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  چکیده
برابـري در رفتارهـا و روابـط       ادراك کارکنان از میزان انصاف و      عدالت سازمانی به احساس و    

 بینی تمایـل افـراد بـه بقـاي سـازمان           تعهد سازمانی عامل مهمی جهت پیش     . کاري اشاره دارد  
اسـاس پـژوهش حاضـر رابطـه بـین       بـراین . کنـد    مـی جلوگیريها  باشد و از اتلاف سرمایه    می

شـرکت  یـک   ،جامعـه هـدف  . کنـد    مـی  تعهد سازمانی را بررسی    عدالت سازمانی و  هاي    لفهؤم
، شـعب تهـران ایـن شـرکت     هاي مرکزي و نفر پرسنل ساختمان1270که از میان است  اي  بیمه
 متغیر ،دالت سازمانیع .انتخاب شدند اي     نفر به عنوان نمونه آماري به شیوه تصادفی طبقه         295

تعهـد   هریک از دو مفهوم عـدالت و      .  متغیر وابسته این پژوهش است     ،تعهد سازمانی  مستقل و 
نـه فرضـیه فرعـی تـشکیل شـده       این پژوهش از یک فرضیه اصلی و      . باشند   می داراي سه بعد  

 از طریـق مطالعـه  اي،  پـس از انجـام مطالعـات کتابخانـه    ، به منظور تحقق اهداف تحقیق . است
افزار آماري لیزرل    سپس از طریق نرم    مورد نیاز گردآوري و   هاي    داده،  نامه تهیه پرسش  میدانی و 

دهد که فرضیه اصلی   مینشان ها  یافته. فرعی مورد آزمون قرار گرفتند  فرضیات اصلی وspssو 
  فرضـیه 8 تنها فرضیه فرعی پنجم مورد تأیید قـرار نگرفـت و      ،  از میان فرضیات فرعی    ید و تأی

دهد که میان عـدالت سـازمانی وتعهـد سـازمانی        میپژوهش نشانهاي   یافته .ید شدند دیگر تأی 
هرچه التزام به رعایت عـدالت سـازمانی در میـان مـدیران         مثبت وجود دارد و    رابطه معنادار و  

  .به تبع آن تعهد سازمانی کارکنان نیز افزایش خواهد یافت، بیشتر باشد
عـدالت  ، تعهـد عـاطفی،   اي ، عدالت مراوده اي  عدالت رویه ،  یعیعدالت توز  :کلیدي  واژگان
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    مقدمه. 1
ها همیشه در طول تاریخ  یک نیاز اساسی براي زندگی جمعی انسانعدالت به عنوان 

 شناخت خداوند به ترین معرفت در ادیان آسمانی،     که اساسی  طوري به .مطرح بوده است  
 است که اساس رابطه انسان بـا خـدا نیـز    »به پادارنده عدل « و، عدلامرکننده به«عنوان  
  . هست
 هـا سـپري   ها یـا در ارتبـاط بـا سـازمان        ها در سازمان   دیگر بیشتر عمر انسان    سوياز

 سیستمی اجتماعی است که حیات و پایـداري آن وابـسته بـه وجـود                ،سازمان .شود  می
توانـد     مـی  عدم رعایت عدالت   . است دهنده آن  پیوندي قوي میان اجزا و عناصر تشکیل      

پیوند میان این هاي  موجب جدایی و دوري این اجزا از یکدیگر شود و در نهایت رشته          
 برطبق تئوري محرومیت نـسبی، هنگـامی کـه افـراد بـه ایـن بـاور          . اجزا را از بین ببرد    

قعیـت  شده توسط افـراد دیگـر کـه در مو    دریافتهاي  رسند که دریافتی آنها با ستاده     می
چنانچـه  . خیـزد    میعدالتی در آنها بر   باشد، حس بی   نمیمشابه آنها قرار دارند در تعادل       

و در مقایسه با دیگران بـا  اند  دریافت نکردهاي  نمایند که سهم منصفانه    می افراد احساس 
اند، آنها ممکن است سیستمی را که سبب چنـین شـرایطی    متضرّر شدهاي   طرز ناعادلانه 

به ویژه در شرایطی که نیازهاي اصلی و اساسی یک          .  بوده به چالش بکشند    براي ایشان 
وجـود  هـا   و داشتهها  فرد یا یک گروه تأمین نشده باشد یا اختلاف فاحشی بین خواسته    

در جـوامعی کـه منـابع بـه      . یابـد    مـی  داشته باشد، احتمال وقوع این رخداد نیز افزایش       
 تحقیقات واند  امع  مستعد آشوب اجتماعی بوده اند، آن جو   صورت ناعادلانه توزیع شده   

کـه فراینـدهاي عـدالت نقـش مهمـی در        ) 1387،  یعقوبی وهمکـاران  (نشان داده است    
 هـا ممکـن اسـت باورهـا،       کنند و چگونگی برخورد با افراد در سـازمان           می سازمان ایفا 
ساس همچنـین اح ـ   .ثیر قرار دهـد   ا و رفتارهاي کارکنان را تحت تأ      ه نگرش احساسات،

ثیرگـذار  جایی و ترك خـدمت تأ  هعدالت در سازمان به صورت مستقیم بر تمایل به جاب     
از طرفی مدیران براي اینکه بتوانند رفتارهاي عادلانه و نیز احساس عدالت             .خواهد بود 

بینی  بتوانند رفتار افراد را در سازمان پیشباید را در کارکنان شکل داده و و توسعه دهند 
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) 1387زکـی، (تحقیقات نشان داده است     .  با اهداف سازمان همسو نمایند     نموده و آن را   
 نگرش کلـی تعهـد سـازمانی    که یکی از عوامل مهم جهت درك و فهم رفتار سازمانی،          

بـا  . کننده خوبی براي تمایل به باقی ماندن در شغل آورده شـده اسـت     بینی و پیش است  
اد عدالت سازمانی بر ابعـاد تعهـد        ثیرگذاري ابع اخت مناسب از نوع رابطه و نحوه تأ       شن

تـري جهـت توسـعه ابعـاد         یابند تا اقـدامات مناسـب        می  مدیران این امکان را    ،سازمانی
ریزي و مدیریت نمایند، و نیـز در کارکنـان احـساس تعهـد و           عدالت در سازمان برنامه   

 برده و وفاداري به سازمانشان ایجاد نموده و سطح تعهد آنان را نسبت به سازمانشان بالا
هاي سازمان در راستاي تحقق  در نتیجه از وجود نیروي انسانی متعهد و وفادار به ارزش

  ال اصـلی پـژوهش حاضـر آن       ؤرو س ـ  از این  .هر چه بهتر اهداف سازمانی فیض ببرند      
جود دارد؟ بین عدالت سازمانی با تعهد سازمانی کارکنان واي  ست که در کل چه رابطه ا

 تـوزیعی و اي،  بـین عـدالت رویـه   هـاي     الات فرعـی و رابطـه     سؤو در ادامه به بررسی      
   . پردازد   میعاطفی مستمر و، با تعهدهاي هنجارياي  مراوده

  مروري بر ادبیات تحقیق  .2
تحقق آن در جامعه   در طول تاریخ یکی از آرزوهاي اساسی انسان اجراي عدالت و          

هاي  حل الهی راه   بشري و  گوناگونهاي    اندیشه ها و   در این خصوص مکتب    .بوده است 
نظـران، نظریـۀ     و برخی از صـاحب    اند    استقرار آن پیشنهاد کرده    متفاوتی را براي تبین و    

اند، زیرا بر توزیع عادلانـه درآمـدها در میـان        برابري را نظریۀ گسترش عدالت نام نهاده      
 أکیـد نظریـۀ برابـري ت  . براي دستیابی به سطح بـالایی از انگیـزش تمرکـز دارد       ها    انسان

کننـد،     میکند که افراد همواره خود را در متن جامعه و در مقایسه با دیگران ارزیابی              می
شوند تا عدالت    می ناعادلانه برخورد شده است، برانگیختههااگر افراد احساس کنند با آن

شـود،     مـی در نظریۀ برابـري گفتـه   .)1384رضائیان،  (را در میان خودشان برقرار سازند  
کارکنـان میـزان داده     . کننـد    مـی  ن و اعضاي سازمان خود را بـا دیگـران مقایـسه           کارکنا

اگر آنان چنـین بپندارنـد      . کنند   می خود را با بازدهی نسبت به دیگران مقایسه       ) برونداد(
گوینـد     مـی که نسبت متعلق به آنها با نسبت افراد مشابه خود برابر است در آن صورت            
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نـابرابر باشـد در آن صـورت در سـازمان     هـا   این نسبتشود و اگر       می مساوات رعایت 
قربـانی و چتـر    (.شـود  نمـی به بیـان دیگـر عـدل و انـصاف رعایـت            . شود   می اجحاف

و رفتارهاي کارکنان در دهۀ ها   گسترش نقش نظریه برابري در تشریح نگرش  )1386؟؟،
  ). 1384ن، رضائیا (.منجر شد» عدالت در سازمان« به قلمرویی از پژوهش به نام 1970

