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 چکيده

ها داده ده است.موبه روش پیمایش بررسی ن کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد را این مقاله رابطه بین درک عدالت سازمانی و تعهد سازمانی

شیوه تصادفی ساده ارکنان به نفر از ک 782کارمند و حجم نمونه نفر  3311جامعه آماری  ریق پرسشنامۀ استاندار جمع آوری شده،از ط

تحلیل و این نتایج حاصل شد که درک عدالت سازمانی در  Amosو  Spss های های بدست آمده در نرم افزار. سپس دادهانتخاب شده اند

تفاوت  و تعهد سازمانی مانیولی بین کارکنان صف و ستاد، از حیث درک عدالت ساز نان بر تعهد سازمانی موثر بوده؛بالاترین سطح اطمی

، و درک عدالت سازمانی رابطۀ معنادار وجود )ثبات شغلی( دستمزد و نوع استخداممیزان  هایربین متغیچنین و هم معناداری وجود ندارد.

کار، سن، جنسیت، سابقه ) ایهای زمینه. بین دیگر متغیرعنادار است، مو تعهد سازمانی )ثبات شغلی( بین نوع استخدام ابطۀچنین رهم دارد.
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Abstract 

This paper has studied the relationship between perceived organizational justice and organizational 

commitment among staff of Ferdowsi University of Mashhad. The methodology is survey and data collected 

by using standard questionnaires. The population of study are 1136 employees and the sample that is 287 

employees selected by using simple randomly selection method. Then the collected data analyzed by using 

SPSS and AMOS softwares and the results shows that perceived organizational justice at the highest level of 

Confidence affects to organizational commitment, but between line and staff in terms of perceived 

organizational justice and organizational commitment the relationsheep is not significant. And also between 

background variables such salary amount and type of employment (job stability), and perceived 

organizational justice there is a significant relationship. As the relationship between type of employment (job 

stability) and organizational commitment, which is significant, there is no significant relationship among 

other background variables (age, gender, work experience, education level) and perceived organizational 

justice and organizational commitment. 
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و بيان مسئله مقدمه  

انسانی نیز ها از ارکان اصلی هر جامعه بوده که بر اساس نیاز جوامع تأسیس، و در توسعه و رشد آن نقش کلیدی دارند. و نیرو های سازمان

ها ایط متحول و متغیر کنونی، سازمانسازمان بسیار مهم است. به همین دلیل در شرها بوده که نقش شان در کارایی از عناصر اصلی سازمان

. یابی به اهداف تعریف شده ناگزیر به توجه کافی نسبت به منابع انسانی خود اندلازم، و در نهایت دستبرای رسیدن به کارایی و اثربخشیِ 

 باشند، کارند داشته به مشغول آن که در را سازمانی کل یا و واحد مدیریت، کار، به نسبت مثبتی نگرش افراد که بر این اساس، هنگامی

میزان  به نسبت آنان ادراکات از متأثر افراد نگرش است. صادق نیز قضیه این و عکس شودمیتر  بیش کار، بهتر انجام ها جهتانگیزه آن

 تصمیمات تخصیص منابع برابری درک شده از ها نسبت بهکه آن(. به این معنی Cole,& Flint,2004) باشدمی سازمان در عدالت رعایت

ها فتار با افراد در طول اجرای رویههایی که تصمیمات توزیع بر آن اساس انجام شده اند و برابری در رمثل سطح پرداختی به افراد، رویه

 توصیف برای که است سازمانی اصطلاحی عدالت(. Colquitt & Jackson, 2002) حساس هستند و نسبت به آن واکنش نشان می دهند

 چه با باید که شودمی مطرح سازمانی عدالت در خصوص به. رودمی کار به دارد موقعیت شغلی ارتباط با مستقیم طوربه که عدالت نقش

از طرفی (. 3181 شکرکن، و نعامی) شده است برخورد آنان با عادلانه صورت به که کنند احساس تا کرد رفتار کارکنان با هاییشیوه

را داشته مدیران برای این که بتوانند احساس عدالت را در کارکنان شکل داده و توسعه دهند؛ باید توانایی پیش بینی رفتار افراد در سازمان 

نی کارکنان است. سازماسازمانی، فهم میزان تعهد  ( که یکی از عوامل درک رفتار3181، بهروان 3182)زکی  دهدباشند. مطالعات نشان می

تواند در ایجاد یک جوّ سالم سازمانی، افزایش اخلاق سازمانی، ایجاد انگیزه و افزایش بازدهی و بهره وری سازمان مفید تعهد سازمانی می

ازمانی عبارت از است. تعهد سسازمانی نیز مانند دیگر مفاهیم سازمانی، تعاریف متعددی شده  تعهد (.3111)غلامحسینی و اسماعیلی،  باشد

)نه تنها شغل( است که در آن مشغول به کارند. در تعهد سازمانی شخص نسبت به  های مثبت یا منفی افراد نسبت به کل سازماننگرش

 (. و یا این که، تعهد سازمانی3122)استرون،  دهدمان خود را مورد شناسایی قرار میسازمان احساس وفاداری قوی دارد و از طریق آن ساز

ای )وسیله های ابزاری آنه خاطر خود سازمان و دور از ارزشهای یک سازمان، بو پیوستگی عاطفی با اهداف و ارزشرا به معنی حمایت 

