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 چکیده

سازمانی و  یاثربخشموجب  ؛ کهی مثبت سازمانی استهاترین اشکال گرایشمهم تعهد سازمانی یکی از

 علاوه ،سازمانی بر تعهد سازمانی است عدالت ریتأثگردد. هدف اصلی این مقاله بررسی میبهزیستی کارکنان 

ماری آ معهجا ی هویت اجتماعی و اعتماد سازمانی بپردازد.هاکند به بررسی نقش میانجی متغیرمیآن تلاش  بر

راهنمایی ، در سه مقطع آموزش ابتدایی 1932-39تحقیق حاضر را کلیه معلمان شهر سقز که در سال تحصیلی 

گیری نفر است که با روش نمونه 923دهد. نمونه تحقیق برابر با تشکیل می، و متوسطه مشغول به تدریس بودند

از  قیم ومستیرغسازمانی بر تعهد سازمانی  عدالت ریتأث، اند. نتایج تحقیق نشان دادبندی انتخاب شدهطبقه

نتایج حاکی از آن است  نیهمچن .گیردمیصورت و اعتماد سازمانی  اجتماعیهویت  ی میانجیهاطریق متغیر

یق مجموع نتایج تحق در تغیر وابسته بیش از هویت اجتماعی است.م سازمان براعتماد به  مستقیم تأثیرکه 

ی آنان با سازمان آموزش از رابطهشناخت عمیق  و کسبتبیین تعهد سازمانی معلمان  دهد که برایمینشان 

 ذاتهمتوجه به هویت اجتماعی و ، رابطه مبادله اجتماعی و هنجار بده و بستان بررسی علاوه بر، و پرورش

 .استبه سازمان ضروری  و تعلقپنداری سازمانی یا احساس یگانگی 

 

 .اعتماد به سازمان و تعهد سازمانی، پنداری سازمانی ذاتهم، هویت اجتماعی، یعدالت سازمان :هادواژهیکل
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 مقدمه  . 1

آموزش و پرورش مانند هر سازمان دیگری برای اهداف خاصی طراحی و بنیاد نهاده  سازمان

د، بنعلاقهشود )میسنجیده دستیابی به این اهداف  بر اساسو موفقیت آن نیز  است شده

ثرند ؤی مختلفی مهالفهؤم و پیشبرد اهداف نظام آموزش و پرورش عوامل در .(93-19: 1931

امین  ؛191: 1931، اسدی)فخرایی و کنند میای ایفا که در میان آنها معلمان نقش برجسته

، حسنی و همکاران ؛109: 1932، کلدی و عسگری ؛3: 1933، و همکارانمی شایان جهر

1939 :2). 

طولانی ادامه  به مدتآموزان دارند و این تعامل ن تماس را با دانشتریمعلمان نزدیک    

چه نآبسزایی دارد. تأثیر آموزان بر عملکرد تحصیلی دانش آنهارو کیفیت کار یابد. از اینمی

لیه وظایف ک ارتقای کیفیت آموزش بیش از همه به معلمانی وابسته است که تقریباً، مسلم است

کیفیت  (.Tsui and Cheng, 1999: 250) بر عهده دارندمدرسه  ا دررآموزشی  یهاتیو فعال

معلمانی که به باور . آیدمین دست متعهد بهو های صادقانه معلمان دلسوز آموزش بدون تلاش

تمایل کمتری به ترک محل کار ، کنندمیتر کار مقایسه با سایرین سخت ( در1330) سی ری

ی هارا صرف فعالیت تریپرورش زمان بیش ن آموزش وتحقق اهداف سازما به منظوردارند. 

 بر اساسبه اهداف مدرسه باور دارند و ، دهندمی. امور آموزشی را بهتر انجام کنندیبرنامه مفوق

ه بکنند و همواره تمایل دارند میپردازند. فراتر از منافع شخصی عمل میآن به ایفای نقش 

 (.Abd Razak and et al, 2010: 187د )بماننعضوی از نظام مدرسه باقی  عنوان

نقش و شوند میمحسوب  هیو سرمابرای مدارس نوعی دارایی  متعهددر حقیقت معلمان     

مدارس  شرفتیو پ یو اثربخشنوآوری در آموزش  ایجاد، پیشبرد اصلاحات آموزشی ها درآن

آموزشی به  سئولانم محققان اجتماعی و، از همین رو است که در جامعه معاصرکلیدی است. 

 و پرورشسازمان آموزش  یو کارآمداهمیت فزاینده تعهد سازمانی معلمان در زمینه اثربخشی 

حاضر  همقال ،در نظر داشتن چنین ملاحظاتی کنند. بامیو برای تبیین آن تلاش  اندپی برده

 را بررسی کند. بر آنثر عوامل مؤ کند ضمن بررسی ابعاد موضوعمیکوشش 

 مسئلهن بیا. 1-1

یش از هر بجامعه ما ، یابدمیآوری رشد و توسعه در عصری که علم و فناوری با سرعت حیرت

نسبت به موفقیت سازمان ، زمان دیگری نیازمند معلمانی است که ضمن درک این تحولات

الا به و انگیزه ب علاقهتعهد نمایند و با  و ولیتسؤآموزش و پرورش و پیشرفت کشور احساس م
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ریزی برنامه در یمهمکه معلمان نیروی  آنجاروی انسانی کشور بپردازند. از و تربیت نیآموزش 

بررسی و شناخت عواملی که آنان ، روندمی به شمارو اجرای اهداف سازمان آموزش و پرورش 

 رسد.یمضروری به نظر ، سازمانی ترغیب کندسطح تعهد  بالا بردنو فعالیت بیشتر و  به کاررا 

دهد و بهزیستی میافزایش  را 1اثربخشی سازمانی، ه تعهد سازمانیدهد کمیشان مطالعات ن

( همچنین بر Meyer and Herscovitch, 2001: 299-300) بخشدیارتقا مکارمندان را 

غیبت از کار و جابجایی کارمندان ، رفتار شهروندی سازمانی، رفتارهایی مانند عملکرد شغلی

حاکی از آن است  هایافته نیبر اعلاوه (. Heffner and Rentsch, 2001: 471گذارد )می تأثیر

وری و اثربخشی سازمانی موجب افزایش بهرهتعهد سازمانی  ی آموزشی نیزهادر بافت که

( تعهد سازمانی بر عملکرد شغلی معلمان 2009شود. به زعم کراسول و الیوت )میمدارس 

ن در بر ای افزونشود. میفرسودگی شغلی آنان ترک خدمت و ، دارد و مانع غیبت مثبت ریتأث

ایفا ی مگیری طرز تلقی آنان نسبت به مدرسه نقش مهآموزان و شکلموفقیت تحصیلی دانش

 (.109: 1931، کند )زکیمی

و  وزانآمبدیل معلمان در زمینه موفقیت تحصیلی دانشگذار و بیتأثیربا توجه به نقش     

پرسش اساسی ، آموزش و پرورش و توسعه و پیشرفت کشورتحقق اهداف سازمان  نیهمچن

توان رابطه معلمان را با سازمان آموزش و پرورش تحکیم بخشید؟ میاین است که چگونه 

دلبستگی آنان را به مدرسه تقویت کرد؟ آنان را به کار و فعالیت آموزشی بیشتر ترغیب نمود؟ 

 ا ارتقاء بخشید؟ی مربوط به تعهد سازمانی رهاطور خاص شاخصو به

اعتماد و هویت ، عدالت سازمانی سه عامل الات مقاله حاضر نقشؤدر پاسخ به این س    

ی معلمان با سازمان آموزش و پرورش و تقویت تعهد سازمانی را در توسعه رابطه اجتماعی

 دهد. میبررسی قرار  مورد ،آنان

نند کمیدریافت  آنچهه یا ناعادلانه بودن عادلان در رابطه بااحساس افراد یا عدالت سازمانی     

et al, and yler Tاست ) 2میپیامدهای اجتماعی مه که دارای از آن جهت اهمیت دارد

ی اجتماعی و هاگرایش و رفتار افراد در محیط، دهد که احساسمیمطالعات نشان  (6 :1997

 گیرد )همان(.میعدالتی شکل سازمانی از طریق قضاوت آنها درباره عدالت و یا بی

توان اغراق میدر مورد اهمیت عدالت ن، سازدمی( خاطر نشان 1339طور که فولگر )همان    

 نسبت تا اعضاءشود میآن موجب  مسئولانبرخورد عادلانه سازمان و  که اما مسلم است ؛کرد

                                                           
1. Organizational effectiveness 

2. Important Social consequences 
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یان م به سازمان تعهد بیشتری احساس کنند و رفتار فرانقشی و رفتار شهروندی سازمانی در

 .(Bos, 2001: 254)آنان تقویت گردد 

( 1330 و 1333ارگان )، در تبیین مبنای نظری رابطه عدالت سازمانی و تعهد سازمانی    

 انتعهداتشگردانی از انجام رفتار شهروندی سازمانی و کاهش کند که کارمندان با رویمیاشاره 

 ,.Mamman and et alدهند )می واکنش نشانعدالتی نسبت به نابرابری و بیبه سازمان 

2012: 290-292.)  

