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 چکيده
پژوهش حاضر با هدف تعیین و بررسی رابطه بین عدالت سازمانی با تعهد سازمانی و 

رضایت شغلی در بین کارکنان شرکت مهندسی و ساختمان صنایع نفت انجام شد. مطالعه حاضر 

همبستگی از نوع کاربردی بود. جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان شرکت مهندسی  –توصیفی 

نفر بود، که با  011مشتمل بر  0011های منطقه دهلران در سال و ساختمان صنایع نفت در پروژه

نفر انتخاب شد.  061ای با حجم گیری تصادفی در دسترس نمونهاستفاده از فرمول کوکران و با نمونه

ارهای این پژوهش شامل پرسشنامه عدالت سازمانی، پرسشنامه تعهد سازمانی و پرسشنامه رضایت ابز

های آماری در سطح توصیفی و استنباطی ها از روشباشد. به منظور تجزیه و تحلیل دادهشغلی می

ح طهایی نظیر فراوانی، درصد، میانگین و نمودار و در ساستفاده گردید. در سطح توصیفی از شاخص

استفاده  Amosاستنباطی جهت تحلیل فرضیه ها از روش حداقل مربعات جزئی با استفاده از نرم افزار 

( یامراوده عدالت ای،رویه عدالت توزیعی، عدالت) سازمانی عدالت هایمؤلفه شد. نتایج نشان داد میان

 اداریمعن رابطه نفت صنایع ساختمان و مهندسی شرکت کارکنان سازمانی و رضایت شغلی تعهد با

 دارد.  وجود معناداری نیز رابطه شرکت کارکنان سازمانی و رضایت شغلی تعهد میان .دارد وجود

 

عدالت سازمانی ، رضایت شغلی ، تعهد سازمانی ، کارکنان شرکت مهندسی  :يديکل واژگان

 .ساختمان صنایع نفت دهلران

 

 مقدمه

های با شکوه و جدایی ناپذیر بشریت است که بنیان حقوق بشر را تشکیل داده است. در جهان یکی از میراثعدالت 

 & Limهای ناعادلانه بشر را تحت تأثیر قرار داده است)معاصر، عدالت به عنوان حلقه مفقودی است که اغلب فعالیت

Loosemore., 2018ها ایفا می کند. همچنین اجرای عدالت در جامعه، زمانبخش را در سا(. در واقع عدالت نقشی انسجام

عدالت در سازمان بیانگر برابری در یک سازمان  (.Schilpzand et al., 2015باشد)ها میمنوط به وجود عدالت در سازمان

ذار گهای متفاوت رفتار سازمانی تأثیرهای گوناگون نشانگر آن است که افزایش احساس عدالت بر جنبهاست. پژوهش

های اساسی و فطری انسان است که همواره در طول تاریخ وجود آن بستری مناسب است. عدالت و اجرای آن یکی از نیاز

پردازد، های رفتار با کارکنان می(. عدالت سازمانی، به شیوه0091جهت توسعه جوامع انسانی فراهم کرده است)وفاجو، 

(؛ یا به Unterhitzenberger & Bryde., 2019نه با آنها رفتار شده است)به نحوی که آنها احساس کنند به صورت عادلا
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بررسی رابطه بين عدالت سازمانی با تعهد سازمانی و رضایت شغلی در بين کارکنان 

 هاي منطقه دهلراندر پروژه شرکت مهندسی و ساختمان صنایع نفت
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 Akbaş)شودعبارت دیگر، تلاش در جهت تشریح و توضیح نقش عدالت در محیط کار به عنوان عدالت سازمانی شناخته می

et al., 2019های مثبت رضایت تواند منجر به خشنودی فرد و رضایت شغلی شده و پیامد(. در واقع، همین احساس می

(. عدالت ادراک شده سازمانی دارای ابعاد مختلفی است. در 5101شغلی را برای سازمان ایجاد کند)محمدی و همکاران، 

ای و عدالت تعاملی توصیف شده بعد عدالت توزیعی، عدالت رویه 0یک تئوری، عدالت ادارک شده سازمانی دارای 

ها و توزیعی، به ادراک کارکنان از میزان منصفانه بودن نتایج، تخصیص (. عدالت5100است)شریف زاده و همکاران، 

ص های تخصیگیری و رویهای به حد منصفانه بودن فرایندهای تصمیمهای سازمان به آنها اشاره دارد. عدالت رویهپرداخت

 ا کارکنان و میزان احترام وشود. عدالت تعاملی نیز به حد منصفانه بودن رفتار مدیران و سرپرستان بنتایج اطلاق می

اند که فرایندهای عدالت نقش (. تحقیقات نشان داده5101شود)بهرامی و همکاران، اعتماد در روابط میان فردی گفته می

ها و رفتار ها ممکن است باورها، احساسات، نگرشکنند و چگونگی برخورد با افراد در سازمانمهمی در سازمان ایفا می

(. رعایت عدالت سازمانی توسط مدیران موجب افزایش تعهد 0092ت تأثیر قرار دهد)فرزانجو و همکاران، کارکنان را تح

کارکنان به سازمان، ابداع و نوآوری و ماندگاری آنان در سازمان، افزایش کارایی و اثربخشی کارکنان و سازمان شده و در 

نماید. تعهد مند میز منفعت سازمان و تلاش کارکنان بهرهشود و جامعه را انهایت موجب موفقیت و پیروزی سازمان می

های مثبت یا منفی افراد نسبت به کل سازمان است که در آن مشغول به کار شناختی و نگرشسازمانی، تعهد روان

بیانگر (، تعهد سازمانی حالت روانی است که 0996(. به اعتقاد آلن و مایر)Lapointe & Vandenberghe., 2019هستند)

نوعی تمایل، نیاز و احترام به منظور ادامه فعالیت در سازمان بوده و شامل تعهد عاطفی، مستمر  و هنجاری است. در 

