه سـابقة شـغلي بـر تعهـد سـازماني        پژوهشي نشـان دادنـد  

ت و يماننـد سـن، جنس ـ   يتيشخص يژگين ويرا در مقابل چند يازمانتعهد س) ۱۳۸۱(دار يکشت
                                                
1. Mathieu & Zajac  
2. Iverson & Buttigieg  
3. Jaramillo 
4. McClurg  
5. Hartman & Bambacas  
6. Joiner & Bakalis  
7. Hrebiniak & Alutto  
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١٣٦

  .مثبت دارد يهمبستگ يافتند که سن با تعهد سازمانيها در آن. کردند يخدمت بررس ةسابق
ماننـد  (كه عدالت توزيعي خشنودي از پيامـدها  كردنداستدلال ) ۱۹۹۱( ١كراپانزونا و فلگر
اي بر ارزيابي افراد از سازمان و  قابل عدالت رويه، در مكند ميبيني  را پيش) خشنودي از حقوق

عـلاوه، اگـر    بـه . اثرگـذار خواهـد بـود   ) مانند اعتماد به سرپرست و تعهد سـازماني (سرپرستان
، احتمـالاً بـه سـازمان وفـادارتر     كننداي ادراك  هاي سازماني را به صورت عادلانه كاركنان رويه

دريافتند كه ) ۱۹۹۳( ٢سوييني و مك فارلين. ي استاي از عدالت سازمان كه اين نشانه شوند مي
در  كنـد  مـي بينـي   را پـيش ) ٣مانند خشنودي از پرداخت(عدالت توزيعي پيامدهاي سطح فردي

 .كنـد  مـي بينـي   را پيش) مانند تعهد سازماني(اي پيامدهاي سطح سازماني حالي كه عدالت رويه
 ير ابعاد گوناگون عدالت سازماني، که تأثكردند يريگ جهينت نيز) ۱۳۸۷(ن و همكاران، يدجواديس

 ـ. هاي گوناگون بـوده اسـت   آن متفاوت و با درجه يها طهيو ح يبر تعهد سازمان ن حـال  يدر ع
  .ر معنادار داشته استيتأث يهمواره هر نوع احساس عدالت بر تعهد سازمان

ل مشـخص  اي با پنج عام كه عدالت رويه كردند،بيان ) ۱۹۹۶(٤بالدوين -تنگ و سارسفيلد
و درك  ٧، انتظـارات واضـح و روشـن   ٦، اعتماد به سرپرست٥انصاف، ارتباطات متقابل: شود مي

رگرسـيون چندگانـه بـه ايـن نتيجـه       دادن اين دو محقق با انجـام . فرايندهاي ارزيابي عملكرد
خشـنودي از  (چون خشنودي شغلي اي پيامدهايي هم رسيدند كه عدالت توزيعي و عدالت رويه

، رضايت از ارزيـابي عملكـرد، دلبسـتگي    )دي از ارتقاء و خشنودي از سرپرستحقوق، خشنو
دست آمده حاكي از آن بـود كـه عـدالت     نتايج به. كنند ميبيني  شغلي و تعهد سازماني را پيش

توزيعي با خشنودي از حقوق، خشـنودي از ارتقـاء، خشـنودي از ارزيـابي عملكـرد و تعهـد       
اي نيـز بـا دلبسـتگي شـغلي و تعهدسـازماني       و عدالت رويـه  سازماني رابطة معناداري داشت،

   .داشتاي معنادار  رابطه
هاي اخير بسياري از پژوهشگران روابط بين عدالت سازماني و پيامدهاي رفتاري و  در سال

                                                
1. Folger  
2. Sweeney, & McFarlin  
3. Pay satisfaction  
4. Tang & Sarsfield-Baldwin  
5. Two-way communication  
6. Trust in supervisor  
7. Clarity of exoectation  
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، ١كـراش  -كـوهن (اند  را بررسي كردهنگرشي از قبيل تعهدسازماني و رفتارهاي مدني سازماني 
ــپكتور، ــال۲۰۰۱اس ــاران ٢كيوت؛ ك ــاران،  ٣رماســهلد ).۲۰۰۱،و همك ــو و  )۱۹۹۸(و همك و لي

نشان دادند عدالت سازماني ادراك شده رابطة مثبتي با تعهد سازماني، خشـنودي  ) ۲۰۰۵(٤راپ
نيز نشان دادنـد كـه عـدالت    ) ۲۰۰۷( و همكاران، ٥ماير. شغلي و رفتارهاي مدني سازماني دارد

. اي از جمله پيشايندهاي مهم تعهد سـازماني هسـتند   و رويهسازماني و به ويژه عدالت تعاملي 
ر معنـادار  يتـأث  يمتعـدد  يهـا  ، پـژوهش يشـغل  يهـا  و نگـرش  يدر ارتباط بين عدالت سازمان

