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  چكيده

) اي در ابعاد تعهد همانندسازي شده، تعهد پيوندجويانه و تعهد مبادله(بيني حمايت سازماني ادراك شده و تعهد سازماني  اين پژوهش با هدف پيش :هدف
.  در شهر اصفهان به مرحله اجـرا درآمـد         يي در مربيان آموزشگاههاي استثنا    )اي و ارتباطي    عدالت توزيعي، رويه  (از طريق ابعاد عدالت سازماني ادراك شده        

گـويي بـه    اي بـراي پاسـخ   گيـري خوشـه   هاي استثنايي شهر اصـفهان بـا اسـتفاده از نمونـه        نفر از مربيان آموزشگاه    231،  هدف پژوهش در راستاي    :روش
اسـتفاده در پـژوهش،      هـاي مـورد      پرسـشنامه  .اسـت بينـي     مطالعه حاضر از زمره مطالعات همبستگي و از نوع پيش         . هاي پژوهش انتخاب شدند     پرسشنامه

اي و     رويـه  ، عـدالت تـوزيعي    هاي  ، پرسشنامه ) سؤال 29با  (، پرسشنامه حمايت سازماني ادراك شده       ) سؤال و سه زيرمقياس    9با  (پرسشنامه تعهد سازماني    
بـا اسـتفاده از ضـريب همبـستگي پيرسـون، تحليـل              ،هـاي پـژوهش     هاي حاصل از پرسشنامه     داده. ستابوده  )  سؤال براي سه بعد عدالت     18با  (ارتباطي  

شواهد حاصل حاكي از آن بود كـه تعهـد همانندسـازي شـده، تعهـد                 :ها  يافته. رگرسيون همزمان و تحليل رگرسيون گام به گام مورد تحليل قرار گرفت           
) >01/0P(اي و ارتبـاطي داراي رابطـه مثبـت و معنـادار              اي و حمايت سازماني ادراك شده با هر سه بعد عدالت تـوزيعي، رويـه                پيوندجويانه، تعهد مبادله  

اي و ارتبـاطي،      اي و توزيعي، براي تعهد پيوند جويانه، عدالت رويـه           نتايج تحليل رگرسيون نشان داد كه براي تعهد همانندسازي شده، عدالت رويه           . هستند
اي، ارتباطي و توزيعي به ترتيب داراي بيـشترين   زماني ادراك شده، عدالت رويه     ارتباطي و توزيعي و براي حمايت سا        ، اي  اي، عدالت رويه    براي تعهد مبادله  

 نتايج اين پژوهش از نقش متفاوت ابعاد عدالت براي ابعاد تعهد سـازماني و حمايـت سـازماني ادراك شـده در مربيـان      :گيري  نتيجه. نقش و تأثير هستند   
  .عمل آورد آموزشگاههاي استثنايي حمايت لازم را به

  
 .، مربيان آموزشگاههاي استثنايي، حمايت سازماني ادراك شده، عدالت سازمانيسازمانيتعهد  :هاي كليدي ژهوا

  
  مقدمه

بـا  اي چندبعـدي اسـت كـه          تعهد سازماني، سازه  
نتايج كاري و شغلي چندي از جمله كـاهش غيبـت و            

و افزايش رفتـار مـدني ـ    ) 2002، ريكتا(ترك خدمت 
رابطـه  هبود عملكـرد شـغلي      سازماني، تلاش كاري و ب    

ــت(دارد  ــي، اس ــت و فنزداول ــات ). 2004،  فنزاس مطالع
نيـز نـشان داده     ) 1990(و و زايـاك     يمتعددي نظير مت  

كه تعهد نسبت بـه پرداخـت كاركنـان، كاركنـان را از             
. كنـد   تر مـي     متعهد ،لحاظ نگرشي و رفتاري به سازمان     

 نان تمايل كارك  به مثابة تعهد سازماني را    ) 1996(برور  
به مشاركت فعال در يك نظـام يـا سيـستم هماهنـگ             

در بـاب موضـوع تعهـد سـازماني         .  اسـت  كـرده معرفي  
كاركنـان بـه ابعـاد      ميان انواع تعهد    بر تمايز   ،  تحقيقات

براي نمونه پـس از     . اند  كرده تأكيد   ،مختلف محيط كار  
) 1974(و بوليـان     كارهاي اوليه پورتر، استيرز، مـودي     

گيـري آن، محققـان       ي و انـدازه   در مورد تعهـد سـازمان     
زيادي در تلاش براي بررسي دقيق علمـي ايـن سـازه،            
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مشهورترين و  . كردندانواعي از تعهد سازماني را مطرح       
يتهـاي  ترين تلاشها در اين حـوزه بـه فعال          شده  شناخته

ــن و ميــر  ــالفور ) 1990(آل ــاز ) 1996(و وكــسلر و ب ب
بعدي   تكبا ترديد در باب) 1990(آلن و مير . گردد مي

تعهد سازماني و با ساخت ابزاري پايـا و روا، سـه            بودن  
 را  3 و تعهد هنجـاري    2، تعهد مستمر  1بعد تعهد عاطفي  

  ).2004استال ورث،  (كردندمعرفي 
نيز بـا اسـتفاده از شـيوه        ) 1996(و وكسلر   بالفور  

 در سازمانهاي دولتي سه نـوع       به ويژه و   4شبكه مخزني 
پيوندجويانـه و تعهـد     تعهد همانندسازي شـده، تعهـد       

ايـن محققـان براسـاس      . انـد   اي را مطـرح كـرده       مبادله
 بر اين باورند كه اين سـه        ،اند  عرضه كرده شواهدي كه   
ــد ــوع تعه ــي  ،ن ــي داراي رواي ــازمانهاي دولت ــراي س  ب
پـرور    براي توضيحات بيشتر به گل    (هستند   5اكولوژيك
رحال اين محققان    ه به). شود مراجعه   1385و عريضي   

هـاي     يك از اين سه نوع تعهد را داراي مشخصه         نيز هر 
، 6تعهـد همانندسـازي شـده     . انـد   معرفي كـرده   ،خاصي

تعهد مبتني بر همانندسازي افراد و كاركنان با سازمان         
اين نـوع تعهـد باعـث       . شده است  معرفي   ،و اهداف آن  

احـساس   ،شود تا كاركنـان از عـضويت در سـازمان           مي
، پيونـد   7 پيوندجويانه  تعهد .كنندارزش، احترام و غرور     

اي كـه     رد به سازمان است، به گونـه      فعاطفي و گروهي    
اي كـه بـا آن          سان خـانواده   هسازمان، آن را ب   هر ياعضا

 ـ 8اي  تعهـد مبادلـه   و بالاخره   . نگرند   مي ،دارندپيوند   ه ، ب
 واكنشي به توجه و تـشويق كاركنـان از طـرف            صورت
 افـراد   ،هددر واقع در اين نوع تع     . آيد   پديد مي  ،سازمان

جهات و مراقبتهـايي كـه سـازمان از آنـان           و ت ةواسط هب
 و بـراي    كننـد   مـي آورد، احساس مسئوليت        عمل مي  هب

بـه  نـسبت   خـود   در   ،اجابت ايـن احـساس مـسئوليت      
پـرور و عريـضي،       گـل (كنند    احساس تعهد مي   ،سازمان
  ). 1386پرور،   و گلمحمدي علي، ؛ عريضي1385

يـشينة  پيگري كـه در     در كنار ابعاد تعهد، سازة د     
تحقيقات تا اندازة زيادي بـه آن توجـه شـده، حمايـت      

سـازه حمايـت سـازماني      .  اسـت  9سازماني ادراك شده  
رابطـه  تر در بـاب       سنتي نظرات از   ،اك شده در واقع   ادر

قابـل  اهداف و تعهد متكاركنان ـ كارفرمايان بر مبناي  
 چنانچه تعهد سـازماني     ن مبنا ايبر  . نشأت گرفته است  

 ـرا عنـوان ميـزان همانندســازي و درگيـري فـرد بــا      ه ب
 تعريـــف كنـــيم كـــه داراي ايـــن يســـازمان معينـــ

 باور قاطع به اهداف و ارزشهاي سازمان و         يها  مشخصه
كـارگيري تـلاش چـشمگير بـه خـاطر           هپذيرش آنها، ب  