های بسیاری نشان داده شده که تعهد سازمانی با بسیاری از متغیرهای سازمانی از جمله عدالت سازمانی ارتباط پژوهش

رفتار عادلانه از سوی سازمان با کارکنان عموماً منجر به تعهد بالاتر آن (. Bakri & Ali, 2015; Kim & Kim, 2015دارد)

عدالتی کنند به احتمال زیاد سازمان را رها کرده یا شود، از سوی دیگر افرادی که احساس بیها نسبت به سازمان می

ت شروع به ابراز رفتارهای ناهنجار دهند و این وقتی است که ممکن اسسطوح پایینی از تعهد سازمانی را از خود نشان می

(. بدون توجه و درک مفهوم عدالت Lambert, 2019جویی و نیز عدم تمایل به ایجاد ارتباطات سازمانی کنند)مثل انتقام

های انگیزش و هدایت افراد در سازمان به وجود خواهد آمد، در حالی که درک در سازمان مشکلات اساسی در زمینه

( در 5101)0(. چاگلیان، عطار و درراLambert, 2019باعث افزایش تعهد و رضایت شغلی خواهد شد) عدالت در سازمان

ای نشان داد که میان عدالت سازمانی ادارک شده و تعهد سازمانی رابطه معنادار وجود دارد. همچنین عدالت مطالعه

حالی که عدالت تعاملی اثر بسیار قوی بر تعهد  ای و توزیعی تأثیری مستقیم بر تعهد سازمانی ندارند، درسازمانی رویه

 ای وعدالت توزیعی، عدالت رویه ( نیز در پژوهشی گزارش کردند بین0096سازمانی دارد. دانیالی و نوروزی میرک )

خود  ( در پژوهش5109) 5کاسیکان و ایسان .دار وجود داردعدالت تعاملی با تعهد سازمانی همبستگی مستقیم و معنی

 (.Keskin & Esen., 2019اند)طه بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی اشاره کردهبه راب

د. از برنطوری که معمولاً این دو را به جای هم به کار میشان است. بهمنظور از رضایت شغلی، نگرش کلی افراد به شغل

عدالت در سیستم پاداش و تنبیه، شرایط ی گیرایی کار، رعایت -توان به معارضهعوامل مهم در تعیین رضایت شغلی می

 ایشان وسیلههای همکاران اشاره کرد. معمولًا ترجیح اکثر کارکنان این است که شغلکاری حمایت کننده و ویژگی

شان را به دست آورند و به های موجود باشد، تخصص لازم در حرفههایشان در فرصتبرای ارتقای سطح مهارت و توانایی

نائل شوند. همچنین عادلانه بودن رویکردهای ارتقای مقام، وجود تسهیلات رفاهی و امکانات مورد نیاز در  نتیجه مطلوب

آید، باعث افزایش رضایت شغلی ایشان محیط کار و روابط اجتماعی که در محیط کاری بین کارکنان به وجود می

ثر گذار بر تعهد کارکنان به سازمان که رابطه (. همچنین، یکی از عوامل مهم و ا0091شود)کیوانلو و همکاران، می

                                                           
Çağliyan , Attar & Derra 1 

eskin & EsenK 2 

http://www.؟.ir/


 9-52، ص 0011 پاییز جلد اول، ، 52، شماره مطالعات اجتماعی درعلوم انسانی و علمی پژوهشمجله 
http://www.jhss.ir 

 

(. در واقع تعهد سازمانی، به عنوان یکی Dirani et al., 2013مندی شغلی کارکنان است)مستقیمی با آن نیز دارد، رضایت

(. هر چه 5111از پیامدهای مهم رضایت شغلی، دومین متغیر مهم نگرش شغلی و مورد توجه پژوهشگران است)آلن، 

( 5109)0یابد. سیفانبه تعهداتش نسبت به کارکنان بهتر عمل کند رضایت شغلی کارکنان هم افزایش می سازمان

ای با هدف بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی عاطفی کارکنان از طریق نقش میانجی رضایت مطالعه

ای بین عدالت سازمانی و تعهد عاطفی دارد.  طهشغلی انجام داد. نتایج پژوهش آنان نشان داد که رضایت شغلی نقش واس

( در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که عدالت سازمانی منجر به افزایش رضایت شغلی کارکنان 5109) 0سینگ و سینگ

بین عدالت سازمانی با تعهد سازمانی و رضایت شغلی ارتباط ( نیز در پژوهشی نشان داد 0099گردد.  علی اصفهانی )می

 .و معناداری وجود داردمثبت 

های  نوین، این اتفاق نظر وجود دارد که بزرگترین و ارزشمندترین های چشمگیر در زمینه فناوریبا وجود پیشرفت

دهد و دستیابی به الشعاع قرار میها را تحتسرمایه هر سازمان، سرمایه نیروی انسانی آن است که سایر سرمایه گذاری

زیادی در گرو عملکرد مناسب و صحیح کارکنان است؛ زیرا کلیه سخت افزارها، نرم افزارها و  ها تا حدوداهداف سازمان

ند، متجهیزات پیشرفته ابزارهایی هستند که شرط اصلی استفاده بهینه از آنها، داشتن نیروی انسانی آموزش دیده، علاقه

 دیتعهد سازمانی و رضایتمن که آنجا ته است. ازمتعهد و متخصص است و موفقیت سازمان به کار و تلاش این نیروها وابس

 ییبالا اهمیت از تواندمی آن بر تأثیرگذار عوامل شناخت و بررسی قطعاً دارد، اهمیت سازمان برای خود شغل از کارکنان

 سازمان به آنها خاطر تعلق احساس از ناشی سازمان یک کارکنان مثبت عملکرد و اثربخشی و کارایی زیرا. باشد برخوردار

 تعدال درک بین آیا که است این پژوهش این اصلی مسئله بنابراین،. باشدمی سازمان در خود شغل از آنها رضایت و

 میان رد شغلی گیری تعهد سازمانی و رضایتشکل نفت و صنایع ساختمان و مهندسی شرکت کارکنان سوی از سازمانی