 يسازمان يرا بر ابعاد گوناگون رفتارها يو عدالت سازمان يکارکنان نسبت به برابر يها نگرش
که در  ييها ها و تلاش علاوه بر پژوهش. اند دهنشان دا يت شغليو رضا ياز جمله تعهد سازمان

را در  يبـر برابـر   يمبتن ـ يهـا  ت نگـرش يپردازان انجام شده است و اهم  هيگذشته توسط نظر
، )۱۹۸۲و همكـاران،   ٨ي؛ مـود ٧،۱۹۸۱؛ شـال ٦،۱۹۷۱دمني ـگـودمن و فر (دهند يسازمان نشان م

کـه   يآن اسـت کـه کارکنـان    ز نشـانة ي ـن حـوزه ن يدر ا انجام شده نيها و مطالعات نو پژوهش
دارنـد   يکمتـر  يگـر کارکنـان تعهـد سـازمان    يكننـد، نسـبت بـه د    شتر مـي يب ياحساس نابرابر

  ).١٠،۲۰۰۵هافمن(بر عملکرد کارکنان اثر کاهنده داشته است ين ادراکي، چن)٩،۱۹۹۷اسپکتور(
 اي ـشود آ يسكه برر لة مهمي است و آن اينمسأ بررسيي پژوهش حاضر در پي از بعد كل
عدالت (نيش بير پيمتغ يها ک از مؤلفهي دارد؟ و کدام يا رابطه يتعهد سازمانبا  يعدالت سازمان

ابعاد عدالت ک از يق کدام ين از طريچن دارد؟ و هم يتر يقو ةرابط يتعهد سازمانبا ) يسازمان
را  يتعهـد سـازمان  تـوان   يم ـ يو عدالت تعـامل  يا هي، عدالت رويعيعدالت توز يعني يسازمان

 يعدالت سـازمان  و داخلي در خصوص پيامدهاي با توجه به تحقيقات خارجي؟ كرد ينيب شيپ
 ـ، پـژوهش حاضـر   هـا اشـاره شـد    پژوهش به آن ةنيشيکه در قسمت پ يتعهد سازمانبر   يدر پ

   :است هاي زير فرضيه يبررس

                                                
1. Cohen - Charash  
2.Colquitt 
3. Mossholder 
4. Liao & Rupp  
5. Mayer 
6. Goodman & Friedman  
7.Scholl  
8. Moday 
9. Spector  
10. Hoffmann  
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١٣٨

بـا  اي و عـدالت تعـاملي    عـدالت رويـه   ،عـدالت تـوزيعي   ،بين عدالت سـازماني كلّـي  . ۱
  .گانة تعهدسازماني رابطة مثبت وجود دارد هاي سه حيطه
  .گانة عدالت سازماني با تعهد سازماني عاطفي همبستگي چندگانه دارند هاي سه مؤلفه. ۲
  .گانة عدالت سازماني با تعهد سازماني هنجاري همبستگي چندگانه دارند هاي سه مؤلفه. ۳
  .ازماني مستمر همبستگي چندگانه دارندگانة عدالت سازماني با تعهد س هاي سه مؤلفه. ۴

  روش پژوهش
هاي مركزي و مناطق شهر اصفهان  جامعة آماري اين پژوهش شامل كلية كاركنان شهرداري

جـدول  بـر اسـاس   هـا   نفر از آن ۲۲۳كه تعداد . نفر بودند ۹۸۵متشکل از ۱۳۸۷که در سال  بود
سـت  يبـا در دسـت داشـتن ل    دهاز روش تصـادفي سـا   و با استفاده) ۲۰۰۱( و همكاران ١كوهن

هـاي   به عنـوان نمونـه انتخـاب شـدند و پرسشـنامه      يکارکنان و به کمک جدول اعداد تصادف
بين  در اين پژوهش عدالت سازماني به عنوان متغير پيش. ها قرار داده شد پژوهش در اختيار آن

پـژوهش طـرح تحقيـق    ن ي ـدر ا. شـد   و تعهد سازماني به عنوان متغير ملاك مد نظر قرار داده
آوري اطّلاعات از  جمع براي. است ون استفاده شدهيل رگرسيو تحل همبستگي از نوع يفيتوص

  :دو پرسشنامه به شرح زير استفاده شد
ايـن  . اند ساخته) ۱۹۹۳(٢نيهوف و مورمن رااين پرسشنامه  :پرسشنامة عدالت سازماني .۱

