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 چكيده 

و رابطه آن با تعهد   يادراك كاركنان از عدالت سازمان  يپژوهش بررس ني هدف ا
با توجه    توانيرا م  قيانجام تحق  يها. روشباشديم  رازيدر دانشگاه ش  يسازمان 

پژوهش بر    نيكرد. ا  ميداده ها تقس  يو نحوه گردآور   قيبه دو ملاك هدف تحق
  يبر اساس نحوه گردآور  واست    يكاربرد  يهااز نوع پژوهش  ق، ياساس هدف تحق

  يفيپژوهش توص  ن يا   ي است. روش اجرا  يشيما يپ  ي هاداده ها از نوع پژوهش
ب   باشديم رابطه  آن  در  م  رهايمتغ  نيو چون  قرار  نوع    رد،يگيمورد مطالعه  از 

. در  شودياجرا م  راز، يش  يكاركنان دانشگاه دولت  ني كه در ب   باشديم  يهمبستگ
برا  نيا تحل  هيتجز   يپژوهش  آور  ليو  جمع  ساز  ياطلاعات  مدل  از    يشده 

نتا  يمعادلات ساختار ب   ليتحل  جياستفاده شده است.  رابطه  داد كه،    ن ينشان 
حاصل شده    ج يشده است. با توجه به نتا   د ييو تعهد تا  يعدالت سازمان   يرهايمتغ

ادراك كاركنان از عدالت    ن يكه ب   هيفرض  ني ا  دييپژوهش و تا   ي اصل  هيدر فرض
شود كه هرچه    ي م  شنهاديوجود دارد، پ  ي رابطه معنادار  ي سازمان   هد با تع  ي سازمان 

بهبود    ،يسودآور  شي كار، افزا وباشد، به عملكرد بهتر كسب  تر شيب   ي تعهد سازمان 
  ي مشتر  اقياشت  شي افزا   ،يمشتر  ت يرضا   ي ارهايكاركنان، مع  يماندگار  ، يوربهره

  .  شونديتر از همه، بهبود فرهنگ محل كار منجر مو مهم
  
  
  
  
  
  
  
  
  . رازيتعهد، دانشگاه ش ، يعدالت سازمان  :هاواژه  ديكل

Abstract 
The purpose of this research is to investigate 
employees' perception of organizational justice and 
its relationship with organizational commitment in 
Shiraz University. Research methods can be 
divided according to the two criteria of the research 
objective and the method of data collection. Based 
on the purpose of the research, this research is of 
the type of applied research and based on the 
method of data collection, it is of the type of survey 
research. The method of carrying out this research 
is descriptive and because the relationship between 
variables is studied in it, it is of the correlation type, 
which is implemented among the employees of 
Shiraz State University. In this research, structural 
equation modeling has been used to analyze the 
collected information. The results of the analysis 
showed that the relationship between 
organizational justice variables and commitment 
was confirmed. According to the results obtained in 
the main hypothesis of the research and the 
confirmation of this hypothesis that there is a 
significant relationship between employees' 
perception of organizational justice and 
organizational commitment, it is suggested that the 
greater the organizational commitment, the better 
the business performance, the increase in 
profitability, the improvement of productivity, It 
leads to employee retention, customer satisfaction 
metrics, increased customer enthusiasm, and most 
importantly, improved workplace culture. 
 
Keywords: Organizational justice, commitment, 
Shiraz University. 

   مقدمه. ١
تعهد   سطح ارتقاء سازمان هر در اهداف مهمترين از يكي

 هستند مشتاق  بالا، تعهد داراي  كاركنان است، كاركنان

تلاش خاطر به و   انجام بيشتري  سازمان  (نظري  دهند 
 انساني نيروي بر مديران غالب ). امروزه١٤٠٠همكاران،  

 آن بعضي از حتي دارند. توافق سرمايه مهمترين عنوان به
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 بدون زيرا دانند. مي دوم درجه در را مشتري اهميت ها

خدمتي و  متعهد  كاركنان  تا شود نمي توليد توانمند، 

 رفتاري كاركنان با توان نمي كنند. دريافت مشتريان

 خوب مشتريان با كه خواست  آنان و از داشت نامناسب

مهم  حد اين تا كاركنان امروزه اينكه علت كنند. رفتار
 ارزيابي سرعتي بر اساس سازمان كه است آن اند، شده

كند. جمله: را تامين   مشتريان نياز تواند مي كه شود مي
ندارد.   مفهومي  ديگر  كنم»  صحبت  رئيسم  با  بايد  «من 

است.   كسي چه رئيس كه  ندارند مشتريان توجهي به اين
است  فردي كند  مي جلب را مشتريان توجه كه كسي تنها
 گويد، مي  آمد  خوش ها آن به دهد،  مي جواب را تلفن كه

 مي تحويل كالا را كند، مي  يادداشت را ها آن سفارش

 خدمات مشتريان كند. مي رسيدگي شكاياتشان به يا دهد

مي درجه و عالي  مي هم سريع  خيلي خواهند. يك 

و  متعهد كاركنان به بنابراين كنند. دريافت را  آن  خواهند
  بلانچارد قدرتمندي نياز است كه اين كارها را انجام دهد (

  ).١٣٩٧؛ ترجمه: سلطاني، ١واگورنو 
 باعث تواند مي سازمان و فرد بين سازگاري از طرف ديگر

 موثر و هايي پايدار سازمان طراحي و افراد شخصي رشد

 اين كه افرادي فرد و سازمان  تطابق نظريه به بنا گردد.

 برايشان سازمان  ترك كنند احتمال نمي  درك را تطابق

  ). ١٣٩٩است (اميركبيري و اميراحمدي،  بيشتر
 مهم وفادار و آگاه متعهد، كاركناني از برخورداري     

 هر اصلي اولويت. است سازمان موفقيت عامل ترين

 باشد. شايسته و  متعهد كاركنان حفظ و  جلب بايد شركتي

 كارآيي، دادن دست از معناي به امر تحقق اين در ناكامي

 موفقيت در است. كار و كسب دادن دست از و رشد عدم

 كاركنان كه است هايي شركت به متعلق رقابتي دنياي

 بسياري. بدانند سرمايه خود بزرگترين را وفادار و متعهد

 مزيت تنها انساني منابع كه معتقدند نظران صاحب  از

سازمان است رقابتي  و مناسب اقدامات با بايد  ها كه 
كرده   تبديل بالفعل نيروي به  را بالقوه نيروي اين درست،
 فاقد هدايت كنند. سازمان هايرا در جهت سازمان   و آنان

به اهداف خود دست يابند.   توانند نمي هرگز انساني  منابع

 
1. Blanchard and argon 
2. Organizational Commitment 
3. Robbins 
4. Organizational Justice 

 بازار در رقابت حفظ  براي انساني منابع ديگر بياني به

  ).١٣٩٧كليدي ايفا مي كند (دادنيا،   نقش
سازمان      حالت٢ي تعهد  از  عبارت  كارگر    ي؛  كه  است 

و    داند  ي را معرف خود م  شهاي  هدف  خصوص،  سازمان به
م عضو  كند   يآرزو  بنابرا  تيكه در  بماند.    ن يآن سازمان 