سازمان و تمايل نيرومند براي حفظ عـضويت خـود در      
يــن ، در اباشــد)1386عريــضي و همكــاران، (ســازمان 

توان شكل ديگري از تعهد را كه جهـت آن             مي ،صورت
سـوي افـراد و كاركنـان اسـت نيـز       هاز سمت سازمان ب   

 و سـوآ،    تچنسونتون، ها نتينگآيزنبرگر، ها (مطرح كرد   
1986.(  

كه در   باورندبر اين   ) 1986( و همكاران    آيزنبرگ
مفهوم سازيهاي صورت گرفته دربارة تعهد سازماني به        

كاركنـان نيـز بايـد    بـه  سـازمان  ده دلبستگي ادراك ش 
 ناين محققان اين نوع تعهد را تحـت عنـوا        . توجه شود 

آن را   معرفــي و(POS)ك شــده دراحمايــت ســازماني ا
ميزان باور كاركنان به اينكه     : بدين شكل تعريف كردند   

ــشاركت   ــاآنســازمان حــضور و م  را در ســازمان ارج ه
برگـر و   آيزن (سـت نهد و مراقب بهزيستي و رفاه آنها        مي

ــاران،  ــده  ). 1986همك ــازماني ادراك ش ــت س  ،حماي
 اي مـرتبط بـا تعهـد        روابط مبادله در  ي ضروري   ا مؤلفه

سازماني است و تحقيقات نيز از رابطه مثبت و نيرومند    
بين حمايـت سـازماني ادراك شـده و تعهـد سـازماني             

، و لايــدنشــور ويــن، (د نــكن  حمايــت مــي،كاركنــان
كنان احـساس كننـد كـه       ربنابراين چنانكه كا  ). 1997

 ـ       تعهد سازمان    طـور   هنـسبت بـه آنهـا كـاهش يافتـه، ب
 ،به سـازمان آنها نيز تعهد چشمگيري طبيعي به ميزان  

ــد كــاهش مــي ــا محققــاني چــون  . ياب ــر همــين مبن ب
حمايـت  ) 2004(ينگل هـامر    تبرگ، بنتين و اس ـ     وندن

ي از پيـشايندهاي    ك ـ ي ه مثابة سازماني ادراك شده را ب    
 ـ  مهم تعهد سازم    معرفـي   ،ويـژه تعهـد عـاطفي      هاني و ب

در چهـارچوب نظريـات مطـرح شـده دربـارة           . اند  كرده
حمايــت ســازماني ادراك شــده، ايــن شــكل از تعهــد  
سازمان نسبت به كاركنان براساس هنجـار مقابلـه بـه           
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 باعث تعهد عاطفي نيرومند كاركنان به سازمان        10مثل
ــ1960گولــدنر، (شــود  مــي  و  نقــل از ونــدن بــرگه ب
  ).2004 ،ارانهمك

 كاركناني كـه احـساس      ،توان گفت   بر اين پايه مي   
 مورد حمايت هـستند،     ،كنند از طرف سازمان خود      مي

سعي در جبران اين حمايت از طريق تعهد سازماني به          
آيزنبرگر، آرملي، ركـس    (كنند    سازمان متبوع خود مي   

شود   چنانكه ملاحظه مي  ). 2001وينكل، لينچ و روادز،     
تعهد كاركنان به سـازمان تحـت تـأثير         اشكال مختلف   
قـرار  آنهـا   سـازمان بـا     هاي  ها و برخورد    سياستها، رويه 

 اقـدامات و    هـاي بـسيار حيـاتي       يكي از جنبه  . ردگي  مي
 ـ      ويـژه سرپرسـتان و مـديران        هنحوه عمل سـازمانها و ب

سازمانها كه با احتمال قابل تـوجهي حمايـت و تعهـد            
 وجـود  ،دهـد  مـي ثير قـرار     سازماني كاركنان را تحت تأ    

در زير مباني نظري و .  انصاف در سازمان است وعدالت
پژوهشي رابطه ميان ابعاد عدالت سازماني و حمايـت و          

  .شده استمرور تعهد سازماني 
 ابعـاد عـدالت      با حمايت و تعهد سازماني   رابطه  
عدالت به لحاظ مفهومي در سـازمانها اغلـب          :سازماني

 ةني در پيـش   11شدهسازماني ادراك    تحت عنوان عدالت  
ك ااز ايــن جهــت، ادر. تحقيقــات مطــرح شــده اســت

 ،كاركنان از وجود عـدالت و انـصاف در درون سـازمان           
، 12تواند حداقل به يكي از سه حوزه عدالت تـوزيعي           مي
  تعلـق داشـته باشـد      14 و تعاملي يا ارتبـاطي     13اي  رويه

ــارني، هنلــي و ويــدنر، (  مانافــا، ،آوليــف ؛ مــك2009ب
. )2010؛ نـديري و تـانوا،       2009وايت،   و   ماسكو، بووي 

در عدالت توزيعي ملاكهايي نظير نياز، برابري و انصاف         
كــار رفتــه در توزيــع  هبــراي تعيــين ميــزان عــدالت بــ
رود و چنانكـه      كار مي  هامكانات، حقوق، پاداش و مزايا ب     

 ،دادهـاي خـود بـا ديگـران         كاركنان در مقايـسه درون    
ان بـه آنهـا منـصفانه       داد سـازم    احساس كنند كه برون   

. رود   سطح عدالت توزيعي ادراك شده آنها بالا مي        ،بوده
 وجـود عـدالت و       و اي به حـضور     در مقابل عدالت رويه   

گيــري در بــاب توزيــع  هــاي تــصميم انــصاف در رويــه
ــستگي دارد و   ــات، فرصــتها، پاداشــها و ترفيــع ب امكان

ا ارتباطي نيز به رعايت عـدالت       يخره عدالت تعاملي    لأبا
رپرست يـا مـديران در برخـورد بـا          از سوي س   انصاف   و

ــازمي،تــك كاركنــان تــك كــوهن چــاراش و (گــردد   ب
هاي توزيع،  چنانكه كاركنان در حوزه). 2001، اسپكتور

گيري و ارتباط سرپرسـتان و مـديران          هاي تصميم   رويه
 براسـاس   ،با خود احساس رعايت عدالت و انصاف كنند       

 ،ز با تلاش كاري و تعهد      آنها ني  ،نظريه مبادله اجتماعي  
در مقابـل   . كننـد   سازمان مـي  جبران خدمات   سعي در   
احـساس كننـد در توزيـع امكانـات، فرصـتها،            چنانكه

گيري و در ارتبـاط       هاي تصميم   پاداش و مزايا، در رويه    
 بـا ايجـاد     ،انصافي روا داشته شده     سرپرستان با آنها بي   

ي تغيير در كميت و كيفيت رفتارهاي كاري و غيركـار         
د ن ـنك مـي سعي در اعاده عـدالت از دسـته رفتـه           خود  

ــا ون( ــد دن ب ــك و لاين ــاس،  دن ؛ ون1998، س، وايل ب
شـواهد  ). 1999؛ ويس، سـاكو و كروپـان زانـو،          1999

دهـد عـدالت و       قابل توجهي وجود دارد كه نـشان مـي        
بــه اهــداف و انــصاف ادراك شــده، بــا تعهــد كاركنــان 

ــه دارد   ــازمان رابطـ ــهاي سـ ــواس، (ارزشـ ). 2003كـ
اشاره به برخي تحقيقات مربـوط      با  ) 1990(برگ    گرين

 كـه عـدالت       خدمات، نـشان داده    15مهاي جبران انظبه  
هاي مـورد اسـتفاده در تخـصيص          ادراك شده در رويه   
ــابي ــا ارزي ــاداش ب ــديران  پ توســط هــاي ســازمان و م

تعهـد سـازماني و اعتمـاد بـه         نظير آنچـه در     كاركنان،  
. اراي رابطه نيرومندي اسـت  د،يابد نمود ميان  سرپرست

هـاي    رويـه در  اي يـا انـصاف ادراك شـده           عدالت رويـه  
رسد كه نه تنهـا ادراكـات         تخصيص پاداش، به نظر مي    

يا همـان عـدالت     (افراد را از انصاف موجود در پيامدها        
دهد، بلكه به همان ميـزان   تحت تأثير قرار مي  ) توزيعي