 ـا .اسـت  را شـامل و عـدالت تعـاملي    اي پرسشنامه سه مؤلفه عدالت توزيعي، عدالت رويه ن ي
 ۶، يعيسنجش عدالت تـوز  يسؤال برا ۵(سؤال  ۲۰را با  يعدالت سازمان ةپرسشنامه سه مؤلف

از جمع . سنجد يم) يسنجش عدالت تعامل يسؤال برا ۹و  يا هيسنجش عدالت رو يسؤال برا
ضـرايب  )۱۳۸۳(نعـامي و شـكركن  . آيـد  اين سه حيطه عدالت سـازماني كلّـي بـه دسـت مـي     

به ترتيـب بـراي عـدالت     واين پرسشنامه را محاسبه ) آلفاي كرانباخ(و پايايي ) اي سازه(روايي
و  ۵۷/۰اي  ، براي عدالت رويـه ۷۸/۰و  ۴۶/۰، براي عدالت توزيعي۸۵/۰و  ۴۲/۰سازماني كلّي 

در پـژوهش حاضـر نيـز ضـرايب     . اند كردهگزارش  ۶۴/۰و  ۴۰/۰و براي عدالت تعاملي  ۸۲/۰
، ۹۲/۰كه براي عدالت سازماني كلّـي   شداين پرسشنامه با روش آلفاي كرانباخ محاسبه  پايايي

                                                
1. Cohen 
2. Niehoff & Moorman  
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  .است ۸۶/۰و براي عدالت تعاملي  ۷۸/۰اي  ، براي عدالت رويه۸۴/۰براي عدالت توزيعي 
. انـد  سـاخته ) ۱۹۹۳(و همكـاران   ١يـر  مـي  رااين پرسشنامه : پرسشنامة تعهد سازماني. ۲

. سـنجد  ماده مـي  ۱۸تعهد عاطفي، تعهد هنجاري و تعهد مستمر را با پرسشنامة مذكور سه نوع 
براي تعهد  وپايايي اين پرسشنامه را با روش آلفاي كرانباخ محاسبه ) ۱۹۹۳(ير و همكاران  مي

جزايـري و  . كردندگزارش  ۸۴/۰و براي تعهد مستمر  ۸۱/۰، براي تعهد هنجاري ۸۸/۰عاطفي 
ايـن پرسشـنامه را بـه    ) اي سـازه (و روايي) آلفاي كرانباخ(پايايينيز ضرايب ) ۱۳۸۵( همكاران

و براي تعهد مستمر  ۷۱/۰و  ۸۱/۰، براي تعهد هنجاري ۶۹/۰و  ۸۸/۰ترتيب براي تعهد عاطفي 
در پژوهش حاضر نيز ضرايب پايايي ايـن پرسشـنامه بـا روش    . اند كردهگزارش  ۴۵/۰و  ۸۴/۰

اي تعهـد  و بر ۸۱/۰براي تعهد هنجاري  ۸۴/۰هد عاطفي كه براي تع شدآلفاي كرانباخ محاسبه 
  .به دست آمد ۸۷/۰مستمر 

  پژوهش يها افتهي
هاي مطالعه در ارتباط با مشخصات دموگرافيک نشان داد کـه گـروه نمونـه پـژوهش      يافته

) ۸۹/۷و انحـراف معيـار   ( ۱۴/۱۰و سابقة شغلي ) ۰۴/۸و انحراف معيار ( ۱۵/۳۷ميانگين سني 
  .شد را شامل مينفر زن  ۴۲نفر مرد و  ۱۸۱ه گروه نمون. اند داشته

  يفيتوص يها افتهي
  هاي تعهد سازماني هاي عدالت سازماني و حيطه ميانگين و انحراف معيار مؤلفه :۱جدول 

  آماره 
  نام متغير

  ميانگين
انحراف 

  معيار
  آماره 

  نام متغير
  انحراف معيار  ميانگين

  ۱۳/۸  ۹۰/۲۶  د سازماني عاطفيتعه  ۰۶/۸  ۷۹/۴۵  عدالت توزيعي
  ۰۱/۷  ۲۴/۲۳  تعهد سازماني هنجاري  ۴۷/۷  ۷۱/۴۵  اي عدالت رويه

  ۲۳/۸  ۰۱/۲۳  تعهد سازماني مستمر  ۲۶/۸  ۵۴/۴۳  عدالت تعاملي

  

                                                
1.Mayer  
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١٤٠

  ها هيمربوط به فرض يها افتهي
  .هاي تعهد سازماني هاي عدالت سازماني و حيطه ضرايب همبستگي ساده بين مؤلفه :۲جدول 

