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 چکيده
، اما عدالتی که توسط کارکنان درک بشر بوده هدغدغه مهمترین عدالت همیش زمينه و اهداف:

عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی با نقش  تأثیر، لذا هدف این پژوهش بررسی استشود بسیار مهم 

 کنندگی اعتماد سازمانی بود. تعدیل

 دهمبستگی است. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان ستاأ-این پژوهش توصیفی ها:مواد و روش

گیری ( بود که با استفاده از فرمول کوکران و نمونهN=111مرکزی گمرک جمهوری اسلامی ایران )

های آماری انتخاب شدند. برای جمع آوری داده ها از پرسشنامهعنوان نمونهنفر به 58تصادفی ساده، 

( 1991یر )پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و می(، 1991و مورمن ) عدالت سازمانی نیهوفاستاندارد 

لاعات پژوهش ( استفاده شد. اط8115پرسشنامه اعتماد سازمانی الونن، بلومکویست و پومالنین )و 

پژوهش و با استفاده از آزمون تحلیل عاملی و های ها و مبتنی بر فرضیهآوری دادهپس از جمع

 تجزیه و تحلیل شدند.  2Smart PLSو  24SPSSمعادلات ساختاری در نرم افزار 

ای و تعاملی( با هعدالت سازمانی )عدالت توزیعی، رویهای یافته ها نشان داد که مؤلفه ها:فتهیا

تعهد سازمانی )تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری( را به های تعدیل کنندگی اعتماد سازمانی، مؤلفه

 . (<99/1t) کندصورت معناداری پیش بینی می

الت سازمانی منجر به افزایش تعهد سازمانی شده بر اساس نتایج این پژوهش ابعاد عد نتيجه:

گمرک جمهوری  عدالت سازمانی، تعهد سازمانی، اعتماد سازمانی، :يديکل واژگاناست.

 .اسلامی ایران
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  اسماعيل صابري

 .گروه مدیریت، واحد تهران مرکز، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران

 

 نام نویسنده مسئول:
 اسماعيل صابري

عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی با نقش تعدیل کنندگی  تأثيربررسی 

 اعتماد سازمانی کارکنان
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 مقدمه
های کارکنان درباره (. آگاهی از نگرش1159 های مربوط به کار است )باقری و تولایی،ازمانی، تأکید بر نگرشدر مطالعات رفتار س

(. 1191 ،همکارانگذاری بر رفتار، برای مدیران ضروری است )حاجی کریمی و تأثیرسازمان و شغل به دلیل تبدیل آنها به نیات رفتاری و 

ای داشته باشند. افراد زندگی سازمان یافتهدهند راد در جوامع مدرن این است که آنها ترجیح میهای افیکی از مهمترین ویژگیچرا که 

ها، حرفه و شغلی است که افراد باید انجام دهند تا های زیادی درگیر هستند. مهمتر از همه این سازمانبرای زندگی اجتماعی با سازمان

 های سازمان یافته، برخیای از کار در سازماناند. به عنوان نتیجهسیس شدهأاین منظور ت سسات آموزشی برایؤشان را اداره کنند. مزندگی

باشند. در میان این مفاهیم، دو مورد از آنها برجسته هستند؛ عدالت سازمانی و تعهد سازمانی. گرچه ای مهم میاز مفاهیم در زندگی حرفه

ای عدالت سازمانی شیوه (.8112، 1)بولوچ و گونش شودت، اما این نادیده گرفته میعدالت سازمانی مفهوم جدیدی در ادبیات مدیریت نیس

اصطلاح عدالت سازمانی به عدالت درک شده از نتایج یا فرآیندهای  شود.وسط سازمان با آنها رفتار میکنند که تمی است که کارکنان درک

؛ نقل قول از 1998، 1باشد )تابوت و واکرمیو تعاملی ای مل عدالت رویه( و به طور خاص شا8111، 8کار اشاره دارد )فولگر و کروپانزو

 (. 8119، و همکاران 2پاسارد-باشمینی

نقل قول از ؛ 1992، همکارانو  8ها و کارکنان آنها است )پورترتعهد سازمانی یکی از مفاهیم مفید در مطالعه روابط بین سازمان

کنند که رابطه ( تعهد سازمانی را به عنوان یک وضعیت روانشناختی تعریف می1991) 9یر و آلنمی(.  8119پاسارد و همکاران،  -باشمینی

 که تعهد کنندمیکند. همچنین بیان یک کارمند را با سازمان و با پیامدهای تصمیم برای ماندن یا نماندن فرد در سازمان مشخص می

شود که کارکنان به طور داوطلبانه از سازمان خارج نشوند. تعهد مان است و باعث میسازمانی نشان دهنده ارتباط روانی بین کارکنان و ساز

شود. تعهد سازمانی مبانی نظری قابل توجهی را نشان داده سازمانی امروزه به عنوان یک متغیر مرکزی در درک رفتار سازمانی ظاهر می

یر و آلن که مدل سه بعدی میطوریاند، بههد را مورد بررسی قرار دادهسازی تع( طیف وسیعی از مفهوم8119) 9یرو میبکر، کلاین است. 