 دارد؟ وجود معنادار ارتباط آنها

 پيشينه پژوهش

 پيشينه نظري

 عدالت سازمانی 

ت دهند که در نهایهایی است که کارکنان رفتار شغلی و عدالت کاری را نشان میعدالت سازمانی دارای اثر عمیق بر روش

(. گرینبرگ Usmani et al., 2013شود)در صورت تأیید منجر به نتیجه مثبت یا در غیر این صورت نتیجه منفی سازمانی می

کند. عدالت سازمانی بر اساس مدل اکرم و سازمانی را رفتار منصفانه سازمان با کارمندان تعریف می( عدالت 0991)

ای، تعاملی، زمانی و مکانی است. عدالت توزیعی درجه انصاف درک شده ( دارای پنج بعد توزیعی، رویه5101همکاران )

ها است. طبق عدالت توزیعی یک اساس ورودی)از منظر کارمندان( در توزیع و تخصیص پیامدهای درون سازمان بر 

دهد و سپس در مورد انصاف و کارگر، ورودی خود به سازمان را نسبت به خروجی دریافت شده مورد سنجش قرار می

های جاری در ای با برداشت افراد از عادلانه بودن رویه(. عدالت رویهFadel  et al., 2014کند)عدالت آن پیامد قضاوت می

های جاری در ارزیابی عملکرد شان)نه با توزیع واقعی درآمدها( سر و کار دارد. مانند رویهگیری برای جبران خدمتتصمیم

ها و چگونگی توزیع درآمدها میان افراد ها و نزاعافراد در سطوح مختلف جامعه یا سازمان، چگونگی برخورد با شکایت

(Yesil et al., 2013 عدالت تعاملی، به .)های انسانی مرتبط ای مطرح شد که جنبههای مرتبط با عدالت رویهدنبال بحث

ا های به منصفانه بودن رفتار بین فردی، در مدتی که رویهگیرد، این بعد از عدالت به طور گستردهبا سازمان را در بر می

شود، در ها، ادراک میسازی رویهیادهطرفی اشخاص، که در طول پآیند، اشاره دارد. عدالت تعاملی با بیبه اجرا درمی

ند، اداره اهایی است که با آن مشتریانی که به یک خدمت ناقص برخورد کردهارتباط است. عدالت تعاملی مربوط به شیوه
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( تلاش کردند تا دو بعد دیگر عدالت سازمانی یعنی عدالت زمانی 5100و همکاران) 2(. عثمانیGoh et al., 2014شوند)می

انی را تعیین کنند. عدالت زمانی به عنوان داشتن یک قدرت اختیار یا کنترل بر زمان خود تعریف شده است. به و مک

ود که شعبارت دیگر، توزیع منصفانه زمان توسط سازمان با کارکنان برای تکمیل وظایف سازمانی. بنابراین استدلال می

ای هزیعی نیست و به عنوان شکلی از عدالت سازمانی دارای ویژگیرو، جزئی از عدالت توزمان خود یک منبع است؛ از این

ی اعضای مختلف سازمانی در مستقل است. از سوی دیگر عدالت مکانی به درک عدالت، فاصله منابع و تبعیض بودجه

ست ا تخصیص منابع سازمانی اشاره دارد. عدالت مکانی تأکید متمرکز بر ویژگی جغرافیایی و مکانی عدالت سازمانی

(Usmani et al., 2013.) 

 تعهد سازمانی

که تعهد کافی برای انجام وظایف و بدیهی است کارکنان هر سازمانی حتی با داشتن تخصص و توانمندی لازم، چنان

(. تعاریف زیادی از تعهد 0096ها را نداشته باشند، اثربخشی و کارایی مطلوب نخواهد داشت)نیکوفر و مظاهری، مسئولیت

( معتقدند تعهد 0991کند. آلن و مایر )توان نوعی الزام دانست که آزادی عمل را محدود میدارد. تعهد را میوجود 

ند. کسازمانی، تعلق خاطری است که هریک از کارکنان نسبت به سازمانی که در آن مشغول به کار هستند، احساس می

گیری کرد. علاوه های سازمان اندازهن به درونی کردنی ارزشتوان با میزان آمادگی افراد یک سازماتعهد سازمانی را می

عهد گیری تها و وظایف کارکنان ارزیابی کرد. اندازهی تکمیل مسئولیتتوان بر حسب درجهبر این تعهد سازمانی را می

ی، یک نظریه تحلیلی میلاد 91ی رفتار افراد در محل کار نیز امکان پذیر است. آلن و مایر، در دهه ی سازمانی با مشاهده

برای تعهد سازمانی بیان کردند و آن را به سه بخش قابل تعریف تجزیه کردند: تعهد سازمانی عاطفی، تعهد سازمانی 

های سازمانی است که در آن کار مستمر و تعهد سازمانی هنجاری. تعهد عاطفی دلبستگی احساسی کارکنان به ارزش

ی همکاری با ای به سازمانش علاقه دارد. تعهد مستمر میزان تمایل فرد به ادامهزهکند، یعنی اینکه فرد تا چه اندامی

همان سازمان است و تعهد هنجاری با التزام و مسئولیت پذیری ی سروکار دارد که فرد نسبت به سازمان در خود احساس 

ها نشان داده است تعهد رند. پژوهشکند. هر یک از این انواع تعهد سازمانی ممکن است بر دیگر انواع آن اثر بگذامی

(، Metin & Asli., 2018سازمانی با پیامدهایی از قبیل رضایت شغلی، حضور، رفتار سازمانی فرا اجتماعی و عملکرد شغلی )

 رابطه مثبت و با تمایل به ترک شغل رابطه منفی دارد. 