  هاي تعهد سازماني طهحي 
  هاي عدالت سازماني مؤلفه

تعهد سازماني 
  عاطفي

تعهد سازماني 
  هنجاري

تعهد سازماني 
  مستمر

  ۵۲/۰**  ۸۷/۰**  ۵۶/۰**  عدالت سازماني كلّي
  ۴۵/۰**  ۷۴/۰**  ۴۸/۰**  عدالت توزيعي

  ۴۰/۰**  ۷۱/۰**  ۴۵/۰**  اي عدالت رويه
  ۵۱/۰**  ۷۹/۰**  ۵۲/۰**  عدالت تعاملي

01/0P<**  
گانة تعهـد سـازماني رابطـة مثبـت      هاي سه بين عدالت سازماني كلّي و حيطه: فرضية يك

شـود عـدالت سـازماني كلّـي بـا تعهـد        يمشـاهده م ـ  ۲ در جـدول  همان طور كه .وجود دارد
و  >۰۱/۰p(و تعهـد مسـتمر  ) =۸۷/۰rو  >۰۱/۰p(، تعهد هنجـاري )=۵۶/۰rو  >۰۱/۰p(عاطفي

۵۲/۰r=( د سازماني رابطـة   هاي سه  بين عدالت توزيعي و حيطه .دارد همبستگي مثبتگانة تعه
تـوان دريافـت كـه عـدالت تـوزيعي بـا تعهـد         مـي  ۲بـا مشـاهدة جـدول     .مثبت وجـود دارد 

 >۰۱/۰p(و با تعهد مستمر) =۷۴/۰rو  >۰۱/۰p( ، با تعهد هنجاري)=۴۸/۰rو  >۰۱/۰p(عاطفي
گانة تعهد سازماني رابطة  هاي سه اي و حيطه ت رويهبين عدال .داردهمبستگي مثبت  )=۴۵/۰rو 

اي و تعهـد   شـود، بـين عـدالت رويـه     يمشاهده م ۲در جدول  همان طور كه. مثبت وجود دارد
و  >۰۱/۰p(و تعهـد مسـتمر   )=۷۱/۰rو  >۰۱/۰p(، تعهد هنجـاري )=۴۵/۰rو  >۰۱/۰p(عاطفي

۴۰/۰r=( د سـازماني رابطـة    هاي سه هتعاملي وحيط بين عدالت. رابطة مثبت وجود داردگانة تعه
ــود دارد  ــت وج ــان. مثب ــدول   چن ــه در ج  ــ ۲چ ــاهده م ــدالت  يمش ــين ع ــود ب ــاملي و  ش تع

 >۰۱/۰p(و تعهد مسـتمر  )=۷۹/۰rو  >۰۱/۰p(، تعهدهنجاري )=۵۲/۰rو  >۰۱/۰p(تعهدعاطفي
   .رابطة مثبت وجود دارد )=۵۱/۰rو 

بـا تعهـد سـازماني عـاطفي همبسـتگي       گانة عـدالت سـازماني   هاي سه مؤلفه: فرضية پنج
 بررسينتايج مربوط به اين فرضيه كه با استفاده از تحليل رگرسيون گام به گام . چندگانه دارند

  . است شدهارائه  ۳گام در جدول  به ون گاميل رگرسيج حاصل از تحلينتا. اند شده
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 )روش گام به گام(تعهد عاطفي هاي عدالت سازماني با نتايج تحليل رگرسيون چندگانة مؤلفه :۳جدول 

    نيب شيپ يرهايمتغ
MR  

  
SR  

F 
 
P 

  a  ونيب رگرسيضرا
  ۲ ۱  )عرض از مبدأ(

  ۲۶۶/۰  ۵۱۶/۰ يعدالت تعامل
۲۳/۸۰  
۰۰۱/۰  

b  ۵۰۸/۰=  
۹۶/۸=t  
۰۰۱/۰=p  

  ۸۶/۹  

  ۳۰۷/۰  ۵۵۴/۰ يعيعدالت توز
۷۹/۴۸  
۰۰۱/۰  

b ۳۴۶/۰=  

۸۷/۴=t  
۰۰۱/۰=p  

b ۲۶۳/۰=  
۶۰/۳=t  
۰۰۱/۰=p  

۰۳/۷  

  
شود، نتايج تحليل رگرسيون بـا روش گـام بـه گـام      يمشاهده م ۳در جدول  طور كه همان

از آن است كه از بين سه مؤلفة عدالت سـازماني دو مؤلفـة عـدالت تعـاملي و عـدالت       يحاک
 تأييدپنجم پژوهش  ةيفرض ،ني، بنابرادارنددار  توزيعي با تعهد عاطفي همبستگي چندگانة معني