 (.3121)رنجبریان،  برای دست یابی به اهداف دیگر( تعریف می کنند

سازمانی، مدیران این امکان را با این وجود، با شناخت مناسب از چگونگی رابطه و نحوه تاثیرگذاری ابعاد عدالت سازمانی بر ابعاد تعهد 

چنین با برانگیختن های خود اقدامات مناسب تری را در راستای توسعه ابعاد عدالت در سازمان در نظر گیرند. و همیابند تا در برنامه ریزیمی

تواند حقق اهداف سازمان را فراهم سازند. عدم تعهد، میچه بهتر زمینه تها، هرها نسبت به ارزشاحساس تعهد کارکنان و وفاداری آن

های سازمان در جهت گزینش، آموزش، و توانمندسازی کارکنان را به راحتی از بین برده و نتایج مثبت تجربه بسیاری از  سرمایه گذاری

دهد تا از حضور و برنامه ریزان این امکان را می ن را در سازمانی دیگر متبلور سازد. از طرفی وجود تعهد سازمانی، به مدیراناندوزیِ کارکنا

های بلندمدت را انجام دهند. در غیر آن، ترک محل کار، غیبت، تأخیر، نبود ه و با اطمینان خاطر برنامه ریزینیروی های انسانی مطمئن بود

 کند.صدمۀ بزرگی را به سازمان وارد میو سطح پایین عملکرد نیرو های انسانی مشارکت فعال 

 چارچوب نظری

 عدالت سازمانی هاینظریهالف: 

( طرح نمود. از نظر او عدالت سازمانی با ادراک کارکنان از انصاف کاری 3182) را برای بار نخست گرینبرگ« 3عدالت سازمانی»اصطلاح 

دیگران را  به عبارت دیگر این نظریه احساس افراد را در مورد منصفانه بودن نحوه رفتار مدیران نسبت به خود ودر سازمان مرتبط است. 

(. عدالت در سازمان بیانگر ادراک کارکنان از برخورد های منصفانه در کار است، 3117)دهقانیان و دیگران،  دهدطبقه بندی و توضیح می

 )تعاملی(.  دالت توزیعی، عدالت رویه ای، و عدالت مراوده ایکه خود ابعاد سه گانه ای دارد. ع
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های آدامز منعکس یافته است، بر درجه انصاف درک عدالت سازمانی که نخست در پژوهش : این بعُد از نظریه3عدالت توزیعی -3

کارکنان اشاره دارد. به این های مان در مقایسه با عملکرد و آوردههای سازها و ستادهشده در خصوص توزیع و تخصیص پیامد

داش شان از پاای دریافت کنند. به عبارت دیگر، به اندازه همکارانمعنی که افراد تمایل دارند در قبال انجام کار، پاداش منصفانه

ه د که کارکنان احساس کنند ک(. بر این اساس، عدالت زمانی حاصل می شوGreenberg, 2010) مند شوندهای انجام کار، بهره

ه احساس نابرابری شان برابر باشد. کارکنانی ک)پاداش ها( در بین همکاران های شان)تلاش ها( به خروجی های ورودینسبت

 های منفی همانند امتناع از تلاش، کم کاری، و رفتار های ضعیف شهروندی سازمانی و حتی در شکل حاد آن باکنند، با واکنش

معتقد است که سازمان باید بخش  7(. برای جلوگیری از چنین وضعیتی رالزIbid) دهندها پاسخ میاستعفا از کار، به این نابرابری

 (.Cropanzano & Folger,1991) هایی را که در آن توزیع به صورت نابرابر است را شناسایی، و از آن جلوگیری کند

ها نیز از تاکید صرف بر نتایج مطالعه عدالت در سازمان، مربوط به سازمانتحقیقات رویکرد با توجه به تغییر : 1عدالت رویه ای -7

. به این ای(، تغییر کردشود )عدالت رویههایی که این تخصیص را موجب میبه تاکید بر فرایند )عدالت توزیعی( تخصیص پاداش

ی قانون باید عادلانه باشد، های عادلانه است. یعنی صرف نظر از این که اساس و محتوامعنی که اجرای عدالت مستلزم اتخاذ رویه

فراگردی که قرار است عدالت از آن منتج شود نیز باید عادلانه باشد؛ رعایت عدالت و انصاف در رویه اجرا باید فرصت مساوی 

زمانی عادلانه است توان گفت عدالت مستلزم صراحت قوانین بوده و رویه اجرای قوانین فراهم آورد. از این رو می برای همگان

های ناشی از این، پرداخت(. بنابر3188)حقیقی و همکاران،  مندی از قانون را به سهولت در اختیار همگان قرار دهدامکان بهره که

با افزایش میزان درک  شود. حتی اگر به نظر پایین باشد. از نظر رابینز،ادلانه نگریسته میبه کارگیری رویه عادلانه احتمالا ع

های ها، ترفیعات و دیگر پیامدنگرند؛ حتی اگر آن ها از پرداختیدید مثبتی به مدیران و سازمان میای، کارکنان با عدالت رویه

 (.Robbins, 2001) شخصی اظهار نارضایتی کنند

(. 3184)رضاییان،  ( مطرح نمودند3181) «موگ»و « بایس»ای را اولین بار )تعاملی(: اصطلاح عدالت مراوده4ایهعدالت مراود -1

