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 بر تعهد سازمانی سازمانیثیر عدالت سازمانی و هویت أت

 

 **عبدالطیف کاروانی *،مهدی امیرکافی

 چکیده             

ویت هبر تعهد سازمانی با نقش میانجی  سازمانی ات عدالتتأثیرتحقیق حاضر با هدف بررسی 

ی هاانبیمارستپرستاران شاغل در  ةکلیآماری این تحقیق را  ةجامعانجام شده است.  سازمانی

گیری ونهکه با روش نم بودنفر  396تحقیق برابر با  ةنمون. انددادهدولتی شهر کرمان تشکیل 

دالت ساختاری نشان داد که متغیرهای ع سازی معادلاتنتایج مدل اند.بندی انتخاب شدهطبقه

رمستقیم و از آنها غی تأثیرمستقیمی بر تعهد سازمانی ندارد، بلکه  تأثیرتوزیعی و عدالت تعاملی 

ی متغیرهای اصلها حاکی از آن است که  همچنین یافتهگیرد. صورت می سازمانیطریق هویت 

ر و پنداری، احساس غروهمذاتـ انیسازمعدالت توزیعی، عدالت تعاملی و هویت شامل تحقیق 

آمده دستهدر مجموع نتایج بد. ندهدرصد از تغییرات تعهد سازمانی را توضیح می 72 ـ احترام

ارزیابی  دهد که قضاوت پرستاران در مورد منابع دریافتی و همچنیناز محاسبات آماری نشان می

ت هویت و سایر مسئولان بیمارستان در تقوی نراآنان در خصوص منصفانه بودن برخورد سرپرستا

احساس  عادلانه و از روی انصاف مسئولان، ای دارد. درواقع برخوردکنندهتعیین سازمانی اثر

وه کاری و را در گر منزلتشان و ارزش ،دهدیگانگی و تعلق پرستاران را به بیمارستان افزایش می

 عنوانبه را در میان پرستارانافتخار  غرور وو همچنین احساس  ،بخشدبهبود می بیمارستان

ه هویت ها آشکار ساختند کیافته ،علاوه بر این .انگیزدبرمی تیم پرستاریعضوی ارزشمند از 

هد سازمانی سطوح بالاتری از تع احترام و پنداری، احساس غرورعد همذاتسازمانی متشکل از سه بُ

ویت ای در مورد اهمیت و نقش هکنندهاخیر دلایل و شواهد قانع ةیافتکند. بینی میرا پیش

محور در های هویتکند و از کاربرد مدلسازمانی در تبیین تعهد سازمانی پرستاران ارائه می

 نماید.محیط سازمانی پرستاران حمایت می

.پنداری، غرور، احترام و تعهد سازمانیعدالت توزیعی، عدالت تعاملی، همذات :هاکلیدواژه

                                                 
 mamirkafi@uk.ac.irمسئول(                                                       دانشیار دانشگاه شهید باهنر کرمان )نویسندة *

 abdollatifkarevani@yahoo.comشناسی، دانشگاه شهید باهنر کرمان                  ارشد رشتة جامعهکارشناس  **
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 مقدمه. 1

عضای ااصلی آنان ارتقای سطح سلامت  ةوظیفهای بهداشتی و درمانی که پرستاران در سازمان

ی ها بدون نیروی کارآمد پرستارکه این سازمانطوریهجامعه است، نقش بسزایی دارند. ب

؛ 1392 زاده و همکاران،؛ رحمان1393 صادقی و همکاران،توانند به موفقیتی دست یابند )مین

 (.1391خضرلو و همکاران،  ؛1392اکبری و اصلانی، علی؛ 1394غرسی منشادی و همکاران، 

 آیدحساب میه ها بترین بخشزرگبخش پرستاری از ب ها و نهادهای پزشکی،در اکثر سازمان

ترین جزء مدهد. پرستاران مهدرصد از کل منابع انسانی را تشکیل می 60تا  40کادر پرستاری  و

چن و ) دترین تماس را با بیماران دارنترین و نزدیکهای پزشکی هستند که طولانیتیم ةسازند

 طور غیرمستقیم بره. از این رو کیفیت کار آنها بر بهبود وضعیت بیماران و ب(2015همکاران، 

 گذارد.می تأثیر هابیمارستان عملکرد

لیل ده ی تبدیل شده است، بجد ةلأمسپرستار به یک کار بود نیروی که امروزه کمدرحالی

گی، تقاضا خورده، افزایش تعداد مراجعین به مراکز درمانی و تغییر در سبک زندرشد جمعیت سال

افزایش  و حجم کاری پرستاران رابرای خدمات پرستاری افزایش یافته است. این تحولات ساعت 

؛ 2014تسای، ) داده و تمایل آنان را به جابجایی، نقل و انتقال و ترک سازمان تقویت نموده است

  (.2014؛ یانگ و همکاران، 2010؛ ونگ و همکاران، 2008هوانگ،  تسای و

توان به یم ای دارد که از جملهمیان پرستاران پیامدهای منفی گسترده تمایل به جابجایی در

. کرداره به خطر افتادن ایمنی بیماران اش و هابیمارستاناهش کیفیت خدمات در کناکارآمدی، 

  هایمارستانبفعالیت در  ةادامبرای کاستن از این پیامدهای منفی و همچنین ترغیب پرستاران به 

انی . در حال حاضر تعهد سازمرسدتعهد سازمانی ضروری به نظر میتوجه به نقش پر اهمیت 

وع اصلی در به موض ،عامل بازدارنده در برابر تمایل به جابجایی و ترک خدمت ةمثاببهپرستاران 

 پرستاری تبدیل شده است. ةرشتادبیات سازمانی و 

 شته است.محققان به این موضوع افزایش چشمگیری دا ةعلاق( 1990از زمان کار آلن و مایر )

نوعی تمایل،  ةدهندو مایر تعهد سازمانی یک نگرش است؛ یک حالت روانی که نشانلن آاز دیدگاه 

بی برای خواست قل ی فعالیت در یک سازمان است. تمایل یعنی علاقه ونیاز و الزام جهت ادامه

زمان کرده، سا هایی که درگذاریادامه فعالیت در سازمان؛ نیاز یعنی اینکه فرد به خاطر سرمایه

رد در برابر که فاست خدمت در آن است؛ الزام عبارت از دین، مسئولیت و تکلیفی  ةادامناچار به 

 (.39 :1389انصاری و همکاران، ) بیندآن می سازمان داشته و خود را ملزم به ماندن در
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رابطه  شانو عملکرد شغلی 1علاقه به تعهد سازمانی در این باور ریشه دارد که بین تعهد کارمندان

مقایسه با کارمندان فاقد  در 2دهد که کارمندان متعهدیتحقیقات در این باره نشان م وجود دارد.

کرد و ...( نشان لمدر محیط کار )برای مثال رضایت، عتری ها و رفتارهای مثبتگرایش 3تعهد

تعهد  ةها حاکی از آن است که رابطیافتهعلاوه بر آن  (.2012 )ماریک و همکاران، دهندمی

 مثبت و با تمایل به جابجایی، ترک سازمان و غیبت منفی است 5یشو اثربخ 4سازمانی با عملکرد

کنند، از طریق کارمندانی که به سازمان متبوع خود احساس تعهد می(. 75: 2005)فالفورد، 

غیبت و جابجایی،  ،6خیرأتسطوح بالای عملکرد شغلی، توجه به کیفیت کار، و سطوح پایین 

  .(67: 2013 ،و بهاتاچاریا )موخرجی دهندربخشی سازمانی را افزایش میاث

ی، تحقیق خدمات بهداشتی و درمان ةارائبا عنایت به اثرات مثبت تعهد پرستاران بر کیفیت 

نتخاب این ای دولتی کرمان پرداخته است. از دلایل هابیمارستانپرستاران  تعهدر به بررسی حاض

د حاکی شواهد موجو به حجم مراجعات و پوشش درمانی آنها اشاره کرد. تواندرمانی میسسات ؤم

ود تنها به جمعیت ساکن در شهر کرمان محد هابیمارستانرسانی این از آن است که خدمات

جود ندارد، به ، بلکه اکثر بیمارانی که امکان درمان آنها در سایر شهرهای استان کرمان وشودینم

از  زیادی ی کرمان هر ساله پذیرای تعدادهابیمارستان ،علاوه بر اینشوند. می این شهر اعزام

ختلف مجوار نظیر هرمزگان و سیستان و بلوچستان هستند که به دلایل های همبیماران استان

و همچنین  دهند روند درمان خود را در شهر کرمان دنبال کنند. این میزبانی حجم کارمی ترجیح

گذارد. در این می منفی تأثیرو بر کیفیت کار آنان کند می دو چندان بار مسئولیت پرستاران را

 نآناجز با تعهد سازمانی  شایسته و مطلوببه نحو پرستاران  وظایف شغلیانجام  وضعیت

 یهایمارستانببر تعهد سازمانی پرستاران مؤثر از این رو بررسی و شناخت عوامل پذیر نیست. امکان

ها ای قابلیتتواند به فرایند بهبودی و ارتقمی کند و تقویت آنمی دولتی کرمان اهمیت خاصی پیدا