است كه فرد،    ن يا  يمعن  به   ي شغل  ي از وابستگ  يي سطح بالا 
را معرف خود    و آن  دهد  يخود نسبت م  را به  يشغل خاص

بدان معنا است    ، يتعهد سازمان  به عبارت ديگر  داند؛   يم
 جه يواقع، نت  . درداند  يرا معرف خود م  يكه فرد، سازمان 

رفتار   هيو توج  ي نبي  شي پ   يكه برا  دهد   ي نشان م  قاتيتحق
مورد    ي ) تعهد سازمانيشغل   ت ياز رضا  ش يمراتب، ب  فرد (به 

بهتر   ،يو با استفاده از تعهد سازمان   ردگي  ياستفاده قرار م
  ي نيبشيكاركنان را پ   ييجاو جابه   بتيغ   زانيم  توان  يم

  ). ١٣٩٨؛ ترجمه: پارسئيان و اعرابي، ٣(رابينز  كرد
  
  
  
  

سازماني        از    ٤عدالت  كاركنان  ادراك   در انصافبا 

 و تشريح براي  اصطلاح اين از و است مرتبط سازمان
 در . اند نموده  استفاده  كار  محيط در انصاف نقش تفسير

 نقش توصيف  براي است  اصطلاحي سازماني عدالت واقع

 .دارد ارتباط كاري محيط  با مستقيم طور به كه عدالت
 كاركنان كه اي شيوه  به همچنين سازماني عدالت

 رفتار انصاف  با  آنان با   كار  محيط در دهند  مي تشخيص

 متغيرهاي ساير تشخيص  اين كه اي شيوه و شده

مي   تحت را عملكردي مرتبط  دهد  مي  قرار  باشد  تأثير 
  ). ٢٠٢٠، ٦؛ به نقل از مورمان٥(گرينبرگ و فلوگر 

 مؤلفه يا  بعد  سه شناسايي به مختلف مطالعات     

 رويه توزيعي، عدالت يعني سازمان در عدالت از متفاوت

 رفتارهاي  بر ابعاد اين تمامي كه گرديد منجر تعاملي  و اي

  ).٢٠٢١، ٧هستند (رضائيان تأثيرگذار كاركنان
 منصفانه از كاركنان ادراك منزله به را توزيعي عدالت      

اند (لمبرت و   نموده تعريف سازمان در كاري نتايج بودن

5. Greenberg and Folger 
6. Moorman 
7. Rezaian 
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 عادلانه به محدود فقط عدالت نوع  اين   ).٢٠١٧،  ١همكاران 

 از ايگسترده  مجموعه بلكه شود،  نمي  ها  پاداش بودن

 هاي برنامه ها، پاداش ارتقا، قبيل از  سازماني  پيامدهاي

 بر در  را ها تنبيه همچنين و ارزيابي عملكرد مزايا، كاري،

هاي  رويه بودن عادلانه منزله به اي رويه گيرد. عدالتمي
 هاي و روش ارزيابي مزايا، حقوق، تنبيه، پاداش، تخصيص

). بر اساس  ٢٠١٧باشد (لمبرت و همكاران،   مي انضباطي
تأثير  تحت تنها سازمان در انصاف ادراك اي، عدالت رويه

 استفاده براي مورد فرايند تأثير تحت بلكه نيست، نتايج

نشان   ها ). پژوهش٢٠٢١هست (رضائيان،   نيز نتايج تحقق
 حقوق و پرداخت ارتقا، استخدام، هاي  رويه كه دهد مي

 تعارضات سازماني فصل و حل و  عملكرد ارزيابي  پاداش،

رويه هاي خاستگاه ترين مهم جمله از  در اي عدالت 

عدالت مي سازمان  در انصاف منزله به تعاملي باشند. 

 هاي فعاليت فردي بعد بر و است بين فردي رفتارهاي

به  نسبت ارتباطات مديريت و رفتارها به خصوص سازماني
اسپكتور  تمركز كاركنان و  (كرش  و٢٠٢١،  ٢دارد   به ). 

صداقت،  توأم رفتار معني  در احترام و احساسات با 

 رابطه در تعاملي عدالت مورد در قضاوت  .است ارتباطات

 تصميمات مورد در كافي توضيحات و صحت، درستي با

شده ويليام  مي شكل نيز اتخاذ  و  (وليامسون  ،  ٣گيرد 
). بنابراين هدف اصلي اين پژوهش  ٢٠١٩،  ٤؛ كونيك٢٠٢٠

بررسي ابعاد عدالت سازماني و تاثير آن بر تعهد كاركنان  
  سازمان مي باشد. 

  پژوهش  ينظر يمبان. ٢
  مفهوم و تعريف تعهد سازماني

باشند، به  سازمان به سازمان تعهد داشته  كياگر افراد       
همكار  ت يرضا  ينيبشيپ  رهبرآن  يكاركنان،    ،يها، 

و  ي شغل  تيامن  ، يعملكرد شغل مشابه كمك   ي هايژگي و 
  ف يتعهد كاركنان نسبت به كار و وظا  زانيخواهند كرد. م

به    ايكه آ  د يبدان  د يبا  ريمد   كيعنوان    مهم است. به  اريبس
  ا ياست، تعهد دارند  ها محول شدهكه به آن  يفياانجام وظ

اريخ در  بررس  ني.  اهم  ميكنيم  يمطلب  تعهد    تيكه 
  يي كارهاو راه  ميكنيم  ان يو ابعاد آن را ب  ستيچ  يسازمان

 
8. Lambert 
9. Charash and Spector 

انواع تعهد سازمان  يبرا مارا  يبهبود  (لمبرت و   ميدهيئه 
    ).٢٠١٧همكاران، 

نظريه      به معناي   ي تعهد كاريي مهم در زمينهيك 
سه سازماني   بخشيمدل  تعهد  نظريه  اين  طبق    ٣است. 

  :مؤلفه دارد
  تعهد عاطفي 

دل        عاطفيميزان  كارمندي بستگي  هر  كه  است  اي 
دارد خود  سازمان  به  نظريه  نسبت  اين  از  بخش  اين   .