های مبتنی بر انصاف مهم و ها، در تعیین قضاوتفتار بین شخصی در طول اجرای رویهکند که کیفیت رای طرح میعدالت مراوده

 های فرایند ارتباطاتمرتبط با جنبه و. (Scandura, 2012) شودستان منتقل میبه زیرد مدیرانتوسط موثر است. این نوع عدالت 

تعیین  انمدیر توسط رفتار ایمراودهکه عدالت  و احترام( بین فرستنده وگیرنده عدالت است. به خاطر این راستیادب،  مانند)ه

. های شناختی، احساسی و رفتاری نسبت به مدیریت یا به عبارت دیگر سرپرست استد، این نوع عدالت مرتبط با واکنششومی

ه سرپرستش به جای کند به احتمال زیاد این کارمند واکنش منفی بمی ایمراودهبنابراین زمانی که کارمندی احساس بی عدالتی 

شود که کارمند از سرپرست مستقیمش به جای سازمان در کل ناراضی باشد و دهد. از این رو پیش بینی میسازمان نشان می

نسبت به سرپرست  های منفی وی عمدتاًچنین نگرشهمد. ا سازمان در خود احساس کنکارمند تعهد کمتری نسبت به سرپرست ت

عدالت توزیعی، (. گفتنی است که Charash & Spector, 2001) گرددمی است و قسمت کمی از این نگرش ها به سازمان بر

در  نیز عدالت سازمانیو اند. الت سازمانیهای متمایزی از عدو هر کدام جنبه بوده همبسته با هم ،ایمراودهای و عدالت رویه

 .شودای و تعاملی تعریف میمجموع عدالت توزیعی، رویه

 های مربوط به تعهد سازمانینظریهب: 

پژوهشگران زیادی از آن به عنوان یک متغیر مهم  نمود؛می یک مفهوم مدیریتی بی ربط ارزیابی را« 3تعهد سازمانی» که« 1باروچ»بر خلاف 

؛ بر سازمانی اعضایش را افزایش دهد چرا یک سازمان بایستی سطح تعهد را برای این کهدلایل زیادی در فهم رفتار کارکنان یاد نموده و 
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، ارُیلی و 1، بکر و بیلینگس7ت ریچرزشمارند. در مورد تعهد سازمانی تعاریف و مدل های نظری متعددی ارائه شده است. همانند نظریامی

. مدل پوتر یک مدل تک بعُدیِ متمرکز بر تعهد عاطفی 1، و آلن و مایر8، مایر و شورمن2، پورتر1، پنلی و گلولد1، آنجل و پری4چتمن

مضاعف( متمرکز شده است. در  )تمایل به تلاش )میل به ماندن در سازمان( و تعهد ارزشی و مدل مایر و شورمن نیز بر دو بعد تعهد مستمر

فی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری )که الگوی نظری این نوشته است( تعهد سازمانی را متشکل از سه مولفه تعهد عاط این میان مدل آلن و مایر

های آگاهی از هزینهت. تعهد مستمر به داند. تعهد عاطفی بیانگر پیوستگی عاطفی، تعیین هویت و مشارکت کارمندان در سازمان اسمی

مبتنی بر مشاهده  بعدی دهد. این مدل سهحساسات کار در سازمان را نشان میمرتبط به ترک سازمان مربوط است. و تعهد هنجاری ا

تعهد، فرد را با سازمان ها این بود که که در مفاهیم تک بعدی تعهد سازمانی وجود داشت. بحث کلی آن است هاییها و تفاوتشباهت

 (.Allen & Mayer, 1996) دهد و بنابراین، این پیوند احتمال ترک شغل را کاهش خواهد دادند میپیو

: آلن و مایر معتقدند که فرد زمانی وابستگی عاطفی نسبت به سازمان احساس خواهد کرد که اهداف سازمان را 31تعهد عاطفی -3

رد از طریق چنین تعیین هویت فرسیدن به اهدافش کمک کند. و همجزء اهداف خود دانسته و متقاعد شود که باید سازمان را در 

های سازمان ای که فرد بتواند ارزشهای سازمانی سازگار بوده، به گونههای فردی با ارزشدهد که ارزشسازمان، زمانی رُخ می

پذیرد و ماند، اهداف آن را میی میبالایی دارد، در سازمان باق (. در واقع فردی که تعهد عاطفیIbid) را در خود دورنی سازد

 (.3182)حاج کریمی و همکاران،  کنده آن اهداف، تلاش و حتی ایثار میبرای رسیدن ب

رد هزینه ترک سامان را محاسبه : دومین بعُد از مدل تعهد سازمانی آلن و مایر تعهد مستمر است؛ که بر اساس آن ف33تعهد مستمر -7

های متصور ناشی از ترک سازمان است. یعنی تمایل فرد بر ماندن در نوع تعهد در بر دارندۀ هزینهاین نماید. به عبارت دیگر، می

ل گرینبرگ، کارکنان در تواند انجام دهد. و یا به قوکار احتیاج دارد و کار دیگری نمیسازمان بیانگر آن است که وی به آن 

توان هد مستمر، این نوع تعهد را میای تع(. به دلیل ماهیت معاملهGreenberg, 2010) مانند، چون نیاز دارند که بمانندسازمان می