دهد که ابعاد عاطفی در های تجربی نشان میهای فعلی غالب است. یافته( شامل تعهدات عاطفی، مستمر و هنجاری، در پژوهش1991)

 (.1188، 5دایرندونک و جاکوبزترین نتیجه عدالت است )ونمقایسه با سایر ابعاد، قوی

نند کمی شوند، زیرا آنها متقابلاً رفتار مناسب را از سازمان دریافتمی مبادله اجتماعی، کارکنان به سازمان متعهد نظریه بر مبنای

دهند می سطح بالاتری از تعهد عاطفی سازمانی را نشان (. درک سطح بالاتری از عدالت توسط کارکنان احتمالا8118ً، همکارانو  9)واین

( و عملکرد 1995، 11( و ممکن است نتایج کاری مثبت بیشتری از قبیل رفتار شهروندی سازمانی )شاپی8119، 11وس و اشمینک)آمبر

کنند ممکن تری از عدالت را تجربه میعدالتی یا سطح پایین(؛ در مقابل، کارکنانی که بی8118، 18ای را نشان دهد )رایت و بونتشایسته

« یبد»خود )مثلاً تعهد عاطفی سازمانی( را با « خوبی»عاطفی سازمانی را داشته باشند، زیرا آنها احتمالاً  تری از تعهداست سطح پایین

کنند. در نتیجه، آنها احتمالاً دارای سطح بالاتری از قصد ترک شغل و انحراف سازمانی هستند )آمبروس عدالتی( مبادله میبی سازمان )مثلاً

و  12؛ نقل قول از جیانگ8118، 11تر تعهد عاطفی سازمانی است )چانکد زیادی ناشی از سطح پایین( چرا که تا ح8119و اشمینک، 

 (.8119همکاران، 

ان رفتار نظیر نسبت به سازمای بیوقتی افراد درک کنند که با آنها رفتار عادلانه شده و یا انتظار رفتار عادلانه داشته باشند، به شیوه

( دریافت که کارکنان 1995) 19(. گولمن1999، 18دهد )گرینبرگالت سازمانی بر تعهد سازمانی را نشان میعد تأثیرخواهند کرد که این 

 همکارانو  19رود. کیمکنند، اما اگر عدالت و احترام بدتر شوند، احساسات مثبت از بین میمی های خود انرژی مثبتی ایجادمتعهد در سازمان
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 15سند )لوپزکابارکودهیت، تعهد، دلبستگی و وفاداری بیشتری نسبت به سازمان از خود نشان می( معتقدند که کارمندان مورد حما8118)

 (.8118و همکاران، 

و عدالت جی روابط بین تعهد سازمانی عاطفی ( نشان داد که اعتماد سازمانی به عنوان متغیر میان8119پژوهش چیانگ و همکاران )

( 8119پاسارد و همکاران )-باشباشد. نتایج تحلیلی پژوهش مینیچین، کره جنوبی و استرالیا می را در هر سه کشورو عدالت رویه ای توزیع 

ازمانی ادراک عدالت و تعهد سقابل توجه عزت نفس مبتنی بر سازمان و کار به عنوان منبع کنترل در ارتباط بین  تأثیربه وضوح نشان دهنده 

ابعاد اعتماد سازمانی، ابعاد رضایت شغلی و چندین ویژگی شخصی  تأثیر( بررسی 8119و همکاران ) 19دف از پژوهش تکین گوندوزه است.

)سن، وضعیت تحصیلات، جنسیت، سابقه کاری، مدت زمان کار، درآمد و وضعیت تاهل( بر روی تعهد سازمانی بود. اعتماد شناختی، ارتقاء، 

  معناداری بر تعهد هنجاری داشتند. تأثیرر، جنسیت و اعتماد احساسی مدیران، ساختار کار، وضعیت تحصیلی، اعتماد احساسی و ساختار کا

های چهار و پنج ستاره در شمال پرتغال نشان داد کارکنانی که ( بر روی کارکنان هتل8118نتایج پژوهش لوپزکابارکوس و همکاران )

جاد از تعهد سازمانی را ای ی و در نتیجه سطح بالاتریشود ممکن است سطوح بالاتری از رضایت شغلاحساس کنند با آنها عادلانه رفتار می

( نشان دادند که همبستگی مثبت و معناداری بین عدالت سازمانی و رفتارهای تعهد سازمانی معلمان وجود 8112بولوچ و گونش ) کنند.

که اندازه سازمان بر محیط عدالت . درحالیآن بر ادراکات فردی است تأثیر( نشان داد که اهمیت روحیه عدالت فراتر از 8112) 81دارد. اوهانا

کند. این تحقیق اثرات جو سازمانی عدالت را بر تعهد عاطفی فراتر از اثر گذارد، رابطه تعهد عاطفی، تعهد سازمانی آن را تعدیل مینمی تأثیر

عدالت تعاملی ارتباط معناداری با اعتماد  ای و( نشان داد که عدالت رویه8111) 81دهد. پژوهش موخیرجی و باتاچاریاعدالت فردی نشان می

گری اعتماد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. علاوه بر این، هیچگونه اثر ندارند و تنها بین عدالت توزیعی و تعهد سازمانی با میانجی

 متقابلی بین سه بعد عدالت بر اعتماد وجود ندارد.