ــراد را از  ــود ادراك اف ــا ا  وج ــرد ي ــصاف در ف ــراد ان ف
دهـد   كنندة پاداشـها نيـز تحـت تـأثير قـرار مـي             توزيع

عـلاوه بـر    ). 1996؛ اسكارپلو و جـونز،      2000،  كوكس(
 ســطح پــاداش يــا پيامــدهاي دريــافتي بــه نظــر ،ايــن
ادراكـات كاركنـان را از انـصاف        بـه تنهـايي     رسـد     نمي
اي و يا حتي فراتر از آن نگرش نسبت به سـازمان              رويه

رضـايت كاركنـان را از   فقط كه   بل ،تحت تأثير قرار دهد   
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به نظر اسكارپلو و    . دهد  خود پاداش تحت تأثير قرار مي     
ايـن   پيامدهاي عادلانه براي كاركنان از    ) 1996(جونز  

دادهـا و     نظر مهم است كه خطر كاهش و تنـزل بـرون          
 بنابراين ممكن است كـه      ؛رساند  منابع را به حداقل مي    

ــي   ــزش بيرون ــدگاه انگي ــوزيعي از دي ــدالت ت  داراي ،ع
ايـن   هاي منـصفانه از     در مقابل رويه  ولي  . اهميت باشد 

براي تنظيم منافع   ساز و كارهايي    كه  هستند  نظر مهم   
بلندمدت كاركنان با كارفرمايـان يـا مـديران سـازمان           

  ).1996اسكارپلو و جونز،  (هستند
رود كه     انتظار مي  ،بنابراين بر اساس آنچه گذشت    

الت در توزيع امكانات،    بين ادراك كاركنان از حضور عد     
گيـري    هـاي تـصميم     فرصتها، پاداش و حقوق، در رويه     

ــار سرپرســت  ــكاندرون ســازماني و در رفت ــا ت تــك   ب
كاركنان با تعهد كاركنان به سـازمان و تعهـد سـازمان            

 حمايـت سـازماني ادراك      قالـب در  (نسبت به كاركنان    
. رابطــه مثبــت و معنــادار وجــود داشــته باشــد) شــده

ين ارتباط در فراتحليلي كه كوهن چاراش       شواهدي از ا  
ــپكتور  ــسته) 2001(و اس ــاب همب ــدالت  در ب ــاي ع ه

ــا ــوزيعي س ــاد ت ــده در ابع ــهزماني ادراك ش اي و  ، روي
در مطالعـه   . دست آمده است   هب ،اند  انجام داده ارتباطي  

رغم اينكه عدالت توزيعي و       علي ،فراتحليلي مورد اشاره  
رومنــدي بــا تعهــد داراي رابطــه ني) تعــاملي(ارتبــاطي 

اي بـا ايـن        ولي عـدالت رويـه     اند،   گزارش شده  ،عاطفي
تعهــد . متغيــر داراي رابطــه نيرومنــدتري بــوده اســت

) تعاملي(اي و ارتباطي      مستمر در مقابل با عدالت رويه     
 بـدين معنـي     ؛بوده است ) معكوس(داراي رابطه منفي    

ــه  ــان از روي ــي ادراك كاركن ــه وقت ــاي  ك ــا و رفتاره ه
 مبتني بر احترام و حـضور عـدالت و      ،ا آنها سرپرستان ب 

مانـدن   گذاري بيشتري بـراي بـاقي     انصاف بوده، سرمايه  
در مقابــل وقتــي . انــد  از خــود نــشان داده،در ســازمان

ادراك صورت غيرمنصفانه    هبها و رفتار سرپرستان       رويه
شود، كاركنان ممكن است به سادگي بـه ايـن نتيجـه            

زيـادي از دسـت      چيـز    ،برسند كـه بـا تـرك سـازمان        
ها، توزيـع و رفتارهـاي        اين يافته كه رويه   . نخواهند داد 

 باعــث تعهــد بيــشتر كاركنــان بــه ســازمان ،منــصفانه

 اجتمـاعي    طور جدي مؤيد ديـدگاه مبادلـه       هشود، ب   مي
كند و آنهـا      سازمان با كاركنان منصفانه رفتار مي     . است

 تعهد نـشان    ،نيز متقابلاً نسبت به سازمان و اهداف آن       
 ـدر ايـن حـوزه نيـز        . دهند  مي وقتـي  طـور طبيعـي      هب

كاركنان وجود انصاف و عـدالت را در سـازمان تجربـه            
 در آنها بالا    ،كنند، حس حمايت شدن از طرف سازمان      

  ).2000پر، يت(رود  مي
مرروي بر تحقيقات صـورت گرفتـه حـاكي از آن           

 تعهـد و حمايـت سـازماني         با است كه عدالت سازماني   
يـات  راي هم مورد حمايـت نظ       ن رابطه چني. رابطه دارد 

.  انجام شده اسـت    ،مطرح در اين حوزه و هم تحقيقات      
 ـ  كـه در ايـران     ولي از آنجـا    ويـژه در ميـان مربيـان        ه ب

 پژوهش جـدي انجـام نـشده        ،آموزشگاههاي استثنايي 
بينـي ابعـاد عـدالت        بود، در اين پـژوهش تـوان پـيش        

 بـراي  اي و ارتباطي توزيعي، رويهيعني عدالت  سازماني  
 .مـورد بررسـي قـرار گرفـت        حمايت و تعهد سـازماني    

هاي   رضيهبراساس مباني نظري و پژوهشي مرور شده ف       
  :پژوهش به شرح زير هستند

تركيبـي خطـي از عـدالت سـازماني         : فرضيه اول 
بينـي تعهـد      اي و ارتباطي قادر بـه پـيش         توزيعي، رويه 

  .همانندسازي شده هستند
لت سـازماني   تركيبـي خطـي از عـدا      : فرضيه دوم 

بينـي تعهـد       قادر به پـيش    ،اي و ارتباطي    توزيعي، رويه 
  .پيوندجويانه هستند

تركيبـي خطـي از عـدالت سـازماني     : فرضيه سوم 
بينـي تعهـد      اي و ارتباطي قادر بـه پـيش         توزيعي، رويه 

  .اي هستند مبادله
تركيبي خطي از عـدالت سـازماني       :  چهارم فرضيه

حمايـت  بينـي   ه پيشاي و ارتباطي قادر ب    توزيعي، رويه 
 .هستندسازماني ادراك شده 

  
   روش

  گيري جامعه، نمونه و روش نمونه
بـر ايـن    . روش پژوهش حاضـر همبـستگي اسـت       

تعهد همانندسـازي شـده،     (اساس ابعاد تعهد سازماني     
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و حمايت سازماني   ) اي  تعهد پيوندجويانه و تعهد مبادله    
 متغيرهـاي مـلاك و      ه صـورت  ببه تفكيك   ادراك شده   

 ـ) اي و ارتبـاطي     توزيعي، رويه (اد عدالت سازماني    ابع ه ب
   .اند بين در نظر گرفته شده  متغيرهاي پيشصورت

 جامعه آمـاري ايـن پـژوهش را كليـه           :جامعه آماري 
شهر اصفهان  استثنايي  هاي    مربيان زن و مرد آموزشگاه    

براسـاس  . اند   تشكيل داده  1385-86در سال تحصيلي    
ن آمـوزش و پـرورش       از سـازما   ارسـال شـده   اطلاعات  

ــتثنايي شـــهر اصـــفهان، تعـــداد كـــل مربيـــان   اسـ
 شـهر درسـال تحـصيلي        ايـن  هاي استثنايي   آموزشگاه

  .  بودند) نفر زن620 نفر مرد و 210( نفر 830مذكور 
 179 مـرد و     52(نفر   231را  گروه نمونه پژوهش    

 نفــر، 231 كفايــت حجــم نمونــه .ل دادنــدتــشكي) زن
متغيرهـاي   هـر يـك از        نفر به ازاي   77براساس تعداد   

ايـن  . اسـت  مـستند    چـشمگيري ي    بين تا انـدازه     پيش
مقدار تا حد زيادي از حداقل تعداد پيشنهادي به ازاي          

 بـراي مطالعـات رگرسـيون بـالاتر         ،بين  هر متغير پيش  
ــت  ــوده اسـ ــل(بـ ــون و ميـ  روش ).2001وارد، برورتـ