 رضایت شغلی

ای هها برای این که به اهداف و مقاصد خود برسند و بر چالشازماناشند. سترین منابع هر سازمان میمنابع انسانی از مهم

حفظ  ها جهتهایی که سازمانمحیطی غلبه یابند، باید از منابع انسانی خود به طور مؤثر استفاده نمایند. یکی از تلاش

قیت ل بسیار مهم در موفمنابع انسانی باید انجام دهند، ایجاد رضایت شغلی در کارکنان است. رضایت شغلی یکی از عوام

گردد. رضایت شغلی ترکیبی از دو کلمه شغلی و عاملی است که باعث افزایش کارایی و نیز احساس رضایت در فرد می

رضایت و شغل است، فرهنگ لغت انگلیسی و بستر آن را به عنوان یک فعالیت خشنود کردن یا حالت خشنود شدن 

رضایت شغلی نتیجه چندین حالت است که کارمند به طور کلی شغلش را نسبت به  6کند. بر حسب نظر بلومتعریف می

های رضایت شغلی را به عنوان ترکیب روانشناسی و پیشامد 1دارد. هاپاکفاکتورهای مرتبط به کار و زندگی نگه می

ن، ین پور و همکاراکند)آرتعریف می« من با کارم خشنود هستم»شود شخص از روی صداقت بگوید محیطی که باعث می

های شغلی، قضاوت مثبت یا منفی یک فرد در (. رضایت شغلی، یک نوع ارزشیابی نسبت به خصوصیات و جلوه0092

ترین تعریف پذیرفته شده از رضایت شغلی، آن را به (. معمول0090باشد)راوری، مورد شغل یا موقعیت شغلی خود می
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داند. این ارزیابی به دو جز بستگی دارد؛ اول، شغل و محیط اطراف شغل خود، میای از ارزیابی کارکنان از عنوان وابسته

های مطلوبی که کارکنان را به محل ها یا پاداشکند چیست؛ دوم، ارزشآنچه کارکنان به طور واقعی در کار تجربه می

 (. 0090کشاند، کدام است)فضل أبادی، می

 

 پيشينه تجربی 

سازی روابط علی بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی با نقش پژوهشی به بررسی مدل ( در0099رضایی و همکاران)

از نوع  وش این پژوهش توصیفیتفاوتی سازمانی در بین اساتید دانشگاه علوم پزشکی کردستان پرداختند. رمیانجی بی

بود که  0096نفر( در سال  502همبستگی بود و جامعه آماری آن شامل کلیه اساتید دانشگاه علوم پزشکی کردستان )

استاندارد عدالت  آوری داده از پرسشنامهنفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. برای جمع 001با استفاده از جدول مورگان 

تفاوتی سازمانی دانایی فرد و همکاران استفاده شد. نتایج نشان نیهوف و مورمن، تعهد سازمانی آلن و مایر و بی سازمانی

ی تفاوتی سازمانی بر تعهد سازمانسازمانی به صورت مستقیم بر تعهد سازمانی اثر مثبت و مستقیم دارد، بی داد عدالت

تفاوتی سازمانی اثر مستقیم و منفی دارد، همچنین اثر غیر مستقیم اثر مستقیم و منفی دارد، عدالت سازمانی بر بی

 .دار بودنی معنیتفاوتی سازماعدالت سازمانی بر تعهد سازمانی از طریق بی

 رضایت با شخصیتی تیپ و شده ادراک سازمانی ( در پژوهشی به بررسی رابطه  عدالت0099ابراهیم زاده و همکاران )

 تاس کاربردی تحقیقات جزء هدف لحاظ از حاضر ارومیه پرداختند. پژوهش شهرستان دولتی هایبانک کارکنان شغلی

 های بانک کارکنان کلیه شامل آماری جامعه. باشد می همبستگی-توصیفی پژوهش نوع از موضوع ماهیت به توجه با و

 از استفاده با نفر 011 تعداد این از که باشدمی نفر 066 آنها تعداد که باشند می 0090 سال در ارومیه شهرستان دولتی

 انیمید مطالعات از نیز هاداده آوریجمع جهت و باشدمی تصادفی نوع از گیرینمونه روش. گردید انتخاب کوکران فرمول

 شغلی ترضای و شخصیتی تیپ نتایج نشان داد بین. است گرفته انجام پرسشنامه توزیع طریق از کار این و برده بهره

 ارومیه نشهرستا دولتی هایبانک کارکنان توسط شده ادراک سازمانی عدالت و شخصیتی تیپ بین همینطور و کارکنان

 .دارد وجود معناداری یرابطه

 آزاد دانشگاه در مدیران گوئیپاسخ با سازمانی تعهد و سازمانی عدالت ( در پژوهشی به بررسی رابطه0091نورایی )

 – توصیفی حاضر مطالعه مازندران( پرداخت. روش استان غرب اسلامی آزاد دانشگاه واحدهای: موردی مطالعه) اسلامی

 ینمونه. بود مازندران استان غرب اسلامی آزاد هایدانشگاه کارکنان کلیه از نفر 652 شامل آماری جامعه. بود همبستگی

 ارهایابز. کردند شرکت مطالعه در که هستند تصادفی صورتبه و احتمالی گیرینمونه اساس بر نفر 519 مطالعه مورد

 و( 0990) مورمن و نیهوف سازمانی عدالت پرسشنامه ،(0991) یرما و آلن سازمانی تعهد پرسشنامه گیریاندازه

 سازمانی تعهد و سازمانی عدالت بین داد نشان مطالعه این هاییافته. بودند( 5111) جنسن عمومی گوئیپاسخ پرسشنامه

 . دارد وجود رابطه مازندران استان غرب اسلامی آزاد هایدانشگاه کارکنان و مدیران گوئیپاسخ و

عدالت سازمانی و تعهد سازمانی پرداخت. او معتقد است در محیط  ( در پژوهشی به بررسی رابطه بین5101)1کاراکا

فظ ها نیاز به حترین عامل استراتژیک برای کسب و کار، یک منبع انسانی آموزش دیده است. سازمانرقابتی امروز، مهم