 د.های آنان کمک کنامنیت و آرامش خانوادهتأمین های بیماران و همچنین به و توانمندی

اند، کردهرفتار سازمانی عوامل مختلفی را جهت تبیین تعهد سازمانی بررسی  ةحوزمحققان در 

ادراک از عدالت سازمانی را بر  تأثیربستان، اجتماعی و هنجار بده ةمبادل ةنظریبرخی با اتکا به 

گیری برخی دیگر با بهره (.2008؛ اندروز و همکاران، 2014)چنگ،  اندمتغیر وابسته مهم دانسته

                                                 
1. Commitment of Employees 

2. Committed employees 

3. Non committed employees 

4. Performance 

5. Effectiveness 

6. Tardiness 
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تعهد  زمانی وعدالت سا رابطةی دخیل در های علّاند مکانیسمهویت اجتماعی تلاش کرده ةنظریاز 

 (.2015)چن و همکاران،  دسازمانی را توضیح دهن

توان به می حاضر را ةمقالهای نظری، پرسش اساسی بر این اساس و با در نظر داشتن دیدگاه

شهر کرمان چگونه دولتی ی هابیمارستاناین صورت بیان کرد: وضعیت تعهد سازمانی پرستاران 

 ةنظری طبقد؟ آیا نگذارمی تأثیرمستقیم یا غیرمستقیم بر روی آن  طوره؟ و چه عواملی باست

گذارد یا می طور مستقیم بر تعهد سازمانی اثرهادراک از عدالت سازمانی ب اجتماعی، ةمبادل

عدالت  تأثیرهویت اجتماعی و مدل درگیری گروهی مدعی هستند،  ةنظریطورکه هواداران آن

 ؟گرددمی اعمال بر تعهد سازمانی به شکل غیرمستقیم و از طریق هویت سازمانی شدهسازمانی ادراک

 پیشینه تجربی

سازمانی  تعهد با سازمانیهویت  وعدالت  رابطةاخیر تعدادی از پژوهشگران به بررسی  ةدهدر چند 

را تعهد سازمانی  برعدالت سازمانی  تأثیر برخی دهدمی مرور این تحقیقات نشان .اندپرداخته

اند که کسانی هم بوده .اندتاکید کردههویت سازمانی   بر نقش. برخی دیگر اندبااهمیت دانسته

به نتایج  در این بخشاند. سازمانی را مورد سنجش قرار داده هویت عدالت سازمانی و ةرابط

 شود.می اشاره این تحقیقاتتعدادی از 

حمایت  ها: مدل ارزش گروهی ودر سازمان ایعدالت رابطه»( در تحقیق 2002سوسا و والا ) -

 شود.تقویت می سازمانیدریافتند که با افزایش احساس عدالت در سازمان، هویت « برای تغییر

داری بر معنی تأثیرای پژوهش نشان داد که از میان ابعاد عدالت، ادراک از عدالت رابطه نتایج 

 احساس غرور و احترام دارد. 

داری بر هویت معنی تأثیرشده ( نشان داد که عدالت سازمانی ادراک2015) نتایج تحقیق دمیر -

( دریافتند که از میان ابعاد عدالت سازمانی، عدالت توزیعی 2006ونن )الکونن و لیپ دارد. سازمانی

( 2012) پنداری سازمانی دارد. همچنین فوچز و ادواردزمثبتی بر همذات تأثیرای و عدالت رویه

و  مثبت پنداری سازمانیعدالت بین شخص یا تعاملی بر متغیر همذات تأثیرنشان دادند که 

 دار است. معنی

انجام دادند به این نتیجه رسیدند که ادراک اعضای  (1394) و همکاران تعجبیدر تحقیقی که  -

( 1393و عزیزآبادی )کوشازاده  است.ثر ؤمهیات علمی از عدالت سازمانی بر هویت سازمانی آنها 

نیز در تحقیق خود به نتایج مشابهی دست یافتند. نتایج مدل معادلات ساختاری نشان داد که 

 قابل توجهی بر هویت سازمانی دارد. تأثیرعدالت سازمانی 

( با عنوان 2001) و تعهد سازمانی، تحقیق تیلر و بلادر سازمانیدو متغیر هویت  رابطةمورد در  -

با تعهد عاطفی سازمانی رابطه  سازمانینشان داد که هویت « هاهویت و رفتار همیاری در گروه»

ترتیب پنداری، احساس غرور و احترام با تعهد سازمانی بهاین پژوهش همبستگی همذات دارد. در
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دریافتند  خود ق( در تحقی2000جوزی )بابرگامی و  دست آمد.ه ب 55/0و  76/0، 71/0معادل 

( 51/0عد دلبستگی )سازمانی عاطفی در دو بُ تعهد ةکنندبینیپنداری سازمانی پیشکه همذات

( با سه نمونه تکرار 2011ماریک و استینگ هامبر ) ةمطالعاین نتایج در  ( است.84/0و شادمانی )

 ت است. ها مثبنمونه ةهمپنداری در همذات تأثیرشد. نتایج نشان داد 

ان بر شغلی و هویت سازممسیر »( با بررسی اثرات میان 1392ی )در نهایت کاملی و بطحای -

ازمانی دارد. سقابل توجهی بر تعهد  تأثیربه این نتیجه رسیدند که هویت سازمانی « تعهد سازمانی

 هد سازمانیابعاد مختلف تع ها گویای این واقعیت بود که هویت سازمانی باعلاوه بر این یافته

 داری دارد.مثبت و معنی ةرابط ـستمر و تعهد هنجاریمعاطفی، تعهد  تعهدـ

ه کدارای این محدودیت جدی هستند مورد بحث ، اکثر مطالعات طورکه پیشتر گفته شدهمان

را ازمانی متغیرهای عدالت سازمانی و هویت س ةرابططور همزمان هتبیین تعهد سازمانی، ب برای

یل یکی از دو به تحل راموجود مطالعات  ،وضعیتاین . اندمتغیر وابسته مورد بررسی قرار نداده با

 .کندمی دمحدوهویت سازمانی و تعهد سازمانی  ةرابط یا سازمانیتعهد و  عدالت سازمانی ةرابط

نیز  بلکه در مورد تحقیقات داخلی ،گرددبه مطالعات خارجی مربوط نمیتنها این محدودیت 

مزمان ه تأثیرای را پیدا نکردیم که مطالعه ،تحقیقداخلی  ةپیشینبررسی در  ما صادق است.

د. با توجه به عدالت سازمانی و هویت سازمانی را بر تعهد سازمانی پرستاران مورد بررسی قرار ده

و  هدیوسعت بخش را موضوع شناخت از ةگستربا انجام این مهم ، تحقیق حاضر هااین محدودیت

 افزاید. می به غنای ادبیات موجود

 چارچوب نظری . 2

 سایر و بر تعهد سازمانیثر ؤمعلل و عوامل  بررسی دهد که محققان درمی بررسی ادبیات نشان

 ةنظری و مبادله اجتماعی ةنظریها و رفتارهای مثبت سازمانی از دو رهیافت عمده یعنی گرایش

 .گیرندمی بهره اجتماعی هویت

 مدل مبادله اجتماعی

ها و گرایش اجتماعی همسویی دارد، ةمبادل ةنظری و 1اجتماعی که با دیدگاه ابزاری ةمبادلمدل 

)تیلر،  داندمرتبط می آورند،می ها به دسترفتارهای مثبت سازمانی را به منابعی که افراد از گروه

در هدف اولیه عضویت گروهی دستیابی به منابع مطلوب است.  طبق این مدل، (.106: 2003

کنند که احساس کنند تعهدشان به این پیوندند و با آنها همکاری میهایی میمردم به گروه واقع

 شود.می 2شان به منابع دلخواهها موجب دستیابیگروه

                                                 
1. Instrumental perspective  

2. Desired resources  
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نظیر  ثبت سازمانیرفتارهای م ها وهای منابع محور در تبیین گرایشاخیر مدل ةدهدر چند 

( دریافتند که 2001برای مثال روادز، ایزنبرگر و آرملی ) .ستا تعهد سازمانی دست بالا را داشته

تقا، جمله فرصت برای ار های سازمانی ازاحساس تعهد عاطفی با ادراک کارمندان از پاداش

 ةمبادل ةنظری( 2008و همکاران ) اندروز مثبت دارد. ةرابطمندی از حقوق و درآمد بالا بهره

مناسب تشخیص  ـای و تعاملیعدالت توزیعی، رویهـ اجتماعی را در بررسی ابعاد عدالت سازمانی

خوبی تبیین هبای بین افراد و سازمان را روابط مبادلهنظریه دهند، چرا که به باور آنها این می

 کند. می

که  مبادله اجتماعی بیانگر این واقعیت است ةنظریبخشی از  عنوانبه 1بستانهنجار بده

ای دارند، کارمندان نسبت به بازپرداخت هنگامی که مسئولان سازمان با کارمندان رفتار منصفانه

ک از رفتار منصفانه سازمان و مسئولان آن در ارکنند. اداحساس الزام و تکلیف میاین عمل 