گويد كه اگر كارمندي تعهد فعال بالايي دارد، پس به  مي
احتمال زياد براي مدتي طولاني در سازمان باقي خواهد  

نه كارمند  كه  است  معني  اين  به  فعال  تعهد  تنها  ماند. 
فعاليت در  بلكه  است،  سازماني  خوشحال  گوناگون  هاي 

بحث در  شركت  ارائمانند  جلسات،  و  وروديه ها  يا  ي  ها 
ارزش سازمان كمك ميپيشنهادهاي  به  كنند،  مندي كه 

(دادنيا،    كند اخلاق كاري فعال و غيره نيز حضور پيدا مي
١٣٩٧.( 

  تعهد مستمر 
اندازه       به  كارمند  نظريه،  از  بخش  اين  تعهد  در  اي 

مي فكر  كه  دارد  سازمان  كندسازماني  ا ترك  و  براي 
خود  هزينه تعهد  ميزان  در  كارمندي  اكر  بود.  خواهد  بر 

تري در  خواهد براي مدت طولانيباشد، مياستمرار داشته 
سازمان  آن  براي  خود  انرژي  از  زيرا  بماند،  سازمان 

بستگي  است؛ يعني دلو به آن وابسته گذاري كردهسرمايه
از   به عنوان مثال، هر شخصي پس  رواني دارد؛  روحي و 

وابستگي  اندن يك دورهگذر كار خود  به محل  زماني،  ي 
مي كه پيدا  است  دلايلي  از  يكي  اين  و  كند 

ها از لحاظ عاطفي به سازمان  دهد؛ آننمي استعفا كارمند
وابستگي دارند درواقع داراي تعهد كاري نسبت به سازمان 

 ).١٣٩٩(اميركبيري و اميراحمدي،  هستند

  تعهد هنجاري 
كند  كارمند احساس مي  در اين مورد از تعهد سازماني        

كند  كه موظف است در سازمان بماند، يعني احساس مي
كه ماندن در آن جا كار صحيحي است. چه عواملي به اين 

شوند؟ آيا ماندن در جايي به اين علت  نوع تعهد منجر مي
كه ديگران به شما اعتقاد و باور دارند، يك تعهد اخلاقي  

1. Williamson and Williams 
2. Coninck 
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آنمحسوب مي يا  احساس ميشود؟  اين  كها  در  كه  نند 
آن با  شدهسازمان  رفتار  عادلانه  نميها  و  خواهند  است 

ها معتقدند  ريسك خروج از سازمان را به جان بخرند؟ آن
  كه اين موقعيتي است كه بايد در آن بمانند و تركش نكنند 

  ).٢٠١٧(لمبرت و همكاران، 
  مفهوم و تعريف عدالت سازماني

هاي فردي يا جمعي  قضاوتمفهوم عدالت سازماني به       
برمي اخلاقي  مسائل  يا  عدالت  رويكرد  درمورد  گردد. 

انجام مياي كه دربارهتحقيقاتي عدالت سازماني  شود،  ي 
در   عدالت  نقش  بررسي  به  و  است  توصيفي  رويكردي 

پردازد. عادلانه بودن يا نبودن يك رويداد، تا  ها ميسازمان
بستگي  اندازه افراد  باورهاي  به  ديگر،  اي  عبارت  به  دارد. 

درباره رويدادهاي  تحقيق  به  توجه  با  معمولا  عدالت  ي 
دهد)  هاي افراد را تحت تأثير قرار مي پيشين (كه قضاوت

شود. اين  و عواقب آن رويدادها در هنگام ارزيابي انجام مي
رويكرد توصيفي بيشتر روي باورها و درك افراد از عدالت  

زي واقعا عادلانه است كاري  تأكيد دارد و به اينكه چه چي
چارچوب  تجربي،  ديدگاه  اين  رويكرد  ندارد.  اصلي  هاي 

خواهند با استفاده از تحليل منطقي  انديشمنداني را كه مي
ثابت كنند چه چيزي به طور عيني درست يا غلط است  

 ). ٢٠٢١(رضائيان،  كندكامل مي
احساس عدالت، تأثيري قوي بر رفتار و نگرش كاركنان       

مشاهده   كاركنان  كه  هنگامي  مثال،  عنوان  به  دارد. 
شود،  ها به طور عادلانه رفتار مي  كنند در سازمان با آنمي

مؤثر شغلي  عملكرد  بيشتر،  سازماني  رفتار  تعهد  و  تر 
دهند. اجراي سازماني بهتري از خود نشان مي-شهروندي

هاي مربوط به محيط عدالت به كاهش بسياري از آسيب
نظير تلافياسترس كار  رفتار  و  ،  كاركنان  اخراج  جويانه، 

به طور كلي    .كندكارشكني در محيط كار نيز كمك مي
 :ابعاد عدالت سازماني عبارتند از

برقراري عدالت توزيعي كه به نتايج تخصيص (تخصيص  -
 شود؛ حقوق، پاداش يا مجازات) مربوط مي

اي كه بر فرايندهاي تخصيص تأكيد  برقراري عدالت رويه   -
(نحوه سياستدارد  در  ي  سازمان  مشي  خط  و  گذاري 

 تخصيص پاداش يا مجازات)؛ 
را    - فردي  بين  روابط  كه  تعاملي  عدالت  برقراري 

 ). ١٣٩٩(اميركبيري و اميراحمدي،  يردگدربرمي

 عدالت توزيعي

دهد كه عدالت توزيعي از مطلوبيت  تحقيقات نشان مي     
نتايج كاملا متمايز است. اگرچه اين دو متغير با يكديگر  
همبستگي دارند، اما مفهوم آنها كمي با هم متفاوت است.  

كه دومي به  اولي مربوط به مسائل اخلاقي است، درحالي
ميا شخصي  منافع  دارند  رزيابي  دوست  كاركنان  پردازد. 

مي دريافت  كه  پاداشي  يا  مطابق  حقوق  كنند، 
عادلانه  دستاوردهاي ديگران  با  مقايسه  در  و  شان 

حقوق   .باشد مشابه  جايگاه  در  همكاري  اينكه  از  آگاهي 
مي دريافت  همراه  كند بيشتري  سرخوردگي  احساس  با   ،

گيرند آيا پاداش است. اين كاركنان هستند كه تصميم مي
نتايج   و  دستاوردها  به  كه  مجازاتي  اختصاص  يا  آنها  كار 

يافته، با توجه به استانداردهاي مطلوب، منصفانه بوده است 
كه  تخصيص  قوانين  يا  استانداردها  از  مورد  سه  خير.  يا 

 :اند، عبارتند ازبيشتر از هر چيزي مورد بررسي قرار گرفته 

حقوق  -  تساوي  يا  ميزان  :  انصاف  اساس  بر  تخصيص 
 مشاركت يا عملكرد؛ 

 طور يكسان براي همه؛ تخصيص به :برابري  - 

و   يري ركبي(ام  بر اساس ميزان احتياج  تخصيص:   نياز  - 
  ). ١٣٩٩ ،يراحمديام

  عدالت رويه اي 
ي عدالت سازماني، كار كردن روي عدالت  براي مطالعه     
اي برخوردار است. محققاني كه روي  اي از اهميت ويژهرويه

قابل قبول كنند، عدالت توزيعي را  اي كار ميعدالت رويه
كنند كه علاوه بر آن بايد به فرايند  دانند؛ اما تأكيد ميمي

رويه عدالت  داد.  اهميت  نيز  خاص تخصيص  طور  به  اي 
شهرونديمي رفتار  بهبود  در  تعهد  -تواند  سازماني، 

سازماني، اعتماد و نظاير آن نقش مؤثري داشته باشد. اگر  
د، در  سازمان فرايندهاي تخصيص را به درستي تنظيم كن 
بي  احساس  كاركنان  از  يك  هيچ  صورت  عدالتي  اين 

كرد صورتي    .نخواهند  در  تخصيص  فرايند  كلي  طور  به 
هاي زير را  منصفانه تلقي خواهد شد كه تركيبي از ويژگي