نین چ. همباشدگذار میتأثیرلت سازمانی به طور مستقیم بر تعهد سازمانی کارکنان ( نشان داد که عدا1198جزنی و سلطانی )پژوهش 

( 1198پور )امیرکافی و عبدی باشد.گذار میتأثیرعدالت سازمانی به طور غیرمستقیم و از طریق اعتماد سازمانی نیز بر تعهد سازمانی کارکنان 

های میانجی هویت اجتماعی و اعتماد سازمانی صورت از طریق متغیر یرمستقیم وعدالت سازمانی بر تعهد سازمانی غ تأثیرنشان دادند که 

ای، عدالت تعاملی و های عدالت رویه( نشان داد که مؤلفه1192)و همکاران  قلاوندینتایج تحلیل رگرسیون چندمتغیری پژوهش گیرد. می

کنند. بنابراین، بر اساس نتایج این پژوهش، ابعاد عدالت سازمانی می بینیعدالت توزیعی و ابعاد تعهد سازمانی را به صورت معناداری پیش

مستمر و هنجاری رابطه سازمانی کلی با تعهد  که عدالتنشان دادند ( 1191) همکارانمحمدی و  منجر به افزایش تعهد سازمانی شده است.

 فت نشد. عاطفی یا ، اما این معناداری در رابطه با تعهددارد و همبستگی معناداری

گانه عدالت سازمانی با تعهد سازمانی های سهحاکی از رابطه مثبت و معنادار بین مؤلّفه (1191)و همکاران  عبدالهینتایج پژوهش 

عاملی بینی کننده، عدالت تگانه آن، به جزء مؤلّفه عدالت توزیعی با تعهد سازمانی مستمر بود. از بین متغیرهای پیشهای سهکلی و حیطه

عدالت سازمانی  تأثیر( نشان دادند که تعهد سازمانی تحت 1198) و همکاران دوستی. بینی کننده تعهد سازمانی عاطفی بودترین پیشبه

 (1198و دهقانیان و همکاران ) (1198)و همکاران  طالقانیپژوهش های یافتهاستان مازندران قرار دارد.  ره کل تربیت بدنیاکارکنان اد

اران کلاته و همک شعبانی. نتایج آزمون اسپیرمن پژوهش ن عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معنادار و مثبت وجود داردکه میانشان داد 

ای( و ابعاد تعهد سازمانی )هنجاری، عاطفی و مستمر( ای و مراودهحاکی از آن بود که بین عدالت سازمانی و ابعاد آن )توزیعی، رویه( 1191)

کارش و -بنابراین، اکثر مطالعات ارتباط مثبت بین تعهد سازمانی و عدالت سازمانی )کوهنمعناداری وجود دارد. همبستگی مثبت و 

و  88؛ مسترسون1995، همکارانو  82ای )موسهولدر( و به ویژه عدالت رویه8112و اوهانا،  8111، 81هچت-؛ کوهن و ولید8111، 88اسپکتور

 (.  8119پاسارد و همکاران،  -باشاند )نقل قول از مینیرا نشان داده (8111، 89؛ گوپینات و بکر8111، همکاران

های دولتی ایران پایین است، کارکنان وظایف محوله دهد که عملکرد و تعهد کاری و سازمانی نیروی کار در سازمانشواهد نشان می

چندانی ندارند و همواره به فکر ترک سازمان و تغییر شغل دهند، انگیزه و روابط کاری پایینی دارند، رضایت شغلی را به خوبی انجام نمی

 رسد ناشی از پایین بودنهای دولتی است که به نظر میهستند. این قرائن دلالت بر پایین بودن میزان تعهد به کار و سازمان در سازمان
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هایی برای افزایش همکاری و تشریک ستجوی راهها در ج(. سازمان1155 اعتماد آنها به سازمان باشد )دانایی فرد، رجب زاده و حصیری،

دیگر، عبارتکارفرما تشخیص داده شده است. به-اعتمادی به مدیریت مانع اصلی در روابط کارگرشان هستند، بیمساعی در میان کارکنان

های (. در گزارش8118، 89ایلامن شان اعتماد ندارند به احتمال کمتری متعهد و مؤثر هستند )تلایس وکارکنانی که به مدیران و سازمان

، آنها معمولاً اولین کسانی هستند که به واسطه وجودشود که کارکنان مهمترین دارایی هستند. با این ها اغلب عنوان میسالانه سازمان

اعتمادی تواند بیامات میگیرند. یکی از پیامدهای این اقدقرار می تأثیرسازی مثلاً در شکل کاهش دستمزد، تحتجویی هزینه و کوچکصرفه

در این راستا موضوع تعهد  (.8119، 85و به وجود آمدن شکاف اعتماد بین کارکنان و مدیران و کل سازمان باشد )وانهالا، هیلمان و سالمینن

 ازمان را ترک کنندآیند تا ساعتمادی، اعضای سازمان درصدد برمیباشد زیرا گاهی به علت وجود فضای بیسازمانی دارای اهمیت زیادی می

تواند ابزار ارزشمندی برای درک بهتر مدیران از کارکنان در سازمان های نگرشی میو در پی شغل دیگری باشند. به همین خاطر بررسی