 بدين ترتيـب كـه      ؛اي بوده است    وشهخگيري نيز     نمونه
هاي استثنايي پـسرانه و        اسامي آموزشگاه  ابتدا فهرست 

دخترانه از سازمان آموزش و پرورش استثنايي دريافت        
 يـك خوشـه در نظـر        ه صـورت  وسپس هر آموزشگاه ب   

ــد  ــه ش ــه. گرفت ــر    در نمون ــه ه ــورت گرفت ــري ص گي
آموزشگاهي كه انتخاب شده، تمامي مربيان شـاغل در         

 بخــشي از گــروه نمونــه در نظــر گرفتــه ه مثابــةآن بــ
 ـ    اين روش نمونه  . اند  هشد  جلـوگيري از     علـت   هگيـري ب

گيــري در صــورت تكــرار    افــزايش خطــاي نمونــه  
 از نظـر    . مورد استفاده قـرار گرفتـه اسـت        ،گيري  نمونه

  و)درصد 5/25( ديپلم و فوق ديپلم نفر 59، تحصيلات
ــر  172 ــادل (نف ــد4/74مع ــالاتر )  درص ــسانس و ب لي
را افراد متأهل   همچنين اكثريت اعضاي نمونه     . اند  بوده

 48. انـد  تـشكيل داده ) درصد 9/87نفر و  203معادل  (
 30در گروه سني تا )  درصد7/20(نفر از اعضاي نمونه  

 5/54( سـال  40 تـا    31 نفر در گروه سـني       126سال،  
 2/21( سـال  50 تـا    41 نفر در گروه سني      49،  )درصد

 50در گروه سني بيش از )  درصد4/3( نفر 8و ) درصد
 شغلي نيز اكثريـت اعـضاي       ةاز نظر سابق  . اند سال بوده 

 58 نفـر معـادل      134( سـال    20 تا   11نمونه در گروه    
  .اند سابقه قرار داشته) درصد

ــه      ــژوهش س ــاي پ ــنجش متغيره ــاي س ابزاره
 :پرسشنامه تعهد سـازماني   . 1 :اسـت پرسشنامه بدين شرح    

 سـؤالي   9براي سنجش تعهـد سـازماني از پرسـشنامه          
كـه داراي سـه زيـر مقيـاس         ) 1996(بالفور و وكـسلر     

نامهاي تعهد همانندسازي شده، تعهد پيوند جويانـه         هب
 ـ   ،اي است   و تعهد مبادله  ) پيوستگي( عمـل   ه اسـتفاده ب

هر سه سـؤال ايـن پرسـشنامه بـه يكـي از ابعـاد               . آمد
اين پرسـشنامه براسـاس     . شود  گانه فوق مربوط مي     سه

 ـ ،انـد   هكـرد اعـلام   ) 1996(آنچه بالفور و وكـسلر       راي  ب
ــي   ــازمانهاي دولت ــصوصي (س ــه خ ــي داراي ) ون رواي

اي   گويي آن پـنج درجـه      مقياس پاسخ . اكولوژيك است 
، 3=، نه موافق نه مخالف    2= ، مخالفم   1=كاملاً مخالفم (

گــو بــا  اســت و پاســخ) 5= و كــاملاً مــوافقم4=مــوافقم
خواندن عبارات ارائه شده نظر خود را نسبت بـه آن در        

ايـن  . زنـد   الذكر علامـت مـي     اي فوق   مقياس پنج درجه  
ــشنامه در  ــر پرس ــشهاي ديگ ــه پژوه ــق  از جمل تحقي

پرور و    و گل ) 1386 (، علي محمدي و گل پرور     عريضي
براساس . بررسي شده است  استفاده و   ) 1385(عريضي  

ليمين نحوه قرارگيري سؤالات    بتحليل عاملي به شيوه ا    
كـسلر  وبه همان سبكي كـه بـالفور و         بر سه بعد تعهد     

د ي ابعـا  يو پايـا  د  ش ـتأييـد    ،انـد    اعلام داشـته   )1996(
، علي محمدي و گـل      گانه تعهد در پژوهش عريضي      سه
بـه شـيوه    ) 1385(پـرور و عريـضي        و گل ) 1386(پرور

آلفاي كرونباخ و ضريب بازآزمايي به ترتيب براي تعهد         
، براي تعهـد    78/0 و   749/0همانندسازي شده برابر با     

اي    و براي تعهد مبادلـه     76/0و  7/0با  پيوندجويانه برابر   
ي زيرمقياسهاي  يپايا. دست آمده است   ه ب 72/0 و   65/0

آمـده   1اين پرسشنامه در پـژوهش حاضـر در جـدول        
بـراي   :پرسشنامه حمايت سازماني ادراك شـده     . 2 .است

 29سنجش حمايت سازماني ادراك شده از پرسشنامه        
در . دش ـاسـتفاده   ) 1986(نبرگر و همكاران    سؤالي آيز 
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 پرسـشنامه بـراي جلـوگيري از سـوگيري هنگـام            اين
  منفــي و تعــداد،عــدادي از ســؤالات آن ت،دهــي پاســخ

در واقـع فـرد     . انـد    مطرح شده  ،صورت مثبت  هديگري ب 
خواند و براسـاس طيـف         عبارت را مي   29گو اين    پاسخ

 1=  تـا كـاملاً مخـالفم        5=كاملاً موافقم   (اي    پنج درجه 
) سـؤالات منفـي    براي سؤالات مثبت و عكس آن براي      

) 1986(آيزنبرگـر و همكـاران      . دهـد   به آنها پاسخ مـي    
 86/0 سـؤال    29پايائي ايـن پرسـشنامه را بـراي كـل           

در محاسبه امتيازات اين پرسـشنامه،      . ندا  كردهگزارش  
سازي امتيازات    امتيازات كل پرسشنامه پس از معكوس     

 كلـي   اي  مـره نشـود و      سؤالات منفي با هم جمـع مـي       
ي اين  يپايا) 1388(پرور    عريضي و گل  . دآي  دست مي  هب

پرسشنامه را بر حسب آلفاي كرونباخ، ضريب اسپيرمن        
اتمن و ضريب بازآزمـايي بـه ترتيـب         گبراون، ضريب   ـ  

ضـرايب  . انـد   هكرد گزارش   79/0 و   84/0،  84/0،  87/0
ي ايــن پرسـشنامه بــر حـسب آلفــاي كرونبــاخ و   يپايـا 
 مـده آ 1يب تنصيف در پژوهش حاضـر در جـدول          اضر

 :هاي عـدالت سـازماني ادراك شـده         پرسشنامه. 3 .است
براي سنجش عـدالت سـازماني تـوزيعي از پرسـشنامه           

ايـن  . تفاده شد اس) 1993(ي نيهوف و مورمن     سؤال  پنج
پرسشنامه ميزان عدالت ادراك شده در توزيع پيامدها        

را در درون )  غيــرهپــاداش، مزايــا، حقــوق و(و نتــايج 
دهـد و مقيـاس آن        ري قرار مـي   گي  سازمان مورد اندازه  

) 5= تـا كـاملا، مخـالفم      1=كاملاً موافقم   (اي    پنج درجه 
سـازندگان آن   را  آلفاي كرونباخ اين پرسـشنامه      . است
 تحليـل عـاملي     ،در عـين حـال    . ندا كرده گزارش   85/0

بـراي  .  است كردهتأييدي تك عاملي بودن آن را تأييد        
سشنامه اي و عدالت ارتباطي از پر       سنجش عدالت رويه  

اسـتفاده  ) 1991(هفت سؤالي و شش سـؤالي مـورمن         
در اين دو پرسشنامه به ترتيب عدالت ادراك شده         . شد

گيريها و نحوه ارتباط مـديران و سرپرسـتان بـا             تصميم
مقيــاس . دهنــد كاركنــان را مــورد ســنجش قــرار مــي

گويي ايـن دو پرسـشنامه بـه اضـافه پرسـشنامه             پاسخ
 بــه صــورت پــنج عــدالت تــوزيعي در پــژوهش حاضــر