ارائـه شـده در    يهـا  افتهي. ون حذف شده استيرگرس ةاز معادل يا هيعدالت رو ةمؤلف. شود مي
ب يون شـده و ضـر  يرگرس ـ ةوارد معادل يل عدالت تعاملد آن است که در گام اويمؤ ۳جدول 
درصد از واريانس تعهد عـاطفي را   ۶/۲۶ يبوده است، عدالت تعامل ۵۱۶/۰چندگانه  يهمبستگ

 يب همبستگيون ضريرگرس ةبه معادل يعيزوده شدن عدالت توزدر گام دوم با اف. كند تبيين مي
 ۱/۴ يعيافزوده شده توسـط عـدالت تـوز    يانس انحصاريوار. ده استيرس ۵۵۴/۰چندگانه به 

  :استر يبه شرح ز به دست آمدهون يرگرس ةمعادل. استدرصد 
 يتعهد عاطف= ۰۳/۷+۲۶۳/۰)يعيعدالت توز+ (۳۴۶/۰)يعدالت تعامل(

گانة عدالت سازماني بـا تعهـد سـازماني هنجـاري همبسـتگي       هاي سه همؤلف: فرضية شش
 بررسينتايج مربوط به اين فرضيه كه با استفاده از تحليل رگرسيون گام به گام . چندگانه دارند

  .ارائه شده است ۴در جدول   شده
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  )روش گام به گام(هاي عدالت سازماني با تعهد هنجاري نتايج تحليل رگرسيون چندگانة مؤلفه :۴جدول 
 يرهايمتغ
  نيب شيپ

  
MR  

  
SR  

F 
 
P 

  a  ونيب رگرسيضرا
  ۳  ۲ ۱ )عرض از مبدأ(

عدالت 
 يتعامل

۷۹۳/۰  ۶۲۹/۰  
۴۰/۳۷۳  

۰۰۱/۰  

b ۶۷۳/۰=  
۳۲/۱۹=t  
۰۰۱/۰=p  

    ۰۷/۱۲  

عدالت 
 يعيتوز

۸۵۲/۰  ۷۲۶/۰  ۷۷/۲۹۰  
۰۰۱/۰  

b ۴۵۸/۰=  
۸۵/۱۱=t  
۰۰۱/۰=p  

b ۳۵۰/۰=  
۸۳/۸=t  
۰۰۱/۰=p  

  ۴۹/۹  

ت عدال
 يا هيرو

۸۷۱/۰  ۷۵۹/۰  
۱۶/۲۲۹  

۰۰۱/۰  

b ۳۳۶/۰=  
۸۶/۷=t  
۰۰۱/۰=p  

b ۳۱۳/۰=  
۲۶/۸=t  
۰۰۱/۰=p  

b ۲۳۶/۰=  
۴۶/۵=t  
۰۱۶/۰=p  

۰۴/۸  

  
شود، نتايج تحليل رگرسيون بـا روش گـام بـه گـام      يمشاهده م ۴در جدول  طور كه همان

دگانـة  همبسـتگي چن  ياز آن است كه هر سه مؤلفة عدالت سـازماني بـا تعهـد هنجـار     يحاک
 ۴ارائـه شـده در جـدول     يها افتهي. شود مي تأييدششم پژوهش  ةيفرض ،ني، بنابرادارددار  معني

ب يون شده اسـت و ضـر  يرگرس ةوارد معادل يآن است که در گام اول عدالت تعامل بيان كنندة
را  يدرصد از واريانس تعهد هنجار ۹/۶۲ يبوده است، عدالت تعامل ۷۹۳/۰چندگانه  يهمبستگ

 يب همبستگيون ضريرگرس ةبه معادل يعيدر گام دوم با افزوده شدن عدالت توز. كند يين ميتب
 ۷/۹ يعيافزوده شده توسـط عـدالت تـوز    يانس انحصاريوار. ده استيرس ۸۵۲/۰چندگانه به 

ب يون شده است و ضريرگرس ةوارد معادل يا هيت در گام سوم عدالت رويدر نها. استدرصد 
 افـزوده شـده توسـط عـدالت     يانس انحصـار يوار. ده استيرس ۸۷۱/۰ چندگانه به يهمبستگ

  :استر يبه شرح ز به دست آمدهون يرگرس ةمعادل .استدرصد  ۳/۳ يا هيرو
  يتعهد هنجار=  ۰۴/۸+  ۲۳۶/۰)يا هيعدالت رو+ ( ۳۱۳/۰)يعيعدالت توز+ ( ۳۳۶/۰)يعدالت تعامل(

هـد سـازماني مسـتمر همبسـتگي     گانة عـدالت سـازماني بـا تع    هاي سه مؤلفه: فرضية هفت
مربوط به اين فرضيه كه با استفاده از تحليل رگرسيون گام به گام بررسي نتايج . چندگانه دارند