 :داشته باشد
 دقيق تنظيم شده باشد؛  -
 به طور مداوم اجرا شود؛ -
 ورزي باشد؛ فارغ از تعصب و غرض -
 بط را در نظر گرفته باشد؛ ي جوانب مرتهمه -
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 در صورت رخ دادن اشتباه، قابل تصحيح و تغيير باشد؛  -
باشد  - اخلاقي  عمومي  استانداردهاي  (ظريفي،    مطابق 

١٤٠١.(  
  عدالت تعاملي

اند علاوه بر نتايج و فرايند تخصيص،  محققان دريافته     
رفتار بين فردي (رفتار مدير يا سرپرست با كاركنان) نيز  
بخش مهمي از ادراك عدالت است. مفهوم عدالت تعاملي  

رويه عدالت  يا  توزيعي  عدالت  از  ديرتر  شناخته كمي  اي 
شد، اما اكنون به عنوان يك متغير مهم در محل كار به  

محققان عدالت تعاملي را به دو بخش تقسيم    .رودشمار مي
 .كنند: عدالت اطلاعاتي و عدالت بين فرديمي

  عدالت اطلاعاتي 
ي  گويد بايد به كاركنان به اندازهعدالت اطلاعاتي مي       

اطلاعات درباره نتايج و روشكافي  هاي كاري سازمان  ي 
شفاف شود.  رتبه داده  ترفيع  تصميمات  مورد  در  سازي 

 .اي از برقراري عدالت اطلاعاتي استنمونه 
  عدالت بين فردي

از سوي   اين نوع عدالت به شأن و منزلتي كه كاركنان      
ميسرپرست  دريافت  رفتار شان  است.  مربوط  كنند 

اي از عدالت  آميز و مؤدبانه با كاركنان نمونهصادقانه، احترام 
بين فردي است. در مقابل، اگر كاركنان احساس كنند كه  

شود، اين  در مقايسه با ديگران با آنها غيرمنصفانه رفتار مي
بر عملكرد و رفتار كنند و اين موضوع  عدالتي تلقي ميرا بي

  ). ١٣٩٩(تاباني،  سازماني آنها تأثير خواهد داشت
  پژوهش  نه يشيپ .٣

      -  ) عنوان  ١٤٠١معرفت  تحت  پژوهشي  در    ريتاث)، 
ي، اين  بر تعهد سازمان   ي ادراك از عدالت و سكوت سازمان

 ريتأث  يبررس  قيتحق  ني ا  يهدف اصلگونه گزارش نمودند:  
كاركنان    ي تعهد سازمان  يبر رو  يادراك از عدالت سازمان 

  قيتحق  نياست. ا  يسكوت سازمان  يانجيبا توجه به نقش م
از   قياست و از نظر هدف تحق  يشيماپي  –  يفياز نوع توص

  نيا  ي . جامعه آمارشوديمحسوب م   ي كاربرد  قاتينوع تحق
كل  قيتحق در    ياجتماع   نيتأم  سازمانكاركنان    هيشامل 

  قيتحق  نيدر ا  يريگ. روش نمونهباشديشهرستان كرج م
  ٢٠٠است. تعداد    يتصادف  ياطبقه   يريگبه صورت نمونه 

برا استفاده قرار گرفت. داده  ليتحل   يپرسشنامه  ها مورد 
م  جينتا نقش  كه  دادن  سازمان   يانج ينشان  در    يسكوت 

ب سازمان  نيارتباط  سازم  يعدالت  تعهد  تأئ  يان و    د يمورد 
  ي نشان داد كه عدالت سازمان   جينتا  نيقرار نگرفت. همچن

مستق صورت  معن  ميبه  سازمان   داريو  تعهد    ريتأث  يبر 
همچن  گذارديم سازمان  ني،  منف  ي عدالت  و    يبه صورت 

  قيتحق  ني. در اگذارديم   ريتأث  ي بر سكوت سازمان  داريمعن
كاف تأث  يمبن  يشواهد  بر    يازمانسكوت س  داريمعن  ريبر 

 نشد.  افتي ي تعهد سازمان

      -  ) پژوهشي تحت عنوان  ١٤٠١مومني    يبررس)، در 
سازمان  ريتاث عدالت  از  متغ  يادراك   زش،يانگ  يرهايبر 

تعهد سازمان  ي شغل  تيرضا توسعه صادرات   ي و  بانك  در 
نمودند:  رانيا گزارش  گونه  اين  هدف  ،  با  حاضر  پژوهش 

عدال  ريتأث  يبررس از  سازمانادراك  متغ  يت    ي رهايو 
كاركنان    نيدر ب  يو تعهد سازمان  يشغل  تيرضا  زش،يانگ

قرارداد  يرسم ا  يو  صادرات  توسعه  صورت    رانيبانك 
روش    يبر مبنا  قيتحق  ن ياست. به منظور انجام ا  رفتهيپذ

پ   يفيتوص   قيتحق علم  يشيمايو  نوع   ي اپرسشنامه  ،ياز 
  نيپرسشنامه ب  حجم نمونه،  نييپس از تع  ده،يگرد  يطراح

رسم قرارداد  يكاركنان  ا  يو  صادرات  توسعه   ران يبانك 
تجزديگرد  عيتوز در  تحل  هي.  از    يهاافتهي  ليو  پژوهش 
تحل  SPSSافزار  نرم روش  متغ  ونيرگرس  ل يو   رهي تك 

از آن است   ي پژوهش حاك  ي هاافتهياستفاده شده است.  
و    يشغل  تيرضا  زش،يانگ  يرهايبر متغ  يانكه عدالت سازم

  است.  رگذاريتأث ي تعهد سازمان
رائه مدل  )، در پژوهشي تحت عنوان ا١٤٠١ظريفي (  -      

  ي شغل   يدلبستگ  و   ي تعهد سازماني،  ارتباط عدالت سازمان
، اين رانيا  ياسلام  يجمهور  ي بدن  تيدر كار سازمان ترب

به منظور ارتباط عدالت   قيتحق  نياگونه گزارش نمودند:  
تع  يسازمان سازمان،  دلبستگ  يهد  سازمان    يشغل  يو  در 

مورگان    ي بدن  تيترب جدول  براساس  گرفت.  انجام 
تصادف١٤٠ روش  نمونه    ينفربه  حجم  عنوان  به  ساده 

آور ، جهت جمع  ن  يانتخاب شدند  مورد  از   از ياطلاعات 
فرد اطلاعات  ساز  يپرسشنامه  عدالت  پرسشنامه  ،  يمان، 
سازمان تعهد  دلبستگ  يپرسشنامه  پرسشنامه   يشغل  يو 

، ودنتياست يداده ها از آزمون ت ليتحل ياستفاده شد. برا
ضر  كي  انسيوار  ليتحل ، رسونيپ   يهمبستگ  بيراهه، 

متغ  ونيرگرس برا  رهيچند  مدل    يو  روش  از  مدل  ارائه 
نتا  يساختار  تمعادلا شد.  ت  جياستفاده    ي آزمون 
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تحل  ودنتياست داد كه  كي  انسيوار  ليو  نشان  در  راهه   :
سازمان  عدالت  سازمان  ي ادراك  تعهد  به   ي و  توجه  با 