از سازمان کمتر، و  تعهد تبادل محور یا تعهد حسابگرانه نیز نامید. بر این اساس هر چه فرصت های شغلی برای فرد در خارج

 (.3182)پورکیانی و زمانی فرد،  های داخل سازمانی او بیشتر باشد، احتمال ترک خدمت کمتر خواهد بودسرمایه گذاری

: در مورد این بعُد نسبت به ابعاد دیگر تعهد سازمانی، پژوهش کمتری صورت گرفته است، و آلن و مایر از جمله 37تعهد هنجاری -1

تعهد ها معتقد اند که های تعهد سازمانی نموده اند. آنتفکیک تعهد هنجاری از دیگر مولفهاندک نظریه پردازانی اند که سعی بر 

ای نشان دهندۀ یک نوع احساس تکلیف برای ادامه همکاری با هنجاری تأکید بر الزام به ماندن فرد در سازمان دارد. و یا به گونه

های که روی آنها از طرف سازمان انجام کنند که به خاطر سرمایه گذارید با تعهد هنجاری بالا، احساس میسازمان است. افرا

های منعکس کنندۀ هنجار ( این نوع تعهد را الزاما3183ً) (. شولAllen & Mayer, 1996) مان باقی بمانندشده است، باید در ساز

)به نقل از دهقانیان و همکاران،  دورنی شده ندانسته و آن را یک هنجار قویِ خاص به نام هنجار مقابله به مثل در نظر می گیرد

3117.) 

                                                                                                                                                                                                 
1 Organizational Commitment (OC) 
2 Reichers 
3 Becker & Billings 
4 Oreilly & Chatman 
5 Angle & Perry 
6 Penley &Gould 
7 Porter 
8 Mayer & Shoorman 
9 Allen & Mayer 
10 Affective Commitment 
11 Continuance Commitment 
12 Normative Commitment  

http://www.pajoohe.com/fa/index.php?Page=definition&UID=38498%29


 

 

کند که طی آن فرد خود را با سازمان همانندسازی نموده و به دنبال آن است که اهداف شخصی ، تعهد سازمانی نگرشی را مطرح میدر کل

با صرف پیوستگی و عضویت در سازمان متفاوت بوده و تعهد خواستار « تعهد»خود را در راستای اهداف سازمانی هماهنگ نماید. فلهذا 

 شود.ر همین چارچوب تعریف مییرون از ابعاد و مولفه های خود نبوده و درابطه فعال بین فرد و سازمان است. و تعهد سازمانی امری ب

 های تحقيقفرضيه

 ای و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. های زمینهبین متغیر -3

 ای و درک عدالت سازمانی رابطه وجود دارد.های زمینهبین متغیر -7

 رابطه بین درک عدالت سازمانی و تعهد سازمانی معنادار است. -1

 شود که بین کارکنان صف و ستاد، و میزان درک عدالت سازمانی و تعهد سازمانی تفاوت معنادار وجود دارد.فرض می -4

 روش تحقيق

از روش پیمییایش و بییا ابییزار کارکنییان دانشییگاه فردوسییی مشییهد  در بررسییی مسییئلۀ رابطییه بییین درک عییدالت سییازمانی و تعهیید سییازمانی 

نفیر بیه عنیوان حجیم نمونیه بیا اسیتفاده         782، تعیداد  نفیری کارکنیان ایین دانشیگاه     3311جامعیه آمیاری   از پرسشنامه اسیتفاده شیده اسیت.    

روش نمونییه گیییری تصییادفی سییاده از بییین   افییراد پاسییخگو بییا اسییتفاده از   از فرمییول کییوکران و جییدول مورگییان انتخییاب شییده انیید.     

 پرسشنامه را پرُ نموده اند.اب شده و انتخ)دوازده دانشکده(  ، معاونین و دانشکده هاحوزه ریاستکارکنان 

 پرسشنامه

و پرسشیینامه  گویییه 74یییر بییا )پرسشیینامه تعهیید سییازمانی آلیین و مییی  سییتاندار اسییتفاده شییده اسییت پرسشیینامه ابییرای سیینجش مفییاهیم، از 

آن هییا  مقییادیرکییه رای تعیییین ضییرایب پایییایی شییاخص هییا از آلفییای کرونبییاخ اسییتفاده شییده و  .  بیی(گویییه 33درک عییدالت سییازمانی بییا 

شیییوه طیییف سیینجش پرسشیینامه، لیکییرت و   بییوده اسییت.  ( 881/1و درک عییدالت سییازمانی   127/1)تعهیید سییازمانی در حیید مطلییوب  

 بود.( 1)نمره  ( تا کاملاً موافقم3)نمره  دهی از کاملاً مخالفمنمره

 یافته های تحقيق

 ایوضعيت پاسخگویان از حيث متغيرهای زمينه

زنیان بیوده انید. از نظیر سینی؛ کمتیرین        درصید 48میردان و   درصید  17از مجمیوع پاسیخ دهنیدگان    دهید کیه   میی  یافته هیای تحقییق نشیان   

درصید هیم متأهیل بیوده انید.       11درصید شیان مجیرد و    2کیه  باشید.  سیال میی  43سیال و بیا مییانگین سینی      11سیال و بیالاترین سین    71سن 