سازمان  2آورد که آنان بدهکار و مدیونمیوجود ه کارمندان ب محیط کار، این احساس را در

آن را جبران نمایند. این کنند اسی کارمندان همواره  تلاش میهستند. با وجود چنین احس

)اندروز  های مثبت نظیر تعهد عاطفی به سازمان تحقق یابدتواند به شکل گرایشبازپرداخت می

  (. 740: 2008  و همکاران،

های های منابع محور، تعهد سازمانی پرستاران در پاسخ به کنشترتیب از منظر مدلبدین

ستاوردها گیرد. توزیع عادلانه منابع و دمی شکل ـرعایت عدالت و انصافـ مسئولان بیمارستان

ها )عدالت تعاملی(، مسئولان با پرستاران در هنگام اجرای رویه ةمنصفان)عدالت توزیعی( و برخورد 

دهد، تعهد آنان را ها افزایش میترل پرستاران را بر منابع و پاداشضمن آنکه دستیابی و کن

 تأثیرنظر بخشد. از این مبستان نسبت به بیمارستان و مسئولان آن ارتقا میبراساس هنجار بده

 شده بر تعهد سازمانی مستقیم و بدون واسطه است. عدالت سازمانی ادراک

 مدل هویت اجتماعی 

با  کند،مییید أتاجتماعی را  ةمبادل ةاگرچه شواهد نیرومندی در دست است که کفایت نظری

بسیار مهم دیگری از حیات سازمانی  ةلفؤم 3اجتماعی ةمبادلتحقیقات درمورد روابط  ،وجود این

 گیرد. و هویت را نادیده می 4یعنی حس تعلق

هویت اجتماعی، نظریه واقع براساس افراد نیاز کلی و فراگیر به تعلق و هویت دارند. در

 ،سازد که چگونه هویتای برای فهم این موضوع فراهم میزمینهپس پنداری سازمانی،همذات

                                                 
1. Norm of reciprocity 

2. Indebtedness 

3. Social exchange relationships 

4. Sense of belonging 
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عوامل  پنداری سازمانی یکی ازکند. همذاتهدایت میرا در درون سازمان  شناخت افراد رفتار و

کند و می انسجام سازمان را تقویتدارد، گه میمهمی است که کارمندان را متحد و یکپارچه ن

 (.134: 2015)دمیر،  سازدکارمندان را نسبت به سازمان متعهد می

 (2001)تیلر و بلادر،  درگیری گروهی نظیر مدل ییهاهویت اجتماعی اساس مدل رهیافت

طبق مدل درگیری گروهی، اهمیت رفتار عادلانه در این است که به اعضا پیام  دهد.را تشکیل می

بدین ترتیب ادراک  .فرستد که آنان عضوی ارزشمند و قابل احترام برای گروه )سازمان( هستندمی

)سوسا و  شودارزش افراد در درون گروه تبدیل می ةدربار 2های نمادیبه پیام 1ایاز عدالت رابطه

هویت اجتماعی تاجفل  ةنظریسازی مفهوم ،فرد با سازمان ةرابطدر بررسی  مدل این (.2002والا، 

 .دهدمی را اساس کار خود قرار( 1978)

آگاهی فرد از تعلق به یک گروه اجتماعی معین  عنوانبه( هویت اجتماعی را 1978تاجفل )

مدل  (.1383)دوران و محسنی،  کنداهمیت عاطفی این عضویت برای فرد تعریف می ارزش و و

گیرد نظر می در 3چندبعدی ةساز عنوانبههویت اجتماعی را  این تعریف، ةپایدرگیری گروهی بر 

 شناختی و ارزیابی است.  ةلفؤمکه دارای دو 

تحت عنوان و از آن بیانگر احساس یگانگی کارمند با سازمان است  4شناختی مؤلفة

 است و بر  5ارزیابی مؤلفةهویت اجتماعی  ةنظریه در مؤلفدومین  .شودپنداری یاد میهمذات

ارزیابی  مؤلفةاند تمرکز دارد. در مطالعات اخیر، شان قائلارزشی که افراد برای عضویت گروهی

)تیلر،  است مورد بررسی قرار گرفته ـغرور واحترامـ هویت اجتماعی از طریق دو نوع قضاوت

بدین   (.2003بلادر،  ؛ تیلر و2001؛ تیلر و بلادر، 2009؛ بلادر و تیلر، 1996و اسمیت،  دگویی

هویت تمایز قائل  هویت اجتماعی بین سه جنبه از ةنظریگروهی با اتکا بر  درگیریترتیب مدل 

 پردازیم.بیشتری به آنها مییات ئجزبا  است که در ادامه

پنداری همذات ةمثابیک رهیافت رایج درمورد هویت این است که آن را به :6پنداریهمذات

آمیزد. یعنی افراد افراد با گروه درهم می« خود»ای که درجهمیزان و  عنوانبهتعریف کنیم، یا 

کند، سازی میمدل درگیری گروهی فرضیه کنند.معیار عضویت گروهی تعریف می خودشان را با

شتری برای کنند آنها تمایل بیهنگامی که افراد احساس یگانگی بیشتری با گروه )سازمان( می

                                                 
1. Relational justice perceptions  

2. Symbolic messages 

3. Multidimensional construct 

4. Cognitive component 

5. Evaluative component 

6. Identification  
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و همچنین زمان و انرژی بیشتری را برای موفقیت دارند  گروه )سازمان(  درگیری و همکاری با 

 کنند.گروه صرف می

ها و رفتارهای مناسب سازی هویت در شکل بخشیدن به گرایشمفهومدومین شیوه برای 

 را مورد توجه قرار دهیم.  1های مربوط به منزلتات قضاوتتأثیرسازمانی این است که 

کنند، بنابراین ارکرد مهمی در ایجاد و حفظ هویت مثبت ایفا میها نقش و کاگر گروه

شکل  درگیری در گروه )سازمان( را مربوط به منزلت گروه )سازمان(، همکاری و یهاقضاوت

 ،کندایجاد می 2که هویت مثبت برای خود هاییها یا سازمانخواهد داد. در واقع افراد در گروه

های مربوط به ( قضاوت2003به اعتقاد تیلر و بلادر ) شوند.یا درگیر می کنندبیشتر همکاری می

 یابد.منزلت در دو مفهوم غرور و احترام بازتاب می

کند و توسط ارند بیان میمنزلت گروهی که به آن تعلق د ةدرباردیدگاه و نگرش افراد را  :3غرور

های با کنند به گروهاحساس می قابل ارزیابی است. افرادی که 4«هیپرستیژ گرو»های سنجه

دلیل این ارتباط احساس خوبی در مورد خودشان خواهند داشت. این ه منزلت بالا تعلق دارند، ب

( بر 2003تیلر و بلادر ) شود.گروه با منزلت بالا ناشی می از احساس عضویت در برداشت عمدتاً

ریشه  بلکه عمدتاً ،شوددیگر ناشی نمی هایگروه فرد با گروه ةمقایساین باورند که این احساس از 

 در گروه با منزلت بالا دارد. 5در احساس شمول

دهد. در واقع احترام بیانگر منزلت فرد در درون گروه را بازتاب می ةدربارها قضاوت :6احترام

شهرت  عنوانبهتحقیقات از احترام  در اغلب گروه است.  درافراد درباره منزلتشان  نگرش

 شود.یاد می 7اجتماعی

 ار گرفته است. یکی از قضایای اصلیقریید أت تصدیق و ای موردطور گستردههاهمیت احترام ب

دارند که با دیگران با احترام  8اخلاقی ةوظیفهای اخلاق این است که مردم در بسیاری از فلسفه

اشاره دارد که  کند، احترام به این فرض مسلم( بیان می2000طور که هیل )کنند. همانرفتار 

)کرمر  طور کامل به رسمیت شناخته شودبههر موجود انسانی صاحب حق است و این حق باید 

  عدالت دارد.ادراک از  قویی با رابطة  9مورد احترام بودناز همین روست که  (. 122 :2005و تیلر، 

                                                 
1. Status judgment 

2. Self 

3. Pride 

4. Group prestige 

5. Feeling of inclusion  

6. Respect 

7. Social reputation 

8. Moral duty 

9. Receiving respect  
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 هویت محور هایهویت آمادگی داریم به کاربست مدل ةگانسهشدن ابعاد مشخصاکنون با 

های تقضاون تعهد سازمانی پرستاران بپردازیم. براساس مدل درگیری گروهی، یتبی ةزمیندر 

یر مسئولان سرپرستاران و سا ةمنصفانرفتار  منابع دریافتی و ادراک آنها از ةپرستاران دربار

گونه این کهاین است مدل مذکور فرض  بلکه ،مستقیمی بر تعهد سازمانی ندارد تأثیربیمارستان 

 رتأثی آنان تعهد طح همکاری ودادن به هویت بر سشکلبا  و ها به شکل غیرمستقیمقضاوت

نابعی مسطح  از طریق بخش و بیمارستانهویت و منزلتشان را در  پرستاراندر واقع  .دگذارمی

درستی هب (2012فوچز و ادواردز ) که طورهمان دهند.مورد ارزیابی قرار می ،کننددریافت میکه 