بـه نظـر   .  مطرح شـد 1987واژه عدالت سازمانی اولین بار توسط گرینبرگ در سال      
. سازمان مـرتبط اسـت    عدالت سازمانی با ادراك کارکنان از انصاف کاري در      ،گرینبرگ

خودشـان و   بودن نحوه رفتار با به بیانی دیگر این نظریه احساس افراد را درباره منصفانه 
هـا و    احساسی که براي اثربخشی عملکرد سـازمان      . کند   می  تشریح بندي و  دیگران طبقه 

 نیز عدالت سازمانی را بـه مثابـه    »کروپانزانو«. ها ضرورت دارد   سازمان رضایت افراد در  
کـه روي ادارك از انـصاف در محـیط کـاري     گیـرد   درنظر میشناختی  یک جستار روان  

  ). 1387  سید جوادین، فراحی و طاهري، (کید داردأت
عدالت در سازمان بیانگر ادراك کارکنان از برخوردهاي منصفانه در کـار اسـت کـه       

، عـدالت  1خود به شناسایی سه جزء متفاوت از عدالت در سازمان یعنی عدالت توزیعی  
عـدالت تـوزیعی کـه بـر        . )1384رضائیان،   (منجر گردید  3اي  و عدالت مراوده   2اي  رویه

سازمان در هاي  تخصیص پیامدها و ستادهشده در خصوص توزیع و  درجه انصاف درك 
 تعداد زیـادي از . (Lambert, 2003) کارکنان اشاره داردهاي  مقایسه با عملکرد و آورده

هـاي   یا پـاداش ها  تحقیقات در مورد عدالت سازمانی به طور تاریخی بر توزیع پرداخت  
 آدامـز منـتج شـده    نماید که از نظریه برابري و مبادلـۀ اجتمـاعی     میمرتبط با کار تمرکز  

 و پیامدهایی که افـراد دریافـت   ها    عدالت توزیعی به انصاف ادراك شده از ستاده       . است
 به عدالت توزیعی غالبـاً در  . اشاره دارد(Mc. Dowall and Fletcher, 2004)، دارند  می

شــود و رابطــۀ آن بــا ســطح آمــوزش یــا تحــصیل، تجربــه،     مــیزمینــۀ کــاري توجــه
  کارمندانی که تحـصیلات عالیـه  . گیرد   میلاش کارمندان مدنظر قرارپذیري و ت   مسئولیت

                                                                                                              
1. Distributive Justice  
2. Procedural Jostice  
3. Interactional Justice  
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پذیري بالایی در کـار برخـوردار بـوده و          دارند یا آنهایی که از سطح تجربه و مسئولیت        
 انتظار دارند بیشتر از آنهایی      ،نمایند   می زمان زیادي را صرف انجام وظایف محولۀ خود       

کلی بسیاري  طور به. (Radney, 2004) افت نمایندرا ندارند پاداش دریها  که این ویژگی
اقتصادي یا ابزاري عادلانه بودن هاي  شده دربارة عدالت توزیعی بر جنبه از تعاریف ارائه
افـراد بـه   هاي  واکنش«هر چند که برخورد با عدالت توزیعی به عنوان . نتایج تأکید دارد  

در واقع پژوهشگران . دود استذاتاً خطا نیست، ولی بالقوه مح » اقتصاديهاي    تخصیص
اجتماعی / تواند اقتصادي یا احساسی        می دارند که نتایج     می عدالت توزیعی آشکارا بیان   

شود بلکه بیـشتر      می  کمتر براساس ارزش اقتصادي توزیع     ،نیز منافع ها    در سازمان . باشد
هـا   بودن پرداخت البته، عدالت توزیعی تنها به عادلانه . گیرد   می ارزش نمادین ملاك قرار   

از پیامـدهاي سـازمانی از قبیـل ارتقاءهـا،          اي    شود بلکه مجموعـه گـسترده      نمیمحدود  
گیـرد؛ زیـرا     مـی  عملکرد را دربرهاي  کاري، مزایا و ارزیابیهاي  ها، برنامه  ها، تنبیه  پاداش

 ـ . اقدامات تنبیهی نیز باید در مقایسه با رفتار منفی کارکنان عادلانه باشد            اي   هعدالت روی
ــري و دیگــر مــدل  ــۀ براب ــات عــدم توانــایی نظری ــوزیعی در شــرح هــاي  در پــی اثب ت

فلاگـر و  . افراد به ادراکات آنها در زمینۀ رعایـت عـدالت مطـرح شـد       هاي    العمل عکس
کـاري  هـاي   را بـراي محـیط  اي   گرینبرگ، اولین محققانی بودند که بحث عدالت رویـه        

این نـوع از عـدالت بـا برداشـت      (Flogger, and Corpanzano, 1998) .استفاده کردند
 براي جبران خدماتـشان ـ نـه بـا     گیري جاري در تصمیمهاي  افراد از عادلانه بودن رویه

بـه  اي  عبارتی عدالت رویه  به).1384رضائیان،  (توزیع واقعی درآمدها ـ سر و کار دارد 
یابنـد     مـی صیصو فرایندهایی که توسط آنها پیامـدها تخ ـ    ها    شده از رویه   انصاف ادراك 

کـشف   ،)1980(کلولنـد و لنـدي    (MC. Dowall and Fletcher, 2004)شـود    مـی مربـوط  
 فارغ از اینکـه آیـا نتیجـه ارزیـابی آنهـا      ،ارزیابی کارمندانهاي  شده از رویه کردند که انصاف درك   

 رمنـدان مهـم  زیرا نه تنها نتیجه انجام کـار بـراي کا  . است مثبت بوده یا منفی، براي آنها بسیار مهم   
 باشـد بلکــه آنهـا همچنـین در بــارة چگـونگی انجــام آن نیـز حـساس بــوده و بـه آن توجــه         مـی 
کند کـه فراگـرد نیـل افـراد بـه نتـایج عادلانـه، بایـد            میبیاناي   به عبارتی، عدالت رویه   . نمایند  می
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اي غیرعادلانـه  و فراگرده ـهـا   روشطریـق  عادلانه باشد؛ یعنی افراد حق ندارند و نباید بتواننـد از          
دهـد،     مـی تحقیقـات نـشان   (Charaxh and Spector, 2001) .به نتایج عادلانه دست یابند

شوند که به طور ثابت و بدون در نظـر گـرفتن منـافع                می زمانی منصفانه ادارك  ها    رویه
سـازمانی  هـاي   ق همه بخششوند و علای کارگرفته شخصی و بر مبناي اطلاعات دقیق به  

. درنظرگرفته شده و استانداردها و هنجارهاي اخلاقی نیز رعایت گردند          ،کننده مشارکت
(Lamber, 2003) .  ،به نظر لونتال شش قانون وجود دارد که در صورت پیروي از آنهـا

  : (Charash and Spector, 2001)تر خواهند بود  حاصل عادلانههاي  رویه
همه افراد در طـی زمـان        تخصیص براي هاي     که به ثابت بودن رویه     :قانون ثبات  -

  دلالت دارد؛ 
که به جلوگیري از دخیل کردن منافع  :ورزي  قانون جلوگیري از تعصب و غرض    -

  .گیرندگان در طول فرایند تخصیص اشاره دارد شخصی تصمیم
 اشاره به سودمندي اطلاعات مـورد اسـتفاده در فراینـد تخـصیص     : قانون درستی  -
  ؛ دارد

فرصـت تغییـر یـک تـصمیم     بایـد   اره دارد بـه اینکـه        اش ـ :قانون قابلیت تصحیح   -
  ؛ غیرمنصفانه در فرایند توزیع وجود داشته باشد

هاي  اندازهاي همه بخش و چشمها  ارزش کند که نیازها،     می  بیان :قانون نمایندگی  -
   توسط فرایند توزیع در نظر گرفته شودباید ثر متأ

هـاي اخلاقـی و      بـا ارزش  بایـد    کند که فرایند تخـصیص       می بیان :قانون اخلاقی  -
  . کننده سازگار باشد وجدانی ادراك

بر ادراکات افراد از کیفیت رفتارهاي بین شخصی در طول اجراي           اي    عدالت مراوده 
کارکنـان دربـارة برخوردهـاي    هـاي   ایـن مفهـوم از گـزارش   . کنـد    مـی تمرکـز هـا     رویه

شـد تـا فاکتورهـاي         مـی  غیرمنصفانه که اغلب مواقع بر رفتارهاي بـین فـردي متمرکـز           
شامل روشی است که عـدالت سـازمانی       اي    عدالت مراوده . ساختاري، مشتق شده است   

دال اي   عدالت مراوده(Seandura, 1999) .شود   میتوسط سرپرستان به زیردستان منتقل
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بر این مطلب است که کلیۀ مراودات و تعاملات افراد در مسیر نیل بـه نتـایج عادلانـه،                   
 مراوداتـی  ،نه باشد؛ یعنی افراد حق ندارند در مسیر نیـل بـه اهـداف عادلانـه               باید عادلا 