  .ارائه شده است ۵ر جدول د  شده
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  )روش گام به گام(هاي عدالت سازماني با تعهد مستمر نتايج تحليل رگرسيون چندگانة مؤلفه :۵جدول 
 يرهايمتغ
  نيب شيپ

  
MR  

  
SR  

F 
 
P 

  ونيب رگرسيضرا
a  

  ۲  ۱  )عرض از مبدأ(

  ۲۶۲/۰  ۵۱۲/۰ يعدالت تعامل
۴۹/۷۸  
۰۰۱/۰  

b ۵۱۰/۰=  
۸۶/۸=t  
۰۰۱/۰=p  

  ۰۷/۱۲  

  ۲۸۷/۰  ۵۳۶/۰ يعيعدالت توز
۳۴/۴۴  
۰۰۱/۰  

b  ۳۸۲/۰=  
۲۲/۵=t  
۰۰۱/۰=p  

b ۲۰۹/۰=  
۷۹/۲=t  
۰۰۶/۰=p  

۲۹/۹  

  

حليل رگرسيون بـا روش گـام بـه گـام     شود، نتايج ت يمشاهده م ۵در جدول  طور كه همان
از آن است كه از بين سه مؤلفة عدالت سـازماني دو مؤلفـة عـدالت تعـاملي و عـدالت       يحاک

 تأييـد هفتم پژوهش  ةيفرض ،ني، بنابرادارددار  توزيعي با تعهد مستمر همبستگي چندگانة معني
ارائـه شـده در    يهـا  فتهاي. ون حذف شده استيرگرس ةاز معادل يا هيعدالت رو ةمؤلف. شود مي

 ـ يد آن است که در گام اول عدالت تعـامل يمؤ ۵جدول  ون شـده اسـت و   يرگرس ـ ةوارد معادل
درصـد از واريـانس تعهـد     ۲/۲۶ يبوده است، عدالت تعامل ۵۱۲/۰چندگانه  يب همبستگيضر

ب يون ضـر يرگرس ةبه معادل يعيدر گام دوم با افزوده شدن عدالت توز. كند مستمر را تبيين مي
افـزوده شـده توسـط عـدالت      يانس انحصـار يوار. ده استيرس ۵۳۶/۰چندگانه به  يهمبستگ

  :استر يبه شرح ز به دست آمدهون يرگرس ةمعادل. استدرصد  ۵/۲ يعيتوز
 تعهد مستمر=  ۲۹/۹+ ۲۰۹/۰)يعيعدالت توز+ (۳۸۲/۰)يعدالت تعامل(

  گيري بحث و نتيجه
روانشناسـي صـنعتي وسـازماني و نيـز سـاير      يكي از مسائل مهم و اساسي مـورد مطالعـة   

مرتبط انگيزش و موضوعات . هاي وابسته برانگيختن كاركنان به كار و فعاليت بيشتر است رشته
 هاي علمي را به خود اختصاص اند يك سوم از فضاي مجله پيدا كرده اهميتي كه آن به لحاظ با

  ).١،١٩٨٦كوپر و رابرسون(اند داده
                                                
1. Cooper, & Raberston  
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به يكي از اين رويكردها كه امروزه . زش رويكردهاي مختلفي وجود داردبراي مطالعة انگي
هـاي مختلـف    عـدالت سـازماني و مؤلفـه   . نظرية عـدالت سـازماني اسـت    شدهه ويژه آن توج

بيني كننـدة بسـياري از متغيرهـاي سـازماني ماننـد       پيش) اي و تعاملي رويه عدالت توزيعي،(آن
، شدچه با مروري بر متون پژوهشي مشخّص  چنان. است... غيبت، ترك شغل، تعهد سازماني و

هاي اخير بسياري از پژوهشگران روابط بين عـدالت سـازماني و پيامـدهاي رفتـاري و      در سال
كـراش،   -نكـوه (انـد   رابررسي كرده نگرشي از قبيل تعهدسازماني و رفتارهاي مدني سازماني

   ).۲۰۰۱ ،؛ كالكيوت و همكاران۲۰۰۱اسپكتور،
ين عدالت سازماني و تعهد سازماني از موضوعات نسبتاً جديدي است كه در ايـن  رابطة ب

سـازماني كلّـي و    نتايج اين پژوهش حاكي از اين است كه عـدالت . شده است بررسيپژوهش 
همبسـتگي  ) تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر(هاي مختلف تعهد سازماني حيطه هاي آن با مؤلفه

، گ استهاي ذكر شده در پيشينة تحقيق هماهن ج حاصل با پژوهشنتاي. داري دارند مثبت معني
) ٢٠٠٦(و جـوينر و بكلـيس   ) ١٩٧٢(هاي هربينيـك آلوتـو   ها به ويژه با نتايج پژوهش اين يافته