احترام یا  عدالت توزیعی )تخصیص عادلانه منابع( و عدالت تعاملی )رعایت ادب وکنند، می بیان

رای بهای روشن هویتی اجرای آن(، علائم و نشانه اتخاذ تصمیمات و ةزمیندر  بیان دلایل

. زمان هستندمبنی بر اینکه آنها عضوی ارزشمند و مورد احترام برای سا کنندکارمندان ارسال می

 یمارستانببا همچنین  و براین اساس پرستارانی که ارزیابی مثبتی از منزلت خود و بخش دارند

 ارستانبیممیل و رغبت بیشتری برای ماندن در  رودمی انتظار کنند،می بیشتری احساس یگانگی

ی  کنند و برای موفقیت آن وقت و انرژاحساس مسئولیت و تعهد  آننسبت به  ،دهندنشان 

 نمایند.بیشتری صرف 

عد هر دو بُ  هستند. 1درواقع عدالت توزیعی و تعاملی مشوق احساس غرور و احترام به خود

و با فراهم  کندزند، عزت نفس آنها را تقویت میپیوند می بیمارستانرا به  پرستارانهویت  عدالت

کند. این یا احساس یگانگی با آن را تسهیل می بیمارستانساختن محیطی امن، یکی شدن با 

 از اهمیت زیادی برخوردار است. پرستاران احساس برای سطوح بالای تعهد سازمانی

 

 

 

 

 

 
 مدل نظری تحقیق . 1شکل 

های متغیرهای مستقل با متغیر وابسته و با عنایت به دیدگاه رابطةاکنون با توجه به تبیین 

( برای این تحقیق طراحی 1شده در بخش چارچوب نظری تحقیق، الگوی تحلیلی شماره )مطرح

مستقیم  تأثیری مستقیم و غیرمستقیم قابل مشاهده است، علّ ةرابطشده است. در این الگو دو نوع 

رهای عدالت توزیعی و عدالت تعاملی بر تعهد سازمانی در چارچوب پیشنهادی مدل منابع متغی

                                                 
1. Sense of self- regarded 

 سازمانی تعهد سازمانی هویت

 عدالت توزیعی

 عدالت تعاملی
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غیرمستقیم این متغیرها بر تعهد سازمانی را مدل هویت  تأثیرمحور قابل توضیح است. در مقابل 

 کند.محور ارائه می

 هافرضیه

 دارد. رابطهتعهد سازمانی  باعدالت توزیعی  .1

 دارد. رابطهتعهد سازمانی  باعدالت تعاملی  .2

 دارد. رابطه سازمانیهویت  با عدالت توزیعی .3

 دارد. رابطه سازمانیهویت  باعدالت تعاملی  .4

 دارد. رابطهتعهد سازمانی  با هویت سازمانی. 5

 شناسی روش. 3

 جامعه آماری و نمونه تحقیق

پور، شهید باهنر افضلیدولتی شهر کرمان ) یهابیمارستانآماری این پژوهش را پرستاران  ةجامع

 براساس نظر نفر است. 953دهد. شایان ذکر است که تعداد این پرستاران و شفا( تشکیل می

 5 گیریو خطای نمونه 5/0 معادل q و p( برای چنین جمعیتی با 1976لین )ی چون آماردانان

گیری به صورت نمونهنفر تعیین شد که  396 ای معادلنمونه درصد 99و سطح اطمینان درصد 

 بندی انتخاب شدند. طبقه

اول با توجه به تعداد جمعیت  ةمرحلگیری در این تحقیق در دو مرحله انجام گرفت. در نمونه

نفر(، برای  288نفر( و شهید باهنر ) 328نفر(، شفا ) 337پور )ی افضلیهابیمارستانپرستاران در 

دوم با توجه به  ةمرحلنفر نمونه در نظر گرفته شد. در  120و  135، 141رتیب تهر یک از آنها به

ها انتخاب شد. درنهایت پس های مختلف هر بیمارستان نمونهنسبت جمعیت پرستاران در بخش

جلب مشارکت و همکاری پرستاران، پرسشنامه در اختیار آنها گذاشته شد تا  از تشریح اهداف و

 را تکمیل کنند. صورت خود اجرا آن به

 هاسنجه

تعهد  ةمؤلفتعهد سازمانی است که دارای سه  متغیر وابسته در تحقیق حاضر تعهد سازمانی:

لن آ ةپرسشنامعاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری است. برای سنجش ابعاد تعهد سازمانی از 

است که از با پنج امکان پاسخ گویه  24( استفاده شد. این پرسشنامه مشتمل بر 1990) و مایر

 4 گویه برای سنجش تعهد مستمر و 4 ،گویه برای سنجش تعهد عاطفی 8گویه ) 16این تعداد 

هایی که به سنجش گویهبرخی از گویه برای سنجش تعهد هنجاری( مورد استفاده قرار گرفت. 

 :باشدمی پردازند به شرح زیرمی این ابعاد
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  تعهد عاطفی الف(

 م.دوران خدمتم را در این بیمارستان سپری کن ةبقیتوانم می خوشحالم کهخیلی . 1

 لذت ،مکنمی این بیمارســتان با کســانی که ارتباطی با آن ندارند صــحبت ةدرباروقتی که . 2

 م.برمی

 تعهد مستمر  ب(

 .های شغلی کمی برایم وجود داشته باشدگزینه م،کنم اگر این بیمارستان را ترک کن. فکر می1

 .بزرگ خواهد بود ةبرایم یک ضایع  )از لحاظ مادی( این بیمارستان . ترک2

 تعهد هنجاری ج(

 .تغییر شغل دادن اخلاقی نیست اًمن دائم نظر از. 1

  .کار در این بیمارستان وفاداری و رعایت اصول اخلاقی است ةادامدلیل اصلی من برای . 2

منصفانه بودن برخورد مسئولان بیمارستان و ادراک پرستاران را در خصوص  عدالت سازمانی:

عد عدالت توزیعی و برای سنجش دو بُ .سنجدمی های پرستاران نسبت به چنین ادراکیواکنش

 ةشداصلاحن پرسشنامه شکل ای ( استفاده شد.2015) همکاران عدالت تعاملی از پرسشنامه چن و

سنجش عدالت توزیعی و تعاملی  ( است که محققان مذکور برای1993مورمن )مقیاس نیهوف و 

چن و همکاران  ةمطالعکار بردند. شایان ذکر است که در ه ی تایوان بهابیمارستانپرستاران در 

 89/0ترتیب معادل عدالت توزیعی و تعاملی بههای برای مقیاسکرونباخ لفای آ( ضریب 2015)

  به دست آمد. 82/0و 

سطح برای مثال )ها و پیامدهای کاری به ارزیابی عادلانه بودن توزیع پاداش عدالت توزیعیالف( 

هایی که به سنجش عدالت یهاز گودو نمونه  . پردازدمی ...( های شغلی ومسئولیت ،هاپرداخت

 :به شرح زیر است ،پردازدتوزیعی می

 .استاندارد و منصفانه است بر این باورم که حقوق من در حدّ .1

 .شود کاملاً منصفانه استهایی که به من داده میدر مجموع پاداش .2

عدالت تعاملی بیانگر آن است که پرستاران تا چه حد باور دارند که در تصمیمات شغلی به ب( 

دو نمونه  . شودمی ارائه شدهشود یا توجیه کافی برای تصمیمات اتخاذمی نیازها و منافع آنها توجه

 :پردازند به شرح زیر استمی به سنجش عدالت تعاملیهایی که از گویه

صمیمسر .1 ستار بخش در هنگام ت شغلیپر شنی در مورد به امگیری در مورد امور  ضوح و رو و

 .دهدمی برایم توضیح هامحتوای تصمیم

در مورد پیامدهای این  امگیری در مورد امور شــغلیدر هنگام تصــمیم ســرپرســتار بخش .2

 .کندبا من صحبت می گیریتصمیم
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( 2009بلادر و تیلر ) ةپرسشناماز  سازمانیبرای بررسی هویت  :)سازمانی( هویت اجتماعی

گانه هویت گویه است که برای سنجش ابعاد سه 14استفاده شده است. این پرسشنامه مشتمل بر 

حترام اگویه و  4گویه، غرور  4 پنداریدر این مقیاس برای همذات .اجتماعی ساخته شده است

 فای کرونباخلآر ضریب بلادر و تیل ةمطالعشایان ذکر است که در  گویه در نظر گرفته شده است. 6

ست آمده دبه  97/0و  88/0و 85/0ترتیب معادل احترام به پنداری، غرور وگانه همذاتابعاد سه

 :باشدشرح زیر می پردازند، بهمی هایی که به سنجش این ابعادگویهاست. 