ه کنند کمیاستدلال ، سازمانی بر تعهد سازمانی عدالت ریتأث( در مورد 1333لیند و تیلر )    

به نسبت سازمان  2بر مراقبت و توجه واقعیگواهی ، یریگمیتصمدر  1ی منصفانههارویه اعمال

را به ادامه همکاری با سازمان  آنهاه نوبه خود این امر ب وبود  خواهد 9بهزیستی کارمندان

 (.Bakhshi and et al., 2009: 148) دینمامیترغیب 

ی سازوکارهایاند تا تلاش کردهمحققان ، گسترده عدالت در محیط کار راتیبه تأثتوجه با     

 گرددمیو رفتارهای مطلوب سازمانی  هاگرایش موجب ایجادکه از طریق آن عدالت سازمانی  را

بر و  اندروی آوردهمبادله اجتماعی  نظریهبه  اکثر محققان، جستجو. در این درک کنندرا 

بین ابعاد عدالت و عامل میانجی سنجه مبادله اجتماعی  به عنوانآن اعتماد سازمانی را  اساس

 Jiang) نداهقرار داد بررسیمورد ، نظیر تعهد سازمانی ی مثبت سازمانیسازمانی و پیامدها

and et al., 2015; Mukherjee and Bhattacharya, 2013; Sousa-Lima and Caetano, 

2013; Aryee and et al, 2002; Hopkins and Weathington, 2006). نتایج این  اگرچه

 لیدله بکور نظریه مذ، وجود اینبا ، کندمییید أتحقیقات کفایت نظریه مبادله اجتماعی را ت

ا نارس، گیردمیی سازمانی نادیده هاتعلق و هویت را در فعالیت ساساحنقش حیاتی  کهآن

 .است

گردید.  لیتبد یمهمی سازمانی به موضوع هاهویت در بررسی مفهوم 1330از اواخر دهه     

در معطوف « تئوری هویت اجتماعی و سازمان»عنوان ( تحت 1333) مائلو  ثمقاله آشفور

، انددر این ارتباط برخی تلاش کردهنمود.  فایا یمهمقش ساختن نظر محققان به این موضوع ن

 ندکنابعاد آن را روشن ، گیرند به کاری سازمانی های رهیافت هویت اجتماعی را در بافتهاایده

 Van dick, 2004; Huemer et al, 2004; Van) آن را مشخص سازند یامدهایو پعلل و 

dick et al, 2004; Cole and Bruch, 2006; He and Brown, 2013,). 

                                                           
1. Fair Procedures 

2. Genuine Caring and concern 

3. Well-being of employees 
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برجسته  با یسازمان هویتاین است که  شودمیبخش از ادبیات استنباط  این چه ازآن    

پیوستگی موجب افزایش  و دییتأ، ساختن نیاز به احترامبرآورده  وساختن عضویت گروهی 

ادله گاه مباجتماعی برای تکمیل دید استفاده از رهیافت هویت رواز اینشود. میتعهد سازمانی 

 .ناپذیر تبدیل گردیدانکاری تضروربه اجتماعی 

عدالت ی تلفیقی به بررسی رابطه رویکردی تکیه بر این پشتوانه نظری باتحقیق حاضر با     

 و اعتماد اجتماعی هویت - دخیل در آن سازوکارهای نیو همچنسازمانی  تعهد سازمانی و

و انجام مداخلات  هافرایندها برای اجرای برنامهعوامل و  این ییشناسا پردازد.می -سازمانی

. در واقع مقاله حاضر در بسیاری برخوردار است تیاز اهماجتماعی جهت حل مسائل آموزشی 

نظر دارد با تبیین مسیری که از طریق آن اثر علی متغیر عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی 

 .ارائه کندیرها از مناسبات این متغ تریقتصویر دقی، یابدمیجریان 

 

 میمبانی نظری و مدل مفهو. 9

 یقیتلفچارچوب نظری  بر اساس( آرایش متغیرها را برای تبیین تعهد سازمانی 1مدل شماره )

 عدالت ریتأثاست که  شدهحیتصرکنید در این مدل میکه ملاحظه کند. چنانمیمشخص 

د )تئوری مبادله اجتماعی( و هویت گر اعتماسازمانی بر تعهد سازمانی توسط متغیرهای مداخله

 شود.می ( اعمالاجتماعی)تئوری هویت 

 
 

 

 

 

 
 

 

 مدل تحلیلی: 1 نمودار
 

است. این مسیر  شدهمشخصگر نیز یک الگوی علی این بین دو متغیر مداخله علاوه بر    

 کننده رفتار اعتمادآمیز است.بینیدهد که عضویت گروهی و هویت اجتماعی پیشمینشان 

از طریق تعامل و ، مهم اعتمادی هاکنندهیکی از تعیین عنوان به 1انتظار بده و بستان اگرچه
                                                           
1. Expectations of reciprocity  

یاجتماعهویت   

 تعهد سازمانی

 اعتماد سازمانی

عدالت سازمانی 

سسازمانی 
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انتظار بده و بستان ، دهدمییابد. با وجود این تحقیقات نشان میافزایش  1بین شخصیتماس 

گردد. عضویت گروهی مشترک این امکان را فراهم میاز طریق عضویت در یک گروه نیز ایجاد 

زد تا افراد به یکدیگر اعتماد کنند و در پیشبرد اهداف جمعی تلاش نمایند. ما در ادامه سامی

 پردازیم.میمستقل با متغیر وابسته ی متغیرهای طور جداگانه به تشریح رابطهبه

 رابطه عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی. 9-1

 ،جه بوده است: عدالت توزیعیدر تحقیقات سازمانی غالباً سه شکل از عدالت سازمانی مورد تو

ای. به لحاظ تاریخی عدالت توزیعی بر سایر ابعاد ای و عدالت تعاملی یا مراودهعدالت رویه

 .(Cropanzano and et al, 2002: 325)عدالت سازمانی تقدم دارد. 

اعضای سازمان درباره  نقطه نظرات( عدالت سازمانی به 1331طبق دیدگاه گرینبرگ )    

در توزیع منابع مربوط است. عدالت توزیعی به عدالت ادراک شده در  2رعایت انصافمیزان 

سازمان اشاره دارد. اعضاء در محیط کار همواره به ارزیابی این از سوی مورد تخصیص منابع 

، 9عملکرد ارزیابی مانند، توسط سازمان ارائه شده استکه  9ییآیا پیامدهاپردازند که میموضوع 

ست منصفانه ا، اندانجام دادهکه  یبا توجه به میزان تلاش 5ارتقا و ترفیع، یحقوق پرداخت

(Cohen, 2015: 19).  

یی هادرباره رویه 6ای است که به انصاف ادراک شدهعدالت رویه، بعد دیگر عدالت سازمانی    

 هکنیا. برای مثال اعضا ممکن است درباره شودمیاعمال منابع  صیدر تخصکه  گرددمیبر

چه ضوابطی مورد ارزیابی قرار  اساس ها برآنیا عملکرد  شدهنییتعبا چه معیاری  هاترفیع آن

 ال کنند )همان(. ؤس، گرفته است

عدالت ، یشنهاد گردید( پ1331و  1336سومین بعد عدالت که توسط بیس و همکاران )    

 1ودن رفتار بین شخصیمنصفانه ب یارهافراد درب بیانگر قضاوتاین اصطلاح تعاملی است. 

در این شکل از  (.Cohen, 2015:25) استی سازمانی هادر هنگام اجرای رویه مسئولان

تخصیص  بهمربوط  یهاتصمیم اتخاذچه اهمیت دارد این است که دلایل اساسی آن ،عدالت

                                                           
1. Interpersonal contact 

2. Fairness 

3. Outcomes 

4. Performance rating 

5. Promotions 

6. Perceived Fairness 

7. Iinterpersonal treatment 
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 در اجرای تصمیمات کسانی که نیبر ا علاوه داده شود. حیکارمندان توضبرای  وضوحبهمنابع 

 با کارمندان داشته باشند. أنش برخوردی همراه با ادب و احترام و در خور، ولیت دارندؤمس

با سازمانی  بعد عدالتهر سه  (2001) چاراش و اسپکتور-طبق نتایج فرا تحلیل کوهن    

ای رویه ،میزان همبستگی عدالت توزیعی، فراتحلیلاین  بر اساس. رابطه دارد اعتماد به سازمان

ن و چ. آمد دست به 90/0 و 99/0، 93/0معادل  بیبه ترتبا اعتماد به سازمان لی و تعام

کننده مناسبی برای بینیکه ادراک از عدالت سازمانی پیش افتندیدر زین (2015)همکاران 

دریافت که ادراک از عدالت توزیعی  (2010ک )نیناست. همچنین دیکا (93/0) اعتماد سازمانی

دو بعد  نیا ریتأثنشان داد میزان ی این تحقیق هاسازمانی رابطه دارد. یافتهای با اعتماد و رویه

این درکز و فرین  علاوه براست.  90/0و  23/0معادل  بیترت اعتماد بهبر از عدالت سازمانی 