ایـن نـوع از   ). 1388پـور،   پورعزت و قلی(. غیرعادلانه را بین خود و دیگران رقم بزنند 
بـین  ) همچـون ادب، صـداقت و احتـرام   (فراینـد ارتباطـات   هاي   عدالت مرتبط با جنبه   

شـود،     مـی  اینکه توسط رفتـار مـدیریت تعیـین   به دلیل. فرستنده و گیرنده عدالت است   
احـساسی و رفتـاري نـسبت بـه          شناختی،هاي    رسد این نوع عدالت با واکنش       می نظر به

بنابراین .  مرتبط باشد  ،دیگر سرپرست که همان مرجع عدالت است       عبارت مدیریت یا به  
شـود کـه بـه      مـی  بینی نماید، پیش   می را درك اي    عدالتی مراوده  زمانی که یک کارمند بی    

 به جاي اینکه ،احتمال زیاد این کارمند نسبت به سرپرست خود واکنش منفی نشان دهد
 (Charash And Spector, 2001) نسبت بـه کـل سـازمان چنـین واکنـشی نـشان دهـد       

موفق بـدان   هاي    ثر در سازمان  ؤهمچنین موضوع دیگري که امروزه بسیاري از مدیران م        
نیروي انسانی از جملـه منـابع سـازمانی     .نسانی سازمان است  نیروي ا  ،توجه ویژه دارند  

موریت و فلـسفه   سازمان نیز آن را به مأ    ،سیاررقابتی ب هاي    است که ضمن داشتن مزیت    
ها به کارکنان اثربخش و کارآمـد نیـاز          امروزه سازمان . نماید   می وجودي خویش نزدیک  

. مـه جانبـه دسـت یابنـد    بتوانند به اهداف خـود در جهـت رشـد و توسـعه ه              دارند تا 
وري  مند و وفادار به سازمان عملکرد و بهره    تحقیقات نشان داده است که کارکنان علاقه      

از ، کننـد  کمتر غیبت مـی ، تمایل به ماندگاري آنها در سازمان بیشتر است، بالاتري دارند 
سـت  انگیزه بالاتري برخوردارند و موافقت و همراهی آنان با تغییرات سـازمان بیـشتر ا         

فهم   محققان تعهد سازمانی را به عنوان یک متغیر مهم در          ).1388پور،    پورعزت و قلی  (
 1مـودي . متفاوتی تعریف شده اسـت هاي  تعهد سازمانی به شیوه. دانند   می رفتار کارکنان 

گیرنـد    میتعهد سازمانی را به عنوان وابستگی عاطفی و روانی نسبت به سازمان در نظر             
کند، در    میکه شدیداً متعهد است، هویت خود را با سازمان معین    که براساس آن فردي     

. برد   می شود و از عضویت در سازمان لذتّ         می کند و در آن درگیر       می سازمان مشارکت 
                                                                                                              
1. Mowday, 1988  
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و اهداف سـازمان، احـساس      ها    توان به طور ساده، اعتقاد به ارزش         می تعهد سازمانی را  
قلبی و احـساس نیـاز بـه مانـدن در سـازمان             وفاداري به سازمان، الزام اخلاقی، تمایل       

تعهـد  اسـت    داراي سـه بعـد  2 تعهـد سـازمانی  1یـر    میبر طبق مدل آلن و . تعریف کرد 
اساس تعهد عاطفی عبارت از وابـستگی        براین. 5 و تعهد هنجاري   4تعهد مستمر  ،3عاطفی

 انسـازم هـاي     عاطفی کارکنان به سازمان و تعیین هویت با آن و درگیرشدن در فعالیت            
 ماند، اهداف آن رادر واقع فردي که تعهد عاطفی بالایی دارد، در سازمان باقی می .است

  نـشان  تلاش پیش از حد یا حتّی ایثـار از خـود      ،پذیرد و براي رسیدن به آن اهداف        می
دارد کـه     مـی  ، اظهـار  )1993(جاروس  . )1387حاج کریمی، طبرسا و رحیمی،       (دهد  می

شده تعلق روانی به یک سازمان مـستخدم اسـت    شکل توصیف ترین   تعهد عاطفی وسیع  
تواند به این خاطر باشد که تعهد عاطفی با نتایج مطلوب سازمانی همـراه       می که احتمالاً 

اند که در مدل آلن و میر، یازده متغیر به عنوان مقدمات تعهد عاطفی بررسی شده           .است
ف، دشواري هـدف، قـوة درك       چالش شغلی، شفافیت نقش، شفافیت هد     : ند از ا  عبارت

پذیري سازمانی، برابري، اهمیـت فـردي، بـازخورد و          مدیریت انسجام همکاري، تبعیت   
کـه بـین تعهـد    اند  ، بیان کرده)2001(یر و هرسکویچ می (Matebula, 2004) مشارکت

عاطفی با طیف وسیعی از نتایج از جمله ترك شغل، غیبـت، عملکـرد شـغلی و رفتـار                
تعهـد  . (Cheny and stockdale, 2003)  همبـستگی وجـود دارد  شـهروندي سـازمانی  

شـود شـکل       مـی   که بر اثر ترك یک سازمان به فـرد وارد          هایی  مستمرکه براساس هزینه  
این دیـدگاه در مـورد تعهـد از تئـوري شـرط جـانبی بکـر         (Matebula, 2004)گرفته است 

ه افـراد در اسـتخدام یـک        کنـد، مـادامی ک ـ       مـی  ایـن تئـوري ادعـا     . نشأت گرفته است  ) 1960(
کننـد کـه     مـی را انباشته ) ییها اندوخته(ها  مانند، آنها سرمایه     می سازمان براي مدت طولانی باقی    

هـا   ایـن سـرمایه  . تـر خواهـد بـود    پرهزینـه هـا    دادن اندوخته  ترشدن این مدت ازدست    با طولانی 
                                                                                                              
1. Allen and Meyer, 1990 
2. Orgazational Commitment  
3. Affective Commitment  
4. Continue Commitment  
5. Normative Commitment  
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بـالا در صـورت   هـاي   زینـه خاص سازمانی و نیز شامل ههاي  شامل زمان، کار، مهارت ) ذخایر(
کـاري و توجـه بـه مـسائل        هاي    که آنها را از جستجوي شغل دیگر، دوستی       است   ترك سازمان 

تعهـد  اي  به دلیل ماهیت معاملـه (Cheng and Stockdale, 2003) .نماید   میسیاسی دلسرد
 .تـوان تعهـد تبـادل محـور یـا تعهـد حـسابگرانه نامیـد           مـی مستمر، این نـوع تعهـد را     

(Matebula, 2004) ماننـد چـون      می افراد در سازمان،در این نوع تعهد به طور خلاصه
تعهـد  هـاي   تـرین پـیش شـرط    دو مورد از مهـم . (Kuvaas, 2003) نیاز دارند که بمانند

 مختلــفهــاي  و در دســترس بــودن گزینــههــا  گــذاري نــد از ســرمایها مــستمر عبــارت
(Matebola, 2004).شغلی براي فـرد در خـارج   هاي  رصت در این نوع تعهد، هر چه ف

او بیشتر باشد، احتمال ترك خـدمت کمتـر خواهـد           هاي    گذاري سازمان کمتر و سرمایه   
ضمن خدمت و تـلاش بیـشتر،       هاي    دیگر با صرف وقت و گذراندن آموزش       بیان به. بود

 شوند و ضرورتاً به کار خود در سازمان ادامه نمیافراد به راحتی حاضر به ترك خدمت     
 تعهد هنجاري بر احساس الـزام بـه مانـدن در            ).1387فرد،    پورکیانی و زمانی  (دهند    می

کننـد کـه بایـد       میسازمان تأکید دارد و کارکنانی که تعهد هنجاري قوي دارند احساس       
حـاج کریمـی، طبرسـا و     (بمانند و در واقع احساس دین به مانـدن در سـازمان دارنـد             

وع تعهد از نظر بسیاري مقدمات و پیامدها با این دو که این ن   یازآنجای).  1387رحیمی،  
 در نتیجه برخی از مؤلفان ارزش تمرکز بر تعهد هنجـاري          ،نوع تعهد وجه اشتراك دارد    

، او ریلی و چـاتمن  1راندل و کوت. اند به عنوان یک جزء مجزا را مورد سؤال قرار داده      
تعهـد هنجـاري و دیگـر    بـین  انـد     اندك افرادي هستند کـه سـعی کـرده         یرو آلن و می   

تعهـد  آنها ، (cheng and slockdale, 2003)ل شوند تعهد سازمانی تفاوت قائهاي  مؤلفه
داننـد کـه فـرد پـس از اینکـه سـازمان روي او          مـی هنجـاري را نـوعی الـزام اخلاقـی    

شده  کنندة هنجارهاي درونی   ، تعهد را الزاماً منعکس    )1981(شول  . کند   می گذاري سرمایه
عنوان یک مکانیسم    د اما یک هنجار قوي خاص به نام هنجار مقابله به مثل را به             دان نمی