خدمت،    تي(جنس  يشناخت  تيجمع  يرهايمتغ سابقه   ،
معنادارياستخدام  تيوضع تفاوت  اما    ي)   . وجود نداشت 

سازمان عدالت  ادراك  س  يدر  تعهد  سطوح    يازمان و  با 
معنادار  يليتحص همجن  يتفاوت  شد،    ن يب  نيمشاهده 

متغ  يشغل  يدلبستگ  زانيم به  توجه    ت يجمع  يرهايبا 
و   ياستخدام  تيسابقه خدمت، وضع  ت،ي(جنس  يشناخت

 بيوجود نداشت . ضر  ي) تفاوت معنادار  يليسطوح تحص
 ينشان داد كه : رابطه مثبت و معنادار  رسونيپ   يهمبستگ

با    ي، عدالت سازمان   يبا تعهد سازمان  ي عدالت سازمان  نيب
وجود   ي شغل  يستگبا دلب  يو تعهد سازمان   يشغل  يدلبستگ
ابعاد    نينشان داد كه از ب  رهيچند متغ  ونيرگرس  زيدارد .آنال

سازمان توز  يعدالت  ب٣٠٥/٠(يعيعدالت  از  و  ابعاد    ني) 
سازمان مستمر( ٢٧٨/٠(ي تعهدعاطف  يتعهد  وتعهد   (

باشند.    يم  يشغل  يدلبستگ  نيب  شيپ   يرهايي) متغ٢٧٦/٠
تحل  تيدرنها حسب   يشغل   يدلبستگ   يليمدل  بر 

و    د يارائه گرد  ي و تعهد سازمان  ي عدالت سازمان  يرهايمتغ
برخوردار است   ينشان داد كه مدل از برازش مناسب  جينتا

درا شده  ارائه  مدل  تعهد    ق يتحق  ني.   ، كه  داد  نشان 
 يدلبستگ  راتييغدرصد ت٨١/٠  يوعدالت سازمان   ي سازمان

تب  يشغل سازمان  يم   نييرا  تعهد  كه    ب يضر  ي كنند. 
دلبستگ٤٧/٠(  يشترياثرب بر  عدالت    يشغل  ي )  به  نسبت 

 يمدل معادلات ساختار  ج ي) داشت ، نتا  ١٦/٠(  يسازمان
  ي تعهد سازمان   راتييدرصد تغ٧٩/٠نشان داد كه    نيهمچن

  ن ياكرد. بنابر  نيتب  ي عدالت سازمان  قيتوان از طر  ي م  زيرا ن
  ي به كار بردن عدالت سازمان   با  يبدن  تيسازمان ترب  رانيمد

م تنها  سازمان  ينه  تعهد  به  را  كاركنان  ادراك    ي توانند 
م  شيافزا بلكه   ، دلبستگ  يدهند  بروز    يشغل  يتوانند 

بخش دراثر  كه  را  افزا  ي سازمان  يكاركنان  است    شيموثر 
  . دهند
      -  ) زاده  عنوان ١٤٠٠لطفي  تحت  پژوهشي  در   ،(
منابع    ي هاي ادراك كاركنان از استراتژ  نيرابطه ب  يبررس
سازمان   يانسان عدالت  رفتارها  يو  در    يشهروند  يبا 

عال آموزش  م  يموسسات  نقش  تعهد    يانجيمازندران: 
نمودند:  سازمان گزارش  گونه  اين  شهروندي،    ي رفتار 
مهم   يهاكاركنان از مقوله  يشهاو ادراكات و نگر  ي سازمان

حوز  يرفتار در  امروزه  كه    ت يريمد  يهاي تئور  ههستند 
ا  ياژهيو  گاهياز جا  يرفتار سازمان مباحث   نيبرخوردارند. 

رسد بر    يهستند كه به نظر م  ينقاط مشترك فراوان  يدارا
تأث دنبا  نيباشند.ا  رگذاريهم  به  رابطه   يبررس  لپژوهش 

استراتژ  نيب از  كاركنان  انسان  يهايادراكات  و    ي منابع 
سازمان رفتارها  يعدالت  ب  ي سازمان  يشهروند  يبا    ن يدر 

عال  آموزش  موسسات  ا  يكاركنان  در  است.    ن يمازندران 
در نظر گرفته    يانجيم  ري به عنوان متغ  يمدل تعهد سازمان 

  نحوه و از نظر    يهدف كاربرد  ثيحاضر از ح  قيشد. تحق
  ي م  يشيماياز نوع پ   يفيتوص  قيها،تحقادهد  يجمع آور  ي

كاركنان    هيپژوهش شامل كل  نيدر ا  يباشد. جامعه آمار
عال آموزش  م  يموسسات  سال    باشد يمازندران  در  كه 

بوده  ١٣٩٢ كار  به  دادهمشغول  از  اند.  استفاده  با  ها 
، پرسشنامه  يسازمان   يپرسشنامه استاندارد رفتار شهروند 

سازمان تعهد  م   ي استاندارد  و  عدالت    ر،ييآلن  پرسشنامه 
انسان  ت،يكلكوئ  ي سازمان منابع  توسعه  و    يپرسشنامه 

جمع خدمات  جبران  وس  يآورپرسشنامه  به  - نرم  لهيو 
پ   زرليل  يفزارهاا مدلساز  يمبن  اساليواسمارت    يبر 

نشان داد كه  قيتحق جي شد. نتا ليلتح يمعادلات ساختار
استراتژ از  كاركنان  انسان  يادراك  به صورت   ي منابع  هم 

غ   ميمستق صورت  به  هم  طر  ميرمستقيو  از  تعهد   قيو 
رفتارها  يسازمان   رگذاريتأث  يسازمان  يشهروند   يبر 

همچنباشديم استراتژاد  ني.  از  كاركنان  عدالت   يراك 
مستق  ي سازمان صورت  به  ص  ميهم  به  هم   ورتو 

طر  ميرمستقيغ  از  سازمان  قيو  رفتارها  ي تعهد    ي بر 
مفاهباشديم  رگذاريتأث  ي سازمان  يشهروند به  توجه    م ي. 

آن    تيو كمك به استقرار و تقو  ي سازمان  يرفتار شهروند
م دانشگاه،  چن   توانديدر  توسعه  جهت   يرفتارها  نيدر 

موثر   يو سازمان  يفرد  يبهبود عملكرد  جهيو در نت  ديمف
  باشد. 
      -  ) عنوان  ١٣٩٩تاباني  تحت  پژوهشي  در    يبررس)، 

 يمركز  مهيدر ب  يو تعهد سازمان  يعدالت سازمان  نيرابطه ب
 ن يدر ا، اين گونه گزارش نمودند:  رانيا  ياسلام  يجمهور

تجز  قيتحق تحل  هي به  ب  ليو  سازمان   نيرابطه  و    يعدالت 
سازمان  ب  يتعهد   ران يا  ياسلام  يجمهور  يمركز  مهيدر 

نفر    ٢١٠پژوهش كه تعداد    نيپرداخته شده است.هدف از ا
حجم نمونه در جامعه   نيياز كاركنان بر اساس روش تع
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عدالت و تعهد    ي سطح فعل  نييمحدود انتخاب شده اند؛ تع
ارائه    ،ي عدالت و تعهد سازمانابعاد    يبند  تي،اولوي نسازما

با    يتعهد سازمان   شيبه جهت افزا  ييو راهكارها  شنهاديپ 
به عدالت سازمان  تحق  يم   يتوجه  نوع  از    قيباشد.  حاضر 

  ي و همبستگ  يفيتوص  قاتينظر روش اجرا، در زمره تحق
م تشررديگ  يقرار  به  لذا  توص  حي.  موجود   فيو  عوامل 

مختلف را   يرهايمتغ  نيكند رابطه ب  يم  شپرداخته و تلا
از ضر استفاده  تع  ،يهمبستگ  بيبا  و  از   نييكشف  كند. 