 در فرا تحلیل خود همبستگی بالایی میان عدالت تعاملی و اعتماد به رهبری سازمان (2002)

(r=0.65 )بادلات کیفیت مکنند که میدر تبیین این رابطه بیان  هانآیید قرار دادند. أرا مورد ت

آنها  که یاحترامکارمندان درباره درجه  بهاز سوی سازمان  یقو یامیپسازمان -کارمند

 شود.میگیری اعتماد این امر به نوبه خود منجر به شکل و فرستدیمش را دارند اشایستگی

عدالت توزیعی بر اعتماد به سازمان استدلال  تأثیر در مورد (2005اسد )–کری بل و ها    

، شودمی ( محسوبهامنابع و پاداش) امدهایپسازمان مسئول توزیع که جاییاز آن کنندمی

اعتماد سازمانی رابطه داشته از عدالت توزیعی با  ادراک میباشمنطقی است که انتظار داشته 

ای با اعتماد به که ادراک از عدالت رویه اندیمدع( 2001کاراش و اسپکتور ) – کوهن .باشد

القاعده به شکل منصفانه دهد که سازمان علیمیای نشان عدالت رویه زیرا، رابطه داردسازمان 

 توان به آن اعتماد کرد.میکند و بدین سبب میعمل 

 یاجتماع تیهوی عدالت سازمانی و رابطه. 9-9

ا رتوان رهیافت هویت اجتماعی میپنداری سازمانی ت و همذاتبرای تحلیل و فهم توسعه هوی

( و 1313، تاجفل و ترنر) یاجتماعهویت  نظریهه شامل کاین رهیافت  طبق برد. کار به

 بر حسبافراد تا حد زیادی خودشان را ، ( است1331، ترنر و همکاران) 1بندی خوددسته

در چارچوب گروه صورت  که 2تعریف خودکنند. میی اجتماعی تعریف هاشان در گروهعضویت

 فرد 9بخشی از خودانگاره به این معنا کهدهد: میاجتماعی افراد را شکل  هویت، گیردمی

                                                           
1. Self-categorization 

2. Self- definition 

3. Self-concept 
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 Olkkonen andاست )ی اجتماعی هاشناخت و آگاهی او از عضویتش در گروه یا گروه حاصل

Lipponen, 2006: 203.) ی فرد از تعلق به آگاه به عنوانهویت اجتماعی ، این رهیافت در

د شویم یسازمفهوم، اهمیت عاطفی این عضویت برای فرد و و ارزشیک گروه اجتماعی معین 

 (.103: 1939، یو محسندوران )

 پنداری فرد با گروه اجتماعی معینهویت اجتماعی به نوبه خود در درجه همذات اهمیت    

 رددگیبرم یبادوام ه وضعیت نسبتاًپنداری اجتماعی بهمذات، طور خاصبه یابد.میانعکاس 

است عضوی از گروه اجتماعی خاص  به عنوانآمادگی فرد برای تعریف خودش بازتاب که 

(Olkkonen and Lipponen, 2006: 203.) ادبیات  تئوری هویت اجتماعی و با همسو

ا احساس درک از یگانگی با سازمان ی به عنوانپنداری سازمانی همذات، پنداری گروهیهمذات

آن فرد خودش را در چارچوب سازمانی که عضو آن  بر اساسشود که میبه آن تلقی  تعلق

 (.Fuller and et al., 2006: 816کند )میتعریف ، است

ی اخیر تعدادی از اندیشمندان و محققان نقش عدالت را در تشویق و ترغیب هادر سال    

 و یمفهوماند. شواهد ان مورد بررسی قرار دادهشکارمندان برای یگانه ساختن خود با سازمان

نظر گرفت که کارمندان  در یمهمعامل  به عنوانتوان میتجربی حاکی از آن است که عدالت را 

 کند. میرا به همدلی و همراهی با سازمان تشویق 

الت کنند که عدمی( بیان 2006( و فولر و همکاران )2003ادواردز )، (2003بلادر و تیلر )    

بهارویه، توزیعی برای ایجاد  میتبیینی مه یرهایمتغ 1ی عادلانه و جو ارتباطی خو

این تر شکل دقیق به (.Fuchs and Edwards, 2012:43پنداری سازمانی هستند )همذات

را به افراد  2اطلاعات مرتبط با هویت، ایکنند که عدالت توزیعی و رویهمیمحققان استدلال 

گذارد می تأثیرشان متعاقباً بر درجه و میزان یگانگی کارمندان با سازمان کاری وکند میمنتقل 

 .)همان(

یافته آن مدل درگیری و شکل توسعه 9در مدل ارزش گروهی شدهمطرحمباحث  بر اساس    

 (2003، 2009، ؛ بلادر و تیلر2001، ؛ تیلر و بلادر1336، دگویی و اسمیت، تیلر) 9گروهی

لازم  ،گیردمیقرار تحلیل ی افراد مورد هارفتار و گرایش بر یگروه تیعضو ریتأثکه مینگاه

                                                           
1. Climategood communication 

2. Identity-relevant information 

3. Group- Value model 

4. Group engagement Model 
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ک گروه به افراد کم کهاین: اول کنیمه جتودو قضیه اساسی در تئوری هویت اجتماعی است به 

 را مورد ارزیابی قرار دهند. 1کند تا خودشان را تعریف کنند و دوم آنکه ارزش خویشتنمی

گیرد. برای میمورد ارزیابی قرار  2ایعدالت در شرایط رابطه، گروهیبر طبق مدل ارزش     

ا گروه ب شانرابطهیی از کم و کیف هاگیرند که علائم و نشانهمیمثال افراد از معیارهایی بهره 

( رام)احتمنابع اطلاعاتی برای رمزگشایی از منزلت و پایگاه فرد در گروه  هاکند. رویهمیارائه 

این است که در غرور  احترام و در بررسی توجهقابل. نکته ( استغرورگروه )لت همچنین منز و

 تبه دستوانند از گروه میتوجه اصلی و اولیه به پیامدها یا دستاوردهای مادی که افراد  نجایا

کند. یمبلکه تمرکز عمده بر نقشی است که گروه در شکل دادن به هویت فرد ایفا ، آورند نیست
(Blader and Tyler, 2003: 111) 

مادی منبع برخلاف ادعای تئوری مبادله اجتماعی صرفاً ، 9ی کاریهاسازمانرو از این    

ها و گروه بر اساسشان را افراد هویت، هستند نفسعزتبلکه منبع هویت و ، نیستند

 فکرافراد چگونه درباره خودشان  کهنیا. دهندمیشکل ، یی که به آن تعلق دارندهاسازمان

عملکرد گروه یا سازمان وابسته به به نحوی ، کنند و چه احساسی درباره خودشان دارندمی

ی مربوط های عادلانه در قضاوتهااست. به معنای دقیق کلمه مدل ارزش گروهی بر نقش رویه

 کند )همان(.میکید أبه هویت ت

تصمیمات منصفانه آنان دو گروه یا سازمان و همچنین  مسئولانطورکلی رفتار عادلانه هب    

تار رف، که بر پایه این مدلکند. اول آنمیپیام نمادی درباره عضویت گروهی به افراد منتقل 

در مقابل رفتار ناعادلانه ، گروه است فرد درعادلانه نشانگر موقعیت مثبت و همراه با احترام 

 :Tyler, Degoey and smith, 1996کند )میرا بیان او  ای و منزلت پایینموقعیت حاشیه

دهد که اعضای میگیری عادلانه یا غیرعادلانه نشان ی تصمیمهاکه کاربرد رویه( دوم آن914

احساس  برعکسشان احساس غرور و سربلندی کنند یا توانند از عضویت در گروهمی

ند اتومیی عادلانه هاسرافکندگی نمایند. فرض مدل ارزش گروهی این است که رفتار و رویه

ایندگان نم به عنوان مسئولانچرا که ، ط با هویت را به افراد منتقل کندباین نوع از اطلاعات مرت

تواند معرف عقاید و افکار گروه یا سازمان میکنند و اعمال و رفتارشان میا سازمان عمل یگروه 

 .باشد )همان(

                                                           
1. Self-Worth 

2. Relational terms 

3. Work organization 
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 به دستبا سازمان تعامل در فرایند فرد که  یاطلاعات ای 1ایدر مجموع اطلاعات رابطه    

که فرد تا چه حد با سازمان همانند است و با آن احساس یگانگی  کندمی تعیین، آوردمی

 ثبتم ریتأثعدالت سازمانی که کند میسازی کند. بر این اساس مدل ارزش گروهی فرضیهمی

 پنداری سازمانی دارد.و همذات اجتماعیداری بر هویت و معنی

شده است. آنان  ( ارائه2006) پوننیل برای این فرضیه توسط الکونن و حمایت تجربی    

ی رابطه( P<0.001, B=0.34)ای عدالت رویه ( وP<0.01, B=0.23) یعیتوزدریافتند عدالت 

تأثیر که  نشان دادند (2012ادواردز )پنداری سازمانی دارد. همچنین فوچز و مثبتی با همذات