بـوده  ) 5= تـا كـاملاً مـوافقم      1=كاملاً مخالفم (اي    درجه

گويان در اين سه پرسشنامه هجده عبـارت         پاسخ. است
و سـپس بـا توجـه بـه شـرايط و             ندخواند شده را    داده

 پاسخ موردنظر   ،ويژه نحوه ادراك خود    هوضعيت خود، ب  
) 2002(الوينيــو، كيومــاكي و واتــرا . نــددز را علامــت 

ــاي  ــاخ آلف ــراي دو  81/0 و 9/0كرونب ــه ترتيــب ب  را ب
. انـد   دهكـر اي و ارتباطي گزارش       پرسشنامه عدالت رويه  

ــوايي پرســشنامه  ــي صــوري و محت ــدالت  رواي هــاي ع
 از متخصـصان بررسـي و تأييـد          تـن  چنـد را  سازماني  

هـا نيـز از طريـق          روايي سازه اين پرسـشنامه     .اند  كرده
و مطلـوب   تحليل عاملي اكتشافي و تأييـدي برررسـي         

 در  هـا    ايـن پرسـشنامه    يي پايا نتايج مربوط به    . اند  بوده
  . استآمده 1پژوهش حاضر نيز در جدول 

 
  هاي پژوهش  پرسشنامهييپايا -1جدول 

  رديف
  ييشواهد پايا

  متغيرهاي پژوهش
تعداد 
  سؤالات

آلفاي 
  كرونباخ

ضريب اسپيرمن 
  ـ براون

ضريب 
  گاتمن

  705/0  7/0  71/0  3  همانندسازي شدهتعهد  1
  74/0  74/0  75/0  3  تعهد پيوند جويانه  2
  706/0  71/0  73/0  3  اي تعهد مبادله  3

4  
ــازماني   ــت سـ حمايـ

  ادراك شده
29  9/0  89/0  887/0  

  831/0  858/0  828/0  5  عدالت توزيعي  5
  832/0  850/0  901/0  7  اي عدالت رويه  6
  875/0  877/0  926/0  6  عدالت ارتباطي  7

  
وهش بــه شــيوه خــود هــاي پــژ كليــه پرســشنامه

در در تحقيـق  كننـدگان    شـركت   از سوي  دهي    گزارش
  .اند پاسخ داده شده ، دقيقه20 تا 15فاصله زماني 

شـامل  (در اين پـژوهش ابعـاد عـدالت سـازماني           
 متغيرهـاي   به مثابة ) اي و ارتباطي    رويهعدالت توزيعي، 

شـامل همانندسـازي    (بين و ابعاد تعهد سـازماني         پيش
همـراه بـا    ) اي  جويانه و تعهـد مبادلـه     شده، تعهد پيوند  

 متغيرهـاي   بـه صـورت   حمايت سـازماني ادراك شـده       
هــاي حاصــل از  داده. انــد مــلاك در نظــر گرفتــه شــده

ــشنامه ــژوهش  پرس ــاي پ ــريب   ،ه ــتفاده از ض ــا اس  ب
 ،گـام   بـه   و رگرسيون همزمان و گام    پيرسون  همبستگي  

اسـتفاده از مـاتريس ضـرايب       . مورد تحليل قرار گرفت   
 بـوده كـه بـراي انجـام         علـت ي سـاده بـدين      همبستگ

 بررســي مــاتريس ضــرايب همبــستگي تــا ،رگرســيون
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 ديگر ماتريس ضـرايب     ، به عبارت  ؛اي راهگشاست   اندازه
همبستگي متغيرهاي احتمـالي معنـادار را در تحليـل          

در مواردي  سازد و ازطرف ديگر       رگرسيون مشخص مي  
برخـي از   بـراي   ترتيـب ورود    كه براساس مباني نظري     

اســـت، مبنـــاي  بـــين مـــشخص  متغيرهـــاي پـــيش
ري در باب ترتيب ورود متغيرهـا بـه تحليـل       يگ  تصميم

رگرسيون از طريق ماتريس همبستگي مرتبه صفر بين        
تحليـل  . مفيـد اسـت    ،بـين و مـلاك      متغيرهاي پـيش  

نقـش ابعـاد    يكپارچـه   رگرسيون همزمان براي تعيـين      
و عدالت سازماني براي ابعاد تعهد و حمايـت سـازماني           

سـهم هـر    نيز براي تعيـين     گام    به  گامرگرسيون  تحليل  
تعهـد  اريانس  وتبيين  براي  بين    پيشمتغيرهاي  يك از   

ــازماني  ــت س ــت   ،و حماي ــرار گرف ــتفاده ق ــورد اس . م
اي  هاي فوق با استفاده از بـسته آمـاري ـ رايانـه     تحليل

SPSS14صورت گرفته است .  
 

  ها يافته
 همبــستگي بــين تعهــد و حمايــت 2در جــدول 

سازماني با ابعاد عدالت سازماني ادراك شده ارائه شده         
 .است

  
   ادراك شده همبستگيهاي مرتبه صفر بين تعهد و حمايت سازماني با ابعاد عدالت سازماني-2جدول 

 حمايت سازماني  اي تعهد مبادله  تعهد پيوندجويانه  تعهدهمانندسازي
  رديف

 حمايت و تعهد سازماني

  معناداري  همبستگي  معناداري  همبستگي  معناداري  همبستگي  معناداري  مبستگيه  ابعاد عدالت سازماني

  001/0  558/0  001/0  473/0  001/0  340/0  001/0  389/0  عدالت سازماني توزيعي  1

  001/0  751/0  001/0  611/0  001/0  468/0  001/0  424/0  اي عدالت سازماني رويه  2

  001/0  646/0  001/0  523/0  001/0  444/0  001/0  370/0  عدالت سازماني ارتباطي  3

 
شود، بـه ترتيـب        مشاهده مي  2انكه در جدول    چن

، عـدالت سـازماني     )r=424/0(اي    عدالت سازماني رويه  
و عـــدالت ســـازماني ارتبـــاطي ) r=389/0(تـــوزيعي 

)370/0=r (     داراي بيـشترين   با تعهد همانندسازي شده
ــوده) >001/0P(همبــستگي معنــادار  ــد ب ــا تعهــد . ان ب

ــه  پيون ــازماني روي ــدالت س ــب ع ــه ترتي ــه، ب اي  دجويان
)468/0=r(  ــاطي ــازماني ارتب ــدالت س و ) r=523/0(، ع

ــوزيعي    ــازماني ت ــدالت س ــد  ، )r=340/0(ع ــا تعه و ب
اي  اي بــه ترتيــب عــدالت ســازماني رويــه     مبادلــه

)611/0=r(  ــاطي ــازماني ارتب ــدالت س و ) r=523/0(، ع
ن داراي بيـشتري  ) r=473/0(عدالت سـازماني تـوزيعي      

بـا حمايـت    . انـد   بـوده ) >001/0P(همبستگي معنـادار    
سازماني ادراك شده نيز بـه ترتيـب، عـدالت سـازماني       

ــه ــاطي ،  )r=751/0(اي  رويـ ــازماني ارتبـ ــدالت سـ عـ
)646/0=r ( و عـــدالت ســـازماني تـــوزيعي)646/0=r (

ــادار   ــستگي معنـ ــشترين همبـ ) >001/0P(داراي بيـ
 رگرســيون تحليــل نتــايج 4 و 3در جــداول . انــد بــوده

چنانكه در جدول    .است شده آورده گام  به  گام و انمهمز
شود، در تحليل رگرسيون همزمان عـدالت          ديده مي  3

ــه ــوزيعي داراي  ســازماني روي اي و عــدالت ســازماني ت
 با تعهد همانندسازي    47/0ضريب همبستگي چندگانه    

 درصـد از واريـانس      21ايـن دو متغيـر      .  انـد   شده بوده 
تبيين صورت تعديل شده      بهد همانندسازي شده را     تعه
 و  215/0اند و به ترتيب ضرايب بتا استاندارد آنها           دهكر

 نقـش   ،عـدالت سـازماني ارتبـاطي     .  بوده اسـت   196/0
معناداري در تعهد سازماني همانندسازي شده نداشـته        

اما براي تعهد پيونـد جويانـه، عـدالت سـازماني           . است
تعهـد  نـوع   اني ارتباطي با ايـن      اي و عدالت  سازم      رويه