 . عدالت سازمانی یکیتوانند به اهداف خود رسیده و به رقابت بپردازندطوری که آنها میکارکنان آموزش دیده دارند، به

که در یک سازمان، تعهد سازمانی بدون عدالت سازمانی طوریترین عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان است. بهاز مهم

باشد. به عنوان یک نتیجه از یابد. هدف از این پژوهش بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی میکاهش می

 مثبت بین عدالت سازمانی  و تعهد سازمانی پیدا شد. پژوهش، رابطه معنادار 
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(، در پژوهشی با عنوان رابطة بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی به بررسی میزان ادراک 5100و همکاران ) 9التهانیه

این  کنندگان درعدالت سازمانی و رضایت شغلی از سوی معلمان تربیت بدنی در کشور اردن پرداختند. شرکت یهرابط

ها از دو پرسشنامه عدالت سازمانی و رضایت نفر از معلمان منتخب تربیت بدنی بودند. برای گردآوری داده 066پژوهش، 

دنی از کار خود رضایت دارند و ادراک آنان در خصوص عدالت شغلی استفاده شد. نتایج نشان داد اکثریت معلمان تربیت ب

دهندة وجود یک رابطة مثبت و معنادار بین تمامی ابعاد عدالت سازمانی سازمانی مثبت بوده است. به علاوه، نتایج نشان

دارد  مانای بیشترین رابطه را با رضایت شغلی معلو رضایت شغلی معلمان بود. همچنین مشخص شد که عدالت مراوده

 .های بعدی قرار گرفتندای و عدالت توزیعی به ترتیب در ردهو پس از آن عدالت رویه

 

 مدل مفهومی تحقيق 

 

 خواهد بود.  0مدل مفهومی تحقیق بر اساس تحقیقات گذشته ارائه شده بنا شده است که به صورت شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی تحقيق1شکل
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 فرضيه هاي پژوهش 

ای( با تعهد سازمانی کارکنان شرکت ای، عدالت مراودههای عدالت سازمانی )عدالت توزیعی، عدالت رویهبین مؤلفه

 های منطقه دهلران رابطه معناداری وجود دارد. نفت در پروژه صنایع ساختمان و مهندسی

ای ( با رضایت شغلی کارکنان شرکت ی، عدالت مراودهاهای عدالت سازمانی )عدالت توزیعی، عدالت رویهبین مؤلفه

 های دهلران رابطه معناداری وجود دارد. نفت در پروژه صنایع ساختمان و مهندسی

 بین تعهد سازمانی و رضایت شغلی رابطه معناداری وجود دارد. 

 روش 

بر مدل سازی معادلات  همبستگی است که مبتنی –پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی 

ای هی مورد مطالعه شامل کارکنان شرکت مهندسی و ساختمان صنایع نفت در پروژهساختاری انجام گرفته است. جامعه

نفر  061نفر بود. که با استفاده از فرمول کوکران ؛ حجم مطلوب نمونه  011مشتمل بر  0011منطقه دهلران در سال 

پرسشنامه  061پرسشنامه توزیع و در نهایت 011ش دقت و تعمیم پذیری داده تعداد براورد شد که محققین جهت افزای

آوری داده های مربوط گیری در دسترس بود. برای جمعها با استفاده از روش نمونهتکمیل و تحلیل شد. انتخاب نمونه

آن توسط پژوهشگر مورد تأیید ( استفاده شد که روایی محتوایی 0990به عدالت سازمانی از پرسشنامه نیهوف و مورمن)

/. گزارش شده است)سلطان 19اساتید صاحب نظر قرار گرفته و پایایی آن نیز توسط سلطان حسینی و همکاران با آلفای 

ای ( ، مؤلفه عدالت رویه2تا  0(. این پرسشنامه دارای سه مؤلفه عدالت توزیعی )سؤالات 0095حسینی و همکاران، 

ای لیکرت گزینه 2( بوده و برای پاسخ داد به آن از طیف 51تا  05فه عدالت تعاملی )سؤالات ( و مؤل00تا  6)سؤالات 

های تعهد سازمانی از پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و مایر استفاده شده استفاده شده است. برای جمع آوری داده

(، تعهد 2تا  0فی )سؤالات سؤال و سه بعد تعهد عاط02(. این پرسشنامه دارای Allen & Meyer., 1990است)

ای  گزینه 2گذاری این پرسشنامه در مقیاس باشد. نمره( می02تا  01( ، تعهد هنجاری )سؤالات 01تا  2مستمر)سؤالات 

باشد. روایی محتوایی آن توسط پژوهشگر مورد تأیید اساتید صاحب نظر ( می2( تا کاملاً موافق)0لیکرت کاملاً مخالف)

اند. برای جمع آوری رضایت شغلی از /. گزارش کرده15ایی آن را با استفاده از محاسبه آلفای کرونباخ قرار گرفته و پای

 پرداخت نظام مقیاس خرده 6 و گویه 09 از استفاده شد. این پرسشنامه  (MSQ) سوتا مینه شغلی پرسشنامه رضایت

 شرایط و( سؤال 0) رهبری سبک ،(سؤال 5) نیسازما جو ،(سؤال 0) پیشرفت هایفرصت ،(سؤال 0) شغل نوع ،(سؤال 0)

( تا کاملاً 0ای لیکرت کاملاً مخالف)گزینه 2شده بود. نمره گذاری این پرسشنامه در مقیاس  تشکیل( سؤال 0) فیزیکی

/. را به دست 11( برای این پرسشنامه ضریب آلفای کرونباخ 0090باشد. جعفر جلال و همکاران )( می2موافق)

 (. 0090آوردند)جعفر جلال و همکاران، 

های آمار توصیفی )فراوانی، میانگین و انحراف استاندارد( و روش 50نسخه  spssها از نرم افزار برای تجزیه و تحلیل داده

( که یک رویکرد SEMبستگی و آزمون کولموگروف اسمیرنوف( و روش معادلات ساختاری )آمار استنباطی )ضریب هم