یک  رتحقیق حاضباشد. با توجه به جایگاه و اهمیت عدالت سازمانی و تعهد سازمانی و نقش تعیین کننده اعتماد سازمانی در این ارتباط، 

ی که اعتماد سازمانتعهد سازمانی کارکنان دارد؟ و این ی برتأثیرچه عدالت سازمانی گام کوچک در جهت برطرف کردن این شکاف است که 

 به عنوان متغیر تعدیل کننده چه نقشی در این رابطه دارد؟ 

 

 روش تحقيق 

و از نظر روش  همبستگی-های توصیفینوع تحقیق این پژوهش از نظر ماهیت و هدف از روش پژوهشی، جامعه آماری و نمونه:

 111، به تعداد گمرک جمهوری اسلامی ایران ستاد مرکزیکارکنان کلیه آوری داده، کمیّ )میدانی( است. جامعه آماری این پژوهش جمع

جامعه به عنوان نمونه آماری انتخاب  نفر از اعضای 58گیری تصادفی ساده و مبتنی بر فرمول کوکران، . با استفاده از روش نمونهباشدنفر می

 شدند. 

های استاندارد عدالت پرسشنامهآوری اطلاعات کمیّ مورد نیاز جهت آزمون فرضیات از روش میدانی و به منظور جمع سنجش:ابزار 

الونن، بلومکویست و ( و پرسشنامه اعتماد سازمانی 1991) 11یر(، پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و می1991) 89سازمانی نیهوف و مورمن

ای و عدالت تعاملی بعد عدالت توزیعی، عدالت رویه 1گویه و  81بر مشتمل  عدالت سازمانی پرسشنامه استفاده شد. (8115) 11پومالنین

نامه ...(؛ پرسشبینم و کنم سطح حقوق و دستمزدم عادلانه است، و حجم کارم را کاملا عادلانه میام عادلانه است، فکر می)مانند: برنامه کاری

 کنند تا در برخورد با دیگرانمی کنند، کارکنان شرکت تلاشمی گویه )مانند: کارکنان شرکت احساس عدالت 29اعتماد سازمانی مشتمل بر 

فی، بعد تعهد عاط 1گویه و  82منصف باشند، و رفتار و عمل کارکنان شرکت همیشه ثابت است و ...( و پرسشنامه تعهد سازمانی مشتمل بر 

که در صورت شوم که باقی دوران اشتغال خود را در این سازمان بگذرانم، از اینتعهد مستمر و تعهد هنجاری )مانند: خیلی خوشحال می

مندند کنم که این روزها کارکنان علاقهخورم، حتی اگر شغل دیگری در انتظارم نباشد، و فکر میترک کارم چه پیش خواهد آمد، تأسف نمی

رسشنامه روایی پ که ،بود (کاملاً موافق تا کاملاً مخالف) ایدر طیف لیکرت پنج گزینه ک سازمان به سازمان دیگری منتقل شوند و ...(که از ی

مقدار ضریب بود و  99/1( در محدوده قابل و برابر 1998) 18از نظر لاوشه CVRو  CVIبه تأیید اساتید و خبرگان سازمان رسید و مقدار 

ای، عدالت تعاملی، اعتماد سازمانی، تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری برای متغیرهای عدالت توزیعی، عدالت رویه خآلفای کرونبا

 .بدست آمد 989/1، 951/1، 925/1، 988/1، 559/1، 982/1، 955/1به ترتیب معادل 

اسمیرنف -؛ آزمون کلموگروفتحقیق استفاده شد هایجهت آزمون فرضیه استنباطی واز آمار توصیفی  ها:روش اجرا و تحلیل داده

در محیط نرم افزار  ها دارای توزیع نرمال باشند امکان استفاده از آزمون پارامتریکدهد. اگر دادهها را نشان مینرمال بودن توزیع داده

24SPSS  8و یاLisrel 2 در محیط نرم افزار وجود دارد و در غیر این صورت از آزمون ناپارامتریکSmart PLS  اگر سطح شودمیاستفاده .

( p>18/1با توزیع نرمال ندارد ) معناداریهای مربوط به متغیر تفاوت توان نتیجه گرفت توزیع دادهباشد می 18/1آزمون بیشتر از  معناداری

 شود.رگرسیون استفاده می و برعکس، سپس آزمون همبستگی )پیرسون/اسپیرمن( برای نشان دادن شدت و نوع ارتباط دو متغیر و تحلیل
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  هایافته

 81تا  21درصد( در بازه سنی  9/19نفر ) 18درصد( مرد،  8/51نفر ) 99نمونه مورد مطالعه،  نفر 58ها نشان داد که از مجموع یافته

درصد( دارای  1/92) نفر 91سال سابقه کاری،  19درصد( بیشتر از  1/29نفر ) 21درصد( دارای تحصیلات کارشناسی،  1/88نفر ) 29سال، 

-آزمون کلموگروفاستفاده گردید.   11اسمیرنف -ها از آزمون کولموگروف برای بررسی نرمال بودن دادهسمت کارمند/کارشناس بودند. 