  پنداریذاتهم -

 م.کنمی نسبت به این بیمارستان احساس تعلق اًشخص .1

 .کنم عضو مهمی از این بیمارستان هستممی احساس .2

 غرور  ـ

 م.کنمی احساس غرور ماز اینکه عضو این بخش و تیم پرستاری هست .1

 .پرستاری بیمارستان است هایترین تیمتیم پرستاری این بخش از شایسته .2

 احترامـ 

سئولان1 ستان برای من  . م سیار احتر عنوانبهبیمار ستاری این بخش ب ام قائل عضوی از تیم پر

 .هستند

 .دهندمی اانجام کارها به ةدربارهای من ولان بیمارستان به ایده. مسئ2

 اعتبار و پایایی

ا طرح و در قالب هقیاسهای مربوط به مابزار سنجش، ابتدا گویه اعتبار و پایایی تعیین منظوربه

تا نظرات خود را درمورد  ندمه تنظیم شد و در اختیار اساتید دانشگاه و پرستاران قرار گرفتاپرسشن

نسبت به اصلاح برخی  ،شدهبودن آنها بیان کنند. در این مرحله با توجه به نظرات مطرحمناسب

آزمون  ةمرحلها در دو مقیاس یییاپا، سنجش 1یپس از تعیین اعتبار صور اقدام شد.ها گویه

و  های اصلیمقیاسمقدماتی و آزمون نهایی انجام گرفت. در آزمون نهایی ضریب آلفای کرونباخ 

نتایج نشان داد که آلفای کرونباخ تعهد عاطفی، تعهد مستمر و  و محاسبه شد هامقیاسخُرده

لفای کرونباخ آاست. همچنین  70/0و  68/0 ،75/0 عادلترتیب متعهد هنجاری به

 77/0 ،82/0ترتیب معادل پنداری، غرور و احترام بههمذات یعنی سازمانیهویت های مقیاسخُرده

. در مجموع بود 87/0و عدالت تعاملی  73/0لفای کرونباخ عدالت توزیعی آو درنهایت  بود 90/0و 

گیری بوده و حکایت از پایایی ابزار اندازهقابل قبول  در حدّ  آمدهدستبهنتایج نشان داد که ضرایب 

 دهنده دارند.های تشکیلو مقیاس

                                                 
1. Face validity 
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 هایافته. 4

 توصیف بافت نمونه

 درصد( 68)هل أمتاکثر آنها  .بودنددرصد زن  89درصد مرد و  11 نفر( 396پاسخگویان ) از کلّ

  بوده است.سال  7و انحراف معیار  سال 32میانگین با سال  50تا  22از آنها سنی  ةدامنبوده و 

 92آنها دارای مدرک کارشناسی ) که اکثر دادتوزیع پاسخگویان برحسب مدرک تحصیلی نشان 

درصد( هستند. درنهایت از نظر میزان درآمد و حقوق، بیشترین فراوانی مربوط به گروه درآمدی 

درصد( و کمترین فراوانی  9/39) در ماه وششصدهزار تومانمیلیونوسیصد تا یکمیلیونیک

 است.بوده  درصد( در ماه 3/3) میلیون تومانیکمربوط به گروه درآمدی هفتصدهزار تا 

 توصیف متغیرهای مستقل و وابسته

کشیدگی  ولگی واز جمله میانگین، انحراف معیار، چهای توصیفی متغیرها ( شاخص1در جدول )

( 15/3دهد که میانگین عدالت تعاملی )می ها نشانمقایسه میانگین بررسی وارائه شده است. 

)سازمانی(، میانگین نمرات  میان ابعاد هویت اجتماعی ( است. در99/1از عدالت توزیعی )بیش 

های همؤلف( بیشتر از احساس غرور و احترام است. درنهایت بررسی میانگین 33/3پنداری )همذات

( و پس 49/3اول ) ةرتبمیانگین تعهد هنجاری پرستاران در  که ستآن ا تعهد سازمانی حاکی از

 ترتیب تعهد عاطفی و تعهد مستمر قرار دارد.آن به از

ها بیانگر این واقعیت است که قدر مطلق اولی کشیدگی، یافته های چولگی وارتباط با شاخص در

ی یابی علّ ( پیش فرض مدل2011) ترند. بنابراین طبق پیشنهاد کلاینکوچک 10و دومی از  3از 

 توان پذیرفت.بودن تک متغیری را مینرمالیعنی 

 های توصیفی متغیرهای اصلی پژوهششاخص.1جدول 

 M SD Skew Kurt متغیر
 عدالت توزیعی

 عدالت تعاملی

 پنداریهمذات

 غرور

 احترام

 تعهد عاطفی

 تعهد مستمر

 تعهد هنجاری

99/1 

15/3 

33/3 

27/3 

63/2 

15/3 

76/2 

49/3 

78/0 

98/0 

87/0 

88/0 

94/0 

82/0 

84/0 

75/0 

76/0 

28/0- 

36/0- 

54/0- 

31/0 

23/0- 

13/0- 

27/0- 

45/0 

31/0- 

16/0- 

28/0 

41/0- 

38/0- 

3/0- 

13/0 

 قل و وابسته تتغیرهای مسآزمون همبستگی بین م

شود، چنانکه ملاحظه می دهد.و وابسته را نشان می همبستگی میان متغیرهای مستقل (2) جدول

پنداری، غرور و )همذات سازمانیمتغیرهای عدالت توزیعی و تعاملی با ابعاد متغیر هویت  رابطة

دار معنی متغیر تعهد سازمانی )تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری( مثبت وهای همؤلفاحترام( و 
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هد سازمانی نیز مثبت و های تعهمؤلفاست. از سوی دیگر همبستگی میان ابعاد هویت سازمانی و 

 باشد.دار میمعنی
نتایج تحقیق بیانگر این واقعیت است که اگر پرستاران بر این باور باشند که توزیع  ،در مجموع

گیرد )عدالت توزیعی(، می ها در بیمارستان با رعایت اصول عدل و انصاف صورتمنابع و پاداش

شان به نظرات و گیری در مورد امور شغلیتصمیمسرپرستار بخش در هنگام  ،علاوه بر این

شود تا پرستاران سطح بالاتری می دهد )عدالت تعاملی(، این امر باعثمی های آنها اهمیتدیدگاه

خود این پیام را به پرستاران  ةنوبشده به از عدالت سازمانی را ادراک کنند. عدالت سازمانی ادراک

حساب ه مورد احترام برای تیم پرستاری و بیمارستان ب فرستد که آنان عضوی ارزشمند ومی

کند یک گونه اطلاعات که از موقعیت و پایگاه بالای پرستاران حکایت میآیند. انتقال اینمی

پنداری، عد همذاتمثبت که در سه بُ )سازمانی( مشخص به دنبال دارد: هویت اجتماعی ةنتیج

یت اجتماعی مثبت در قالب ابعاد یادشده نیز به احساس غرور و احترام قابل بررسی است. هو

 کند.می تقویت سطح تعهد سازمانی پرستاران کمک

 (n=396های فرعی متغیرهای مستقل و وابسته )ماتریس همبستگی شاخص. 2جدول 

 
عدالت 

 توزیعی

عدالت 

 تعاملی

همذات 

 پنداری
 احترام غرور

تعهد 

 عاطفی

تعهد 

 مستمر

تعهد 

 هنجاری

عدالت 

 توزیعی
1        

عدالت 

 تعاملی
***272/0 1       

همذات 

 پنداری
***257/0 ***393/0 1      

     1 618/0*** 458/0*** 251/0*** غرور

    1 562/0*** 460/0*** 368/0*** 440/0*** احترام

تعهد 

 عاطفی
***336/0 ***379/0 ***659/0 ***544/0 ***439/0 1   

تعهد 

 مستمر
***282/0 ***235/0 ***361/0 ***357/0 ***322/0 ***534/0 1  

تعهد 

 هنجاری
***293/0 ***297/0 ***457/0 ***380/0 ***399/0 ***566/0 ***485/0 1 

***001/0 <p 
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 گیری و ساختاری مدل تحقیقبررسی روابط اندازه

( ییدیأت)مدل عامل  گیریمنظور بررسی و شناخت هر چه بهتر روابط اندازهبهدر تحقیق حاضر 

 های مسیر( از مدل معادله ساختاری استفاده شده است. و ساختاری )مدل

دهد که از گیری نشان میکنید، نتایج مربوط به روابط اندازه( ملاحظه می3) جدول چنان که در

دا، ببین سه شاخص فرعی تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری با توجه به مقادیر لام

، 59/0دارای بیشترین همبستگی و مقیاس تعهد مستمر با  89/0تعهد عاطفی با ضریب  مقیاس

 دارای کمترین همبستگی با متغیر مکنون تعهد سازمانی است.