ه شـده و  توج ـنقش مهم عدالت سازماني به هاي انجام شده  در اغلب پژوهش. هماهنگ است
  .ير مهم را مد نظر قرار دهندها اين متغ لازم است مديران صنايع و سازمان

 نبـود بيني كرد كه كاركنان در قبال وجود يـا   توان پيش بر اساس نظرية عدالت سازماني مي
به آن اشـاره  ) ٢٠٠٥(چه ليو و راپ  چنان. دهند نشان مي عدالت سازماني در محيط كار واكنش

به اين معنا كـه اگـر   . استا ه يكي از اين واكنش، افزايش تعلّق و دلبستگي به سازمان اند كرده
شده و لذا براي  دچار نوعي تنش بهشود  كاركنان مشاهده كنند كه در سازمان عدالت اجرا نمي

. كنند ميزان دلبستگي و تعهد خود را نسبت به سازمان كـاهش دهنـد   كاهش اين تنش سعي مي
اركنان احسـاس  برعکس اگر ك. ها كاهش يابد در چنين مواردي ممكن است تعهد سازماني آن

شوند تا در شغل خود وظيفـه،   برانگيخته مي آنها كنند در محل كار عدالت سازماني وجود دارد
و  كنندتكليف و مسئوليت بيشتري را پذيرا باشند تا بدين وسيله دين خود را به حرفة خود ادا 

 شـده خّص ها افزايش خواهد يافت، كه اين مطلب به وضوح مش لذا تعهد سازماني هنجاري آن
توان دريافت كـه عـدالت سـازماني بـا تعهـد هنجـاري رابطـة         ها مي است و با مراجعه به يافته

؛ به نقل از نعـامي و  ١٩٩٤(١گراهامو بر اساس نظرية رابطة قراردادي وان داين . تري دارد قوي
                                                
1. Van dyne, & Graham  
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وجـود عـدالت   . شـود  يك رابطة قرارداي بين كاركنـان و سـازمان برقـرار مـي    ) ١٣٨٥شُكركن،
در چنـين شـرايطي   . اهميت دادن سازمان بـه كاركنـان اسـت    بيان كنندةماني در محل كار ساز

شوند و يك ميثاق دوسويه بين كاركنان و سازمان ايجاد  كاركنان نيز نسبت به سازمان متعهد مي
  . شود منجر ميشود كه به افزايش تعهد سازماني از سوي كاركنان  مي

اي و  اين بود كه عدالت تعاملي نسبت به عدالت رويـه يكي ديگر از نتايج پژوهش حاضر 
توزيعي ارتباط بيشتري با تعهد سازماني داشت، اين يافته با نتايج به دست آمـده در مطالعـات   

ــا ــا و همكــاران )۲۰۰۲( راپ و كراپانزون ) ۲۰۰۰( و مسترســون و همكــاران)۲۰۰۲(، كراپانزون
اي بيشتر در ارتباط  عدالت رويهجا كه  گفت از آنگيري بايد  نتيجه در تبيين اين .همخواني دارد

مرتبط  تعاملي بيشتر با سرپرستهاي سازماني است در حالي كه عدالت  با سازمان و خطِّ مشي
بـه سرپرسـتان    با اعتماد واسطة وجود عدالت تعاملي كاركنان توان انتظار داشت كه به ، مياست

ها تمايل بيشتري داشته و  ا به كار كردن در كنار آنو لذ كردها را عادل ارزيابي خواهند  خود آن
بيشتري نشـان خواهنـد   ) و به ويژه تعهد عاطفي(بدين ترتيب به سازمان مذكور تعهد سازماني

جايي كه تعهد به سازمان بـه ويـژه تعهـد عـاطفي و تعهـد هنجـاري        از طرف ديگر، از آن. داد
ها و خـطِّ   وة برخورد و تعامل سرپرستان و رويهرفتاري داوطلبانه است و بيشتر تحت تأثير نح

كـه وقتـي در    انـد  كـرده مطـرح  ) ۱۹۹۰(و همكـاران   ١فهاي سازمان قرار دارد، پودسـاكُ  مشي
هـا دارنـد    شود و سرپرستان ارتباط خـوبي بـا آن   ها با كاركنان به طور عادلانه رفتار مي سازمان

   .يابد ها افزايش مي ميزان تعهد سازماني آن
هاي عدالت  هاي چندگانة مؤلفه ه پژوهش اين است كه همبستگيجالب توجيگر نتايج از د
تعهد عاطفي، هنجاري (هاي تعهد سازماني با حيطه) اي و تعاملي عدالت توزيعي، رويه(سازماني 
در اين پـژوهش همـة ضـرايب    . ها بيشتر است هاي سادة هر يك از آن همبستگي از) و مستمر