زیعی، سطح معناداری آزمون برای متغیرهای عدالت تو (1در جدول ) کهدهد. با توجه به اینها را نشان میاسمیرنف نرمال بودن توزیع داده

داری با توزیع های مربوط به این متغیرها تفاوت معناتوان نتیجه گرفت توزیع دادهباشد می 18/1عدالت تعاملی و تعهد هنجاری بیشتر از 

 18/1ای، اعتماد سازمانی تعهد عاطفی و تعهد مستمر کمتر از ها نرمال است( و برعکس، برای متغیرهای عدالت رویهنرمال ندارد )داده

 ها نرمال نیست.  باشد و توزیع دادهمی
 

 اسميرنف –(: آزمون کولموگروف 1جدول )
 

 نرمال سطح معناداری اسمیرنف -آماره کولموگروف  متغیرها

 نرمال 199/1 152/1 عدالت توزیعی

 غیرنرمال 112/1 181/1 ایعدالت رویه

 نرمال 811/1 151/1 عدالت تعاملی

 رنرمالغی 111/1 111/1 اعتماد سازمانی

 غیرنرمال 111/1 121/1 تعهد عاطفی

 غیرنرمال 112/1 182/1 تعهد مستمر

 نرمال 811/1 158/1 تعهد هنجاری

 

شود ام گرفته می( وقتی تصمیماتی در مورد شغل1های عدالت سازمانی به ترتیب عبارت بودند از: )بندی گویهنتایج حاصل از اولویت

ام عادلانه است )عدالت توزیعی(، های شغلیکنم که مسئولیت( احساس می8کند )عدالت تعاملی(، )رفتار میمدیر با من با احترام و شایستگی 

یج نتا دهد )عدالت تعاملی(.عنوان یک کارمند علاقه نشان میشود مدیر به حقوق من بهام گرفته می( وقتی تصمیماتی در مورد شغل1)

من به قابلیت شرکت برای توسعه و یادگیری مستمر اعتماد  (1زمانی به ترتیب عبارت بودند از: )های اعتماد سابندی گویهحاصل از اولویت

( کارکنان این شرکت در رابطه با مسائلی که برای من مهم هستند 1کند، )های ما به خوبی از عملیات ما حمایت می( سیستم داده8دارم، )

به وفادار ماندن به شغل و  (1های تعهد سازمانی به ترتیب عبارت بودند از: )بندی گویهیتنتایج حاصل از اولو کنند.به صورت باز رفتار می

( برای من سازمان از نظر شخصی دارای اهمیت زیادی است )تعهد 8سازمان شخصی خود به عنوان یک اصل اعتقاد دارم )تعهد هنجاری(، )

 سازمان هستم )تعهد عاطفی(. کنم که همچون عضوی از خانواده این ( احساس می1عاطفی(، )

ی شناسبینی متغیرهای وابسته از روی متغیرهای مستقل است. در روشبه دنبال کشف بهترین پیش 12یابی معادلات ساختاریمدل

PLSنظر  ردهای موگیری سازه، ابتدا لازم است تا روایی سازه مورد مطالعه قرار گرفته تا مشخص شود نشانگرهای انتخاب شده برای اندازه

خیر؟ برای این منظور از تحلیل اند یا متغیرها درست انتخاب شده گیریخود از دقت لازم برخوردار هستند. یعنی آیا سؤالات برای اندازه

 باشد یعنی 18/1دار در سطح خطای معنا tشود. به این شکل که بار عاملی هر نشانگر با سازه خود دارای مقدار استفاده می 18تاییدیعاملی 

باشد، آنگاه این نشانگر از دقت لازم  9/1( باشد، همچنین بار عاملی هر نشانگر با سازه خود بالاتر از -99/1و  99/1مقدار آن خارج از بازه )

های هادشود که آیا دبرای انجام تحلیل عاملی ابتدا از این مسأله اطمینان حاصل می گیری آن سازه یا صفت مکنون برخوردار است.برای اندازه

 استفاده شد.  19و بارتلت 19KMOتحقیق قابل تقلیل به چندین عامل پنهانی است یا خیر؟ بدین منظور از دو آزمون 
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 و آزمون بارتلت جهت بررسی کفایت نمونه KMOشاخص  (:2)جدول 
 

 .Sig درجه آزادی آماره آزمون بارتلت KMOمقدار  
 111/1 81 111/885 995/1 تحلیل عوامل

 

است، تعداد نمونه برای تحلیل عاملی و تحلیل مسیر با مدل معادلات  9/1بیشتر از  KMOمقدار شاخص  (8در جدول ) کهجاییاز آن

دهد ارتباط معناداری بین است که نشان می 18/1باشد. همچنین مقدار سطح معناداری آزمون بارتلت، کوچکتر از ساختاری کافی می

بار عاملی مقداری بین صفر و یک است. اگر بار عاملی کمتر  ای شناسایی مدل ساختاری مناسب است.متغیرها وجود دارد و تحلیل عاملی بر

باشد  9/1تر از قابل قبول است و اگر بزرگ 9/1تا  1/1شود. بار عاملی بین نظر میشده و از آن صرفباشد رابطه ضعیف در نظر گرفته1/1از 