پنداری سازمانی مثبت ( بر متغیر همذاتP<0.001, B=0.52) یتعاملیا  عدالت بین شخصی

 است. داریو معن

 یاجتماعهویت ، ایمطالعه رابطه متغیرهای عدالت رویه ( با2003این بلادر و تیلر ) علاوه بر    

 ری( تأثP<0.001 ،B=0.79ای )رویه عدالترفتار فرا نقشی به این نتیجه رسیدند که  و

 .داردغرور و احترام ، پندارییت اجتماعی مرکب از سه بعد همذاتبر هو یاملاحظهقابل

 اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی. 9-9

تماایل یک شاااریک برای   باه عنوان ( اعتمااد را  112: 1335) دیویس و ساااکورمن، یرماا 

پذیری کنند. آساایبهای شااریک دیگر تعریف میساااختن خود در مقابل کنش 2پذیرآساایب

دهاد که برای فرد  انجاام می هاای خااصااای   تظاار اسااات کاه دیگری کنش  مبتنی بر این ان

 اهمیت دارد.، کننده قطع نظر از توانایی نظارت و کنترل بر طرف مقابلاعتماد

کننده دقیقاً اسااات که اعتماد 9یا عدم قطعیتی 9پذیری عمدتاً ناشااای از مخاطرهآسااایب    

شاات یا نه. این امر نقش اعتماد را در داند آیا دیگری تمایل به کنش مناسااب را خواهد دانمی

که یک شخص فایده یا نفعی به شخص میهنگا رایز؛ سازدروابط مبادله اجتماعی برجسته می

رسااند. این شاخص باید به شااریک خود اعتماد کند که در آینده تلافی خواهد کرد.   دیگر می

عهد نسااابت به تداوم اعتماد و تموجب ایجاد در طول زمان  5عمال متقاابل و معامله به مثل  

 این اما، کنندمیمحدودی از اعتماد ارائه  تعریف همکااران  ماایر و  اگرچاه  شاااود.میرابطاه  

                                                           
1. Relational information 

2. Vulnerable 

3. Risk 

4. Uncertainty 

5. Mutual Reciprocation 
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اعتماد سااازمانی و ، عدالت سااازمانی یتواند مبنای مناساابی برای بررساای رابطهمی برداشات 

 .در چارچوب نظریه مبادله اجتماعی باشد تعهد سازمانی

 نی بین کارمند و سازمارابطه از یمهمجنبه  به عنوان تعهد سازمانی، در ادبیات    

احساسات و رفتار ، گیری و بروز تفکراتشکل در یمهمسازی شده است که نقش مفهوم

مایر و هرسکویچ  به زعم .(Cole and Bruch, 2006: 585-588کند )میکارمندان ایفا 

هنجاری و مستمر ، اطفیاست که دارای ابعاد ع یچندبعد یمفهوم( تعهد سازمانی 2001)

تقریباً همه ، در مورد تعریف تعهد سازمانی اختلاف نظرهاآنان اعتقاد دارند علیرغم  .است

است  2آوریا التزام 1بخشتعاریف به این واقعیت ارجاع دارند که تعهد سازمانی نیرویی استحکام

 دهد.میکه به رفتار جهت 

ای است که بر الزامات و تعهدات نامشخص ی رابطه( مبادله اجتماع1369لاو )بطبق دیدگاه     

مبادله اجتماعی را ، ( این ویژگیMamman and et al., 2012: 292در آینده مبتنی است )

سازد. در مبادلات اجتماعی سطوح بالایی از اعتماد و التزام میاز مبادله اقتصادی متفاوت 

 (.:Deconinck, 2010 1350رود )میفراتر  9وجود دارد که از قرارداد استخدامی

کارمندان آغاز  با 9مبادله اجتماعی در روابط کاری ممکن است با برخورد عادلانه سازمان    

التزام ، سازمان را نشان دهد تیحسن نا هر نوع مساعدتی که یشود. توجه و کمک سازمان 

دان دیگر کارمن تبه عبار؛ کندمیکارمندان را برای جبران عمل مناسب و مفید سازمان تقویت 

آن احساس الزام  5ا سازمان نسبت به جبران عملکرد خوبببرای ایجاد تعادل در مبادله خود 

بر اینکه تئوری مبادله اجتماعی این  مضافاً. (Aryee and et al., 2002:271) کنندمیو تعهد 

کارمندان  سودها( بین سازمان وها )گیرد که اعتماد از طریق مبادله کمکمیفرض را مسلم 

 یابد.میایجاد و توسعه 

از  ،توان ادعا نمودمیبده و بستان هنجار بدین ترتیب بر اساس تئوری مبادله اجتماعی و     

امکان ظهور و بروز  نیز و مظهر مبادله اجتماعی است و مبادله اجتماعی شانهجا که اعتماد نآن

ی بین عدالت سازمانی و عتماد رابطها، کندمیحسن نیت و حمایت را فراهم ، وفاداری متقابل

 کند. میتعهد سازمانی را میانجی 

                                                           
1. Stabilizing 

2. Obliging 

3. Employment contract 

4. Organization’s Fair Treatment 
5. Good Deeds 
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 عهدو تالتزام ، افرادی که اعتماد بیشتری به سازمان دارنددهد مینتایج تحقیقات نشان     

( 2015جانگ ) ک وائب کنند. برای مثالمیبیشتری نسبت به سازمان متبوع خود احساس 

کننده سطح بالای تعهد سازمانی نیی( تع30/0سازمان )عتماد به دریافتند که اعتماد نهادی یا ا

یافتند که اعتماد در (2010همکاران ) ترمبلی و ( و2019همکاران ) لیما و-سوسا است.

لیون و تراواگ البرشت بر تعهد سازمانی عاطفی دارد. یثبتم ری( تأث51/0,23/0) یسازمان

 که موجبدهد در حالیمیسازمانی را افزایش  هدتع ،( نشان دادند که اعتماد به مدیریت2009)

 شود.میجایی هکاهش تمایل به جاب

 و تعهد سازمانیاجتماعی هویت . 9-9

ارمندان ک و رفتار هابر گرایش یاعمده ریتأثی کارمند و سازمان در ادبیات این دیدگاه که رابطه

 1است. در روانشناسی سازمانی یید قرار گرفتهأمورد ت ایطور گستردهبه ،در محیط کار دارد

 سازی شده استد کارمندان نسبت به سازمان مفهومدر چارچوب تعه رابطه نوعاً نیا

(Marique and Stinglhamber, 2011: 107 .)از های اخیر با الهام با وجود این در سال

ویت مبنای تئوری ه بر (1333، لائم و ث)آشفور پنداری سازمانیمجدد همذات یسازمفهوم

 ی بین فرد و سازمان را درسابقه به رهیافت بدیلی هستیم که رابطهاجتماعی شاهد توجه بی

an knippenberg Vکند )میسازی مفهوم 2پنداری اجتماعیفرایندهای همذاتچارچوب 

, 2006: 572and sleebos.) مقوله  دسته یا یک به عنوانسازمان ، این رهیافت اساس بر

پنداری سازمانی همذات .پنداری کنندتوانند با آن همذاتمیافراد د که کنمیعمل  9برجسته

 آن و بهاحساس یگانگی کنند ، شانبا سازمان کاری گردد که کارمندانمی جادیا یهنگام

پنداری سازمانی بیانگر آن است رو در اصطلاح کلی همذاتاحساس تعلق داشته باشند. از این

 Heکند )میاش تعریف ود را با ارجاع به عضویت سازمانیکه یک عضو سازمان تا چه حد خ

and Brown, 2013:12)که مردم نوعی همپوشی بین خصایص سازمانی و می. هنگا

و با آن  دانستهرا با سازمان یکی  خود ،افراد احساس کنند به عنوانی خودشان هاویژگی

ی هاعلیرغم شباهت بیترت نیبد (.Huemer and et al., 2004: 55) کنندمیاحساس یگانگی 

بین فرد و سازمان  9برای مثال هر دو پیوند) یپندارمیان تعهد به ویژه تعهد عاطفی و همذات

                                                           
1. Organizational psychology 

2. Social identification processes 

3. Salient social category 

4. Bond 
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پنداری همذات کهیدرحال .هستند 1ی متمایزیهابه لحاظ نظری سازه، دهند(میرا بازتاب 

ان گرایش کارمندان تعهد عاطفی به عنو، سازمانی به ادراک از یگانگی با سازمان اشاره دارد

پنداری سازمانی بر مبنای این همذات علاوه برگیرد. میشان مورد توجه قرار نسبت به سازمان

یابد. در مقابل تعهد عاطفی به فرایند میی ادراک شده با اعضای سازمان توسعه هاشباهت

 .ران کنندرا جب برخورد مناسب سازمان کنندمی تلاش آن افرادوابسته است که در مبادله 

 سازد.میبه مثل وادای دین بستر مناسبی را برای توسعه تعهد سازمانی فراهم  معامله

هویت شود که ارتباط میاکنون این پرسش اساسی مطرح ، چه گفته شدآن بر اساس    

، این موضوع وجود دارد دربارهچگونه است؟ اگرچه چندین دیدگاه  تعهد سازمانی و یاجتماع