ارشیید و  درصیید کارشییناس 11؛ درصیید لیسییانس 44.1 دیییپلم؛ درصیید 38.1 گویان زیییر دیییپلم؛درصیید پاسییخ3.1 نظییر تحصیییلی نیییز؛ از 

 بیشیترینِ آن سیی سیال بیوده اسیت     از نظیر سیابقه کیار؛ کمتیرین سیابقه کیار یکسیال و        شیان نییز بیا میدرک دکتیری بیوده انید.         درصد7.3

ریییال و 1.111.111یییزان حقییوق نیییز، کمتییرین دسییتمزد  از لحییام م. سییال بییرای زنییان(  34.18سییال بییرای مییردان و   32.14)بییا میییانگین 

 4.1 نظییر نییوع اسییتخدام؛   و در نهایییت ازریییال بییوده اسییت.    31.111.111ریییال و بییا میییانگین   41.111.111بییالاترین مقییدار آن نیییز   

درصیید نیییز   11.4آزمایشییی و -درصیید رسییمی  2.1درصیید پیمییانی؛   1.3درصیید قییراردادی؛   48.4ای؛ روزمییزد بیمییه درصیید کارکنییان  

بیا  کیار و مییزان دسیتمزد کارکنیان      سیابقه ای، فقیط بیین   هیای زمینیه  کیه از بیین همیه متغییر    قابیل ییاد آوری اسیت     قطعی بوده اند. -رسمی

 وجود دارد. رابطه معنادار  Sig=.000ح معناداری وو سط 177/1یب همبستگی اتوجه به مقدار ضر

 هاآزمون فرضيه



 

 

درک عدالت »میزان متغیر مستقل  و نتایج زیر حاصل شده است. پرداخته هاو آزمون فرضیه هابررسی متغیربه  در این بخش از تحقیق

که  بدست آمده است. البته متغیر تعهد سازمانی با مولفه هایش نیز بررسی شده %17.1با « تعهد سازمانی»و متغیر وابسته  %18با « سازمانی

آزمون به و سپس  . %11؛ و میانگین تعهد مستمر %23؛ میانگین تعهد هنجاری%17.21تعهد عاطفیمیانگین  مقادیر آن ها این گونه است:

؛ و نتایج ای با تعهدسازمانی را بررسیرابطه بین متغیر های زمینه است. بر اساس فرضیه اول، پرداخته و این نتایج زیر حاصل شدهفرضیه ها 

، و (Sig=.202میزان دستمزد و تعهد )(، Sig=.124) ، سابقه کار و تعهد(Sig=.161) سازمانیاین گونه بدست آمد که بین جنسیت و تعهد 

رابطۀ  Sig=.000و تعهد سازمانی با مقدار  )ثبات شغلی( نوع استخدام( رابطه معنادار نبوده؛ و فقط بین Sig=.513سطح تحصیلات با تعهد )

ای با متغیر درک عدالت سازمانی را بررسی نموده های زمینه نیز که رابطه بین متغیرو هم چنین در مورد فرضیه دوم معنادار وجود دارد. 

و سطح تحصیلات با درک عدالت (، Sig=.527عدالت )درک ، سابقه کار با (Sig=.060) است، بین جنسیت و درک عدالت سازمانی

(Sig=.225رابطۀ معنادر وجود نداشته؛ و فقط ) میزان دستمزد با مقدار  بینSig=.005  و نوع استخدام باSig=.012  با درک عدالت سازمانی

 رابطه معنادار بوده است. 

معنادار است. در این رابطه خروجی ( Sig=.000) %11)فرضیه سوم( نیز با سطح اطمینان  سازمانی رابطه بین درک عدالت سازمانی و تعهد

را نشان داده که حاکی از موثر بودن متغیر مستقل )درک عدالت سازمانی( بر مستغیر وابسته )تعهد  Sig=.000رگرسیون خطی نیز مقدار 

 از واریانس تعهد سازمانی بوسیله درک عدالت سازمانی قابل تبیین است.  %37، حدود R2=0.123است. و با توجه به مقدار سازمانی( 

 خلاصه وضعیت مدل رگرسیونی :(3)جدول 

 تخمینخطای معیار 
 ضریب تعیین

 تعدیل شده
 ضریب تعیین

ضریب همبستگی 

 چندگانه

1.72111 331/1 372/1 111/1 

میزان همبستگی بین متغیر درک عدالت سازمانی و تعهد دهد که ( نشان می111/1با توجه به جدول بالا، مقدار ضریب همبستگی چندگانه )

درصد از پراکندگی مشاهده شده تعهد  2/37دهد که ( نشان می372/1ضریب تعیین ). همچنین مقدار سازمانی در سطح متوسط قرار دارد

 .شودتبیین و توجیه می درک عدالت سازمانیسازمانی کارکنان، توسط متغیر 

 ()فرضیه سوم تحلیل واریانس :(7)جدول 

 درجه آزادی میانگین مجذور Fمقدار  معناداری
مجموع 

 مجذورات
 

 رگرسیون 441/3724 1 834/474 214/31 111/1

 باقیمانده 817/8221 771 118/11  

 کل 711/31113 771   

 ،فرضیه سومنشان از تایید به این ترتیب و (  بوده، 111/1درصد ) 1از  مقدار سطح معناداری کمتر  چنانی که در جدول بالا نیز دیده می شود