)سازمانی( بیانگر این واقعیت است  اجتماعی نتایج مربوط به متغیر مکنون هویت ،از سوی دیگر

، احساس غرور و احترام با متغیر مکنون )هویت پنداریکه همبستگی سه شاخص فرعی همذات

اند دهد که آنها توانستهاین  ضرایب نشان می .است 65/0و  78/0، 79/0ترتیب معادل سازمانی( به

 قابل قبولی فضای مفهومی متغیر مکنون را پوشش دهند. در حدّ

 ضرایب رگرسیونی استاندارد مسیرهای مدل تحقیق. 3جدول 

 β p متغیرها

سازمانیهویت    *** 337/0 عدالت توزیعی          

سازمانیهویت     *** 430/0 عدالت تعاملی          

تعهد سازمانی    *** 789/0           سازمانیهویت 

تعهد سازمانی    - 133/0 عدالت توزیعی          

تعهد سازمانی    - -/043 عدالت تعاملی          

ومزایاپرداخت حقوق    *** 518/0 عدالت توزیعی          

ها پاداش   *** 550/0 عدالت توزیعی          

 *** 695/0 و مسئولیت ها واگذاری وظایف  عدالت توزیعی          

رفتار مودبانه   *** 760/0 عدالت تعاملی          

شفافیت   *** 941/0 عدالت تعاملی           

روراستی و صداقت   *** 806/0 عدالت تعاملی          

پنداریهمذات   *** 794/0          سازمانیهویت 

احساس غرور   *** 777/0          سازمانیهویت 

احترام  649/0           سازمانیهویت    *** 

تعهد عاطفی    *** 887/0 تعهد سازمانی           

تعهد مستمر     *** 592/0 تعهد سازمانی          

تعهد هنجاری      *** 646/0 تعهد سازمانی          

***001/0 <p 

روابط ساختاری میان متغیرهای مکنون عدالت توزیعی، عدالت تعاملی، ة نتایج دربار ،از سوی دیگر

که اثر مستقیم عدالت  دهد( نشان می2) نمودار ( و3هویت اجتماعی و تعهد سازمانی در جدول )

. در نیستدار ( به لحاظ آماری معنی-04/0و  13/0توزیعی و عدالت تعاملی بر تعهد سازمانی )

و  34/0ترتیب برابر با ( بهسازمانیمستقیم این دو متغیر بر متغیر میانجی )هویت  تأثیرمقابل 
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 سازمانیر مستقیم هویت اث ،دار است. از سوی دیگرمعنی 001/0دست آمده که در سطح ه ب 43/0

ها حاکی از آن است . درواقع یافتهاستدار است و به لحاظ آماری معنی 80/0بر تعهد سازمانی 

به تعهد  سازمانیو همچنین مسیر هویت  سازمانیکه مسیر عدالت توزیعی و تعاملی به هویت 

درج شده  42/0عدد ( سازمانیدار است.  در بالای متغیر میانجی )هویت سازمانی مثبت و معنی

توسط دو متغیر عدالت توزیعی و  سازمانیدرصد از واریانس هویت  42دهد است که نشان می

درصد از واریانس متغیر تعهد سازمانی )متغیر  72عدالت تعاملی توضیح داده شده است. همچنین 

 شود.تبیین می سازمانیعدالت توزیعی، عدالت تعاملی و هویت  ةوسیلبهوابسته ( 

 

              

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 ساختاری برای تببین تعهد سازمانی مدل .2مدل 

بهنجار  کای اسکوئر ها از جمله شاخصترین شاخصبرای بررسی برازش مدل از عمومی

(𝑋2 𝑑𝐹⁄  (،AGFI)یافته شاخص نیکویی برازش تعدیل (،GFI) شاخص نیکویی برازش ،(

 (،CFI) ، شاخص برازش تطبیقی(ILI) لویسـشاخص توکر (NFI)بونت ـشاخص برازش بنتلر

و همچنین ریشه میانگین مربعات  (IFI)شاخص برازش افزایشی ، (RFI)شاخص برازش نسبی 

 استفاده شده است. (RMSEA)خطای برآورد 

و  (GFI, AGFI)های برازش مطلق شود مقادیر شاخص( مشاهده می4که در جدول )چنان

هستند درصد  90که همگی بیشتر از  (IFI, RFI, CFI, ILI, NFI)های برازش تطبیقی شاخص

کمتر از  ترتیبکه به (CMIN/DF, RMSEA)های برازش مقتصد و همچنین مقادیر شاخص

شده با استفاده توان نتیجه گرفت که مدل نظری تدویناست، می 3و  08/0حد توصیه شده یعنی 

خوبی برازش بهها را داده ،شود و به عبارت دیگر این مدلمییید أتشده گردآوری ایههاز داد

 کند.می

43/0 

عدالت 

 توزیعی

عدالت 

 تعاملی

تعهد 

 سازمانی
42/0 

34/0 

13/0 

04/0

72/0 

80/0 

42/0 

هویت 

 سازمانی
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 های اصلی برازش مدلشاخص. 4جدول 

RMSEA CFI ILI IFI RFI NFI AGFI GFI 𝜒2 ∕ 𝑑𝐹 
06/0 97/0 95/0 97/0 92/0 95/0 92/0 95/0 53/2 

نین اکنون با توجه به مشخص شدن اثرات مستقیم متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته و همچ

ت توزیعی ات غیرمستقیم دو متغیر عدالتأثیرشود که آیا می مطرح سؤالپذیرش برازش مدل، این 

 دار هستند یا خیر؟و عدالت تعاملی بر تعهد سازمانی معنی

آمده از این روش دستبهگیریم. نتایج می بهره 1از روش بوت استراپال ؤسبرای پاسخ به این 

بر متغیر وابسته )تعهد  سازمانیعدالت توزیعی و عدالت تعاملی از طریق هویت  تأثیرکه  دادنشان 

مربوط به اثر غیرمستقیم و بالایی است. حدود پایینی  29/2و  56/2ترتیب برابر با سازمانی( به

مربوط به اثر و بالایی است. همچنین حدود پایینی  11/4و  14/1ترتیب برابر با عدالت توزیعی به

 باشد. علاوه بر این بررسی سطوحمی 03/3و  56/1ترتیب معادل غیرمستقیم عدالت تعاملی به

عدالت توزیعی و عدالت تعاملی از  داری برای اثرات غیراستاندارد غیرمستقیم متغیرهایمعنی

بر متغیر وابسته )تعهد سازمانی( حاکی از آن است که اثرات غیرمستقیم  سازمانیطریق هویت 

توان نتیجه گرفت که هویت می آمدهدستهبا توجه به نتایج ب .استمعنی  001/0در سطح 

 کند.می گریمیانجیطور کامل عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی را به رابطة سازمانی

 گیریبحث و نتیجه. 5

ها حاکی از کند. یافتهحمایت می محورهویت  مدلخوبی از ها بهنتایج تحقیق نشان داد که داده

جود این و . بادسازمانی ندار مستقیمی بر تعهد آن است که عدالت توزیعی و عدالت تعاملی اثر

 است.  دارپرستاران معنی سازمانیآنها بر هویت  تأثیر

(، 2006نن )(، الکونن و لیپو2015(، دمیر )2002با نتایج تحقیقات سوسا و والا ) این یافته

 نلیپون ( همسویی دارد. الکونن  و1393کوشازاده و عزیزآبادی ) ( و1394) تعجبی و همکاران

وط به شده اطلاعات مربکنند از آنجایی که عدالت سازمانی ادراک( در این زمینه بیان می2006)

 وجهی برتقابل  تأثیرتوان انتظار داشت که کند، میمثبت را به افراد منتقل می اجتماعیهویت 

 کند که نشانخاص عدالت سازمانی به افراد اطلاعاتی ارائه می طورهپنداری داشته باشد. بهمذات

ت از این عضوی تواننددهد آنها عضوی قابل احترام برای گروهشان هستند و همچنین میمی

 گروهی احساس غرور کنند.

اعضای آن را مشخص  موقعیت و پایگاه اجتماعی گروه و بدین ترتیب اطلاعات مرتبط با هویت،

سرپرستار( با پرستاران منصفانه رفتار برای مثال کند. هنگامی که مسئولان بیمارستان )می

                                                 
1. Bootstrap 
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منزلت بالای آنها را تصدیق  و وقعیتکنند که در جایگاه مسئول مکنند، با این عمل بیان میمی

 بیمارستان برمبنای گروه کاری و پرستاران موقعیت و منزلت خود را در ،کنند. به عبارت دیگرمی

کنند. بر این اساس کسانی که احساس کنند گروه مسئولان ارزیابی می برخورد مدیران و

 همچنین عضوی آن قرار دارند وشمول  ةدایرخوبی برخوردار است و آنها در  ةوجهشان از کاری

کنند. با گروه کاری خود احساس یگانگی بیشتری میبه احتمال زیاد آیند، حساب میه بارزشمند 

خودانگاره آنها احساس خودارزشمندی و عزت  دادن بهشکلبا  گروهی علاوه بر این عضویت

 کند. نفسشان را تقویت می

 داری بر تعهد سازمانی دارد.اثر معنی سازمانی ساخت که هویت همچنین نتایج تحقیق آشکار

 کاملی و بطحایی ( و2000) (، برگامی و باجوزی2001با نتایج تحقیقات تیلر و بلادر ) این یافته

، احساس غرور و احترام پنداریعد همذاتهویت اجتماعی مثبت در سه بُ  ( همخوانی دارد.1392)

آنها  ةعلاقگردد تا تمایل و کند. این امر موجب میدلبستگی پرستاران را به بیمارستان تقویت می

فعالیت در بیمارستان افزایش یابد، منافع بیمارستان را منافع خود بدانند و در جهت  ةادامبه 

بیمارستان خود احساس تحقق اهداف بیمارستان تلاش کنند. آنها نسبت به گروه کاری و 

 .بینندآن می مکلف به ماندن در کنند و خود را ملزم ومسئولیت و تعهد می

بر تعهد سازمانی این است که از طریق  سازمانیهویت  تأثیرمهم و قابل تعمق در مورد  ةنکت