اند و در      بوده 507/0داراي ضريب همبستگي چندگانه     
ــانس آن را 25حـــدود  ــد از واريـ ــه درصـ ــورت  بـ صـ

ضرايب بتا استاندارد بـراي     . اند  دهكرتبيين  شده،    تعديل
بيني تعهـد     اي و ارتباطي در پيش      عدالت سازماني رويه  

 .اسـت  بـوده    236/0 و   275/0پيوند جويانه، به ترتيب     
  يعني دالت،ـوع عـر سه نـاي ه هـراي تعهد مبادلـا بـّام
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  از طريق ابعاد عدالت سازماني بيني تعهد سازماني و حمايت سازماني ادراك شده   نتايج تحليل رگرسيون همزمان براي پيش -3جدول 
  ضرايب غيراستاندارد

ك
ملا

ي 
رها

تغي
م

  

R R
2

 

R
2

ده
 ش
يل
عد
 ت

رد  
ندا
ستا

ي ا
طا
خ

ون  
سي
گر
ي ر

گو
ال

  

  ضرايب استاندارد

  غيراستانداردو 

  مقادير ثابت

  بين و متغيرهاي پيش
B 

خطاي استاندارد 

  برآورد

ضرايب 

  استاندارد بتا
  معناداري  tمقدار 

  001/0  571/12  -  512/0  431/6  مقدار ثابت

  008/0  673/2  196/0  037/0  098/0  عدالت سازماني توزيعي

  013/0  516/2  215/0  029/0  073/0  اي عدالت سازماني رويه

ده
 ش

زي
سا
ند

مان
د ه

عه
ت

  

)1 (
47

0
/0  

22
1

/0  

21
0

/0  

79
5

ان  1/
مزم

ه
  

  061/0  881/1  144/0  029/0  054/0  عدالت سازماني ارتباطي

  001/0  640/9  -  574/0  538/5  مقدار ثابت

  332/0  971/0  07/0  041/0  04/0  ماني توزيعيعدالت ساز

  001/0  305/3  275/0  033/0  108/0  اي عدالت سازماني رويه

انه
جوي

ند 
پيو

د 
عه
ت

  

)2 (
50

7
/0  

25
7

/0  

24
8

/0  

01
6

ان  2/
مزم

ه
  

  002/0  156/3  236/0  032/0  102/0  عدالت سازماني ارتباطي

  024/0  279/2  -  597/0  361/1  مقدار ثابت

  021/0  317/2  147/0  043/0  1/0  لت سازماني توزيعيعدا

دله  001/0  313/5  392/0  034/0  18/0  اي عدالت سازماني رويه
مبا

د 
عه
ت

 
  اي

)3 (
64

6
/0  

41
7

/0  

40
9

/0  

09
6

ان  2/
مزم

ه
  

  002/0  10/3  206/0  034/0  104/0  عدالت سازماني ارتباطي

  001/0  228/5  -  435/2  283/122  مقدار ثابت

  005/0  815/2  144/0  175/0  493/0  عدالت سازماني توزيعي

  001/0  363/8  496/0  138/0  157/1  اي عدالت سازماني رويه

ك
درا

ي ا
زمان

سا
ت 

ماي
ح

 
ده

ش
  

)4 (
79

0
/0  

62
4

/0  

61
9

/0  

54
6

ان  8/
مزم

ه
  

  001/0  960/4  265/0  137/0  676/0  عدالت سازماني ارتباطي

)1  (001/0P< 423/21 و=F    )3  (001/0P< 103/54 و=F  
)2  (001/0P< 218/26 و=F    )4  (001/0P< 311/125 و=F  

اند و    اي و ارتباطي با آن داراي رابطه بوده         توزيعي، رويه 
اي   ضريب همبستگي چندگانـه آنهـا بـا تعهـد مبادلـه           

 ـ بوده كه ميزان واريانس تبيين شده        646/0 صـورت   هب
 ضـرايب   . درصـد بـوده اسـت      41نيز حدود   شده    تعديل

باطي براي  اي و ارت    بتاي استاندارد عدالت توزيعي، رويه    
 206/0 و 392/0، 147/0اي بــه ترتيــب  تعهــد مبادلــه

 با حمايت سازماني ادراك شده، هر سه نوع         .بوده است 
انـد   اي و ارتباطي داراي رابطه بوده   عدالت توزيعي، رويه  

و واريـانس    79/0و ميزان ضريب همبستگي چندگانـه       
 درصـد   62 شـده حـدود       صورت تعـديل   ه ب تبيين شده 

اي و     استاندارد عدالت تـوزيعي، رويـه      ضرايب بتا . است
ارتباطي براي حمايت سازماني ادراك شده بـه ترتيـب          

اما چنانكه محـرز    .  بوده است  265/0 و   496/0،  144/0
است، از طريق تحليـل رگرسـيون همزمـان مـشخص           

بـين در     سهم هـر يـك از متغيرهـاي پـيش         نيست كه   
تبيين واريانس هـر يـك از متغيرهـاي مـلاك چقـدر             

گـام نيـز      به   رگرسيون گام  به همين جهت تحليل   است،  
 .كنيـد    ملاحظه مي  4جدول  در اجرا شدكه نتايج آن را    

 به ترتيـب عـدالت      ، مشخص است  4چنانكه در جدول    
اي و توزيعي در تعهـد همانندسـازي شـده داراي             رويه

 درصـد از    18اي    در گام اول عدالت رويه    . اند  نقش بوده 
 ولـي   كـرده ا تبيين   واريانس تعهد همانندسازي شده ر    

در گام دوم با افزوده شدن عدالت توزيعي اين مقدار به          
انحـصاري   درصد رسيده اسـت كـه سـهم          9/20حدود  

بـراي  .  درصـد بـوده اسـت      9/2 حـدود    ،عدالت توزيعي 
اي و عدالت ارتباطي      تعهد پيوندجويانه نيز عدالت رويه    

 22بدين ترتيب كه در گـام اول حـدود          . داشتندنقش  
واريــانس ايــن نــوع تعهــد از طريــق عــدالت درصــد از 
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شده و با افزوده شـدن عـدالت ارتبـاطي           اي تبيين   رويه
 درصد رسيده كـه     4/25مقدار واريانس تبيين شده به      

به عـدالت ارتبـاطي     انحصاري  صورت   ه درصد آن ب   4/3
ــت   ــته اس ــصاص داش ــده اخت ــد  . ادراك ش ــراي تعه ب

نقـش  اي نيز هر سه نوع عدالت سـازماني داراي            مبادله
 درصـد از    4/37اي    در گـام اول عـدالت رويـه       . انـد   بوده

 در گام دوم با      و هكرداي را تبيين      واريانس تعهد مبادله  
افزوده شدن عدالت ارتباطي واريانس تبيـين شـده بـه           

ــ9/2 درصــد رســيده كــه 3/40 صــورت  ه درصــد آن ب
به عدالت ارتباطي اختصاص داشت و در گام        انحصاري  

الت تـوزيعي واريـانس تبيـين       سوم با افزوده شدن عـد     
صورت  ه درصد آن ب   4/1 درصد رسيد كه     7/41شده به   

.  اختـصاص داشـته اسـت      ،به عدالت تـوزيعي   انحصاري  
براي حمايت سازماني ادراك شـده نيـز هـر سـه بعـد              

 بـدين ترتيـب كـه در گـام اول           :اند  عدالت نقش داشته  
 درصـد از واريـانس   4/56اي قادر به تبيين  عدالت رويه 

 و در گام دوم بـا افـزوده شـدن           ندت سازماني بود  حماي
 درصـد   61عدالت ارتباطي، واريانس تبيـين شـده بـه          

به عـدالت   انحصاري  صورت   ه درصد آن ب   6/4رسيد كه   
ارتباطي اختصاص داشت و در گام سوم با افزوده شدن          

 درصـد   4/62عدالت توزيعي، واريانس تبيين شـده بـه         
به عـدالت   اري  انحصصورت   ه درصد آن ب   4/1رسيد كه   

  .توزيعي اختصاص داشته است

  
  بيني تعهد سازماني و حمايت سازماني ادراك شده از طريق ابعاد عدالت سازماني  گام براي پيش به  نتايج تحليل رگرسيون گام-4جدول 

  ضرايب غيراستاندارد
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  ضرايب استاندارد