 و بیشتر باشند.  9/1مانند که بارعاملی آن ها ملی، سؤال هایی در مدل باقی میبا توجه به مدل بارهای عا .خیلی مطلوب است
 

 
 

 گيري اصلاح شدهمدل بيرونی اندازه (:2)شکل 
 

 
 

 گيري اصلاح شده در حالت معناداري ضرایبمدل بيرونی اندازه (:3)شکل 
 

باشند. می 9/1ت باقیمانده دارای بار عاملی بیشتر از  پرسشنامه صورت گرفت. سوالاهای بدین منظور تحلیل عاملی تاییدی بر روی گویه

دهد که بار عاملی هر گویه بر سازه های دیگر نشان میها بر سازه خود و سازهآزمون بارهای عرضی نشان دهنده بار تقاطعی هر یک از گویه

 بیشتر از بار عاملی آن بر دیگر سازه ها باشد.  1/1خود باید حداقل 
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 (1881، 38نل و لارکررو)آزمون ف AVEب همبستگی بين سازه ها و مقایسه آنها با مقادیر جذر ضرای (:3)جدول 
 

 اعتماد سازمانی تعهد عاطفی تعهد هنجاری تعهد مستمر 
عدالت 

 توزیعی

عدالت 

 تعاملی

عدالت 

 رویه ای

 59/1       عدالت رویه ای

 99/1 51/1      عدالت تعاملی

 91/1 92/1 51/1     عدالت توزیعی

 91/1 99/1 95/1 92/1    اعتماد سازمانی

 85/1 95/1 98/1 91/1 59/1   تعهد عاطفی

 98/1 98/1 91/1 98/1 91/1 55/1  تعهد هنجاری

 99/1 91/1 99/1 91/1 51/1 99/1 52/1 تعهد مستمر

 

شته های دیگر داها بیشترین بار عاملی را بر سازه خود دارند؛ یعنی کمترین بار مقطعی را بر سازهها یا نشانگرهای تمامی سازهگویه

هد دهاست که نشان میها کمتر از مقدار مجذور میانگین واریانس استخراج شده هر یک از سازههمبستگی بین سازه( 1باشند. طبق جدول )

اند. دهها به خوبی از یکدیگر تفکیک شای است که تمام سازهها به گونهو ترکیب گویه هیچ دو متغیری با یکدیگر همبستگی کامل نداشته

 گیری اعتبار واگرا دارد.لذا ابزار اندازه
 

 اعتبار پارامترهاي مدل اندازه گيري (:4)جدول 
 

 AVE CR متغیرها

 599/1 922/1 عدالت رویه ای

 989/1 982/1 عدالت تعاملی

 911/1 991/1 عدالت توزیعی

 992/1 882/1 اعتماد سازمانی

 919/1 999/1 تعهد عاطفی

 595/1 951/1 تعهد هنجاری

 988/1 911/1 تعهد مستمر

 

 8/1ها دارای مقادیر میانگین واریانس استخراج شده بالاتر از برای تمامی سازه AVEمقادیر محاسبه شده ( 2بر اساس جدول )

کنند. مطلوب بودن مقادیر این شاخص نشان از وجود های مربوط به خود را تبیین میریانس سازهاز وا %81ها بیش از هستند، لذا گویه

های واریانس استخراج های پایایی ترکیبی بزرگتر از شاخصهای به کار رفته دارد. همچنین تمامی مقادیر شاخصاعتبار همگرا در آزمون

با توجه به تایید شدن اعتبار همگرا و اعتبار واگرا، ابزار  شود.پایایی تأیید می توان عنوان نمود یکی از شروط برقراریشده است و می

های مربوط به باشند. لذا بین شاخصمی 9/1ها دارای پایایی ترکیبی بالاتر از گیری دارای اعتبار سازه است. از طرفی دیگر، تمام سازهاندازه

 هر متغیر سازگاری درونی وجود دارد.
 

 رسی کيفيت مدل(: بر5جدول )
 

 (2Rضریب تعیین ) پایایی اشتراکی SSO SSE 1-SSE/SSO متغیرها
2Q 

Red-cv  وCom-cv 

 299/1 - 599/1 129/1 81/188 821 عدالت رویه ای

 819/1 - 989/1 819/1 81/889 891 عدالت تعاملی

 299/1 - 911/1 299/1 15/811 211 عدالت توزیعی

                                                           
38 Fornell-Larcker 
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 819/1 - 992/1 819/1 21/1199 8251 اعتماد سازمانی

 859/1و  898/1 991/1 919/1 859/1 81/111 181 تعهد عاطفی

 181/1و  222/1 999/1 595/1 181/1 99/115 191 تعهد هنجاری

 819/1و  899/1 522/1 988/1 819/1 99/152 211 تعهد مستمر

  GOF=  585/1 شاخص نیکویی برازش

 

است که نشان از کیفیت برازش کلی قوی برای مدل ساختاری است. یعنی مدل درونی  585/1مقدار شاخص نیکویی برازش معادل 

بیشتر از  tچه آماره شد، چنان( استفاده tداری )آماره ید یا رد فرضیات از ضریب معنی. برای تأیقدرت خوبی برای آزمون فرضیه ها را دارد