 استفاده شد. AMOSی روابط بین متغیرها است، با استفاده از نرم افزار هایی دربارهآماری جامعی برای آزمون فرضیه

 یافته ها

شود. میانگین طور که مشاهده میمانهای جمعیت شناختی نمونه مورد مطالعه را نشان می دهد. هویژگی 0جدول 

سال هستند و میانگین سابقه کاری  01تا  01درصد آن در دامنه سنی  10/26سال است و 25/06سنی جامعه آماری 
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اند. همچنین بررسی وضعیت تحصیلات سال خدمت کرده 01تا  2درصد آنها  06/00سال است که حدود  69/05آنها 

درصد آنها دارای مدرک دکتری،  21/0درصد داری مدرک کارشناسی ارشد،  21/51آنها آنها نیز نشان می دهد بیشتر 

 نیز دارای مدرک کاردانی بودند. 29/52درصد داری مدرک کارشناسی،  56/05

 هاي جمعيت شناختی. ویژگی 1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی متغير 

 95/1 02 سال 01کمتر از  سن 

 16/20 95 سال 01تا  01

 91/51 01 سال 21تا  01

 00/1 00 سال به بالا 21

 29/52 00 کارانی تحصيلات

 56/05 10 کارشناسی

 21/51 01 کارشناسی ارشد

 21/0 6 دکتری

 06/00 10 سال 01-2 سابقه کار

 60/55 01 سال 00-02

 69/00 50 سال 06-51

 55/51 00 سال 51بالاتر از 

  061تعداد کل=   

 های کشیدگی و چولگی محاسبهها، برای بررسی چگونگی توزیع آنها به صورت تک متغیره، شاخصجمع آوری داده بعد از

است. همچنین،  26/5و نسبت بحرانی آنها کمتر از  ±0شد. نتایج نشان داد مقادیر کشیدگی و چولگی متغیرها در دامنه 

، مقدار بحرانی 102/5دیا بررسی و تأیید شد)شاخص مردیا: نرمال بودن چند متغیره، با مقدار کشیدگی چند متغیره مر

(؛ بنابراین با توجه به مقادیر به دست آمده، فرض نرمال بودن تک متغیره و چند متغیره توزیع داده ها تأیید شد. 059/5:

ن ، ماتریس همبستگی بی 5های تحلیل مسیر ماتریس همبستگی است، در جدول از آنجا که زیربنای اصلی مدل

 متغیرهای پژوهش بیان شده است.

 . ماتریس همبستگی بين متغيرهاي پژوهش 2جدل

عدالت  متغيرها

 سازمانی

 رضایت شغلی تعهد سازمانی

   0 عدالت سازمانی

  0 */.91 تعهد سازمانی

 0 */.19 */.91 رضایت شغلی

تعهد سازمانی و رضایت شغلی رابطه نتایج ضریب همبستگی پیرسون نشان می دهد بین متغیرهای عدالت سازمانی، 

مثبت و معناداری وجود دارد، یعنی با افزایش عدالت سازمانی میزان دو متغیر تعهد سازمانی و رضایت شغلی افزایش 
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خواهد یافت و بالعکس؛ همچنین بین متغیر دو متغیر تعهد سازمانی و رضایت شغلی نیز رابطه مثبت و معنادار وجود 

 (. ≥p/.12دارد )

یر کند، برای بررسی تأثا توجه به اینکه همبستگی فقط درجه رابطه بین متغیرها را به صورت جداگانه بررسی میب

 همزمان متغیرهای پژوهش و درک بهتر اثر مستقیم و غیر مستقیم مدل سازی معادلات ساختاری انجام گرفت. 

. به این منظور دو گروه شاخص برازش مطلق و سازی معادلات ساختاری ابتدا برازش مدل بررسی شدبرای اجرای مدل

شاخص در محدوده قابل قبول باشد، مدل برازش  2تا  0تطبیقی بررسی شد که بر اساس نظر متخصصان این حوزه، اگر 

 های برازش در مدل پژوهش حاضر در جدول  بیان شده است. شود. شاخصمی

 هاي برازش مدل. شاخص3جدول 

 

  

و  11/1کوچکتر از  RMSEA،  91/1بزرگتر از  TLIو  CFI ،NFI ، با توجه به اینکه شاخص های0بر اساس جدول

CMIN/df  الگوی نهایی پژوهش حاضر همراه با ضرایب استاندارد  0شود. شکل است، مدل برازش می 2نیز کوچکتر از

 دهد.مسیرها را نشان می

 

CFI NFI TLI CMIN/DF RMSEA 
90/1 90/1 91/1 01/5 162/1 
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.مدل ساختاري پژوهش با ضریب استاندارد1شکل  

ه اند. با توجوزن رگرسیونی و مقادیر بحرانی مسیرهای مستقیم متغیرهای اصلی مدل بیان شده 0و شکل  0در جدول 

 بین همه مسیرها معنادارند، به طوری که12/1های رگرسیونی و مقادیر بحرانی به دست آمده، در سطح معناداری به وزن

ران های منطقه دهلدر پروژه نفت صنایع ساختمان و مهندسی شرکت کارکنان سازمانی تعهد با سازمانی عدالت هایهمؤلف

 نایعص ساختمان و بین مؤلفه های عدالت سازمانی با رضایت شغلی کارکنان شرکت مهندسی. دارد وجود معناداری رابطه

های منطقه دهلران رابطه معناداری وجود دارد. علاوه بر آن، بین تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان نفت در پروژه

 نیز رابطه معناداری وجود دارد. 