با استفاده    قينوع تحق  ني است. ا  يكاربرد ز،يمنظر هدف ن
فراهم    ياديبن  قاتيتحق  قيكه از طر  يو معلومات  نهياز زم

ها در جهت روشها و الگو  يساز  نهيبهبود و به  يشده، برا
زندگ م  يارتقاء سطح  قرار  استفاده  مورد  .  رديگ  يانسان، 

و چهار بعد آن،    يدهد كه عدالت سازمان  ينشان م  جينتا
مثبت سازمان  يرابطه  تعهد  نسبتاً    ي با  سطح  در  و  داشته 

م  يمناسب از  دارند.  قرار  سازمان،  عدالت    انيدر  ابعاد 
ترت  ي سازمان ا  ب؛يبه  مراوده  رو  ، يعدالت    ، يا  هيعدالت 

ابعاد تعهد    انيو از م  كيستماتيسو عدالت   يعيعدالت توز
در    يو تعهد هنجار  يتعهد مستمر، تعهد عاطف  ؛ي سازمان

  جاديا  يبرا  يستيسازمان با   رانيقرار دارند. لذا مد  تياولو
سازمان  زم  يعدالت  تخص  ي ها  نهيدر  و    صينحوه  منابع 

  ندها يشده از فرآ  افتي)، عدالت دريعيپاداشها (عدالت توز
)، يا  هي(عدالت روماتيدر تصم  همورد استفاد  يها  هيو رو

تصم افراد  رفتار  از  شده  ادراك  (عدالت  رندهيگ  ميعدالت 
) و ادراك كاركنان از منصفانه بودن رفتار كل  يمراوده ا

بعنوان   (عدالت  ياجتماع   ستميس  كيسازمان 
ا  ندي)، تلاش نماكيستماتيس تقو  ني تا  به    ت يامور منجر 

است   د ي. امشود  ي و ارتقاء سطح تعهد سازمان  يسلامت ادار
  ي ها  يو استراتژ  يخط مش  نيدر تدو  قيتحق  نيا  جينتا

 زيمشابه ن  يآمار  يكاربرد داشته و جامعه ها  يمنابع انسان 
  بهره مند شوند.   ج،ينتا نياز ا

      -  ) ابواني  عنوان ١٣٩٧صبور  تحت  پژوهشي  در   ،(
ب  يبررس ها  نيرابطه  سازمان  يمولفه  تعهد    يعدالت  و 

، اين گونه گزارش نمودند: ايآس  مهيدر شركت ب  يسازمان
سازمان و  ي عدالت  احساس  م  به  از  كاركنان   زانيادراك 

اشاره دارد. ادراك    يدر رفتارها و روابط كار  يبرابر  انصاف و
س بخش   يبرا  يازمانعدالت  سازمان  ياثر  ها    عملكرد 

 
1. Ouyanga et al. 

سازمان    است. و   يواساس  يافراد در سازمان ضرور  تيورضا
مهم، همه تلاش وكوشش خود را   نيدر جهت تحقق ا  ديبا

گ كار  د   .رديبه  طرف  سازمان   گرياز  مهم  يتعهد    ي عامل 
باشد و    يسازمان م  يافراد به بقا  ليتما  ينيب  شيجهت پ 

  رانيمد  نيكند. بنابر ا  ي م  يريها جلوگ  هياز اتلاف سرما
كاركنان را نسبت به سازمان حفظ   يبنديپا   تعهد و   د يبا

 ي مولفه ها  ني اساس پژوهش حاضر رابطه ب  نيكنند .بر ا
كند. جامعه   يم يرا بررس يسازمان وتعهد   يعدالت سازمان

ب م  يم  ايآس  مهيهدف شركت  از  نفر ١٢٧٠  انيباشد كه 
شركت،   نيوشعب تهران ا  يمركز  يها  پرسنل ساختمان

  يطبقه ا  ي تصادف  وهيبه ش  ينفر به عنوان نمونه آمار  ٢٩٥
شدند. سازمان   انتخاب  و  ريمتغ  يعدالت  تعهد   مستقل 

ا  ريمتغ  ي سازمان ه  نيوابسته  است.  دو    كيرپژوهش  از 
پژوهش    ن يباشند. ا  ي سه بعد م  يتعهد دارا  مفهوم عدالت و

شده است.    ليتشك  يفرع   هي ونه فرض  ياصل  هي فرض  كياز  
تحق اهداف  تحقق  منظور  مطالعات  قيبه  انجام  از  پس   ،

ا از طريكتابخانه  م  ق ي،  پرسشنامه،    هيوته  ي داني مطالعه 
ن  يداده ها از طر  يگردآور  ازيمورد  اف  قيوسپس    زار نرم 

مورد آزمون   ي وفرع   ياصل  اتيفرض  spssو    زرليل  يآمار
  د ي تائ  ياصل  هيدهد كه فرض  ي ها نشان م  افتهيقرار گرفتند.  

م فرضيفرع   اتيفرض  انيواز  تنها  مورد    ي فرع   هي،  پنجم 
  ي ها  افتهيشدند.    د يتائ  گريد  هيفرض  ٨قرار نگرفت و  د يتائ

م  نشان  م  يپژوهش  كه  سازمان   انيدهد  وتعهد    يعدالت 
چه التزام   هر  مثبت وجود دارد و  رابطه معنادار و  يازمانس

باشد، به    شتريب  رانيمد انيدر م  يعدالت سازمان  تيبه رعا
  . افتي خواهد  شيافزا زيكاركنان ن  يتبع آن تعهد سازمان

همكاران  -       و  تحت  ٢٠٢٢(  ١اويانگ  پژوهشي  در   ،(
  ي شغل   تيو عدم امن  يعدالت سازمان عنوان بررسي رابطه  

  مطالعه :  يشغل  تيبر رضا  يجانيواسطه اثر هوش ه  با نقش 
مطالعه حاضر با  ، اين گونه گزارش نمودند:  نياز چ  موردي

ها تفاوت  كشف  هوش  يفرد  يهدف  و    هيجاني   در 
تاث  چگونگي كاركنان  شغل  تيرضا  دادنقرار    ريتحت  ي 

عدالت   رابطه د ييو به طور عمده در تا صورت گرفته است،
امن  ي سازمان جامعه  متمركز شده است.    ي شغل  تيو عدم 