آزمون الگوی ساختاری با استفاده شود. ر بین دو متغیر پنهان حاصل می( باشد فرضیه تائید شده و رابطه معنادا%8)در سطح خطای  99/1

های پژوهش را یا واریانس تبیین شده، فرضیه 2Rضریب مسیر و مقادیر  معناداری( یعنی اعداد روی مسیر، 19از بررسی ضرایب مسیر )بتا

 آزماید. می

 tمقدار  بوده و نیز 889/1د عاطفی برابر ه بین عدالت توزیعی و تعهضریب مسیر اثر اعتماد سازمانی بر رابطبر اساس نتایج محاسبات، 

معادل  tبوده و نیز مقدار  -188/1است. ضریب مسیر اثر اعتماد سازمانی بر رابطه بین عدالت توزیعی و تعهد مستمر برابر  599/8معادل 

 819/8معادل  tبوده و نیز مقدار  -218/1هد هنجاری برابر است. ضریب مسیر اثر اعتماد سازمانی بر رابطه بین عدالت توزیعی و تع 851/8

است.  888/8معادل  tبوده و نیز مقدار  -198/1است. ضریب مسیر اثر اعتماد سازمانی بر رابطه بین عدالت رویه ای و تعهد عاطفی برابر 

است. ضریب  158/8معادل  tبوده و نیز مقدار  -191/1ضریب مسیر اثر اعتماد سازمانی بر رابطه بین عدالت رویه ای و تعهد مستمر برابر 

است. ضریب مسیر  189/8معادل  tبوده و نیز مقدار  -199/1مسیر اثر اعتماد سازمانی بر رابطه بین عدالت رویه ای و تعهد هنجاری برابر 

برای این پارامتر  tاست. مقدار  928/8معادل  tبوده و نیز مقدار  -189/1اثر اعتماد سازمانی بر رابطه بین عدالت تعاملی و تعهد عاطفی برابر 

بوده و نیز مقدار  119/1محاسبه شده است. ضریب مسیر اثر اعتماد سازمانی بر رابطه بین عدالت تعاملی و تعهد مستمر برابر  99/1بیشتر از 

t  بوده و نیز با توجه به شکل  915/1ری برابر است. ضریب مسیر اثر اعتماد سازمانی بر رابطه بین عدالت تعاملی و تعهد هنجا 112/8معادل

ز بوده و نی -182/1است. ضریب مسیر اثر اعتماد سازمانی بر رابطه بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی برابر  595/8معادل  t، مقدار 2-5

شود. و می درصد اطمینان رد 98ر با محاسبه شده است. لذا فرض صف 99/1برای این پارامتر بیشتر از  tاست. مقدار  295/2معادل  tمقدار 

ین عدالت سازمانی و ابعاد آن )عدالت توزیعی، رویه ای و تعاملی( و تعهد توان نتیجه گرفت که باین ضریب می با توجه به معنی داری

 داری وجود دارد. سازمانی و ابعاد آن )تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری( با توجه به نقش تعدیل کننده اعتماد سازمانی رابطه معنی 
 

 آزمون مدل ساختاري -(: ضریب مسير 6جدول )
 

 تعهد عاطفی تعهد هنجاری تعهد مستمر متغیرها

 -181/1 119/1 -151/1 عدالت رویه ای

 -882/1 819/1 -191/1 عدالت تعاملی

 851/1 159/1 151/1 عدالت توزیعی

 998/1 889/1 988/1 اعتماد سازمانی

 - - - تعهد عاطفی

 - - - هد هنجاریتع

 - - - تعهد مستمر
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  گيرينتيجه
های اخلاقی مدیران است. توانند بدون عدالت به حیات خود ادامه دهند و  رعایت عدالت در سازمان بخشی از مسؤلیتها نمیسازمان

و با همس ان نیز افزایش خواهد یافت.هرچه التزام به رعایت عدالت سازمانی در میان مدیران بیشتر باشد، به تبع آن تعهد سازمانی کارکن

( )که نشان داد عدالت سازمانی به طور مستقیم بر تعهد 1198جزنی و سلطانی )های تحقیقات پژوهش، این پژوهش با یافتههای یافته

ارکنان بر تعهد سازمانی کچنین عدالت سازمانی به طور غیر مستقیم و از طریق اعتماد سازمانی نیز باشد. همگذار میتأثیرسازمانی کارکنان 

های از طریق متغیر عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی غیرمستقیم وتأثیر( )که نشان داد 1198پور )باشد(، امیرکافی و عبدیگذار می تأثیر

غیر سازمان بر متمستقیم اعتماد به  تأثیرگیرد. همچنین نتایج حاکی از آن است که میانجی هویت اجتماعی و اعتماد سازمانی صورت می

( )که نشان داد اعتماد سازمانی به طور کامل تعدیل کننده ارتباط بین 8119وابسته بیش از هویت اجتماعی است(، چیانگ و همکاران )

قات یارتباط کلی عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در تحق و از سوی دیگرباشد. باشد( همراستا میمی ایتعهد سازمانی عاطفی و عدالت رویه

اما  ( نشان داده شد.8112( و بولوچ و گونش )8118لوپز کابارکوس و همکاران )، (1191شعبانی و همکاران )، (1192قلاوندی و همکاران )