 سازمانی است.عدالت سازمانی و تعهد درک رابطه بین دو متغیر  و وجود

 ضرایب رگرسیون )فرضیه سوم( :(1) جدول

 tمقدار  معناداری

 ضرایب غیر استاندارد ضرایب استاندارد
مستقل درک عدالت متغیر 

 بتا سازمانی
خطای 

 استاندارد
 Bمقدار 

 مقدار ثابت 173/14 128/1  112/31 111/1

 عدالت توزیعی 871/1 733/1 741/1 174/1 111/1



 

 

 ایعدالت رویه 132/1 714/1 347/1 718/7 178/1

 ایعدالت مراوده 117/1 783/1 341/1 111/7 131/1

دهد که این قرار دارد و این نشان می 11/1از شود، سطح معناداری ضرایب رگرسیونی کمتر یهمان طور که در جدول فوق ملاحظه م

 132/1ای با ترین تاثیر را دارد و عدالت رویهبیش 871/1عدالت توزیعی با ضرایب در مدل نقش تاثیرگذاری دارند و بر اساس مقدار بتا 

 کمترین تاثیر.

 متغير درک عدالت سازمانی های مستقلنتایج آزمون تی نمونه :(4)جدول 

 متغير )شاخص(

آزمون لوین برای 

 هابرابری واریانس
 هابرای مقایسه ميانگين tآزمون 

مقدار 
F 

 tمقدار  معناداری
درجه 

 آزادی
 معناداری

اختلاف 

 ميانگين

مجموع واریانس متغیر درک عدالت 

 سازمانی
841/1 118/1 212/- 711 444/1 14441/- 

، بدست آمد Sig=0.444درک عدالت سازمانی را در بین کارکنان صف و ستاد بررسی می نمود، مقدار  آزمون فرضیه چهارم، که رابطۀ در

 دهد بین کارکنان صف و ستاد از حیث درک عدالت سازمانی، تفاوت معناداری وجود ندارد. که نشان می

 متغير تعهد سازمانی های مستقلنتایج آزمون تی نمونه :(5جدول )

 متغير )شاخص(

آزمون لوین برای 

 هابرابری واریانس
 هابرای مقایسه ميانگين tآزمون 

 tمقدار  معناداری Fمقدار 
درجه 

 آزادی

ميزان 

 خطا

اختلاف 

 ميانگين

 -18111/3 141/1 712 -11/3 218/1 111/1 مجموع واریانس متغیر تعهد سازمانی

، یعنی بررسی رابطه بین تعهد سازمانی کارکنان صف و ستاد است، مقدار ، که بر اساس فرضیه چهارمدر نهایت، جدول شماره پنجم و

Sig=0.049 دارد.هد سازمانی تفاوت معناداری وجود ستاد از حیث تعدهد که بین کارکنان صف و نشان می 

مدل معادله ساختاری    

گیری برای تعریف متغیرهای پنهان و سپس برقراری روابط یا معادلات ساختاری در میان های اندازهمدل معادله ساختاری شامل طرح مدل

های عاملی های مسیر )روابط ساختاری( و مدلرکیبی از مدل(. مدل معادله ساختاری ت3188پنهان است )شوماخر و لومکس، متغیرهای 

در پژوهش حاضر، فرضیه اصلی در قالب مدل معادله ساختاری برای تبیین تأثیر درک  (.3181گیری( است )قاسمی، تأییدی )روابط اندازه

از تدوین مدل نظری در قالب مدل معادله  پس شود.می( کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد ارائه OC( بر تعهد سازمانی)OJعدالت سازمانی)

های کلی گیری متغیر پنهان تعریف شده و بررسی پارامترهای آزاد و ثابت به بحث برآورد و آزمون مدل و تحلیل شاخصساختاری و اندازه

  .کنند یا نهرا حمایت میدوین شده های تجربی تحقیق، مدل نظری تشود که آیا دادهپردازیم. با آزمون مدل مشخص میو جزئی مدل می

های رگرسیونی شامل بارهای عاملی و ضریب تأثیر و ضریب پس از آزمون مدل، نتایج برآوردهای استاندارد برای کوواریانس، وزن

ده زیر نمایش داده ش هایجدولو نتایج برآوردهای استاندارد برای تمامی پارامترها در ( 3)همبستگی چندگانه تعهد سازمانی در شکل 

 است.



 

 

 
دانشگاه فردوسی مشهد با برآوردهای بر تعهد سازمانی  میزان درک عدالت سازمانیتأثیر مدل معادله ساختاری برای تبیین  :(3شکل )

 .استاندارد

سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان مشخص است؛ بنابراین تعهد  81/1با توجه به این مدل، متغیر درک عدالت سازمانی با ضریب تأثیر 

توان باشد. با توجه به این ضریب تأثیر در مدل حاضر میگانه آن میدرصد، تابع درک عدالت سازمانی و ابعاد سه 81کارکنان به اندازه 

ین چنشود. همدرصد تغییر در متغیر تعهد سازمانی کارکنان ایجاد می 81گفت، به ازای یک واحد تغییر در متغیر عدالت سازمانی، به اندازه 