« خود»پنداری )احساس یگانگی(، همذات های منزلتی )احساس غرور و احترام( وقضاوت

یا هویت اجتماعی  «ما»و  آمیزدبه شکل شناختی با گروه کاری و بیمارستان در هم می پرستاران

منافع گروه کاری و بیمارستان مین أت. چنانچه این امر رخ دهد، تلاش در جهت دهدمی را شکل

 کردن پرستاران به گروه کاری وکمکاست. بر این اساس پرستاران « خود»بیان رفتاری 

کمک به خودشان است. درواقع پرستاران با تلاش در جهت تحقق اهداف گروه کاری  بیمارستان،

 خواهند احترامشان حفظ شود. آنها با تلاش وکنند و میو بیمارستان غرور خودشان را بیان می

 همچنین منزلت خودشان را ارتقا دهند.  و بیمارستان وکاری منزلت گروه  خواهندمی کردنکمک

کند. طبق این مدل مییید أتکفایت مدل درگیری گروهی را های تحقیق هیافت ،در مجموع

های نزدیک در کنندههای دور یعنی عدالت توزیعی و عدالت تعاملی از طریق تعیینکنندهتعیین

که کند بیان میمذکور گذارد. مدل می تأثیربر تعهد سازمانی  سازمانیاین مورد هویت 

نیستند، بلکه  برای پرستاران مبادله اجتماعی صرفاً منبع مادی ةنظریها برخلاف ادعای بیمارستان

 عزت نفس هم هستند. منبع هویت و آنانبرای 

بین عدالت سازمانی )عدالت  رابطةدر  سازمانیا توجه به اهمیت و نقش متغیر میانجی هویت ب

ایجاد تغییر در متغیرهای ظار داشت که توان انتمی و تعهد سازمانی، توزیعی و عدالت تعاملی(
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افزایش تعهد سازمانی  منجر بهدو دسته از متغیرها  مستقل و میانجی یا انجام مداخله در هر

 پرستاران شود.

 پیشنهادها

براساس نتایج تحقیق میانگین نمرات عدالت توزیعی در میان پرستاران کمتر از حد متوسط است. 

کنند تعادلی بین داده )کار و اشد که پرستاران احساس میتواند بیانگر این واقعیت بمی این یافته

با در نظر داشتن میانگین پایین عدالت  حقوق و پاداش دریافتی( برقرار نیست.) دهنتلاش( و ستا

 :توجه به موارد زیر حائز اهمیت است سازمانیآن بر هویت  تأثیرتوزیعی و همچنین 

  .هاتوزیع منابع و پاداش ةنحو ةدربار هابیمارستانمسئولان  شفافیت و پاسخگویی مدیران و -

ها در توزیع منابع و پاداش هابیمارستانفردی مدیران و مسئولان  ةسلیقکاهش امکان اعمال  -

 های قانونی و عادلانه. از طریق اجرای رویه

 سازمانیتوجهی بر هویت قابل تأثیرمچنین نتایج تحقیق حاکی از آن است که عدالت تعاملی ه

 مسئولان بیمارستان و یشخصتوسط رفتار بین تعاملیاز آنجایی که عدالت  پرستاران دارد.

یک راهبرد در تقویت  عنوانبهشود، توجه به آموزش ین مینمایندگان آنها )سرپرستار( تعی

و منزلت  نأپرستاران و حفظ ش های ارتباطی  مدیریت منابع انسانی در برخورد مناسب بامهارت

تواند می هابیمارستانزیر توسط مسئولان  انجام امورِ ،علاوه بر این .رسدمی به نظرآنها ضروری 

   واقع شود:ثر ؤم پرستاران در تقویت هویت سازمانی

  .های پرستاریدر قالب تیممشارکت جمعی  وتشویق کار گروهی  -

 .تیم پرستاری کاری یادر گروه  هاگیریمشارکت پرستاران در فرایند تصمیم -

 ویژه صدای کسانی که در حاشیه قرار دارند.بهدر گروه کاری شنیده شدن صدای پرستاران  -

کنند تصمیمات اتخاذشده نیازهای اساسی آنها را اعتراض به پرستارانی که تصور می ةاجاز -

 کند.برطرف نمی

 پیامدهای تصمیمات.مجاب ساختن پرستاران در زمینه  تلاش در جهت اقناع و -

 گیری مربوط به امور شغلی پرستاران.توضیح در مورد فرایند تصمیم -

 ةنشدبینیخاطر تصمیمات اشتباه یا به دلیل پیامدهای پیشه توضیح و عذرخواهی مسئولان ب -

 تصمیمات.

های صنفی جهت تقویت هویت اجتماعی )سازمانی( پرستاران در ایجاد و تقویت انجمنهمچنین 

این امر امکان ایجاد یک  شود.می راهبرد دیگری است که در اینجا مطرحطوح بالاتر سازمانی س

های تر )برای مثال تیمدر سطوح پایین هاو ادغام هویت تر را با ادخالتماعی عامهویت اج

های گروه غیرخودی و رقابت گیری گروه خودی وسازد. همچنین از شکلپرستاری( فراهم می
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مساعدی برای  ةزمینکند و جلوگیری می هابیمارستانهای پرستاری میان تیم گروهی دربین

 کند.تقویت تعهد سازمانی پرستاران نسبت به کل بیمارستان فراهم می

مراقبت از فرزندان یا افراد  وتوجه های کمک به خانواده پرستاران مانند اجرای برنامه -

دلبستگی پرستاران را  راهبرد دیگری است که احساس تعلق و ی وابسته به پرستارانخوردهسال

 دهد.می به بیمارستان افزایش

دلبستگی پرستاران نسبت  منظور تقویت احساس تعلق وهای حمایتی و تشویقی بهاجرای برنامه -

 به بیمارستان.

تولد، ازدواج، تولد فرزندان  روز)برای مثال سال وری روزهای مهم زندگی پرستارانآتوجه و یاد -

غیرمادی  های مادی ومسئولان بیمارستان و برخورداری پرستاران از پاداش و...( از سوی مدیران و

 در این روزهای مهم.

حمایت از پرستارانی که دچار مشکل  تقدیر از پرستاران تلاشگر و متعهد و همچنین شناسایی و -

 اند.شده

قوانین حمایتی از پرستاران )برای مثال قانون مربوط به سختی کار( از و درنهایت اجرای دقیق  -

 الزامات دیگر تقویت تعهد سازمانی پرستاران است.

 منابع

تعهد سازمانی از دیدگاه ( »1389انصاری، محمداسماعیل، علی باقری کلجاهی و مسلم صالحی )

 توسعه ماهنامه دو ،«بهبود آننقش راهبردهای مدیریت منابع انسانی در  پردازان ونظریه
 .72ـ35: 31 ةشمار، سال هفتم، سیپل یانسان

نقش عدالت »( 1394) زاده، محمد حسنی و حسن قلاوندیتعجبی، محمود، میر محمد سیدعباس

گری هویت سازمانی: مورد پژوهش شده بر درگیری شغلی با آزمون میانجیسازمانی ادارک

 و یریگاندازه مطالعات فصلنامه، «تی استان همدانهای دولاعضای هیات علمی دانشگاه
 .174ـ153 :12 ةشمار، سال پنجم، یآموزش یابیارزش

های بررسی میزان ایفای نقش»( 1391) خضرلو، سمیه، امیررضا صالح مقدم و سیدرضا مظلوم

، میحک، «ی آموزشی وابسته به دانشگاه علوم پزشکی مشهدهابیمارستانای پرستاران در حرفه

 .351ـ346 :4 ةشمار، 15 ةدور

 و تیهو ینظر یمبان در هاهینظر و کردهایرو: تیهو( 1383) دوران، بهزاد و منوچهر  محسنی
 ، تهران: ناشر پژوهشکده علوم انسانی و اجتماعی جهاد دانشگاهی.تیهو بحران

تعهد »( 1392) نژادزاده، الهه، زهره پارسا یکتا، منصوره اشقلی فراهانی و میرسعید یکانیرحمان

 قاتیتحق مرکز، «ی وابسته به دانشگاه علوم پزشکی تهرانهابیمارستانسازمانی پرستاران 
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 :86 ةشمار، 26 ةدور ،(رانیا یپرستار هی)نشر رانیا یپزشک علوم دانشگاه یپرستار یمراقبتها

 .38ـ29

تجزیه و تحلیل »( 1393بیگی و علی بیک مرادی )مقیمصادقی، امیر، طیبه صمصامی، عباس 

 ،«تعهد سازمانی پرستاران بر حسب مشخصات دموگرافیک آنها در مراکز آموزشی درمانی

 .71ـ61 :4 ةشمار، 22 ةدور، همدان یپزشک علوم دانشگاه

مقایسه دیدگاه پرستاران، دانشجویان پرستاری و »( 1392) اکبری، فاطمه و یوسف اصلانیعلی

، «های پرستاراننسبت به نقش آموزش شهرستان شهرکرد یهابیمارستانبیماران بستری در 

 .17ـ10 :2 ةشمار، 2 ةدور، ییماما و یپرستار ینیبال مجله

بررسی »( 1394) السادات دهقانغرسی منشادی، مهدی، نیوشا شهیدی صادقی و مریم

ی هابیمارستانهای حیطه عملکرد پرستاران در همبستگی تعلق و اعتماد سازمانی با ویژگی

 .26ـ16 :2 ةشمار، 4 ةدور، سلامت یارتقا تیریمد، «شهر تهران

تحلیل اثرات میان مسیر شغلی و هویت سازمان بر »( 1392) کاملی، محمدجواد و نیما بطحایی

، 4، سال یدولت تیریمد فصلنامه، «های همکاران سیستمتعهد سازمانی، مورد مطالعه شرکت

 .13ـ1 :10و  9های شماره

شده بر تمایل به عدالت سازمانی ادراک تأثیر»( 1393، سیدعلی و ابوالفضل عزیزآبادی )کوشازاده

 و دانش،  «گری هویت سازمانی، حمایت سازمانی و خشنودی شغلیترک خدمت با میانجی
 .36ـ25 :2 ةشمار، 15، سال یکاربرد یروانشناس در پژوهش

Andrews Martha C., K. Michele Kacmar, Gerald L. Blakely and Neil S. 