گانه عدالت سازمانی با تعهد سازمانی های سهفهکه رابطه مثبت و معنادار بین مؤل( نشان داد 1191لهی و همکاران )های تحقیقات عبدایافته

( نشان داد که عدالت 8111فه عدالت توزیعی با تعهد سازمانی مستمر بود؛ و موخیرجی و باتاچاریا )گانه آن، به جزء مؤلهای سهحیطه لی وک

ای و عدالت تعاملی ارتباط معناداری با اعتماد ندارند و تنها بین عدالت توزیعی و تعهد سازمانی با میانجیگری اعتماد سازمانی رابطه رویه

 وجود دارد. علاوه بر این، هیچگونه اثر متقابلی بین سه بعد عدالت بر اعتماد وجود ندارد.  عناداریم

شود که برای بهبود و عادلانه کردن برنامه کاری، سطح حقوق و دستمزد، حجم کاری، می عدالت توزیعی پیشنهادهای با توجه به سؤال

رنامه مستند و شفاف استفاده نماید که تمام موارد فوق لحاظ شده و کارکنان بدانند که شغلی؛ سازمان باید از یک بهای پاداش و مسؤلیت

برای انجام هر پست سازمانی چه وظایفی دارند، چقدر حقوق و مزایا و پاداش دریافت خواهند کرد و احساس برابری و نابرابری در مقابل 

شود که برای بهبود و عادلانه کردن تصمیمات شغلی، شنیدن می ای پیشنهادرویهعدالت های کارکنان دیگر نداشته باشند. با توجه به سئوال

نظرات کارکنان، جمع آوری اطلاعات کامل و تکمیلی، تصمیم سازی یکسان، اجازه مخالفت با تصمیمات مدیر؛ سازمان با برگزاری جلسات 

با شغل و سازمان لحاظ نماید همچنین در این جلسات اجازه  دوره ای نظرات تمام کارکنان با جویا شده و در تصمیم گیری بعدی مرتبط

ف لاداده شود که کارکنان تمام نظرات مرتبط با شغل را آزادانه بیان کنند و خود رو سانسور نکنند و این طور نباشد که از ابراز عقیده بر خ

ی عدالت تعاملهای جماعت باشند. با توجه به سئوالنظر مدیران سازمان بترسند و به صرف اینکه همسو با نظرات سازمان باشند همرنگ 

شود که برای بهبود تصمیمات اتخاذ شده در مورد شغل و نیز پیامدهای آن؛ سازمان حتماً شخصیت فرد را جدای از انجام می پیشنهاد

فردی نشود، و نیز با احترام وظایف بداند و اگر نقد و انتقادی به نحوه انجام وظایف شغلی وجود دارد موجب خدشه دار شدن شخصیت 

که تصمیمات متخذه در مورد فرد یا پست سازمانی وی توسط مدیر برای وی صادقانه توضیح داده طوریشایستگی با افراد برخورد شود به

 خود ارائه کرده و پاسخ سازمان را بشنوند.های شود تا کارکنان نیز این حق را داشته باشند که صحبت

سازمان باید با کارکنان برخورد صادقانه و عادلانه داشته باشد تا کارکنان شود که های اعتماد سازمانی پیشنهاد میبا توجه به سؤال

که سازمان به قول خود وفادار است، رفتار همکاران نسبت به همدیگر محترمانه است، مدیران طوریاحساس ارزشمند بودن داشته باشند، به

و مراقبت آنها خواهند بود، که این خود باعث خواهد شد که کارکنان به تخصص، شایستگی، کفایت و چشم  نگران وضعیت کارکنان هستند،

 انداز استراتژیک سازمان اعتقاد خواهند یافت. 

شود که سازمان باید با پرداخت حقوق و مزایا، پاداش و احساس امنیت و مشارکت در های تعهد عاطفی پیشنهاد میبا توجه به سؤال

گیری و ... شرایطی را فراهم آورد که کارکنان به همین راحتی سازمان را ترک نکرده و نیز نسبت به شغل خود احساس تعلق خاطر میمتص

شود یم های تعهد هنجاری پیشنهادداشته باشند و سازمان را معرف خود بدانند و حاضر باشند درباره سازمان تبلیغ کنند. با توجه به سؤال

لازم در زمان استخدام تعهدات لازم را مبنی بر عدم ترک شغل از کارکنان اخذ نماید های اید با تنظیم قوانین و دستورالعملکه سازمان ب

که اگر کارکنان تصمیم به ترک شغل بگیرند، این کار برای شان مشکلاتی داشته باشد و گران تمام شود و شانس کمتری برای طوریبه

شود که سازمان منشور اخلاقی تهیه کرده و الزام می تعهد هنجاری پیشنهادهای شند. همچنین با توجه به سؤالانتخاب شغل دیگر داشته با

سازمان باشد به طوری که کارکنان با مشاهده هر انگیزاننده و مشوقی مایل به ترک شغل و انتقال به سازمان های تعهد به آن جزو اولویت

 ن دیگر را دور از اخلاق بدانند، و نیز تعهد مادام العمر به سازمان داشته باشند.دیگر نباشند، حتی انتقال به سازما
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