درصد واریانس تعهد سازمانی توسط متغیر بیرونی مدل یعنی درک عدالت سازمانی  11( نیز بیانگر این مطلب است که 11/1ضریب تعیین )

 شود.تبیین می

دارای همبستگی بیشتری با نمرات عدالت سازمانی است و لذا وزن بیشتری نیز در محاسبات این  47/1با ضریب  (x1)مولفه عدالت توزیعی

دارای کمترین همبستگی با نمرات درک عدالت سازمانی است.  11/1با ضریب  (x3)ایچنین مولفه عدالت مراودهمتغیر پنهان داراست. هم

دارای همبستگی بیشتری با نمرات تعهد سازمانی کارکنان نسبت به دو بعد  11/1با ضریب  (y2)در طرف دیگر مدل نیز، مولفه تعهد هنجاری

 باشد. (  می11/1با ضریب  y3)( و تعهد مستمر11/1با ضریب  y1)دیگر تعهد عاطفی

عنوان تعهد سازمانی به شود، تعهد سازمانی کارکنان تحت تأثیر مستقیم درک عدالت سازمانی است. در این مدل،همانطور که ملاحظه می

سازه اصلی توسط سه مولفه تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری سنجیده شده است و درک عدالت سازمانی نیز به عنوان سازه اصلی 

 ای)تعاملی( سنجیده شده است.ای، و عدالت مراودهتوسط سه سازه اصلی عدالت توزیعی، عدالت رویه

 نشان داده شده است. زیرکلی برازش مدل تدوین شده به طور خلاصه در جدول  هایدر ادامه مهمترین شاخص

 شدههای کلی برازش مدل تدویننتایج شاخص :(1)جدول 

 دامنه مورد قبول مقدار شاخص
نتیجه برازش 

 شاخص

 تأیید مدل 1تا  311/7 3 (CMIN/DFکای اسکوئر نسبی )

 مدلتأیید  11/1تر از بزرگ 111/1 (Pمعناداری )

 تأیید مدل 11/1تر از بزرگ 188/1 (NFIبونت ) -شاخص برازش هنجار شده بنتلر



 

 

 تأیید مدل 3نزدیک به  127/1 (RFIشاخص برازش نسبی )

 تأیید مدل 11/1تر از بزرگ 111/1 (IFIشاخص برازش افزایشی )

 تأیید مدل 11/1تر از بزرگ 111/1 (TLIلویس ) -شاخص توکر

 تأیید مدل 11/1تر از بزرگ 131/1 (CFIتطبیقی )شاخص برازش 

 تأیید مدل  1/1نزدیک به  421/1 (PCFIشاخص برازش تطبیقی مقتصد )

 تأیید مدل 11/1تر از کوچک 111/1 (RMSEAریشه میانگین مربعات خطای برآورد )

 تأیید مدل 711تر از بزرگ 711 (HOELTERهلتر )

 کنند.های برازش کلی مدل را تأیید میکلیه شاخصشود، طور که مشاهده میهمان

 تحليل جزئيات مدل )مقادیر پارامترها و معناداری تفاوت با صفر(

 باشد:های جزئی برازش مدل تدوین شده به شرح زیر مینتیجه شاخص

 (Regression Weightsهای رگرسیون مدل تدوین شده شامل ضریب ساختاری و بارهای عاملی )وزن :(2)جدول

 (Pمعناداری ) برآورد مسیر ها

OJ  OC 871/1 111/1 

OJ  X1 438/1 141/1 

OJ  X2 411/1 144/1 

OJ  X3 114/1 111/1 

OC  Y1 311/1 143/1 

OC  Y2 113/1 144/1 

OC  Y3 178/1 117/1 

دارای تفاوت معنادار با صفر  871/1با مقدار استاندارد با توجه به خروجی بالا، ضریب ساختاری درک عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی 

 است.

 تحقيق نتایج

رابطه بین  چنینهم ؟ وانی کارکنان دانشگاه فردوسی چقدر بودهمانند؛ میزان درک عدالت سازمانی و تعهد سازمهایی در این مقاله پرسش

عدالت سازمانی ادراک شده در سطح اطمینان بسیار بالایی بر بر اساس نتایج بدست آمده،  .؛ طرح شده استدو متغیر چگونه است؟ این

های در بین مولفه اه فردوسی بالاتر از حد متوسط بوده،در دانشگدرک عدالت سازمانی و تعهد سازمانی تعهد سازمانی موثر است. و میزان 

های دیگر پایین تر است. مولفه ولی میانگین تعهد مستمر نسبت به (،حد متوسط است هر سه مولفه بالاتر ازمیزان )اگرچه نیز  تعهد سازمانی

این رابطه در مورد متغیر درک  نیست. ای با تعهد سازمانی معنادارهای زمینهتخدام کارکنان، رابطۀ بقیۀ متغیرنوع اسای به استثنای متغیر زمینه

ابطۀ معنادار داشته میزان دستمزد و نوع استخدام با درک عدالت سازمانی رای فقط متغیر های زمینهعدالت سازمانی نیز به این گونه است که 

و ستادی  . در مورد رابطه بین درک عدالت سازمانی و تعهد سازمانی با جایگاه کارکنان از حیث صفدار نبوده استها معناو بقیه رابطه