نده این است که داشتن هویت اجتماعی اغلب مقدم بر توسعه تعهد نسبت به کنبحث متقاعد

مثال  یبرا (.Meyer and et al, 2006: 668) .( استیک جمع )برای مثال گروه یا سازمان

ن آکنند که احساس یگانگی با سازمان تعهد نسبت به می ( استدلال1333مائل ) و ثاشفور

پیوند ، سازمان با 2احساس تعلق و تجربیات همدلانه کهاین به خاطر، دهدمیرا افزایش 

 همان(.کند )می جادیا 9احساسی

خود از  کارمندان با سازمان ( ارتباط215-216: 1915، چلبی) یاجتماعطبق تئوری نظم     

گیرد: یکی از طریق عضویت در اجتماع سازمانی و دیگری از طریق برقرار دو طریق صورت می

در بستر زمان برای ، سازمان. در هر دو حالت مسئولانسرپرستان و ، مکارانکردن ارتباط با ه

آید که پیامد آن چیزی جز احساس پنداری به وجود میفرد نوعی احساس تعلق و همذات

 .تعهد سازمانی نیست

تعهد سازمانی پنداری سازمانی را پیش آیند یا علت همذات، در حال حاضر رهیافت مسلط    

تجربی نیز از مقدم بودن  شواهد نیا بر علاوه گیرد.میعاطفی در نظر  دتعه ژهیبه و

 افتندی( در2000) یباجوز و میمثال برگا یبرا کند.میپنداری بر تعهد عاطفی حمایت همذات

( 51/0) یدلبستگکننده تعهد سازمانی عاطفی در دو بعد بینیپنداری سازمانی پیشکه همذات

 سه نمونه ( با2011هامبر )نتایج در مطالعه ماریک و استینگ نیا ( است.39/0) یشادمانو 

( 11/0,66/0,52/0) هاپنداری سازمانی در همه نمونههمذات تأثیرتکرار شد. نتایج نشان داد 

دیگری که برای  یادومرحلهتحقیق  ( در2012همکاران ) ماریک و نیبر ا علاوه مثبت است.

                                                           
1. Distinct constructs 

2. Vicarious experiences 

3. Emotional bond 
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ان داد نش هایافته .به نتایج مشابهی دست یافتند، دادندپذیری نتایج انجام ارزیابی تعمیم

ی بین حمایت سازمانی ادراک شده و تعهد سازمانی عاطفی پنداری سازمانی در رابطههمذات

و  93/0وابسته )در هر دو مرحله بر متغیر  آن ریتأث و دیآیمحساب هیک مکانیسم کلیدی ب

ی تجربی یاد شده این حق را به ما هاوع یافتهدر مجم است. داریمعن( به لحاظ آماری 29/0

 تعهد سازمانی منجر شود. به یاجتماعهویت ، دهد که انتظار داشته باشیممی
 

 های تحقیقفرضیه. 9

 فرضیه کلی. 9-1

ستقیم ممستقیم و غیر طوربه ریتأثشود. این می سازمانیعدالت ساازمانی باعث افزایش تعهد  

 گردد.و اعتماد سازمانی( اعمال می اجتماعیویت )از طریق متغیرهای میانجی ه

 های جزئیفرضیه. 9-9

 دارد. مثبت ریتأثتعهد سازمانی  برفرضیه اول: عدالت سازمانی 

 دارد. مثبت ریتأثسازمانی  بر اعتمادفرضیه دوم: عدالت سازمانی 

 دارد. مثبت ریتأثتعهد سازمانی  برفرضیه سوم: اعتماد سازمانی 

 مثبت دارد. تأثیر اجتماعیهویت  بردالت سازمانی فرضیه چهارم: ع

 دارد. مثبت ریتأثتعهد سازمانی  بر اجتماعیفرضیه پنجم: هویت 

 دارد. مثبت ریتأثاعتماد سازمانی  بر یاجتماعفرضیه ششم: هویت 

 

 یشناسروش. 9

ورد م سپس به نکاتی در، پردازیمدر این بخش ابتدا به تعریف متغیرهای مستقل و وابسته می

بررسی  را موردروایی ابزار سنجش ، کنیم و در نهایتجامعه آماری و نمونه تحقیق اشااره می 

 دهیم.قرار می

متغیر وابسته در تحقیق حاضر تعهد سازمانی است که دارای سه ، که قبلاً اشااره شد چنان    

رمندان کا 1دلبستگی، تعهد هنجاری و تعهد مساتمر اسات. تعهد عاطفی  ، مؤلفه تعهد عاطفی

سازد به سازمان را منعکس می 2احساس التزام، کند. تعهد هنجاریرا به ساازمان توصیف می 

                                                           
1. Attachment  

2. Feeling of obligation  
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 2و باورهای هنجاری 1های اخلاقیارزش به خاطرو بیانگر آن اسااات که کارمندان تا چه حد 

های شخصی تعهد مسااتمر به هزینهدر نهایت  ؛ وکنندنسابت به ساازمان احسااس تعهد می   

های تعهد سازمانی از پرسشنامه الن و سنجش مؤلفه یبرا اشاره دارد.سازمان ترک  مربوط به

گویه  20گویه است که از این تعداد  29( اساتفاده شاد. این پرساشانامه شامل     1330مایر )

 مورد استفاده قرار گرفت.

اسااات. در تحقیق حاضااار از  آمدهعملبهاز این مفهوم تعاریف مختلفی : اجتماعی هویت    

 سااازه ،آن هویت اجتماعی بر اساااسشااد که  ( اسااتفاده2003) لریتبلادر و  یسااازمفهوم

این به ذکر است که در  لازم .استغرور و احترام ، پنداریمرکب از سه بعد همذات یچندبعد

پنداری مؤلفه همذاتغرور خواهد بود. احسااااس پنداری و تمرکز بر دو بعاد هماذات   مقاالاه  

سازمان  گروه یا به فرد 9و تعلق 9به معنای احساس یگانگیشاناختی هویت اجتماعی است و  

 و منزلتدر مورد موقعیت  قضاوتبیانگر هویت اجتماعی اسات و   5اسات. غرور مؤلفه ارزیابی 

ه بمذکور بر مبنای پرسشنامه بلادر و تیلر  بعددو  بررسیدر این . اسات فرد  یا ساازمان  گروه

ار مورد ساانجش قر، تحقیق اندکی تغییر یافتندکه متناسااب با موضااوع  یهگو 9و  5با  بیترت

 گرفت.

 شانیکار 6بودن سااازمان اعتمادقابل: به معنای ارزیابی کلی کارمندان از ساازمانی اعتماد     

ساااازمان  یو کارآمداعتماد به توانایی  با دو مؤلفه اعتماد به ساااازماناین تحقیق  در .اسااات

است.  سنجیده شدهآن  مسئولانقت سازمان و و صدا یکاربه درستآموزش و پرورش و باور 

و ( برای توانایی 2009پرساشنامه پین )  اسااس  بر یساازمان های اعتماد برای سانجش مؤلفه 

 .در نظر گرفته شدگویه  2گویه و برای درستکاری و صداقت  9 یکارآمد

 عدالت سااازمانی: عدالت سااازمانی ادراک معلمان را در خصااوص منصاافانه بودن برخورد     

های رفتاری معلمان نساابت به چنین ادراکی را توصاایف سااازمان آموزش و پرورش و واکنش

کند. عدالت ساااازمانی ساااه بعد عدالت توزیعی )رعایت انصااااف به هنگام توزیع منابع و  می

هایی که از طریق آن در خصاوص تخصایص   ای )شاامل فرایندها و رویه عدالت رویه، پیامدها(

در هنگام تعامل از  که یاحترامد( و عدالت تعاملی )میزان توجه و شوگیری میمنابع تصامیم 

                                                           
1. Moral Valves  

2. Normative Beliefs 

3. Oneness 

4. Belongingness 

5. Evaluative Component 

6. Organization’s Trustworthiness 
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سنجش عدالت سازمانی  یبرا .ردیگیبرمشود( را در سوی مدیریت نسبت به معلمان ابراز می

( اسااتفاده شااده اساات. در این   1339( و نیهوف و مورمن )1331از پرسااشاانامه مورمن ) 

 3گویه و عدالت تعاملی  6ای الت رویهعد، گویه 5پرسااشاانامه برای ساانجش عدالت توزیعی 

گویه  3و  6، 5 بیبه ترتحاضر برای سنجش این ابعاد  قیدر تحقگویه طراحی شده است که 

 انتخاب شد.