اين   شاملآماري  كاركنان    ٤٢٠  پژوهش  از  يك  نفر  در 
براي سنجش اين   مي باشد كه نيدر چ IT  شركت بزرگ
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از آماري  ه  اسيمق  جامعه  عدالت    اسيمق  ،يجانيهوش 
 تيو پرسشنامه رضا  يشغل   تيعدم امن  اسيمق  ،ي سازمان

اندسوتا    نهيم  يشغل كرده  نتااستفاده  كه    جي.  داد  نشان 
ه سازمان  ، يجانيهوش  ا  ، يعدالت  و    يشغل  تيمنعدم 

ارتباط    گري كديبا    يبه طور قابل توجه  يشغل  تيرضا در 
  يجانينشان داد كه هوش ه  يبودند. مدل معادلات ساختار

 نيو رابطه ب  يشغل  تيرضا  يتواند به طور قابل توجه  يم
و بين عدالت  قرار    ريرا تحت تاث  تيو رضا  ي جانيهوش ه

  .قرار بگيردسازماني و عدم امنيت شغلي به عنوان واسطه 
)، در پژوهشي تحت عنوان ٢٠٢٠(  ١دبورا و همكاران  -      

سازمان رفتار  ،ي عدالت  مسئول  ياخلاق  ي  اجتماع   تيو 
ها نهاشركت  در  گزارش   تي:  گونه  اين  سه،  هر  تركيب 
مسئولنمودند:   و  عدالت،  اخلاق،  به  مربوط   تيمسائل 

سه مسئله اساسي جامعه بزرگ بشري به عنوان  ياجتماع 
  ، يجعل  . عنوان قراردادحت تاثير خود قرار داده استرا ت

برا ها  فرصت  و  قدرت،  تفاوت  و  شاغل   استثمار،ي  افراد 
ي  اجتماع   يدر مقابل، عنوان ساختارها  ، يسركوب، و قربان 

برا  تكامل، هماهنگ  تغ  يفرصت  مثبت    راتييانتقال 
مافراد  در    ياجتماع  اين نديآ  يبوجود  در  اصلي  هدف   .

جداگانه   تاثير  بررسي  سازمانپژوهش  اخلاق    ، يعدالت 
و سنجش ميزان   شركت ها  ياجتماع   تيو مسئول  يرفتار

تاثير آن ها بر كاركنان در جهت انتخاب يك رويه مناسب  
براي رسيدن به هدف اصلي سازمان مي باشد؛ اما پس از 
اصلي   متغيرهاي  بررسي  از  آمده  بدست  نتايج  بررسي 
محقق به اين نتيجه مهم دست پيدا كرد كه وجود هر سه  
اين موارد براي سازمان بسيار لازم و ضروري مي باشد و  

  اين سه مهم در كنار يكديگر معني دارند. 

)، در پژوهشي تحت عنوان ٢٠١٥(  ٢شان و همكاران  -      
در كتابخانه: نقش    يبر عملكرد شغل  يعدالت سازمان  ريتاث

، اين گونه گزارش نمودند: عضو-دله رهبرواسطه رابطه مبا
ا از  رهبر  يبررس  پژوهش  نيهدف  مبادله  واسطه  - نقش 

.  ي مي باشدو عملكرد شغل  ي عضو در رابطه عدالت سازمان
  ي كتابخانه ها  كاركنان   مطالعه در درجه اول در درك  نيا

ش  ي دانشگاه نظر  سازمان   يها  وهياز  ك  يعدالت    تيفيو 
را    آن ها رابطه   بررسي قرار مي  با سرپرستان خود  مورد 
 ١٥نمونه از    كي  جامعه آماري اين پژوهش داراي  دهند. 

ها پاكستان  ي دانشگاه  يكتابخانه  آباد،  باشد  اسلام  .  مي 
ها پرسشنامه  از  ها  در  ي داده  و  شده  افزار  انباشته   نرم 

SPSS  واقع تحليل  و  تجزيه  استشد  مورد  تجزه  و    هي. 
نشان داد كه رابطه مثبت و    يگو همبست  يفيتوص  ليتحل

ب متغ  نيمعنادار  داردرهايتمام  وجود  پژوهش  براي  .  ي 
و   هي از تجز  يمجموعه اآزمون فرضيه ها در اين پژوهش  

 ن يآزمون ا  يجداگانه برا  يمراتب  هسلسل  وني رگرس  ليتحل
است.   هيفرض شده  اين    استفاده  در  آمده  بدست  نتايج 

  ي سازمان   از ابعاد عدالتنشان داد كه هر سه نوع از    پژوهش 
عملكرد  )  يو عدالت تعامل  يا  هيعدالت رو  ، يعي(عدالت توز

شغلي را به خوبي پيش بيني مي كند و داراي رابطه اي  
 مثبت و معنادار مي باشد. 

  
  
  
 

  پژوهش  روش. ٣
توان با توجه به دو ملاك  روش هاي انجام پژوهش را مي

هدف پژوهش و نحوه گردآوري داده ها تقسيم كرد. اين  

هاي   پژوهش  نوع  از  پژوهش،  هدف  اساس  بر  پژوهش 

كاربردي است و بر اساس نحوه گردآوري داده ها از نوع 

 پژوهش هاي پيمايشي است.  

زيراستف كلي  روش  دو  از  اطلاعات  آوري  جمع  اده  جهت 

  شده است:  

 
2. Deborah et al. 

اسناد و مدارك   -١ بررسي و مطالعه  اي:  روش كتابخانه 

  موجود در مجلات، كتاب ها و سايت هاي معتبر علمي 

 روش ميداني: استفاده از پرسشنامه  -٢

باشد و چون در روش اجراي اين پژوهش توصيفي مي     

گيرد، از نوع آن رابطه بين متغيرها مورد مطالعه قرار مي

كنان دانشگاه دولتي  كارباشد كه در سطح  ميهمبستگي  

  شود. اجرا مي شيراز

3. Shan et al. 
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  نفر از كاركنان  ٧٥٠پژوهش شامل    نيا  يجامعه آمار     
ش كوكران كه    باشند، يم  راز،يدانشگاه  فرمول  اساس  بر 

  نفر مي باشد.  ٢٥٤تعداد نمونه مورد نظر 
  
  
  
  
  پژوهش   يها افته ي. ٤

ها      را م   ي روش  پژوهش  به دو    يانجام  توجه  با  توان 
كرد.    ميداده ها تقس  يملاك هدف پژوهش و نحوه گردآور

  ي پژوهش براساس هدف پژوهش، از نوع پژوهش ها  نيا
داده ها از نوع   ياست و بر اساس نحوه گردآور  يكاربرد

ها اجرا   يشيمايپ   يپژوهش  روش  پژوهش    نيا  ياست. 
مورد    رها يمتغ  نيه بدر آن رابط  نباشد و چو  ي م  يفيتوص

باشد كه در    ي م  ياز نوع همبستگ  رد،يگ  يمطالعه قرار م 
  شود.   ي اجرا م رازيسطح كاركنان دانشگاه ش