اگر چه میزان عدالت ادارک شده در بین کارکنان  شود.رد می رممعنادار نبوده و فرضیه چها بطهدهند که این رابودن نیز نتایج نشان می

بیشتر می دهد، و هر چه این میزان درک عدالت بیشتر شود، میزان تعهد نیز به سازمان ( نشان می%18در حد قابل قبولی ) دانشگاه فردوسی

س تعهد چه از لحام هنجاری نسبت به سازمان از احسادهد که کارکنان، اگر های تعهد سازمانی  نیز نشان میشود. نتایج بررسی مولفه

نسبت به تعهد مستمر و طولانی برخوردار نیستند. و این مسئله را نیز باید در شرایط اشتغال امروزی  خوبی برخوردار اند، ولی از این احساس



 

 

در بلند مدت  %41داشتند، به احتمال تر از آن را میکشور این گونه تفسیر نمود، که اگر افراد گزینه های کاری دیگری با همین مزایا و یا به

 و یعقوبی، چه آن با محسوسی طور به نتایج این .نمودنددانشگاه فردوسی را ترک میتصمیم به تغییر محل کار خود گرفته و سازمان 

 و قنبری و ،(3113) همکاران و شعبانی ،(7131) همکاران و فرایزر و( 7111) بلکیس و جوینر ،(7113) اسپکتور و کراش ،(3188) همکاران

 اینتایج پژوهش حاکی از این است که بین درک عدالت توزیعی، مراوده .دهدمی نشان همسوئی اندنموده گزارش( 3117) حجاری

 و حقوق مانند هاییدریافت در انصاف به رعایت توزیعی ای با تعهد سازمانی کارکنان رابطه مثبت و معناداری است. عدالت)تعاملی( و رویه

 باعث پاداش ها، و حقوق پرداخت و توزیع در عدالت رعایت و کارکنان میزان وظایف در انصاف، رعایت. دارد اشاره ارتقاء و دستمزد

 حقوق، افراد که صورتی در که است مطلب بیانگر این حاضر تحقیق نتایج بنابراین(. Moorman, 1991) شودمی تعهد سازمانی افزایش

تلاش  سازمان، اهداف به دستیابی برای کرده، احساس را بیشتری تعهد سازمان به نسبت آنگاه آنان بدانند، عادلانه را ترفیع و مزایا و پاداش

آنان یافته  سازمانی تعهد و کارکنان ایرویه عدالت درک دهند. در موردمی بروز خود از سازمان در ماندن باقی برای زیادی تمایل و کرده

 احساس و بدانند عادلانه را امکانات و منابع توزیع هایروش و اداری ضوابط کارکنان، چنانچه که است مطلب این بیانگر پژوهش های

 اساس بر نیز و دقیق و صحیح اطلاعات براساس سوگیری، بدون و یکسان زمان طول در همه، برای امکانات توزیع سازمان، در که کنند

درک  بین که بوده این پژوهش دیگر نتایج کنند. و در نهایت ازمی پیدا بیشتری تعهد سازمان به آنگاه است؛ استوار اخلاقی هنجارهای

 با بیشتر و مستقیم تعامل در کارکنان که معنا این به. است معنادار و مثبت رابطه ها آن سازمانی تعهد و کارکنان )تعاملی( ایعدالت مراوده

 تخصیص شیوه و ارتباطی سبک گیری، تصمیم نحوۀ از از را آنان هایرفتار و دارند قرار خویش مستقیم مدیران و سرپرستان هایرفتار

 در رفتاری هایمهارت پرورش و توسعه اهمیت نشان دهندۀ یافته ها این دهند.می قرار سازمان بارۀ در خود قضاوت مبنای ها، پاداش

عدالت  که درحالی است های سازمانیخط مشی و سازمان با ارتباط در بیشتر ایرویه عدالت که آنجا از. است مستقیم و مدیران سرپرستان

 خود، سرپرستان به اعتماد با کارکنان ایمراوده عدالت وجود واسطۀ به داشت که انتظار توانمی است، مرتبط سرپرستان با بیشتر ایمراوده

 و به ویژه سازمانی مذکور تعهد سازمان به ترتیب بدین و داشته بیشتری تمایل آن ها، کنار در کردن کار به لذا و ارزیابی کنند عادل را آنها

دهند. از طرفی دیگر، از آن جایی که تعهد به سازمان بخصوص تعهد عاطفی و هنجاری، رفتاری داوطلبانه است  نشان بیشتری عاطفی تعهد

کارکنان به طور عادلانه رفتار های سازمان قرار دارد، بنابراین وقتی در سازمان ها با برخورد و تعامل سرپرستان و سیاستو بیشتر تحت تأثیر 

 پیش بینی برای تحقیق نتایج (.Podskoff, 1990) یابدها افزایش مید سازمانی آنها دارند، میزان تعهود و سرپرستان ارتباط خوبی با آنشمی

 ایتوزیعی و عدالت مراوده درک عدالت سازمانی، به ترتیب عدالت ابعاد سه گانۀ از بین که است آن از حاکی کارکنان سازمانی تعهد

 ( و دهقانیان و همکاران3181) نعامی و شکرکن تحقیقات با نتیجه این. دارند معنادار تری  سهم سازمانی تعهد در پیش بینی )تعاملی(

 .دارد ( همخوانی3117)
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