 تر باشد، بیشتر   دارد که هر چقدر این هنجار فعال         می وي اظهار . گیرد   می اساسی در نظر  
                                                                                                              
1. Randel and cote, 1990 
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 شده به فـرد بـر گـردن وي    که از بابت پاداش پرداختاي  توان انتظار داشت که دین      می
فرد تا زمانی که دین خود را بـه سیـستم نپرداختـه در خـدمت        که  باعث شود  ،باشد  می

 .(Randel and cota, 1990) سیستم باقی بماند
 

  پیشینه تحقیق. 3
 پیشینه تحقیق . 1جدول 

نام محقق و سال 
 تحقیق

 نتایج قلمرو موضوعی تحقیق

امیرخانی و (
 ) 1384 پورعزت،

ثیرگذار بر به بررسی عومل تأ
نی و رابطه بین عدالت سازما

 .اند سرمایه اجتماعی پرادخته

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

رابطه % 99آنان در سازمان در سطح اطمینان 
 مثبت و معناداري وجود دارد

 سید جوادین،(
 ،فراحی و عطار

1387( 

به بررسی چگونگی ارتباط 
میان عدالت سازمانی و 

ضایت شغلی کارکنان ر
 .اند پرداخته

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

 . معنادار داشته است ثیرسرپرستان تأ

(Charash and 
Spector, 2001) 

لفه ؤرابطه همبستگی میان سه م
عدالت سازمانی را آزمون 
نمودند و رابطه عدالت 

اي ه سازمانی را با پیامد
 .سازمانی بررسی نمودند

عدالت هاي  لفهؤبین م :از جمله نتایج آن
سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معنادار و 

 .متفاوتی وجود دارد

 )1387(زکی
ثیر ابعاد رضایت شغلی بر تأ

 تعهد سازمانی را بررسی نموده

، هاي افزایش تعهد سازمانی یکی از روش
 .است توجه به میزان رضایت شغلی

Mc Farlin&Sweeny 
 عدالت سازمانی )1993(

ها در  کننده ارزیابی بینی  پیش،عدالت توزیعی
مثال رضایت از  طور به( باشد   میسطح فردي

که عدالت  حالی در.)تمزدحقوق و دس
هایی که در سطح  بر ارزیابیاي  رویه
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نام محقق و سال 
 تحقیق

 نتایج قلمرو موضوعی تحقیق

 گذارد   میثیر تأ،گیرد   میسازمانی صورت
 ).مانند تعهد سازمانی(

رابرت و 
 )1999(کارانهم

 عدالت و تعهد سازمانی
نیات براي رهاسازي و ترك سازمان و 

 منفی دارنداي  عدالت با هم رابطه

(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  بینی پیش ،اي عدالت رویه
این رابطه با انگیزش درونی است و  یشغل

 ،اي در مقابل عدالت مراوده. شود   میتعدیل
با انگیزش درونی یا اي  ارتباط قابل ملاحظه

کند که    می بیانضمناً. د شغلی نداردعملکر
 به گیري وجود رویه عادلانه در تصمیم

 انگیزش درونی را ،لقوهعنوان یک وسیله با
 .بخشد   میدر بین کارکنان بهبود

 
  پژوهشهاي  فرضیه  .4

 رابطه مثبت و معنـاداري      »تعهد سازمانی  « و »عدالت سازمانی  « بین :فرضیه اصلی  -
  . وجود دارد

     فرعیهاي هفرضی -
 بین عدالت توزیعی با تعهد هنجاري رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.   
 وجود داردبا تعهد هنجاري رابطه مثبت و معنادارياي  بین عدالت رویه .   
با تعهد هنجاري رابطه مثبت و معناداري وجود دارداي  بین عدالت مرواده.   
 بین عدالت توزیعی با تعهد مستمر رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.   
 با تعهد مستمر رابطه مثبت و معناداري وجود دارداي  بین عدالت رویه.   
 بطه مثبت و معناداري وجود داردبا تعهد مستمر رااي  بین عدالت مراوده.   
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 بین عدالت توزیعی با تعهد عاطفی رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.   
 با تعهد عاطفی رابطه مثبت و معناداري وجود دارداي  بین عدالت رویه.   
 با تعهد عاطفی رابطه مثبت و معناداري وجود دارداي  بین عدالت مراوده. 

    روش پژوهش  .5
توصیفی بوده و ها    کاربردي و از نظر نحوه گردآوري داده       ،ش حاضر از نظر هدف    پژوه

یـک   نفـر از کارکنـان       1270جامعه آماري این پژوهش شـامل        .استاز نوع همبستگی    
 ساختمان مرکزي و 6 در )سال اجراي این تحقیق ( 1388که در سال    است  بیمه  شرکت  

ماري این پـژوهش بـر اسـاس فرمـول     نمونه آ. اند شعب تهران این شرکت پراکنده شده     
 نفر محاسبه شده که این تعداد به روش تـصادفی  295 ،%95 در سطح اطمینان    1کوچران

نامـه    پرسـش 305تعـداد  . انـد  مختلف سازمان انتخاب شدههاي    از بین مدیریت  اي    طبقه
ر دهـا   به منظور تحلیـل داده . آوري و تحلیل گردید نامه جمع  پرسش295توزیع و نهایتاً    

درصـد، میـانگین و    آمـاري نظیـر فراوانـی،   هـاي    سطح توصیفی با استفاده از مشخـصه      
جامعه پرداخته شـده اسـت و در سـطح    هاي  انحراف معیار به تحلیل و توصیف ویژگی 

استنباطی به منظور اثبات یا رد فرضیات تحقیق و یافتن روابط خاص میان متغیرهـا بـا                  
کایزر میر اولکـین و بارتلـت،   هاي  و لیزرل آزمون  SPSSافزارهاي آماري استفاده از نرم

فریـدمن انجـام گرفتـه      اي    مدل معادلات ساختاري و آنالیز رتبه     ،  تحلیل عاملی اکتشافی  
نامـه اسـتفاده     و پرسـش  اي    زمان از منابع کتابخانـه     همها    آوري داده  منظور جمع  به. است

ی با تعهد سـازمانی در      عدالت سازمان هاي    لفهؤبررسی رابطه بین م   جهت  . گردیده است 
هـاي    پرسـش بـر اسـاس شـاخص    39بـا  اي   نامه پرسش بین کارکنان شرکت بیمه آسیا،    

دیـد اسـتاد محتـرم راهنمـا      شده در مدل تحلیلی تدوین شد که البته به صـلاح          استخراج
نامـه اسـتاندارد نیهـوف و مـورمن و جهـت        جهت سنجش عدالت سازمانی از پرسـش      

یـر بـا انـدکی تغییـر اسـتفاده             مـی  نامه استاندارد آلن و    شبررسی تعهد سازمانی از پرس    

                                                                                                              
1. Cochran 
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ابتدا روایـی ظـاهري پرسـشنامه توسـط اسـتاد           ،  نامه جهت تعیین روایی پرسش   . گردید
 اعتبار سـازه  ، و سپس با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافیتأییدراهنما و متخصصین فن     

آمد که بـا توجـه بـه     دست هبسازي  نامه از طریق روش دو نیمه   پایایی پرسش  .تعیین شد 
    . شده است95/0خروجی آزمون آلفاي کرونباخ قابلیت اعتماد این پژوهش برابر 

  پژوهش هاي  یافته. 6
 وجـود رابطـه     -نتایج حاصل از آزمون فرضیات پـژوهش صـحت فرضـیه اصـلی              

ین و از ب  نمودتأیید را -همبستگی مثبت و معنادار بین عدالت سازمانی با تعهد سازمانی
 وجـود رابطـه مثبـت و معنـادار بـین       -فرضیات فرعی پژوهش تنها فرضیه فرعی پنجم      

یـد قـرار    فرضـیات همگـی مـورد تأی      بقیه   نشد و    ید تأی -تعهد مستمر و  اي    عدالت رویه 
 ،لفه تعهد سـازمانی   ؤبا هر سه م   اي    بدین معنی که بین عدالت توزیعی و مراوده       . گرفتند

با تعهد عاطفی و اي  ود دارد و نیز بین عدالت رویه    رابطه همبستگی مثبت و معنادار وج     
در این پژوهش همچنین با استفاده از آزمون . هنجاري رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

 تعهـد سـازمانی بـه ترتیـب از          عدالت سـازمانی و   هاي    لفهؤفریدمن هریک از م   اي    رتبه
از .بنـدي شـدند   رتبـه  )در کـل (ثیرگذاري بر عدالت سازمانی و تعهد سـازمانی      جهت تأ 
و اي    اي، عـدالت رویـه     ت سازمانی به ترتیب عدالت مـراوده      ثیرگذاري بر عدال  جهت تأ 