 جامعه آماری و نمونه تحقیق. 9-1

که در سه  1932-39جامعه آماری تحقیق حاضر را کلیه معلمان شهر سقز در سال تحصیلی 

ایان شدهد. تشکیل می، هنمایی و متوسطه مشغول به تدریس بودندرا، مقطع آموزش ابتدایی

و کادر اجرایی اداره  هاذکر اسات که تعداد آنها بدون در نظر گرفتن معلمان شااغل در روستا  

. برای انتخاب حجم نمونه از بین افراد جامعه آماری نفر است 1001آموزش و پرورش برابر با 

نفر تعیین شد. البته ما برای اطمینان بیشتر به این تعداد  213، کوکران از فرمولبا اساتفاده  

 گردید. 923نفر اضافه نمودیم و در مجموع حجم نمونه معادل  50
 

𝑛 =
𝑁. 𝑡2. 𝑃. 𝑞

𝑁. 𝑑2 + 𝑡2. 𝑃. 𝑞
 

𝑁 = تعداد کل جامعه آماری = 1007 

𝑡2 = 0 باشد ⁄با 5 0 1 وقتی که سطح معنی داری آزمون برابر ∕ 96 

𝑑2 = تقریب در برآورد پارامتر مورد مطالعه = 0/05 

𝑃 = (احتمال وجود تعهد سازمانی)   0/5 احتمال وجود صفت

𝑞 = (احتمال عدم وجود تعهد سازمانی) احتمال عدم وجود صفت = 0 ∕ 5 

𝑛 =
1007 × (1 ∕ 96)2 × (0 5⁄ ) × (0 5⁄ )

1007 × (0/05)2 + (1 ∕ 96)2 × (0 5⁄ )(0 5⁄ )
= 278 

 

صورت گرفت که  1بندیگیری طبقهنمونه بر اسااس پژوهش حاضار  گیری در شایوه نمونه     

ر باست. برای این منظور  کیستماتیو سگیری تصاادفی ساده  از نمونه یاشاده اصالاح شاکل  

بر جنس و سااپس  بر حساابگیری بندی ابتدا چارچوب نمونهمتغیرهای مورد طبقه اساااس

 آن مشخص شد. ر اساسبها بندی و تعداد نمونهمقطع تدریس معلمان تقسیم حسب

نفر مرد در جامعه  592نفر زن و تعداد  965بر این اساس در مرحله اول با توجه به تعداد     

نمونه انتخاب شاادند. سااپس با توجه به   به عنواننفر مرد  113نفر زن و  150تعداد ، آماری

                                                           
1. Stratified Sampling  
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 نفر در مقطع 153در مقاطع مختلف تحصااایلی تعداد  و مردنسااابات جمعیات معلمان زن   

نفر در مقطع متوسطه دوم انتخاب  102نفر در مقطع متوسطه اول )راهنمایی( و  61، ابتدایی

شاانس مسااوی برای انتخاب شاادن داشته   ، که کل مدارسساوم برای این  در مرحلهشادند.  

مدرسه  16فهرسات کامل مدارس به تفکیک مقطع تحصیلی تهیه شد و از میان آنها  ، باشاند 

تصادفی انتخاب شدند.  به صورتمدرسه متوسطه دوم  3ه اول و مدرساه متوساط   3، ابتدایی

در نهایت پرساشانامه تحقیق در اختیار معلمانی که در این مدارس مشغول به تحصیل بودند   

 خود اجرا آنها را تکمیل نمایند.   به صورتگذاشته شد تا 

 روایی ابزار سنجش  . 9-9

معلم(  90آزمون مقدماتی )مصاااحبه با  تعیین روایی ابزار ساانجش ابتدا در مرحله به منظور

متغیرهای مستقل و وابسته محاسبه گردید. در این مرحله با توجه  یهاخرده شااخص روایی 

های نامناسااب حذف گردید. سااپس در آزمون نهایی برخی از گویه، کرونباخ یآلفابه ضااریب 

آن  نتایج هشد کهای فرعی متغیرهای اصلی تحقیق محاسبه کرونباخ شااخص  یآلفاضاریب  

 ( منعکس است.1جدول )در 

 1است. ضرایب روایی قبولقابلدر حد  شاده محاسابه ضارایب  ، شاود که ملاحظه میچنان    

تعهد هنجاری و تعهد مستمر به ترتیب ، های فرعی تعهد سازمانی یعنی تعهد عاطفیشاخص

عدالت ، توزیعیاست. همچنین ضرایب روایی عدالت  آمدهدستبه 61/0و  19/0، 16/0معادل 

 بیبه ترت، شوندهای عدالت سازمانی محسوب میای و عدالت تعاملی که از خرده شاخصرویه

 است. 35/0و  35/0، 13/0معادل 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

                                                           
1. Reliability 
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 (N=999های فرعی متغیرهای مستقل و وابسته )تحلیل روایی شاخص: 1جدول 

 ضریب روایی تعداد گویه ی فرعیهاشاخص ردیف

 13/0 5 عدالت توزیعی 1

 35/0 6 ایعدالت رویه 2

 35/0 3 عدالت تعاملی 9

 15/0 5 پنداری سازمانیهمذات 9

 15/0 9 احساس غرور 5

 39/0 9 اعتماد به توانایی و صلاحیت سازمان آموزش و پرورش 6

 16/0 2 آن مسئولانکاری و صداقت سازمان و باور به درست 1

 16/0 1 تعهد عاطفی 3

 19/0 6 تعهد هنجاری 3

 61/0 1 تعهد مستمر 10

 

 هایافته. 9

 هاتوصیف متغیر. 9-1

 ایی پیشینههامتغیر. 9-1-1

درصد زن  1/95مرد و  درصاد  9/59، نفر( 923) انیپاساخگو دهد که از کل مینتایج نشاان  

و میانگین سنی آنان  دارند قرار 91-50درصد( در گروه سنی  91هساتند. اکثر پاسخگویان ) 

درصد مجردند. به  3/3و  متأهلدرصد پاسخگویان  2/31 تأهلت. از نظر وضعیت سال اس 93

 بیبه ترت( مدرک لیسانس دارند و پس از آن درصد 1/52لحاظ تحصایلات اکثر پاسخگویان ) 

( درصااد 1/19) سااانسیل( و فوقدرصااد 25دیپلم )کسااانی قرار دارند که دارای مدرک فوق

 .هستند

 متغیر وابسته. 9-1-9

مر و تعهد مست، متغیر وابساته تعهد سازمانی است که از سه بعد تعهد عاطفی ، تحقیق در این

تعهد ، الؤس 1تعهد عاطفی با ساؤال )  20ه اسات. ابعاد مذکور با  تعهد هنجاری تشاکیل شاد  

( در قالب طیف لیکرت با امکان پنج پاسااخ سااؤال 6ال و تعهد هنجاری با ؤساا 1مسااتمر با 

اند. مخالف( مورد سااانجش قرار گرفته کاملاً، مخالف، حد متوساااطدر ، موافق، موافق )کاملاً

 دهد.میرا به تفکیک نشان  های توصیفی شاخصهاآماره 2جدول 
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 متغیر وابسته()ی توصیفی ابعاد تعهد سازمانی هاآماره :9 جدول

 تعهد هنجاری تعهد مستمر تعهد عاطفی 

 1/13 3/29 9/22 میانگین

 2/9 2/9 2/5 انحراف معیار

 13 13 3/26 واریانس

 6 1 1 حداقل نمرات

 90  95 95 حداکثر نمرات

 

تعهد مستمر و تعهد هنجاری به ، شاخص تعهد عاطفی نیانگیم ،شودمیکه ملاحظه چنان    

و با در نظر  هااست. با توجه به تعداد گویه آمدهدستبه 1/13و  29/ 3، 9/22ترتیب معادل 

ی تعهد سازمانی هامیزان کلیه شاخص، حداقل و حداکثر نمرات()ات گرفتن دامنه بالقوه نمر

بر این میزان تعهد مستمر در  علاوهدر میان پاسخگویان اندکی بیش از حد متوسط است. 

 از همه بیشتر است. هامیان شاخص

 های فرعی متغیرهای مستقل و وابستههمبستگی شاخص. 9-1-9

دهد. عی متغیرهای اصاالی تحقیق را نشااان می های فر( همبسااتگی میان مقیاس9جدول )

 ،های فرعی متغیرهای مستقل )عدالت توزیعیمقیاسی بین شاود رابطه میکه ملاحظه چنان

و اعتماد به توانایی ، پنداری سااازمانی و احساااس غرورهمذات، عدالت تعاملی، ایعدالت رویه

شاخص فرعی  دو باآن(  ولانمسئکاری و صداقت سازمان و سازمان و باور به درست تیصلاح

ها نشاااانگر آن اسااات که . این یافتهدار اساااتمثبت و معنیتعهاد عاطفی و تعهد هنجاری  

 شناختی )تعهدهای روانشاناختی )تعهد عاطفی( و جامعه متغیرهای مساتقل بیشاتر بر جنبه  

 گذارند تا بر جنبه اقتصادی آن )تعهد مستمر(.تأثیرهنجاری( تعهد 
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 (N=999های فرعی متغیرهای مستقل و وابسته )ماتریس همبستگی شاخص :9جدول 
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 عدالت توزیعی 1         