. وزن رگرسيونی و مقادیر بحرانی مسيرهاي مستقيم در مدل پژوهش4جدول  

 

  

سطح  نتيجه

 معناداري

مقدار 

 بحرانی

ضریب 

 مسير

 ردیف رابطه

/.111 تأیید رابطه  66/0  525./  1 عدالت توزیعی       تعهدسازمانی 

/.111 تأیید رابطه  16/0  005./  2 عدالت رویه اي         تعهد سازمانی 

/.110 تأیید رابطه  51/0  091./  3 عدالت مراوده اي        تعهدسازمانی 

/.161 تأیید رابطه  15/0  011./  4 عدالت توزیعی        رضایت شغلی 

/.111 تأیید رابطه  66/5  090./  5 عدالت رویه اي          رضایت شغلی 

/.115 تأیید رابطه  10/0  065./  6 عدالت مراوده اي       رضایت شغلی 

/.111 تأیید رابطه  10/0  016./  7 تعهد سازمانی        رضایت شغلی 
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 بحث و نتيجه گيري  

 مهندسی شرکت کارکنان بین در شغلی رضایت و سازمانی تعهد با سازمانی عدالت بین رابطه این پژوهش با هدف بررسی

ها نشان داد که رابطه مستقیم و های منطقه دهلران انجام گرفت. نتایج تحلیل دادهنفت در پروژه صنایع ساختمان و

ی عث افزایش تعهد سازمانمعنادار بین ابعاد عدالت سازمانی با تعهد سازمانی وجود دارد بدین معنی که عدالت سازمانی با

( که نشان دادند بین ابعاد عدالت سازمانی با 0099شود. این نتیجه با نتایج پژوهش سیاوشی و همکاران)در کارکنان می

( که گزارش 0099های ورزشی رابطه معناداری وجود دارد؛ رضایی و همکاران)تعهد سازمانی در کارکنان فدراسیون

ا تعهد سازمانی در بین اساتید دانشگاه علوم پزشکی کردستان رابطه معناداری وجود دارد کردند بین عدالت سازمانی ب

( مبنی 5101)00( و ویریس و گارولیگ5109)01(، کاسکین و ایسان 0091باشد.  علاه بر آن با پژوهش نورایی)همسو می

 تأثیر عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی،باشد. در رابطه با بر رابطه مثبت بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی همسو می

لی ای و عدالت تعامتوان به تأثیر مثبت ابعاد آن اشاره داشت. عدالت سازمانی در سه بعد عدالت توزیعی، عدالت رویه-می

ها مانند حقوق و (. عدالت توزیعی به رعایت انصاف و برابری بر دریافتHuang et al., 2019مفهوم سازی شده است)

تواند میزان تعهد سازمانی کارکنان را اشاره دارد. ادراک عدالت و تساوی در برابر بودن با سایر همکاران می دستمزد

های منطقه دهلران افزایش دهد. همچنین ادراک عادلانه از نسبت به شرکت مهندسی و ساختمان صنایع نفت در پروژه

تعاملی و از طرف دیگر رعایت انصاف در رویه ها و مقررات، کار  رفتار رئیس با فرد و مقایسه با همکاران به عنوان عدالت

برد. در واقع کارکنان شرکت در زمینه کاری خود را با شرکت را برای کارکنان لذت بخش کرده و تعهد آنها را بالا می

شد، تعهد آنها به کنند و در صورتی که ادراک آنها از روابط مختلف در شرکت عادلانه بادیگران و همکاران مقایسه می

یابد. این نتایج مبتنی بر نظریه برابری آدامز، تبادل اجتماعی و رابطه قراردادی است. بر شغلشان و شرکت افزایش می

دهند منصفانه قضاوت کنند، عدالت های خود را در مقابل آنچه که به سازمان میاین اساس زمانی که کارکنان دریافتی

شوند)اصفهانی و تر میس رضایت و خشنودی بیشتری کرده و نسبت به سازمان متعهدسازمانی برقرار شده و احسا

 (. 5100همکاران، 

همچنین نتایج پژوهش حاضر نشان داد بین ابعاد عدالت سازمانی و رضایت شغلی کارکنان شرکت مهندسی و ساختمان 

های ن بخش از نتایج مطالعه حاضر، با یافتههای دهلران ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. ایصنایع نفت در پروژه

ی های ورزش( که نشان دادند بین ابعاد عدالت سازمانی با رضایت شغلی در کارکنان فدراسیون0099سیاوشی و همکاران)

 در شغلی رضایت و سازمانی عدالت ( که گزارش کردند بین0096رابطه معناداری وجود دارد ؛ و ذوالفقاری نصرآبادی)

باشد. بررسی این نتیجه از مطالعه حاضر نشان پارس رابطه معناداری وجود دارد همسو می بندری ترمینال رکنانکا میان

دهد که هر چه عدالت سازمانی در شرکت بیشتر شود میزان رضایت شغلی در بین کارکنان افزایش می یابد. وقتی می

ه، منصفانه، منطقی و اخلاقی رفتار می کنند. بر این اساس درک مناسبی از عدالت در سازمان وجود دارد، کارکنان مدبران

عدالت سازمانی نباید فقط به یک شعار تبدیل شود بلکه باید به طور عملی به اجرا در آید، در غیر این صورت اعتماد و 

ماد و یابد و به سلامت و انسجام سازمان خلل وارد می کند، بدیهی است که عدم اعترضایت به شغل نیز کاهش می

رضایت شغلی در کارکنان شرکت نمی تواند نشاط، امنیت خاطر و ثبات را در این سازمان برقرار سازد. در عوض کارکنانی 

که احساس می کند با آنها به عدالت رفتار می شود سعی در ارائه بهتر نقش خود دارند و وظیفه خود را به بهترین نحو 

ی به بهره وری سازمان خود کمک می کنند. سازمان به منظور کاهش تمایل به انجام می دهند  با انجام وظایف فرانقش

ترک شغل کارکنان خود، باید زمینه ارتقای عدالت سازمانی و رضایت شغلی کارکنانش را فراهم کنند. بنابراین لازم است 

                                                           
Keskin &Esen 10 

Veress & Gavreliuc 11 
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رسیدن به دیدگاه های رؤسای شرکت با اجرای عدالت در این سازمان به همراه همکاری، مشارکت و اعتماد در جهت 