گذارند و نیـز در خـصوص       می ثیرتأ) در کل (زیعی بر عدالت سازمانی     سپس عدالت تو  
ر تعهد هنجـاري بـر تعهـد    تعهد مستمر و در آخ ،  تعهد سازمانی به ترتیب تعهد عاطفی     

نتایج حاصـل از آزمـون فرضـیات پـژوهش در قالـب میـزان            . گذارند   می ثیرسازمانی تأ 
  . نشان داده شده است2همبستگی بین متغیرهاي تحقیق در جدول 

  همبستگی میان ابعاد عدالت سازمانی و ابعاد تعهد سازمانی .2جدول 
عدالت                            

  تعهد
  تعهد عاطفی  تعهد مستمر  تعهد هنجاري

  29/0  25/0  35/0  یعیعدالت توز
  44/0  0  41/0  اي عدالت رویه

  35/0  22/0  48/0  اي عدالت مراوده
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  گیري بحث و نتیجه  .7
  .1شکل 
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دهد که بین عدالت سازمانی با تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنادار    می نشان1شکل 
 مقـدار   ذکر این نکتـه لازم اسـت کـه   .باشد   می55/0وجود دارد و میزان این همبستگی    

 .است عدالت سازمانی و تعهد سازمانی از نوع همبستگی قويهاي  لفهؤهمبستگی بین م 
پذیریم کـه همبـستگی مثبـت و معنـاداري  بـین        میکنیم و  می را رد H0بنابراین فرض   

  .عدالت سازمانی و تعهد سازمانی وجود دارد
الت سـازمانی در    توان ادعا نمود که چنانچه عد        می ییدشدن فرضیه فوق  توجه به تأ  با

ثیر گذاشـته و  روي تعهد سازمانی کارکنان تـأ     کاهش پیدا کند در نتیجه      /سازمان افزایش 
توان نتیجـه گرفـت کـه چنانچـه مـدیران         میبنابراین. کند   میکاهش پیدا/آن نیز افزایش 

باشند تا از این طریـق       میسازمان  هاي    خواهان داشتن کارکنان متعهد و وفادار به ارزش       
موریت و فلسفه وجودي سازمان سازمان دست یافته و مأ هاي    ند به اهداف و آرمان    بتوان

 تـوزیعی، (آن است کـه از رعایـت عـدالت در سـازمان     ها   یکی از راه   ،را تحقق بخشند  
. اطمینان حاصل نموده و در جهت حفظ و افزایش آن کوشا باشـند            ) اي مراوده اي، رویه

فلاگر و هاي  یافته.  شده استتأیید دیگر نیز  وجود رابطه فوق در نتایج چندین پژوهش      
 که کارکنان اعتقاد دارند که فراینـدهاي    هایی  ، نشان داده است که در سازمان      1کروپانزانو

کـم کـاري    نسبت بـه کارفرمـا تعهـد کمتـري نـشان داده،       ناعادلانه است،گیري  تصمیم
همچنین عملکرد  و یابد   میبیشتري نموده و قصد و نیت آنها براي ترك خدمت افزایش 

. شـود    مـی کارکنان کاهش یافته و رفتارهاي تبعی سازمانی بـه میـزان کمتـري مـشاهده             
دهد که افرادي که احساس بی         می ، نشان )1386(زاده و ناصري     تحقیق حسین هاي    یافته

تـري از تعهـد    کنند یـا سـطوح پـایین      میعدالتی کنند به احتمال بیشتري سازمان را رها  
دهند و حتی ممکن است شروع به رفتارهاي ناهنجار مثـل      می  از خود نشان   سازمانی را 

الت سازمانی عدهاي  لفهؤ وجود رابطه معنادار بین م2کراش و اسپکتور . جویی کنند  انتقام
هـاي   لفـه ؤکه بین هریک از ماي  اما درباره نوع رابطه. اند یید نمودهو تعهد سازمانی را تأ    

                                                                                                              
1. Flogger and Corpanzano, 1998  
2. Charash and Spector, 2001  
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 ،)1384(رضـائیان    .انـد  مانی وجود دارد تفاوت قائل شـده      عدالت سازمانی با تعهد ساز    
افراد به وفاداري و تـلاش   نویسد در واقع هنگامی که رخدادها ناعادلانه دیده شوند،         می

. تهاجم و شورش دست بزننـد  دهند و حتی ممکن است به دزدي،   میکمتر تمایل نشان 
پیک و پاراالمپیـک وجـود      ، در پژوهشی در بین کارکنان آکادمی ملی الم        )1388(خطیبی

 نمـوده  تأییـد عدالت سازمانی با تعهد سـازمانی را  هاي  لفهؤرابطه مثبت و معنادار بین م     
، در پژوهشی که در بین کارکنان شـرکت مهندسـی و توسـعه گـاز            )1387( سیار. است

وجـود رابطـه همبـستگی مثبـت و          . نموده اسـت   تأییدایران انجام داده، فرضیه فوق را       
مـستمر و   تعهـد هنجـاري،  (لفـه تعهـد سـازمانی       ؤن عدالت توزیعی با سـه م      معنادار بی 

 هـا،  و پـاداش هـا   سازمانی از قبیل حقـوق هاي  ست که چنانچه پیامد  ا بیانگر آن ) عاطفی
عملکرد بـه طـور منـصفانه و بـه     هاي    کاري، مزایا و ارزیابی   هاي    برنامه ها، تنبیه ارتقاها،

هـاي   بین کارکنان سازمان توزیع شود و دریـافتی دادها و مشارکت افراد در    نسبت درون 
 ،شده توسط افراد دیگر در سازمان در تعـادل باشـد           دریافتهاي    تک تک افراد با ستاده    

شـود     می منجر به ایجاد نوعی وابستگی اخلاقی به سازمان در کارکنان شده و نیز باعث             
ذشـتگی بـراي   آنها احساس دیـن بـه مانـدن در سـازمان نمـوده و تمایـل بـه از خودگ         

 ـها  سازمانشان را از خود نشان داده و چنانچه فرصتی در سایر سازمان          آوردنـد   دسـت  هب
 و نیـز  سازمان خویش را به سادگی رها ننموده و به سازمانشان متعهد و وفـادار بماننـد   

توان انتظار داشت که افراد به دلیل تـرس از دسـت دادن مزایـایی کـه بـا مانـدن در            می
هـاي   گاه به فکر ترك سازمان و یـافتن شـغل در سـازمان            هیچ ،نمایند   می سازمان کسب 

نوعی تعلق عاطفی را نسبت به سـازمان در خـود احـساس       آنها   همچنین  . دیگر نباشند 
نموده و تمایل خواهند داشت عضوي از سازمان باقی بمانند و با افتخار درباره سازمان               

بت میان عـدالت تـوزیعی و ابعـاد    وجود رابطه همبستگی مث .خود صحبت خواهند کرد   
، کـه تعهـد   1راندل و اسـکات  .  شده است  تأییدتعهد سازمانی در چندین پژوهش دیگر       

کننـد کـه کارمنـدي کـه سـازمانش         میدانند استدلال    می هنجاري را نوعی الزام اخلاقی    
                                                                                                              
1. Randel and cote, 1990 
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هایش را بهبود ببخشد ممکن اسـت فکـر          شهریه تحصیل او را پرداخت کرده تا قابلیت       
طبـق  . را جبران نمایـد   ها    تواند آن هزینه     می ه تنها با ماندن و کارکردن در سازمان       کند ک 

توان وجود     می دیگر نیز اي    به گونه  شده در ادبیات نظري پژوهش حاضر،      مباحث مطرح 
مـدل   .رابطه همبستگی مثبت بین عدالت تـوزیعی و تعهـد هنجـاري را اسـتنباط نمـود       

کنـد کـه مـردم       مـی ط تایلر مطرح شده، بیـان   توس 1994منفعت شخصی عدالت که در      
خواهان تعقیب منافع شخصی خود از طریق حداکثرکردن منابع خـود براسـاس قـوانین       

 افـراد خواهـان اعمـال    ،باشند و براي حداکثر کردن منافع شخصی         می انصاف و عدالت  
را هستند تا بدین وسیله درك عـدالت تـوزیعی          ها    بیشترین کنترل ممکن بر روي ستاده     

، دو متغیـر را بـه   )1993( یر و همکاران   میاز طرفی .(Cole and Fint, 2003) بالا ببرند
اجتمـاعی شـدن    - :ند ازا  که عبارت اند    عنوان مقدمات ایجاد تعهد هنجاري مطرح کرده      

    .(Cheng and Stockdale, 2003)  کسب منفعت - ؛در برابر وفاداري
توان استنباط نمود که چنانچه عدالت تـوزیعی           می حال با توجه به مطالب ذکر شده      

جهت ایجاد تعهد هنجاري در فرد اي  تواند مقدمه   می،از طریق کسب منفعت درك شود     
رابطـه بـین عـدالت    . ) گـردد تأییـد در تحقیقات بعدي باید البته صحت این ادعا     ( باشد
. است لت سازمانی اندکی متفاوت از سایر ابعاد عدا،تعهد سازمانی هاي    لفهؤبا م اي    رویه