  و غيراستاندارد

  مقادير ثابت                 

  بين و متغيرهاي پيش              
B 

خطاي استاندارد 

  برآورد

ضرايب 

  استاندارد بتا
  معناداري  tمقدار 

  001/0  441/15  -  447/0  906/9  مقدار ثابت  -  -  -  -

  001/0  063/4  298/0  025/0  102/0  اي دالت رويهع  834/1  176/0  180/0  424/0
  004/0  882/2  211/0  037/0  106/0  عدالت توزيعي  805/1  202/0  209/0  457/0)1(

ده
 ش

زي
سا
ند

مان
د ه

عه
ت

  

-  -  -  -  

 گام
گام

به 
  

-  -  -  -  -  -  

  001/0  698/10  -  0536/0  738/5  مقدار ثابت  -  -  -  -

  001/0  187/4  312/0  029/0  122/0  اي عدالت رويه  059/2  216/0  219/0  468/0
  001/0  283/3  244/0  032/0  105/0  عدالت توزيعي  016/2  248/0  254/0  504/0)2(

انه
جوي

ند 
پيو

د 
عه
ت

  -  -  -  -  

 گام
گام

به 
  

-  -  -  -  -  -  

  024/0  279/2  -  597/0  361/1  مقدار ثابت  -  -  -  -

  001/0  313/5  392/0  034/0  /180  اي عدالت رويه  162/2  371/0  374/0  611/0

دله  002/0  10/3  206/0  034/0  104/0  ارتباطيعدالت   116/2  398/0  403/0  635/0
مبا

د 
عه
ت

 
  096/2  409/0  417/0  646/0  اي

 گام
گام

به 
  

  021/0  317/2  147/0  043/0  1/0  عدالت توزيعي

  001/0  228/50  -  435/2  283/122  مقدار ثابت  -  -  -  -

  001/0  363/8  496/0  138/0  157/1  اي عدالت رويه  159/9  562/0  564/0  751/0

  001/0  960/4  265/0  137/0  679/0  ارتباطيعدالت   674/8  607/0  610/0  781/0

ك
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79/0  624/0  619/0  546/8  

 گام
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به 
  

  005/0  815/2  144/0  175/0  493/0  عدالت توزيعي

  
 )1    (001/0P< 160/50 و 032/30 و = F   )  2   (001/0P< 735/136 و 995/76و  103/54 و =F  
)3    (001/0P< 213/64 و 864/38 و =F   )  4 (001/0P< 920/295 و 581/178 و 311/125 و =F  
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  گيري بحث و نتيجه
بينــي حمايــت  هــدف از پــژوهش حاضــر، پــيش

سازماني ادراك شده و تعهد سـازماني از طريـق ابعـاد            
براسـاس آنچـه در     . عدالت سـازماني ادراك شـده بـود       

، در سـطح    )4 تـا    2جـداول    ( شد عرضهها    فتهبخش يا 
بين تعهد سـازماني    ) ساده(هاي مرتبه صفر      همبستگي

اي و  همانندسازي شده، تعهد پيوندجويانه، تعهد مبادله 
حمايت سازماني ادراك شده با ابعـاد عـدالت تـوزيعي،           

اي و ارتباطي در همه موارد رابطه مثبت و معنادار            رويه
بررسي چهار فرضـيه     براي   ،در عين حال  . وجود داشت 

گام به مرحله اجـرا   به رگرسيون همزمان و گام  پژوهش،  
بـراي ابعـاد    درآمد كه نقش هر يك از ابعاد عـدالت را           

مشخص  ،تعهد سازماني و حمايت سازماني ادراك شده      
فرضـيه اول پـژوهش بـه ايـن          ).4 و 3ول  اجد(ساخت  

ترتيب مورد تأييد قرار گرفت، كه تركيب خطي عدالت         
در (اي، عــدالت تــوزيعي و عــدالت ارتبــاطي     يــهرو

رگرســيون همزمــان و عــدالت رويــه اي و تــوزيعي در 
 درصـد از    1/32قـادر بـه تبيـين       ) گام  به  رگرسيون گام 

 شواهد حاصـل    .واريانس تعهد همانندسازي شده بودند    
از تحليل رگرسيون همزمان حـاكي از آن بـود كـه در             

ــا    ــان بـ ــازي كاركنـ ــازمان  اهمانندسـ ــداف سـ و هـ
و اي و عـدالت تـوزيعي     عدالت رويـه ،هاي آن مشي  خط

 ؛ترتيب داراي نقش هـستند    به  در آخر عدالت ارتباطي     
 اين نتـايج حـاكي از آن اسـت كـه در             ،به عبارت ديگر  

هاي    وجود انصاف و عدالت در رويه      ،تعهد همانندسازي 
گيري و توزيع امكانات، مزايا و حقوق و پـاداش            تصميم

محققـان مختلفـي چـون      . كننـد  نقش محوري ايفا مي   
بـــاس  دن ، ون)1998( ، ويلـــك و لينـــدسدن بـــا ون

براساس ) 1999(  شاكو و كروپان زانو    ،و ويس ) 1999(
گيـري را     ايـن نتيجـه    ،انـد   پژوهشهايي كـه انجـام داده     

شـرايطي كـه كاركنـان احـساس        در  ؛  انـد   مطرح كـرده  
هــاي مختلــف  كننــد عــدالت و انــصاف در حــوزه  مــي

بـسته، بـا تعـديل كميـت و كيفيـت           سازمان رخت بر  از
طبعاً . كنند  رفتارهاي كاري خود سعي در اعاده آن مي       

در نقطه مقابل نيز چنانكه وجود عدالت و انصاف را در           

 با افزايش تعهد خود به سازمان       ،سازمان احساس كنند  
و اهداف آن سعي در حفظ و حتي تقويت تعهـد خـود             

هـاي    تـه شـود كـه ياف       بنابراين ملاحظـه مـي     ؛كنند  مي
 ،انـد   پژوهش حاضر با آنچه محققان فوق مطـرح كـرده         

  .همسويي دارد
در راســتاي فرضــيه دوم  ،هــا بخــش ديگــر يافتــه

اي   حاكي از آن بود كه به ترتيب عدالت رويـه          ،پژوهش
نقــش اصــلي را در تعهــد   ادراك شــده ارتبــاطي و 

ــازي مــيپيوندجويانــه   كــه تعهــد ياز آنجــاي. كننــد ب
 نـوعي تعهـد اسـت كـه در آن           برپيوندجويانه مشتمل   

سازمان و گروههاي كاري خود در درون سازمان        ،  افراد
گيرنـد، بنـابراين نقـش        سان خانواده در نظـر مـي       هرا ب 

) ونه عدالت تـوزيعي   (اي و عدالت ارتباطي       عدالت رويه 
گيري   در اين نوع تعهد حكايت از نقش محوري تصميم        

 عبـارت    بـه  ؛ دارد  در اين نـوع تعهـد      و ارتباط منصفانه  
نظريـه مبادلـه اجتمـاعي مطـرح        طور كـه     همان ،ديگر
 احساس كننـد    يده، چنانكه افراد يا كاركنان سازمان     كر

كه مديران و سرپرستان افراد منصفي هـستند كـه در           
نـشان  رفتار خود با آنها نيـز ايـن عـدالت و انـصاف را               

 ،طـور طبيعـي از طريـق مقابلـه بـه مثـل             ه، ب دهند  مي
دهند تـا بخـشي از        را افزايش مي  عملكرد و تعهد خود     

در . كننـد آميز آنهـا را جبـران         توجه منصفانه و احترام   
 و  هـا   هاي پژوهش حاضـر بـا يافتـه         اين راستا نيز يافته   

بـرگ   و گـرين ) 2003( محققاني چـون كـواس      اشارات
اي را نشان    ملاحظه  و قابل  چشمگيرهمسويي  ) 1990(

ان  اگـر سرپرسـتان و مـدير       ، از طـرف ديگـر     ؛دهـد   مي
 ـ   سـان پـدر در سـاختار خـانواده در نظـر             هسازمان را ب

ــصفانه و     ــاي من ــه رفتاره ــت ك ــي اس ــريم، طبيع بگي
 بـا كاركنـان حـس پيونـدجويي را در           ،آميز آنها   احترام