اي در  استثناي ضـريب همبسـتگي چندگانـة مربـوط بـه عـدالت رويـه        به(همبستگي چندگانه
بينـي   اي در پـيش  بيني تعهد عاطفي و ضريب همبستگي چندگانة مربوط به عـدالت رويـه   پيش

انـد، لـذا بـر     داري رسـيده  به سطح معنـي ) ارائه شده است ٥و  ٣ هاي جدولتعهد مستمركه در 
هر سه حيطة تعهد سـازماني   دربارةكه  كرده گيري توان نتيج مي به دست آمدههاي  اساس يافته

عـدالت تـوزيعي،   (، گرچه هر سـه مؤلفـة عـدالت سـازماني     )تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر(
                                                
1. Podskoff 
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بيني هر  پيش دربارة، ليكن كنند ميبخشي از واريانس تعهد سازماني را تبيين ) اي و تعاملي رويه
، عـدالت تعـاملي بيشـترين    )هنجاري و مستمرتعهد عاطفي، (هاي تعهد سازماني  يك از حيطه

سـهم دو مؤلفـة   ) بتـا (بيني را بر عهده دارد و با توجه به مقادير ضـرايب رگرسـيوني   سهم پيش
  .اي و عدالت توزيعي ناچيز است عدالت رويه

از آن بود كـه عـدالت    يبيني تعهد عاطفي حاک پيش يگام برا به ون گاميل رگرسيج تحلينتا
ون يرگرس ـ ةن مؤلفه وارد معادليرا ايداري ندارد، ز بيني تعهد عاطفي سهم معني شدر پي اي  رويه
يك از متغيرهـا از معادلـة     بيني تعهد هنجاري هيچ با اجراي رگرسيون گام به گام در پيش. نشد

گـام عـدالت    بيني تعهد مستمر نيز با اجراي رگرسيون گـام بـه   در پيش نشد ورگرسيون حذف 
اي در  رويـه  اين مطلب است كـه عـدالت   بيان كنندةادلة رگرسيون حذف شد كه اي از مع رويه
  .داري ندارد بيني تعهد مستمر نيز سهم معني پيش

 عـدالت  کـه  كننـد،  مـي  اشـاره  نکته نيا به گام به گام ونيرگرس يها ليتحل جينتا يطورکل به
 ـا .دارد بيشتري ارتباط يسازمان تعهد با يتعامل  هـافمن  كـه  هموسـت  يتقـا يتحق بـا  جـه ينت ني

 علت .اند داده انجام )۲۰۰۱(اسپكتور و كراش -كوهن و )۲۰۰۲( همكاران و کراپانزونا ،)٢٠٠٥(
 و سرپرسـتان  تعامـل  و برخورد ةنحو ريتأث تحت شتريب يسازمان تعهد که است نيا يامر نيچن

 در يوقت کردند مطرح )۲۰۰۱(اسپكتور و كراش -كوهن .است تعامل نيا در شده ادراک انصاف
 دارنـد،  ها آن با يخوب ارتباط سرپرستان و شود يم رفتار عادلانه صورت به کارکنان با ها سازمان

 يسـازمان  عـدالت  کـه  جـا  آن از گفـت  ديبا انيپا در .ابدي يم شيافزا ها آن يسازمان تعهد زانيم
 ةهم ديبا زين رهايمتغ ريسا با آن ارتباط سنجش در ،دارد يچندوجه يا سازه و مختلف يها مؤلفه
 رها،يمتغ ريسا با آن يها مؤلفه از کي هر ةساد ارتباط بر علاوه و رنديگ قرار مدنظر آن يها مؤلفه
   .هستند يشتريب اطّلاعات يحاو که شوند، محاسبه نيز ها مؤلفه نيا ةچندگان ارتباط
 و سـازماني  عـدالت  ويژگـي  دو ارتبـاط  دهنـدة  نشـان  پـژوهش  اين هاي يافته كلّي طور به
 و هنجـاري  عـاطفي،  تعهـد ( سازماني تعهد با )تعاملي و اي رويه توزيعي، عدالت( آن هاي مؤلفه

 و مطلوب سازماني پيامدهاي افزايش براي شود مي پيشنهاد نتايج به توجه با ،نيبنابرا .بود )مستمر
 و اصول با مديران شدن آشنا منظور به مناسب و كافي آموزشي هاي دوره سازماني، تعهد ويژه به

 تا شوند تشويق مديران حال عين در و شود برگزار آن كارگيري به نحوة و سازماني عدالت مباني
  .كنند استفاده سازماني عدالت نظرية هاي يافته و اصول از عملاً خود، زيردستان با تعامل در
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