با تعهد هنجاري و تعهد عاطفی رابطـه همبـستگی مثبـت و نـسبتاً          اي    زیرا عدالت رویه  
دهد لکن در پژوهش حاضر بین ایـن نـوع از عـدالت بـا تعهـد مـستمر                      می قوي نشان 

کـاهش  /شدر سازمان افـزای اي    بدین معنی که چنانچه عدالت رویه      .یافت نشد اي    رابطه
لکـن   .ثیري بر تعهد مستمر کارکنان نسبت به سازمان ندارد   یچ تأ پیدا کند این موضوع ه    

هـا،   هـا، پـاداش   هـا، تنبیـه   ارتقـا  ،هـا  سازمانی از قبیل شـیوه پرداخـت    هاي    چنانچه رویه 
 و  کاري، ارزیابی عملکرد به دور از تعـصب و دقیـق و قابـل اصـلاح بـوده                 هاي    برنامه

تنی بر استانداردهاي اخلاقی و حـاکی  نفع و نیز مب   بیانگر نظرات تمام افراد ذي    همچنین  
کنند    می  چون احساس  ؛شود افراد در سازمان بمانند       می موجب از احترام به افراد باشند،    

 توانند دین خود را به سازمانشان ادا نمایند          می که باید بمانند و تنها با ماندن در سازمان        
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ري نموده و در جهت تحقق    و نیز آنها تمایل خواهند داشت تا براي سازمان خود فداکا          
 ،توانند انتظار داشته باشند که کارکنان   مین تلاش نمایند و نیز مسئولان سازمان     آاهداف  

سازمان را همانند جزئی از خانواده خود تصور نموده، مشکلات سـازمان را مـشکلات               
 خود بدانند و تمایل داشته باشند تا عضوي از سازمان باقی بمانند و بـه سـازمان خـود                

مروري بر تحقیقات پیـشین      .و همواره به سازمان خود وفادار باقی بمانند        افتخار نمایند 
وجـود   ،)1991(کروپـانزانو و کونوسـکی    . دهـد   مینشان  در این زمینه نتایج متفاوتی را       

چنـگ و   .انـد   کـرده را تأییـد اي  رابطه مثبت و معنادار بین تعهد عاطفی و عدالت رویـه   
کـه  انـد     بیـان کـرده    )1985( ش خود از قول مارس و سیمون      در پژوه  ،)2005(شارون  

) اي اشـاره بـه عـدالت رویـه    ( مشی بیشتر باشد هرچه مشارکت زیردستان در ایجاد خط     
اشـاره  ( زیردستان تمایل بیشتري به تعیین هویت خود از طریق سازمان خواهند داشـت     

 نشان دادند که هرچه    خودهاي    در یافته  ،)2006(همکاران   و بکر ).به تعهد عاطفی دارد   
افزایش یابد به طور مثبت با افزایش تعهد عاطفی کارکنان نـسبت        اي    درك عدالت رویه  
کـراش و   .شود که در عوض با ترك شغل کمتر همراه خواهد بـود        می به سازمان همراه  

نفري انجام دادند وجود رابطه مثبت و  190، در تحقیقی که در بین یک نمونه         1اسپکتور
 نموده و میـزان ایـن همبـستگی را    تأییدو تعهد هنجاري را  اي    بین عدالت رویه  معنادار  

 برآورد نمودند که این عدد دقیقاً با میزان همبستگی برآوردشده در تحقیق حاضـر        41/0
لکن در خصوص رابطه بین عدالت . دارد مطابقت دارد و اشاره به همبستگی نسبتاً قوي    

مند نشان دادند که بین دو متغیر فوق رابطه معنـادار   و تعهد مستمر این دو دانش     اي    رویه
یعنـی چنانچـه    .اسـت  -22/0وجود دارد اما این همبستگی منفی بوده و مقدار آن برابر      

شود تعهد مستمر کارکنان نـسبت         می کند باعث  در سازمان افزایش پیدا   اي    عدالت رویه 
 کـه کارکنـان انـصاف را در         اند، هنگـامی   آنها استدلال کرده  . به سازمان کاهش پیدا کند    

اي  را به عنوان سـرمایه خود نمایند،     می سا با خودشان درك   ؤو رفتار محترمانه ر   ها    رویه
و انـد   کنند که اندوخته زیادي را براي سـازمان بـه همـراه آورده       می براي سازمان تصور  

                                                                                                              
1. Charash and spector, 2001  
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مان سـاز  هـر فـرد در   سا غیرمنصفانه درك شـوند، ؤو رفتار رها   بالعکس زمانی که رویه   
کند که با ترك سازمان و رفتن به سازمان دیگر چیزي را از دست نخواهـد               می احساس

 همبستگی مثبـت و  ،و تعهد عاطفیاي  ایشان همچنین دریافتند که بین عدالت رویه      . داد
وجود رابطه همبستگی مثبـت  . است 50/0قوي وجود دارد و میزان این همبستگی برابر  

گانه تعهد سازمانی بیانگر آنست که چنانچـه مـدیران    عاد سهو اب اي    بین عدالت   مراوده    
در سازمان با افراد محترمانه برخورد نموده و در ارتباطاتشان جانب صداقت و احترام را 
رعایت نمایند و در هنگام اخذ تصمیمات به حقوق فردي و نیازهاي کارکنانشان توجـه    

شـود    مـی موقع به آنها بدهند موجـب  نشان دهند و درباره کیفیت کار افراد بازخورد به         
افراد احساس دین به ماندن در سازمان نمایند و بـا تلاشـی کـه در راه تحقـق اهـداف                    

نمایند سعی در جبران خدمات سازمان نموده و به سازمان خود وفادار بـاقی     می سازمان
ی خـوان  هاي سـازمان هـم     هاي آنها با ارزش    بمانند و در طول زمان احساس کنند ارزش       

 آنهـا احـساس  . توانند به مانـدن در سـازمان و تـلاش بـراي آن ادامـه دهنـد          می دارد و 
ترسند از اینکه    میرا از دست خواهند داد و  ها    نمایند با ترك سازمان همه این مزیت        می

بنابراین به سازمان خود وفـادار      ،  در سازمان دیگر چنین مزایایی را نتوانند کسب نمایند        
همچنـین وجـود ایـن نـوع      . آیند نمیدیگر بر هاي    افتن شغل در سازمان   مانده و در پی ی    

شود افراد دلبستگی عاطفی به سازمان پیـدا نمـوده و آن را          می عدالت در سازمان باعث   
عضوي از خانواده خود دانسته و با جدیت تمام در راستاي تحقـق اهـداف سـازمان و                  

یـل بـه تعیـین هویـت از طریـق      تما .رفع موانع و مشکلات پیش روي آن تلاش نمایند     
سازمان خود داشته و بخواهند که مادامی که مشغول به کار هستند عـضوي از سـازمان             

مروري بر تحقیقات صورت . باقی بمانند و هیچگاه در جهت ترك سازمان خود برنیایند 
 وجود رابطه مثبت و معنـادار بـین  . سازد   می گرفته در این زمینه نتایج متفاوتی را نمایان       

لکـن در  .  شده استتأیید) 1387(و تعهد هنجاري در تحقیقات سیار      اي    عدالت مراوده 
و تعهـد مـستمر نتـایج       اي    خصوص وجود رابطه مثبت و معنادار بـین عـدالت مـراوده           

دهـد     میایشان نشانهاي  یافته .پژوهش کراش و اسپکتور با فرض فوق همخوانی ندارد   



 

110شماره مسلسل / 1392انتابست/ 2شماره / هشتم و   سال بیست/ پژوهشنامۀ بیمه/  172   

مر همبـستگی منفـی وجـود دارد و میـزان ایـن           و تعهد مـست   اي    که بین عدالت  مراوده    
مقایسه تطبیقی نتایج این تحقیق با تحقیقات مشابه در این   . است -12/0همبستگی برابر   
  . خلاصه شده است3زمینه در جدول 

  با تحقیقات صورت گرفتهمقایسه تطبیقی نتایج فرضیات پژوهش 
 مقایسه با تحقیقات مشابه نتیجه فرضیه

ار و مثبت بین وجود رابطه معناد
 عدالت سازمانی و تعهد سازمانی

  شدتأیید

(Flogger and Corpanzano, 1998)، مدنی و زاهدي 
  ،)1386( ، حسین زاده و ناصري)1384(

 (Charash and Spector, 2001)، غفوري)1384( رضائیان ، 
اي  هرکدام به گونه) 1388( ، خطیبی)1387( ، سیار)1387(