 ایعدالت رویه 51/0** 1        

 عدالت تعاملی 52/0** 31/0** 1       

      1 **29/0 **13/0 **29/0 
پنداری همذات

 سازمانی

 احساس غرور 99/0** 99/0** 93/0** 92/0** 1     

    1 **52/0 **29/0 **69/0 **53/0 **59/0 

اعتماد به 

توانایی و 

صلاحیت 

 سازمان

   1 **19/0 **93/0 **23/0 **69/0 **60/0 **91/0 
کاری و درست

 صداقت

 تعهد مستمر 06/0 09/0 05/0 01/0 03/0 16/0** 19/0** 1  

 تعهد هنجاری 99/0** 92/0** 91/0** 91/0** 90/0** 91/0** 99/0** 11/0** 1 

 تعهد عاطفی 96/0** 91/0** 92/0** 25/0** 91/0** 50/0** 91/0** 12/0* 56/0** 1
 

متغیرهای  یهاخرده شاخصدوی با توجه به میزان و جهت مثبت همبستگی دوبه مجموعدر 

مساااتقل با دو بعد متغیر وابساااته )تعهد عاطفی و تعهد هنجاری( و همچنین همبساااتگی  

و اعتماد ساااازمانی(  اجتماعیهای عدالت ساااازمانی با ابعاد متغیرهای میانجی )هویت مؤلفه

ی اهنظری سااازگار اساات و فرضاایه   اولیه ابط مذکور با انتظاراتتوان نتیجه گرفت که رومی

 کند.تحقیق را تأیید می

 ی مستقل با تعهد سازمانی )شاخص کل(هاهمبستگی متغیر. 9-1-9

که دهد. چنانمی( همبسااتگی عوامل مسااتقل را با متغیر وابسااته نشااان  9شااماره )جدول 

 دارمعنی کاملاً های همگی متغیررابطهمثبت و  رهایمتغ هیکلجهت رابطه ، شاااودمیملاحظه 

ی مساااتقل )عدالت هاطورکلی نتایج حاکی از آن اسااات که رابطه متغیربه ( اسااات.000/0)

 تعهد سازمانی کلی(اد به سازمان( با متغیر وابسته )سازمانی( و واسط )هویت اجتماعی و اعتم
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ی اهلت سااازمانی با متغیراین میزان همبسااتگی متغیر عدا علاوه بردار اساات. مثبت و معنی

 باشد.می ملاحظهقابل اعتماد سازمانیهویت اجتماعی و 

ی هامیزان متغیر، به معنی آن است که هرچقدر آمدهدستبهی هامقادیر مثبت همبستگی    

ح این با افزایش سط علاوه برگردد. میبر تعهد سازمانی افزوده ، مساتقل و واسط افزایش یابد 

 .گرددمیان در میان معلمان تقویت هویت اجتماعی و اعتماد به سازم، ادراک از عدالت
 

سازمانی با تعهدی مستقل هاماتریس همبستگی متغیر :9 لجدو  

هامتغیر عدالت سازمانی هویت اجتماعی اعتماد سازمانی تعهد سازمانی  

 عدالت سازمانی 1   

 هویت اجتماعی 916/0 1  

 1 933/0  129/0 نیاعتماد سازما   

1 513/0  909/0  922/0  تعهد سازمانی 
 

 گیری و ساختاری مدل تحقیقبررسی روابط اندازه. 9-1-9

گیری )مدل عامل بررسااای و شاااناخت هرچه بهتر روابط اندازه به منظوردر تحقیق حاضااار 

، ساختاری استفاده شده است )قاسمیهای مسیر( از مدل معادله تأییدی( و سااختاری )مدل 

چهار متغیر پنهان )مکنون( ، شااودملاحظه می 2نمودار ( و 6جدول )که در ان(. چن9: 1933

 کدام بههر اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی وجود دارد که ، اجتماعی هویت، عدالت ساازمانی 

به های فرعی نیز اند. هریک از شاخصگیری شاده شااخص فرعی اندازه  9و  2، 2، 9با  بیترت

ان گیری نشاااند. نتایج مربوط به روابط اندازهنجش قرار گرفتهچندین گویه مورد ساا لهیوساا

با توجه به ، تعهد مستمر و تعهد هنجاری، دهد که از بین ساه شاخص فرعی تعهد عاطفی می

دارای بیشاترین همبستگی و مقیاس تعهد   39/0مقیاس تعهد عاطفی با ضاریب  ، مقدار لامدا

 یر مکنون تعهد سازمانی است.دارای کمترین همبستگی با متغ 13/0با مستمر 
ید نتایج حاصل از تحلیل همبستگی است که در ؤهای حاصل از مدل عامل تأییدی میافته    

درصد  11دهد که تعهد سازمانی بخش قبلی مورد بحث قرار گرفت. همچنین نتایج نشان می
از واریانس درصااد  95درصااد از واریانس تعهد مسااتمر و نهایتاً   9، از واریانس تعهد عاطفی

 کند.تعهد هنجاری را تبیین می
ت عدال یشاخص فرعمتغیر مکنون عدالت سازمانی نتایج حاکی از آن است که سه  در باب    

ین اند. با امتغیر مکنون را پوشش داده میای و تعاملی تا حد زیادی فضای مفهورویه، توزیعی
های فرعی عدالت بیش از شاخص (32/0فرعی عدالت تعاملی ) شاخص، نتایج بر اسااس همه 
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ساااازی عدالت ساااازمانی نقش ( در تعریف و مفهوم60/0( و عدالت توزیعی )31/0ای )رویاه 
 دارند.

در ارتباط با متغیرهای مکنون هویت اجتماعی و اعتماد سااازمانی نتایج حاکی از آن است     
پنداری سازمانی تکه همبستگی احساس غرور با متغیر مکنون هویت اجتماعی بیش از همذا

اسات. از طرف دیگر همبساتگی هر دو خرده شاخص اعتماد به توانایی و صلاحیت سازمان و   
آن با متغیر مکنون اعتماد سااازمانی  مساائولانسااازمان و  و صااداقتکاری باور به درساات

 باشد.می توجهقابل
ت هوی، ت سازمانیاز سوی دیگر نتایج درباره روابط ساختاری میان متغیرهای مکنون عدال    

ر عدالت سازمانی ب میمستق ریتأثدهد که اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی نشان می، اجتماعی
، کنید( ملاحظه می6( و )5که در جداول )تعهد سازمانی به لحاظ آماری معنادار نیست. چنان

بارهای ون )رگرسی یهاوزن یتمام، عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی تأثیربه استثنای ضریب 
دار هستند. ضریب معنی .C.Rاساتاندارد و استاندارد طبق آزمون  غیر (تأثیرعاملی یا ضارایب  

 بیبه ترتو اسااتاندارد متغیر مکنون عدالت سااازمانی بر تعهد سااازمانی   راسااتانداردیغ ریتأث
باشد. می 391/0داری و سطح معنی -013/0نسبت بحرانی ، است -003/0و  -006/0معادل 

P) است با صفر مذکور ریتأثمعنادار ضریب  عدم تفاوتمقادیر بیانگر  این > 0/05). 
 

فرعیهای میان متغیرهای مکنون و شاخص راستانداردیغاوزان  :9جدول   

P C.R. SE. Estimate    

391/0  013/0-  011/0  006/0-  تعهد سازمانی ⇠ عدالت سازمانی 

001/0  653/5  022/0  129/0 ویت اجتماعیه ⇠ عدالت سازمانی   

001/0  031/3  011/0  153/0  اعتماد سازمانی ⇠ عدالت سازمانی 

001/0  333/9  033/0  990/0  اعتماد سازمانی ⇠ هویت اجتماعی 

001/0  326/9  919/0  963/1  تعهد سازمانی ⇠ اعتماد سازمانی 

051/0  355/1  900/0  536/0  تعهد سازمانی ⇠ هویت اجتماعی 

لت تعاملیعدا ⇠ عدالت سازمانی 1     

001/0  315/20  090/0  621/0 یاهیروعدالت  ⇠ عدالت سازمانی   

001/0  335/11  023/0  951/0  عدالت توزیعی ⇠ عدالت سازمانی 

 همذات پنداری سازمانی ⇠ هویت اجتماعی 1   

001/0  256/6  996/0  166/2  احساس غرور ⇠ هویت اجتماعی 

..اعتماد به درستکاری. ⇠ اعتماد سازمانی 1     

001/0  695/11  039/0  960/1  اعتماد به توانایی... ⇠ اعتماد سازمانی 

 تعهد عاطفی ⇠ تعهد سازمانی 1   

009/0  319/2  061/0  115/0  تعهد مستمر ⇠ تعهد سازمانی 

001/0  932/3  010/0  660/0  تعهد هنجاری ⇠ تعهد سازمانی 
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 فرعی یهاو شاخصاوزان استاندارد میان متغیرهای مکنون  :9 جدول

Estimate    

003/0  تعهد سازمانی ⇠ عدالت سازمانی 

533/0  هویت سازمانی ⇠ عدالت سازمانی 

699/0  اعتماد سازمانی ⇠ عدالت سازمانی 

235/0  اعتماد سازمانی ⇠ هویت اجتماعی 

553/0  تعهد سازمانی ⇠ اعتماد سازمانی 

131/0  تعهد سازمانی ⇠ هویت اجتماعی 

311/0 نیعدالت سازما   عدالت تعاملی ⇠ 

319/0 ایعدالت رویه ⇠ عدالت سازمانی   

536/0  عدالت توزیعی ⇠ عدالت سازمانی 

913/0 پنداری سازمانیهمذات ⇠ هویت اجتماعی   

313/0  احساس غرور ⇠ هویت اجتماعی 

393/0  اعتماد به درستکاری... ⇠ اعتماد سازمانی 

362/0 .اعتماد به توانایی.. ⇠ اعتماد سازمانی   

391/0  تعهد عاطفی ⇠ تعهد سازمانی 

113/0  تعهد مستمر ⇠ تعهد سازمانی 

619/0  تعهد هنجاری ⇠ تعهد سازمانی 
 

اکنون با توجه به همبساتگی مثبت و معنادار میان عدالت سازمانی و تعهد سازمانی که در      

متغیر در  بخش گذشااته به آن اشاااره شااد و همچنین عدم وجود رابطه معنادار میان این دو 

ه سازمانی بر متغیر وابست عدالت ریتأثتوان نتیجه گرفت که می، ساازی معادله ساختاری مدل

ه لحاظ ب میرمساااتقیغ ریتأثتوانیم ادعا کنیم که این میما ن البته هنوزغیرمساااتقیم اسااات. 