اين در واقع شايد همان اثري باشـد        . كاركنان بالا ببرد  
كه والد يا سرپرست منصف در درون سـاختار خـانواده           

وجـود  رسـد     بنظر مـي  ترتيب  بدين  . گذارد  بر جاي مي  
اي و ارتباطي در سرپرستان موجب انتقـال          عدالت رويه 

طور  هشود كه ب    نوعي خيرخواهي پدرانه به كاركنان مي     
  .شود  باعث افزايش تعهد پيوندجويانه آنها مي،طبيعي
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در ارتباط با فرضيه سـوم       ،ها  بخش ديگر يافته  اما  
اي،   ويـه به ترتيب عدالت ر   حاكي از آن بود كه      پژوهش  

اي   خر عدالت تـوزيعي در تعهـد مبادلـه        آارتباطي و در    
وجهـي از   اي    مبادلهتعهد سازماني   . هستندداراي نقش   

تعهد است كه مبتني بر بده و بـستان بـين سـازمان و              
 كاركنان بـا احـساس توجـه        ، به عبارتي  ؛كاركنان است 

صورت  ههاي مختلف نسبت به خود، ب       سازماني در حوزه  
 سعي در ،ايش كيفيت و كميت كاري خود   متقابل با افز  

 چنانكـه ديـده     در اين راستا نيـز    . كنند  قدرشناسي مي 
 كاركنان در ابتدا تحت تأثير      ،تعهدشود در اين نوع       مي

هاي آن و سپس تحـت        گيري و رويه    عدالت در تصميم  
 منصفانه سرپرستان و در پايان  وآميز تأثير رفتار احترام

 امكانـات،   عي ـ توز الت در رعايت انصاف و عد   تحت تأثير   
ايـن شـواهد   . گيرنـد  قـرار مـي  پاداش و حقوق و مزايـا      

حاكي از آن است كـه بـراي وارد شـدن كاركنـان بـه               
هـا     مبادله مبتني بر تعهد، آنها ابتدا به رويه        يفرايندها

ننـد و سـپس     ك مراجعـه مـي   ورفتار سرپرستان با خود     
عدالت توزيعي را محـور توجـه خـود قـرار           شاخصهاي  

طور ضمني حـاكي از آن اسـت         ههمين امر ب  . هندد  مي
كه عنصر پرداخت وقتـي در كنـار عناصـر مربـوط بـه              

گيــرد، نقــش  هــا و رفتــار سرپرســتان قــرار مــي رويــه
كنـد و ايـن در        را در عنصر مبادله ايفا مـي      تري    ضعيف

) 1996(واقع همان چيزي است كـه بـالفور و وكـسلر            
 ـمببه باور اين محققـان در       . اند  مطرح كرده  ه ميـان   ادل

 مبادله مبتني بـر عناصـر مـادي و          ،كاركنان و سازمان  
طور ضـمني   ه ب  اين يافته.يت نداردرپاداش همواره محو 

 كـه حتـي اگـر       اسـت همچنين داراي اين تلـويح نيـز        
كاركنــان از شــرايط حقــوقي مناســبي هــم برخــوردار 

هــاي   امــا كماكــان احــساس كننــد كــه رويــه،نباشـند 
نها منـصفانه اسـت و در عـين         گيري و اجراي آ     تصميم

حال شأن و احتـرام آنهـا در ارتباطـات درون سـازمان             
اي را    مبادله تعهد   چشميگريشود، به مقدار      رعايت مي 
كوهن چاراش و اسپكتور    . گذارند  نمايش مي به معرض   

 عـدالت   ،در فراتحليلي كه به انجـام رسـاندند       ) 2001(
 تعهـد   اي را نسبت به عدالت توزيعي و تعـاملي بـا            رويه

لازم . اند   گزارش كرده  ،عاطفي داراي رابطه نيرومندتري   
اي تعهد   هتا اندازنيز اي  به ذكر است كه در تعهد مبادله

گونـه كـه در تعهـد پيونـد       عاطفي مستتر است، همـان    
طور نسبي نقش  ه بنابراين ب؛جويانه نيز اين چنين است  

ز عـدي ا   ب ه مثابـة  اي ب   اي براي تعهد مبادله     عدالت رويه 
عدالت سازماني ادراك شده كه داراي بالاترين ضـريب         

 همـسو بـا   ،بودبيني اين متغير     براي پيش بتا استاندارد   
هاي گـزارش شـده  كـوهن چـاراش و اسـپكتور               يافته

  .است) 2001(
هاي اين تحقيـق حـاكي از         آخرين بخش از يافته   

فرضيه چهارم پژوهش به اين ترتيـب مـورد   آن بود كه    
اي، ارتباطي    به ترتيب عدالت رويه    كه   تأييد قرار گرفت  

و سپس عدالت توزيعي براي حمايـت سـازماني ادراك          
اين امـر حـاكي از      .  داراي بيشترين نقش هستند    ،شده

كاركنـان  داوري  بـراي   سه بعد عدالت    هر  آن است كه    
 و  براي وجود و حضور، نقـش     حمايت سازمان   در مورد   

ي تحقيقاتي  ها  يافته. دنداراهميت حياتي   نيازهاي آنها   
بـا  . اين حوزه چندان در دسترس قرار نگرفت مشابه در 

اين حال ارتباط مذكور حاكي از آن است كه علاوه بـر            
گيـرد،    تعهد كه تحت تأثير عدالت ادراك شده قرار مي        

حمايت ادراك شده كاركنان از طرف سازمان نيز تحت         
كماكان راستا  اين  و در   گيرد    تأثير ابعاد عدالت قرار مي    

 اين  .اي در رأس سه بعد ديگر عدالت است         الت رويه عد
ارتباطات بدين ترتيب قابـل تبيـين اسـت كـه وجـود             

ــصميم ــدالت در تـ ــصميمات،   عـ ــراي تـ ــري، اجـ گيـ
مواردي از اين دست    تصميمات و   به موقع   رساني    اطلاع

 بـه   ؛كنـد  حس ارزشمندي را به كاركنـان منتقـل مـي         
 برخـورد    چنانكه با كاركنان غيرمنـصفانه     ،عبارت ديگر 

شود، آنها ممكـن اسـت احـساس كننـد كـه يـا داراي        
ارزش لازم براي سازمان نيستند و يا اينكه نقش و كار           

كنند بـا     آنها براي سازمان اهميتي ندارد كه سعي نمي       
 ـ. كننـد آنها عادلانه رفتـار      طـور طبيعـي در چنـين        هب

شرايطي كاركنان احساس خواهند كرد كه سـازمان از         
آورد و    مايـت لازم را بـه عمـل نمـي         شان ح   آنها و نقش  

   ،هاـدي و تعلق گروهي آنـن ترتيب حس ارزشمنـديـب
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  .يابد كاهش مي
ــه ــسير يافت ــه    در تف ــد ب ــژوهش باي ــن پ ــاي اي ه

محدوديت اين پژوهش، يعني محدود بودن گروه نمونه   
ــب     ــه موج ــتثنايي ك ــگاههاي اس ــان آموزش ــه مربي ب

 ودهـي نتـايج بـه ديگـر معلمـان             محدوديت در تعميم  
 ،شـود   مـي دبيران و يا حتي كاركنـان ديگـر سـازمانها           

ايـن پـژوهش نقـش      هاي     يافته ،در مجموع .  شود توجه
و حمايــت ســازماني  عــدالت ادراك شــده را در تعهــد

هاي اين پژوهش از بسياري       يافته. دكرخوبي مستند    هب
جهات بـراي هـدايت نظامهـاي سـازماني و مـديران و             

 از اين جهت كه در حداقل. سرپرستان قابل توجه است
اي   ابعادي از تعهد نظيـر تعهـد پيوندجويانـه و مبادلـه           

تـأثير شـرايط پرداخـت و         كاركنان خيلي جدي تحـت    
و هـا     ، بلكه به عدالت در رويه     نيستندحتي حقوق خود    

هاي اين    ، يافته دهند  ارتباطات توجه بيشتري نشان مي    
لازم اسـت   در عـين حـال      . پژوهش قابل توجـه اسـت     

تـا  شـود   ر در سازمانهاي مختلـف تكـرار        پژوهش حاض 
  . كاربردي محرز و قطعي شونديگيريها نتيجه
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