 .اند وده نمتأییدفرضیه فوق را 

وجود رابطه معنادار و مثبت بین 
 عدالت توزیعی و تعهد هنجاري

  شدتأیید
در پژوهش خود فرضیه ) 1388( و خطیبی) 1387( سیار

 .اند یید نمودهمقابل را تأ

وجود رابطه معنادار و مثبت بین 
 و تعهد هنجارياي  عدالت رویه

  شدتأیید
با ) 1387(، سیار )2001(نتیجه پژوهش کراش و اسپکتور

 .خوانی دارد آمده هم دست هنتیجه ب

وجود رابطه معنادار و مثبت بین 
 و تعهد هنجارياي  عدالت مراوده

  شدتأیید
 نموده تأییداین رابطه را در تحقیق خود ) 1387(سیار 

 .است

وجود رابطه معنادار و مثبت بین 
 عدالت توزیعی و تعهد مستمر

  شدتأیید
 نموده تأییدا در تحقیق خود این رابطه ر) 1387(سیار 

 .است

وجود رابطه معنادار و مثبت بین 
 و تعهد مستمراي  عدالت رویه

 رد شد

آمده در این  دست هبا نتیجه ب) 1387(نتایج تحقیق سیار 
) 2001(همچنین کراش و اسپکتور .تحقیق مغایرت دارد

آنها به این نتیجه رسیدند که بین  .نظري خلاف این دارند
با تعهد مستمر رابطه معنادار وجود دارد ولی اي  یهعدالت رو

 .است این همبستگی منفی

وجود رابطه معنادار و مثبت بین 
 و تعهد مستمراي  عدالت مراوده

  شدتأیید

خوانی  آمده هم دست هبا نتیجه ب) 1387(نتیجه تحقیق سیار 
  .دارد

با نتیجه ) 2001( نتیجه تحقیق کراش و اسپکتور
آنها دریافتند که بین عدالت  .خوانی ندارد آمده هم دست هب

 ولی این ،با تعهد مستمر رابطه معنادار وجود دارداي  مراوده
 .همبستگی منفی است

این اند  و بیان کردهاند  ید کردهتأی) 2001( کراش و اسپکتور  شدتأییدوجود رابطه معنادار و مثبت بین 
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  . است47/0بر همبستگی قوي و برا عدالت توزیعی و تعهد عاطفی
 . کرده اندتأیید) 2006( بکر و همکاران

وجود رابطه معنادار و مثبت بین 
 و تعهد عاطفیاي  عدالت رویه

  شدتأیید

و میزان اند   کردهتأییداین رابطه را ) 2001(کراش و اسپکتور
 گزارش 0/ 50همبستگی این دو متغیر را قوي و برابر 

  .اند نموده
، )2005(، چنگ و شارون)1991(کروپانزانو و کونوسکی

فرضیه فوق را در تحقیقات خود ) 2006(بکر و همکاران 
این فرضیه را رد نموده و ) 1387(ولی سیار .اند  نمودهتأیید

 .بین این دو متغیر نیافته استاي  رابطه

وجود رابطه معنادار و مثبت بین 
 و تعهد عاطفیاي  عدالت مراوده

 . نموده استتأییده را ین رابطا) 1387(سیار   شدتأیید

  
عـدالت  هـاي   لفـه ؤ فرعی پژوهش در رابطه بـا م   هاي  هنتایج حاصل از بررسی فرضی    

  :دهد   میسازمانی نشان
. لفه تعهد سازمانی همبستگی مثبـت و معنـادار دارد      ؤبا هر سه م    :عدالت توزیعی  -

هـد  تع ،)35/0( میان بیـشترین همبـستگی را بـه ترتیـب بـا تعهـد هنجـاري                لکن دراین 
دارد و ایـن همبـستگی از نـوع همبـستگی نـسبتاً      ) 25/0( و تعهد مستمر ) 29/0(عاطفی

توان گفت که عدالت توزیعی با تعهد سازمانی همبستگی      می بنابراین در کل   .است قوي
  :خوانی دارد مشابه همهاي  پژوهشهاي  مثبت دارد و این نتیجه با یافته

ــگ ــرت ،)2002(چنـ ــر و ه)2007و2003( لمبـ ــاران ، بکـ ــاهري )2006(مکـ ، طـ
وجـود رابطـه همبـستگی      ) 1387( و یعقوبی و همکاران   ) 1388( خطیبی ،)1387(عطار

   .اند یید نمودهدالت توزیعی و تعهد سازمانی را تأمثبت بین ع
تنها با تعهد عاطفی و هنجاري همبستگی مثبت و معنادار دارد و            : اي عدالت رویه  -

میان بیشترین همبستگی را به ترتیب با تعهد      و دراین  ندارداي    با تعهد مستمر هیچ رابطه    
دارد که این همبـستگی از نـوع نـسبتاً          ) 41/0(و سپس با تعهد هنجاري    ) 44/0( عاطفی

 هـایی  تحقیقات دیگـر تفـاوت  هاي  با یافتهدر این تحقیق    آمده   دست هنتیجه ب  .است قوي
  :دارد
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 فري و کاب    ،)1992 (مک فارلین و سویینی    ،)2002( چنگ ،)2007و2003( لمبرت
وجود رابطه مثبت و   ) 1388( خطیبی ،)1386( زاده و ناصري   ، حسین )2000کونوسکی،(

هـاي    امـا یافتـه    ،اند و تعهد سازمانی را در کل گزارش کرده       اي    معنادار بین عدالت رویه   
و تعهد سازمانی در اي  نشان داده است که بین عدالت رویه     ) 1387( یعقوبی و همکاران  

مدل ارزش گروهی عدالت سازمانی نیز همبستگی مثبت میان   .وجود ندارد اي    هکل رابط 
، )2005( چنـگ و شـارون   .نمایـد    مـی تأییـد و تعهد سازمانی را در کل اي  عدالت رویه 

یق رضایت شغلی بر تعهد سازمانی    طور غیرمستقیم از طر    بهاي    دریافتند که عدالت رویه   
  .یید نموده استیز این موضوع را تأ، ن)2000( کونوفسکی .گذارد   میثیرتأ

لفه تعهد سازمانی همبستگی مثبـت و نـسبتاً قـوي     با هر سه مؤ:اي  عدالت مراوده -
، تعهـد   )48/0( میـان بیـشترین رابطـه را بـه ترتیـب بـا تعهـد هنجـاري                 این دارد که در  

  .دارد) 22/0(و تعهد مستمر) 35/0(عاطفی
عـدالت سـازمانی بـا    هـاي   مؤلفـه ز با مقایسه میانگین میـزان همبـستگی هـر یـک ا         

عدالت سازمانی بـه   هاي    مؤلفهتوان نتیجه گرفت که از بین          می تعهد سازمانی هاي    مؤلفه
ثیر را بر تعهد سازمانی دارد و پس از آن به ترتیـب           بیشترین تأ اي    ترتیب عدالت مراوده  

بـر  ) هـا  ن همبستگیبا اختلاف خیلی کمی در میانگی   (اي    عدالت توزیعی و عدالت رویه    
انـدکی   ،1کـراش و اسـپکتور  هـاي   نتیجه فـوق بـا یافتـه       .گذارند   می ثیرتعهد سازمانی تأ  

 که عدالت تعاملی توسط رفتار مـدیریت تعیـین         یآنجایبه عقیده ایشان از    .متفاوت است 
ی و رفتـاري نـسبت بـه    شناختی، احساسهاي  این نوع عدالت مرتبط با واکنش،  شود  می

عدالتی  که کارمندي احساس بی بنابراین زمانی .گر سرپرست استدی عبارت مدیریت یا به 
کند به احتمال زیاد این کارمند واکنش منفی به سرپرستش به جاي سازمان   میاي   مراوده
شود که کارمند از سرپرست خود به جـاي سـازمان       می بینی رو پیش  این از .دهد   می نشان

رپرست تا سـازمان در خـود احـساس        در کل ناراضی باشد و تعهد کمتري نسبت به س         
ثر از دهد که تعهد سازمانی بیـشتر متـأ     میخود نشانهاي  ، در یافته )2002( چنگ .نماید

                                                                                                              
1. Charash and Spector, 2001 
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گـرا   بـه خـصوص در جوامـع جمـع        امر  تا عدالت توزیعی و این      است  اي    عدالت رویه 
ثیر مثبـت  و نه عدالت توزیعی تـأ    اي    کند که عدالت رویه      می ، بیان 1لمبرت .صادق است 

بینـی تعهـد سـازمانی       کند کـه در پـیش        می بر تعهد سازمانی دارد و نیز بیان      اي    رجستهب
تر از عدالت توزیعی باشد و بالعکس عدالت تـوزیعی   مهماي  رسد عدالت رویه    مینظر به

کند که هم عدالت       می ، بیان )2007(لمبرت   .احتمالاً بیشتر با رضایت شغلی ارتباط دارد      
انـد    ثیر داشته بر تعهد سازمانی کارکنان تأ      به طور برجسته  اي    یهتوزیعی و هم عدالت رو    

بر تعهد سازمانی بسیار بیشتر از عدالت توزیعی اي  ثیر عدالت رویهاما جالب است که تأ 
طبق . شود   می سبب درك مشروعیت سازمان و اعتماد به آن       اي    عدالت رویه . بوده است 