ها ابتدا اطلاعات توسط نرم براي تجزيه و تحليل داده     
  ليو تحل  هي. اس. اس. به رايانه منتقل شد. تجزيافزار اس. پ 

. در بخش اول با  ها در دو بخش انجام پذيرفته استداده
هاي  استفاده از آمار توصيفي مثل جداول فراواني و شاخص
پرد نمونه  جمعيت  توصيف  به  پراكندگي  و   اخته مركزي 

شد. در بخش دوم با استفاده از آمار استنباطي مثل ضريب  
همبستگي پيرسون، آزمون تي و آزمون تحليل واريانس و  

ب متغيره  چند  رگرسيون  از  استفاده  با  آزمون همچنين  ه 
  هاي تحقيق پرداخته است.فرضيه 
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  بحث و نتيجه گيري . ٥
كاركنان از عدالت سازماني با تعهد  ادراك    ن يب  - 

  وجود دارد  ي معنادار  سازماني رابطه
افزا  يهاپژوهش       كه  است  آن  نشانگر   ش يگوناگون 

جنبه  بر  عدالت  سازمان  يهااحساس  رفتار  و    يمتفاوت 
مفهوم   كياست. عدالت    رگذاريتاث  يانسان   يرويعملكرد ن
رشته   يچندوجه در  و  است  گسترده  شاخهو  و    يهاها 

  ض يعدم تبع يو به معنا  يمفهوم فلسف  كي  يمختلف دارا
رعا تفاوت  ت يو  امنصفانه  به  عدالت  واقع  در  است.    ن يها 

  پذيرفته  ن يمع  طيرا با شرا  ي نيمع  تيمعنا است كه مسئول
عمل   آن  به  اجزاكردو منصفانه  عدالت    ليتحل  ياصل  ي. 

معبارتن تفاوت  از  ب  يبرابر  انيد  كه   ياصول  يعدالتيو 
  ي عادلانه هستند و چگونگ  عيخدمات در توز  جيمتوجه نتا

بهاينابرابر  يابيارز ساختار  قطع  بطور   ينابرابر  ثباتي. 

اصلاح شود.   هياز پا   ديبا   يگري د  اديبنيمانند هرساختار ب
سازمان   يزيگرعدالت فرهنگ  به    يجا  ديبا   يدر  را  خود 
  دهد.   يانسان  يرويبر عدالت و مشاركت ن  يمبتن  يفرهنگ

در    ي و لحاظ رفتار اخلاق   يبرابر  انگريعدالت در سازمان ب
به علت ارتباط آن با   ي. عدالت سازمانباشديسازمان م  كي

شهروند    ،يمثل: تعهد سازمان  يسازمان   ياتيح  يهانديفرآ
كرده    دايپ   ياديز  تيو عملكرد اهم  يشغل   تيرضا  ،يمدار

اول برا  نياست.  سازمان  ياقدام  عدالت    ن يتدو  ، يتوسعه 
به اجماع نظر درباره آن    لين  يمناسب و تلاش برا  هيظرن

ا بر  نظر  نياست.  بر  اجماع  از  پس  اهداف،    ه،ياساس 
خط  ها ي استراتژ عدالت    قيتوف  ها، يمشو  تحقق  در 
عوامل  يسازمان مح  يبه  فناورانداز  ط،يچون  بافت    ،يه، 

  ي در سازمان بستگ جيقدرت و كنترل، و فرهنگ و زبان را
با توجه به موارد مطرح شده محقق   نيبنابراخواهد داشت.  

ادراك كاركنان از عدالت    نيكه ب  افتيدست    جهينت  نيبه ا
وجود دارد  يرابطه معنادار يبا تعهد سازمان ي سازمان
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). عوامل موثر  ١٣٩٩اميركبيري، عليرضا، اميراحمدي، اعظم. (  -

، سال  ٧بر تعهد سازماني. فصلنامه مديريت كسب و كار، شماره  
  . ٢٣٩-٢٥٦دوم، صفحات  

نزديك به خطر، جهاني  ).  ١٣٩٧بلانچارد، كنت، واگورن تري. (  -
اول،    پچا  ).منوچهر سلطاني:  ترجمهه (شدن در فرصت باقيماند 

و  مطالعات  مؤسسه  به  وابسته  بازرگاني  نشر  و  چاپ    شركت 
  . پژوهش هاي بازرگاني، تهران

و    يعدالت سازمان  نيرابطه ب  يبررس).  ١٣٩٩تاباني، مريم. (  -
پايان  رانيا  ياسلام  يجمهور  يمركز  مهيدر ب  يتعهد سازمان  .

مركزي تهران،    نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه آزاد اسلامي واحد
  دانشكده مديريت. 

-  ) اكرم.  موفقيت  ).  ١٣٩٧دادنيا،  در  شغلي  رضايت  تأثير 
  . روزنامه جمهوري اسلامي. سازماني

  آلفاي كرونباخ  متغير 
ALPHA> ٠/٧  

AVE  
> ٠/٤ 

CR  
> ٠/٧ 

  ٨٠٥/٠  ٨١٤/٠  ٧٠٢/٠  تعهد سازماني 

  ٧٢/٠  ٨١٢/٠  ٩٦٣/٠  سازماني عدالت  

  ٩٢٥/٠  ٨١٢/٠ ٨٢٦/٠  عدالت توزيعي

  ٧١٤/٠  ٨٩٦/٠ ٧١٥/٠  عدالت رويه اي 

  ٧١٨/٠  ٩١٢/٠ ٦٣٩/٠  عدالت تعاملي 

  ي عدالت تعامل  يا  هي عدالت رو  ي عي عدالت توز  ي عدالت سازمان   ي تعهد سازمان  متغير

          ٨١٥/٠  سازماني تعهد 

        ٨٥٦/٠  ٧٠٩/٠  عدالت سازماني 

   ٧١٢/٠ ٩٣٦/٠ ٨٠٧/٠  عدالت توزيعي 

  ٦١٢/٠ ٨٠٥/٠ ٥٠٩/٠ ٦٣٢/٠  عدالت رويه اي

 ٨٠٩/٠ ٧١١/٠ ٦٥٣/٠  ٧٠٣/٠  ٨٠٦/٠  عدالت تعاملي 

  CRو  AVEشاخص هاي آلفاي كرونباخ،  ١جدول  
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ارتباط عدالت سازمان).  ١٤٠١ظريفي، فريبرز. (  -   ي ارائه مدل 
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ادراك كاركنان    نيرابطه ب  يبررس).  ١٤٠٠لطفي زاده، مهدي. (  -
استراتژ  انسان  يهاي از  سازمان  يمنابع  عدالت  رفتارها  يو    ي با 
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  د و علوم اداري. دانشكده اقتصا
ادراك از عدالت و سكوت    ريتاث).  ١٤٠١معرفت قره بابا، آرزو. (  -

ي. پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه  بر تعهد سازمان  يسازمان
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  ي ادراك از عدالت سازمان  ريتاث  يبررس).  ١٤٠١مومني، مجيد. (  -
در بانك    يو تعهد سازمان  يشغل  تيرضا  زش،يانگ  يرهايبر متغ

. پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه آزاد  رانيتوسعه صادرات ا
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