مشترک و عملکرد بهتر در این سازمان  گام بردارند. در حقیقت عدالت سازمانی شرایطی را در سازمان فراهم می کند 

که روابط صمیمی با همکاران، سطح علاقه به نوع کار و وظیفه محوله، مشارکت در فرایندهای شغلی، اعتقاد به اهداف 

 (. Pan et al., 2018کند)داری به سیستم و ...، ارتقا پیدا میسازمانی، تعهد سازمانی ، وفا

علاوه بر آن، نتایج  نشان داد بین تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان شرکت مهندسی و ساختمان صنایع نفت در 

دند بین ( گزارش کر0099دهلران ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. همسو با نتایج پژوهش حاضر سوری و همکاران)

( نیز رابطه 0099تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. یزدان شناس و باباخانی )

معناداری بین تعهد سازمانی و رضایت شغلی  در بین کارشناسان فروش شرکت بیمه گزارش کردند. بر اساس این نتیجه 

ن شرکت بیشتر باشد، کارکنان این سازمان با انگیزه تر و نسبت به شغلشان از پژوهش حاضر، هر چه سطح رضایت کارکنا

متعقدتر خواهند شد. در تبیین این نتایج می توان گفت برای افرادی که از شغلشان راضی هستند کار یک جنبه مرکزی 

ه سائل مربوط بشان است و به طور عمیقی به کارشان کشش دارند و شیفته آن هستند و اغلب به ماز هویت شخصی

کنند حتی وقتی کار نمی کنند. چنین افرادی به شغل، حرفه و سازمانشان متعهد هستند. آنها به ندرت شغلشان فکر می

 Jungشان سازگار است)شان با اهداف سازمانیکنند و عموماً معتقدند که اهداف شخصی-به تغییر کارفرمایشان فکر می

& Yoon., 2016)مثبتی است که فرد نسبت به شغلش دارد. افراد دلبسته به شغل، انگیزش  . رضایت شغلی احساس

ای هانگیز هستند، در تکالیف پیچیده که مستلزم مهارتدرونی و عزت نفس بالاتری دارند، به دنبال کار با معنا و چالش

ای هگونه افراد اهداف و ارزش. اینشوند، و تمایل دارند کار را از ابتدا تا انتها خودشان انجام دهندمتنوعی است درگیر می

کنند و نسبت به سازمانی که برای آن کار تر تلاش مییابی به این اهداف جدیپذیرند، برای دستسازمان را بهتر می

( ؛ بنابراین ارتباط بین رضایت شغلی Kappagod, 2013کنند احساس تعلق و وابستگی بیشتری خواهند داشت )می

 کنان قابل توجیه است. و تعهد سازمانی کار

 محدودیت ها

یکی از محدودیت های پژوهش حاضر این بود که پرسشنامه تنها ابزار گرداوری داده ها بوده است. محدودیت دیگر 

پژوهش استفاده از روش همبستگی بود که قادر به بررسی روابط علت و معلولی میان متغیرها نیست. همچنین به دلیل 

نفت در دهلران ،  صنایع ساختمان و دود شدن جامعه مورد مطالعه به کارکنان شرکت مهندسیحجم پایین نمونه و مح

تعمیم نتایج آن به سایر کارکنان و سایر شرکت ها باید با رعایت احتیاط انجام گیرد. بنابراین پیشنهاد می شود در 

گر، با استفاده از روش تحقیق دیگر و پژوهش های آتی، مشابه این پژوهش با حجم نمونه بزرگتر و در سازمان های دی

 به کمک سایر ابزارهای گرداوری داده ها، انجام و نتایج آن با یافته های این پژوهش مقایسه شود. 

 پيشنهادها

یکی از نیازهای کارکنان در سازمان برقراری عدالت سازمانی میان آنان و مدیران است. در این زمینه می توان گفت که 

ازمانی و رفتار حساس مدیران در مورد برقراری عدالت می تواند نتایج مثبت بیشتری برای کارکنان توسعه عدالت س

سازمان برای دستیابی به رضایت شغلی و تعهد در سطح مطلوب ایجاد کند. از این رو برای افزایش عدالت سازمانی 

ن موجبات توسعه و ترویج فرهنگ نفت در دهلرا صنایع ساختمان و شود که مسئولان شرکت مهندسیپیشنهاد می

 عدالت سازمانی در محیط سازمانی را فراهم کنند. 
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نفت در دهلران  نسبت به نهادینه کردن و تقویت رفتارهایی مانند وفادرای،  صنایع ساختمان و مسئولان شرکت مهندسی

و  و با ایجاد شرایط لازم میزان توجهشناسی و تعهد در کارکنان، تلاش کنند تا آنان را به فعالیت بیشتر وادارند وظیفه

ای هتعهد خویش را نسبت به کارکنان افزایش دهند تا کارکنان سطح بالایی از تعهد سازمانی را درک کنند و با تلاش

ویژه و مشارکت فعال در فرایند ها و فعالیت های ادرای، سازمان را در دستیابی به اهداف و برنامه های تعیین شده یاری 

 . رسانند
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 منابع

(. بررسی وضعیت رضایت شغلی معلمان سه 0092آرین پور، محمد.، ملکی، اعظم.، وحید، حداد. نوشین .) .0

 .0، شمارهفصلنامه پیام فرهیختگانپایه)ابتدایی، راهنمایی و دبیرستان(. 

 تیپ و شده ادراک سازمانی عدالت رابطه (. بررسی0099ابراهیم زاده ، یحیی.، راد، محمد.، کوروش، شنبم..) .5

 .01-9(، 55)6،  انسانی اسلامی علومارومیه.  شهرستان دولتی های بانک کارکنان شغلی رضایت با شخصیتی

بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان (. 0096.)میرک بابک ،آیدین و نوروزی ،دانیالی .0

 .تهران مدیریت در عصر پیشرفت،اولین کنفرانس بین المللی الگوهای  .دادگستری شهراردبیل
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