Bucklew (2008) ‘Group Cohesion as an Enhancement to the Justice- 

Affective Commitment Relationship’, Group and Organization 

management , Vol. 33 , No. 6: 736-755. 

Bergami Massimo and Richard P. Bagozzi (2000) ‘Self- Categorization, 

Affective Commitment and Group Self-Esteem as Distinct Aspects of 

Social Identity in The Organization’, British Journal of Social Psychology, 

Vol. 39: 555-577. 

Blader Steven L. and Tom R. Tyler (2009) ‘Testing and Extending the Group 

Engagement Model: Linkages between Social Identity, Procedural Justice, 

Economic Outcomes, and Extra Role Behavior’, Journal of Applied 

Psychology, Vol. 94, No. 2: 445-464. 

Chen Su-Yueh, Wen-Chuan Wu , Ching-Sheng Chang, Chia-Tzu Lin, Jung-

Yuan Kung, Hui-Ching Weng, Yu-Tz Lin and Shu-I Lee (2015) 

‘Organizational Justice, Trust, and Identification and Their Effects on 

Organizational Commitment in Hospital Nursing Staff’, Health Services 

Research, Vol. 15: 1-17. 

 

 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 js
pi

.k
hu

.a
c.

ir 
at

 8
:4

9 
IR

D
T

 o
n 

S
at

ur
da

y 
S

ep
te

m
be

r 
15

th
 2

01
8

http://jspi.khu.ac.ir/article-1-2906-fa.html


 1397، بهار و تابستان 1 مسائل اجتماعی ایران، سال نهم، شمارة

50 

Cheng, Shih Yu (2014) ‘The Mediating Role of Organizational Justice on the 

Relationship between Administrative Performance Appraisal Practices and 

Organizational Commitment’, The International Journal of Human 

Resource Management, Vol. 25, No. 8: 1131-1148. 

Cremer, David De and Tom R. Tyler (2005) ‘Managing Group Behavior: The 

Interplay between Procedural Justice, Sense of Self, and Cooperation’, 
Advances in Experimental Social Psychology, Vol. 37: 151-218. 

Cremer, David De and Tom R Tyler (2005) ‘Am I Respected or Not? Inclusion 

and Reputation as Issues in Group Membership’, Social Justice Research, 

Vol. 18, No. 2: 121-154. 

Demir, kamile (2015) ‘The Effect of Organizational Justice and Perceived 

Organizational Support on Organizational Citizenship Behaviors: The 

Mediating Role of Organizational Identification’, Eurasian Journal of 

Educational Research, No. 60: 131-148. 

Fuchs, Sebastian and Martin R. Edwards (2012) ‘Predicting pro- change 

Behavior: The Role of Perceived Organizational Justice and 

Organizational Identification’, Human Resource Management journal, 

Vol. 22, No. 7: 39-59. 

Fulford, M D. (2005) ‘Thtt ’  ntt  iii r: th  tttt  ff  a Mllll  ff  Orgiii ztt iaaal 
Justice, Job Satisfaction, and Organizational Commitment among Hotel 

Employees’, Journal of Human Resources in Hospitality and Tourism, 

Vol. 4, No. 1: 73-84. 

Fuller, Jerry Bryan, kim Hester, Tim Barnett, Len Frey, Clint Relyea and 

Danielle Beu (2006) ‘Perceived External Prestige and Internal Respect: 

New Insights into The Organizational Identification Process’, Human 

Relations, Vol. 59, No. 6: 815-846. 

Kline Rex B. (2011) Principles and Practice of Structural Equation Modeling, 

New York: Guilford Publications. 

Marique, Geraldine and Florence Stinglhamber (2011) ‘Identification to 

Proximal Targets and Affective Organizational Commitment: The 

Mediating Role of Organizational Identification’, Journal of Personnel 

Psychology, Vol. 10, No. 3: 107-117. 

Marique, Geraldine, Florence Stinghamber, Donatienne Desmette, Gaetane 

Caesens and Fabric De Zanet (2012) ‘The Relationship between Perceived 

Organizational Support and Affective Commitment: a Social Identity 

Perspective’, Group and Organization Management, Vol. 38, No. 1: 68-

100.   

Morrow, Paulac (2011) ‘Managing Organizational Commitment Insights from 

Longitudinal Research’, Journal of Vocational Behavior, Vol. 79, No. 1: 

18-35. 

Mukherjec, Kamal and Ranan Bhattacharya (2013) ‘Exploring the Mediating 

Effect of Organizational Trust between Organizational Justices 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 js
pi

.k
hu

.a
c.

ir 
at

 8
:4

9 
IR

D
T

 o
n 

S
at

ur
da

y 
S

ep
te

m
be

r 
15

th
 2

01
8

http://jspi.khu.ac.ir/article-1-2906-fa.html


 سازمانی و هویت سازمانی بر تعهد سازمانیتأثیر عدالت 

51 

Dimensions and Affective Commitment’, Management and  Labour 

Studies, Vol. 38, No. 1-2: 63-79. 

Lin Non (1976) Foundations of Social Research, New York: McGraw hill. 

Olkonen, Maria-Elena and Jukka Lipponen (2006) ‘Relationships between 

Organizational Justice, Identification with Organization and Work Unit, 

and Group- Related Outcomes’, Organizational Behavior and Human 

Decision Processes, Vol. 100: 202-215. 

Sousa Fatima H. and Jorge Vala (2002) ‘Relational Justice in Organizations: 

The Group- Value Model and Support for Change’, Social Justice 

Research, Vol. 15, No. 2: 99-121. 

Tsai Ming-Tien and Chun-Chen Huang (2008) ‘Relationship among Ethical 

Climate Types, Facets of Job Satisfaction, and the Three Components of 

Organizational Commitment: A Study of Nurses in Taiwan’, Journal of 

Business Ethics, Vol. 80: 565-581. 

Tsai Yafang (2014) ‘Learning Organizational , Internal Marketing, and 

Organizational Commitment in Hospital’, Health Services Research, Vol. 

14: 1-8. 

Tyler R. Tom (2003) ‘Justice, Identity and Leadership’, in Dann Van 

knippenberg and Michael A. Hogg (eds) Leadership and Power: Identity 

Process in Groups and Organizations, California: Sage Publication, 94-

108. 
Tyler Tom R., Peter Degoey and Heather Smith (1996) ‘Understanding why 

the Justice of Group Procedures Matters: a Test of the Psychological 

Dynamics of the Group- Value Model’, Journal of Personality and Social 

Psychology, Vol. 70, No. 5: 913-930.  

Tyler Tom R. and Steven L. BLADER (2001) ‘Identity and Cooperative 

Behavior in groups’, Group Processes and Intergroup Relations, vol. 4, 

No. 3: 207-226. 

Tyler Tom R. and Steven L. Blader (2003) ‘The Group Engagement Model: 

Procedural Justice, Social Identity, and Cooperative Behavior’, 
Personality and Social Psychology Review, Vol. 7, No. 4: 349-361. 

Weng Rhay-Hung, Ching-Yuan Huang, Wen-Chen Tsai, Li-Yu Chang , Syr-

En Lin and Mei-Ying Lee (2010) ‘Exploring the Impact of Mentoring 

Functions on Job Satisfaction and Organizational Commitment of New 

Staff Nurses’, Health Services Research, Vol. 10: 1-9.  

Yang Jinhua, Yanhui Liu, Yan Chen and Xiaoyan (2014) ‘The Effect of 

Structural Empowerment and Organizational Commitment on Chinese 

Nurses Job Satisfaction’, Applied Nursing  Research, Vol. 27: 186-191. 
 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 js
pi

.k
hu

.a
c.

ir 
at

 8
:4

9 
IR

D
T

 o
n 

S
at

ur
da

y 
S

ep
te

m
be

r 
15

th
 2

01
8

http://jspi.khu.ac.ir/article-1-2906-fa.html