احتمـالاً   آنها   ،را منصفانه ببینند  ها    نان رویه ، چنانچه کارک  )2003( گفته فارمر و همکاران   
زمـان از    حتـی اگـر هـم      .شـوند    می نگرند و به آن متعهد       می به سازمان نیز از دید مثبت     

یک فرد ممکن است از چیزي که دریافت نموده ناراضی  .خود ناراضی باشندهاي  ستاده
 ،یا دلیلی که به واسطه آن     باشد اما هنوز به سازمان خود متعهد بماند، اگر چنانچه رویه            

همچنین سـنجش میـزان    .منصفانه درك شده باشد   ستاده دریافتی وي غیرمنصفانه بوده،    
بـیش از دو  اي  در سازمان مورد تحقیق نشان داد کـه عـدالت مـراوده    ها    هریک از متغیر  

شـود و پـس از آن بـه ترتیـب             مـی   دیگر عدالت در سازمان مورد تحقیق رعایت       مؤلفه
 نـشان هـا   یافتـه . شـود    مـی و در آخر عدالت توزیعی در سازمان رعایتاي   هعدالت روی 

دهد که عمده تعهد کارکنان سازمان مورد مطالعه نسبت به سازمانشان از نـوع تعهـد         می
جهـت   .اسـت  عاطفی است و بعد از آن به ترتیب از نوع تعهد مستمر و تعهد هنجاري       

گـردد تـلاش شـود تـا در کنـار         مینهادتوزیعی در سازمان پیشعدالت  حفظ یا افزایش    
سهم کارکنان هر واحد بی به آموزش کارکنان هم توجه شود و همچنین ارزیاهاي    روش

 در افزایش پرتفوي شرکت و لحاظ کـردن ایـن مطلـب در زمـان دادن پـاداش و مزایـا        
هاي  عینی به جاي شاخصهاي  شاخصنیز در ارزشیابی عملکرد کارکنان   . محاسبه شود 

مدیریتی تنهـا  هاي   در زمان دادن پاداش و کارانه و اضافه کاري         .مدنظر قرار گیرد  ذهنی  
                                                                                                              
1. Lambert, 2003 
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به مواردي از جمله سطح تحصیلات، سطح معلومـات  باید سابقه کار ملاك نباشد بلکه      
 ، داشتن ارتباط خوب با مـشتري      و مرتبط با شغل هر فرد، میزان تلاش و پشتکار فردي         

شخص گنجانده شده و مبلغ نهایی بدین ترتیب   درصدي تعلق گرفته و در یک فرمول م       
   :گردد   میدر سازمان پیشنهاداي   یا افزایش عدالت رویه،به جهت حفظ. مشخص گردد

نحوه توزیع منابع و مزایـا در سـازمان منـصفانه باشـد و در مـورد همـه یکـسان                -
رداخـت   مثلاً این طور نباشد که در یک واحد سازمانی سابقه کار ملاك پ      ؛برخورد شود 

 دیگـر عملکـرد و در واحـد دیگـر جنـسیت مـلاك               ،پاداش باشد و در واحد سازمانی     
یک رویه واحـد بـراي دادن پـاداش بـه     باید در کل سازمان   .پرداخت پاداش قرار گیرد   

   .کارمندان وجود داشته باشد
ارتقاء و ترفیع در سازمان بر اسـاس اسـتانداردها و ضـوابط قـانونی از              هاي    رویه -

 ملاك ارتقاء و ترفیع باشـد و    ،ین شده و مورد توافق همگان باشد و شایستگی        پیش تعی 
 شانس مساوي براي ارتقاء داشته باشـند و آشـنائیت و خویـشاوندي مـلاك         ،همه افراد 

 در سـازمان پیـشنهاد  اي  جهت حفظ یا افزایش عدالت مـراوده      . ارتقاء در سازمان نباشد   
  :گردد  می

حضور مدیر و کارشناسان هر قسمت تشکیل گـردد،  جلسات هفتگی یا ماهیانه با       -
تا کارکنان بتوانند به راحتی با مدیر ارتباط برقرار نموده و مشکلات کـاري خـود را بـا              

حاکی از اعتماد بین سرپرست و کارمنـد وجـود داشـته            محیطی    و وي در میان گذارند   
ید به دلیل بیمـاري  گو   میگیرد و    می  مثلاً اگر کارمندي صبح با رئیس خود تماس        ؛باشد
تواند بر سر کار حاضر شود سرپرست بتواند به او اعتماد نماید و کارمند نیز از این          نمی

  .اعتماد سوء استفاده ننماید
  : شود پیشنهاد میجهت ارتقاء سطح تعهد عاطفی در سازمان 

که آنها اي  گونه به .کوش و شایسته صورت گیرد تقدیر و تشکر از کارمندان سخت     -
شود تا آنها به سـازمان     میکند، این باعث     می ساس کنند سازمان به وجودشان افتخار     اح

  .خود افتخار نموده و با رضایت از آن صحبت نمایند
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گروهـی،  هـاي   حس یگانگی و صمیمیت در بین کارکنان از طریق تعریف فعالیت  -
 سـازمان هـاي   ها، مسابقات ورزشی و تفریحی و تفریحات خانوادگی در فعالیت     مهمانی

  .ایجاد شود
بهبود کیفیت زندگی کاري در سازمان ایجاد حس مالکیت در کارکنـان  هاي    برنامه -

کـه احـساس کننـد مالـک     اي  بـه گونـه   ها    گیري  از طریق مشارکت دادن آنها در تصمیم      
  . کار هستند و با جان و دل براي سازمان تلاش نمایند و کسب
هنگام طراحی مشاغل از طریق توجه بـه کیفیـت         تمرکز بر عوامل برانگیزاننده در       -

  .استقلال نسبی براي انجام وظایف و تفویض اختیارهاي  رهبري و شیوه
   .حذف موانع کاري -
 به ایـن مـوارد توجـه    مدیران همواره باید   جهت افزایش تعهد مستمر در سازمان،      -
  .نمایند
ادن مزایا به کارمندان از مشابه توجه نمایند و در دهاي   به شرایط حاکم در سازمان-

عرف جامعه عقب نمانند تا همواره بتوانند نیروي کار سودمند خود را حفـظ نمـوده و                 
   .شغلی خارج از سازمان را براي آنها محدود نمایندهاي  گزینه
آموزشـی یـا    هـاي     پرداخـت شـهریه کـلاس     : دادن مزایاي جانبی به کارکنان مثل      -

  .نماینـد    می  ساعت کاري در خارج از سازمان استفاده       ورزشی که کارمندان بعد از اتمام     
ارائه تسهیلات رفاهی مثل هزینـه       .تشویق فرزندان ممتاز کارکنان و اعطاء جایزه به آنها        

اعطـاء   .شـده  تشویقی در فواصل زمانی تعریفهاي    دادن اضافه کاري   .سفر یا مهمانپذیر  
  .هزینه تحصیل و چیزهایی از این قبیل، وام

  : به این موارد باید توجه شودیش تعهد هنجاري در سازمان جهت افزا
تواند احتمال ترك سازمان را توسط فرد    میشان آموزش کارکنان در رابطه با شغل     -

 به خصوص در مورد افراد تازه وارد چون تجربه کافی در زمینـه شغلـشان       ؛کاهش دهد 
تا دانش بیشتري درباره سیستم آموزش ضمن خدمت براي آنها تعریف شود باید ندارند 

 این باعـث   .کارشان کسب کرده و اعتماد به نفس بیشتري براي انجام کارشان پیدا کنند            
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دانشی که ، اند شود آنها بابت تلاشی که بابت یادگیري مطالب مرتبط با شغلشان کرده  می
زمان بـه فکـر تـرك سـا     ،  کنند   می و اعتماد به نفسی که درباره کارشان پیدا       اند    فرا گرفته 

   .برنیایند
نظـرات کارکنـان را جویـا    هـا     گیري  و تصمیم ها    ریزي ها، برنامه  گذاري در سیاست  -

   .مثبت و سازنده آنها به کار گرفته شودهاي  شوند و ایده
هاي مـشترکی   که مدیران و کارکنان به ارزشاي  برقراري فرهنگ سازمانی به گونه  -

از جملــه . ان تفــاهم داشــته باشــنددسـت یابنــد و در مــورد اهــداف و رســالت ســازم 
عـدالت  هـاي     لفـه ؤرابطـه م   :ند از ا  موضوعاتی که در این تحقیق بررسی نگردید عبارت       

رفتار شـهروندي   مرتبط با منابع انسانی از قبیل یادگیري سازمانی،     هاي    سازمانی با زمینه  
 ـ        سازمانی و کشف کلیه ابعاد تعهـد هنجـاري و عوامـل ایجـاد              ز کننـده ایـن تعهـد و نی

که هر یک براي سـازمان  اي  تعهد سازمانی از جهت میزان فایدههاي   لفهؤبندي م  اولویت
 باشـند،    مـی  فوقهاي    مند به تحقیق در زمینه     امید است افرادي که علاقه    . خواهند داشت 

  .گامی در جهت ارتقاي سطح دانش در این زمینه بردارند
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