 میقتمس ریتأثاما قبل از آن به ؛ بازخواهیم گشت مسئلهبه این  دار اسات. ما بعداً آماری معنی

عدالت  میمساااتق ریتأثکنید. میملاحظه  2که در مدل پردازیم. چنانمیمتغیرهاای مکنون  

 ملاحظهقابل( 69/0( و اعتماد سازمانی )60/0سازمانی بر هر دو متغیر واسط هویت اجتماعی )

و  13/0معادل  بیبه ترتمسااتقیم متغیرهای مذکور بر تعهد سااازمانی تأثیر اساات. همچنین 

است  23/0مستقیم هویت اجتماعی بر اعتماد سازمانی برابر با  تأثیر نیبر اعلاوه است.  55/0

 باشد.میدار و به لحاظ آماری معنی

أثیر تتوان نتیجه گرفت که می، هادر مجموع با توجه به ضرایب مسیر و جهت مثبت رابطه    

ت و ظری سااازگار اساامساتقیم متغیرهای مسااتقل با یکدیگر و با متغیر وابسااته با انتظارات ن 

 کند.های تحقیق را تأیید میفرضیه
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است که این مقدار در  آمدهدستبه 9/69مقدار کای دو معادل  یمعادله سااختار در مدل     

، کنددار بودن کای دو اصلاح مدل را پیشنهاد میدار اسات. اگرچه معنی معنی 000/0ساطح  

رو قرار دارد و از این نمونه حجم ریتأثت داری کای دو تحداشااات که معنی به خاطراماا باید  

رزیابی اهای دیگر برای قبولی باشاد. لذا در این تحقیق از شاخص تواند معیار دقیق و قابلنمی

جمله پنج شااخص که همگی بر مبنای مقایسه کای دو مدل با  مدل اساتفاده شاده اسات. از   

شده  هنجار ازشبرطبیقی ها شامل شاخص تشود. این شاخصکای دو مدل مبنا محاسبه می

لویس  –برازش توکر ، (IFI)برازش افزایشااای ، (RFI)برازش نسااابی  (NFI)بوناات  –بنتلر 

(TLI)  و شاااخص برازش تطبیقی(CFI) 39/0، 35/0ترتیب معادل اساات که مقدار آنها به ،

ها با باشااد و مبین پذیرفتنی بودن مدل اساات و از برازش خوب دادهمی 31/0و  36/0، 31/0

و شاااخص برازش تطبیقی  (PNFI)مدل حکایت دارد. مقادیر شاااخص هنجار شااده مقتصااد 

اساات که هر دو بیشااتر از  آمدهدسااتبه 65/0و  69/0معادل  بیبه ترتنیز  (PCFI)مقتصااد 

کند و نیاز به اصااالاح مدل را نشاااان را بیان می قبولقابلمقدار ، اسااات و در مجموع 60/0

 دهند.نمی
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 تعهد سازمانی()مستقل و وابسته  یرهایمتغنهایی تحقیق: رابطه بین  ( مدل2نمودار )

 

 ،قبولی برخوردار اسااتاکنون با مشااخص شاادن این نکته که مدل پژوهش از برازش قابل    

د عهتوابسااته )نوبت به بررساای اثرات غیرمسااتقیم متغیر مکنون عدالت سااازمانی بر متغیر  

بهره  Amosافزار در نرم 1توان از روش بوت استراپمیرسد. برای انجام این کار میسازمانی( 

                                                           
1. Bootstrap approach 

زمانیپنداری ساهمذات  احساس غرور 

کاری و صداقت سازمان و باور به درست

آن مسئولان  

اعتماد به توانایی و کارآمدی 

 سازمان آموزش و پرورش

ی
ت توزیع

 عدال
ت رویه

عدال
ی

ا
 

ی
ت تعامل

 عدال

ی
 تعهد عاطف

 تعهد مستمر
ی

 تعهد هنجار

33/0  
93/0  

60/0  

60/0  

31/0  

32/0  

36/0  

69/0  

35/0  

55/0  

13/0  

61/0  

39/0  
13/0  

23/0  

 هویت اجتماعی

 تعهد سازمانی عدالت سازمانی

 اعتماد سازمانی

01/0  
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 عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی میرمساتق یغ ریتأثگرفت. نتایج در این زمینه نشاان داد که  

 و 1اساات. همچنین حدود پایین 996/0معادل ، شااودکه از طریق اعتماد سااازمانی اعمال می

و  299/0برابر با  بیبه ترتالت سااازمانی عد راسااتانداردیغمسااتقیم به اثر غیر مربوط 2بالای

 باشد.دار می( معنیP<0/001سطح )است که از لحاظ آماری در  933/0

عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی از طریق هویت اجتماعی  میرمستقیغ ریتأثسوی دیگر  از    

دالت ع نداردراستایغمستقیم پایین و بالای مربوط به اثر غیر این حدود علاوه براست.  192/0

( P<0/001سااطح )اساات که از لحاظ آماری در  291/0و  011/0معادل  بیبه ترتسااازمانی 

 باشد.دار مییمعن

سااازمانی بر تعهد  عدالت ریتأثاین فرضاایه تحقیق را که  آمدهدسااتبهدر مجموع نتایج     

ت هویانی و های میانجی اعتماد سازماز طریق متغیرتأثیر ساازمانی غیرمساتقیم اسات و این    

 کند.یید میگردد را تأاجتماعی اعمال می

 

 گیری نتیجه. 9

است که در آن  میهدف اصلی این تحقیق بررسی مدل مفهو، اشااره شاد   گونه که قبلاًهمان

در آن مورد آزمون  ی دخیلهاسازمانی و همچنین مکانیسم و تعهدی عدالت ساازمانی  رابطه

 گیرد.میو ارزیابی قرار 

 تئوری مبادله اجتماعی و رهیافت هویت اجتماعی طرح گردیده بر اساااساین مدل که در     

 طور غیرمستقیم و از طریقبه، رابطه مستقیم با تعهد سازمانی علاوه برعدالت سازمانی ، است

تقویت هویت اجتماعی و اعتماد به ساااازمان موجب ارتقای ساااطح تعهد ساااازمانی معلمان  

متغیر  به عنواننقش محوری هویات اجتمااعی    بر یمفهوممادل  این در  بر علاوه شاااود.می

ی عدالت و تعهد وهم واسط بین های متغیرکید شاده است که هم میانجی رابطه گر تأمداخله

 متغیرهای عدالت و اعتماد به سازمان است.

شااش فرضاایه   از کنند.می تیحما یمفهومبه خوبی از مدل  هانتایج نشااان داد که داده    

ی مسااتقیم عدالت سااازمانی با تعهد به اسااتثنای فرضاایه اول که ناظر بر رابطه شاادهمطرح

این تحقیق آشکار ساختند که اعتماد به  در هاافتهی یید شدند.أبقیه همگی ت، ساازمانی اسات  

                                                           
1. Indirect effect- lower Bounds 

2. Indirect effect- upper Bounds 
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ی بین ادراک از عدالت و تعهد سااازمانی نقش میانجی را سااازمان و هویت اجتماعی در رابطه

 کنند.میایفا 

ی تحقیق حاکی از آن اسااات که در هایافته، ر ارتباط با نقش میانجی اعتماد ساااازمانید    

عدالت ساااازمانی بر اعتماد ، وپرورشآموزش و ساااازمانفرایند مبادله اجتماعی میان معلمان 

ع واق در گذارد.می تأثیرهنجاری  تعهد عاطفی و ژهیبه وبر تعهد سااازمانی  و سااپسسااازمانی 

احتمال بیشتری وجود دارد ، کنندمیالاتری از عدالت سازمانی را تجربه معلمانی که ساطوح ب 

 به آن احساس تعهد نمایند. و نسبتکه به سازمان کاری خود اعتماد کنند 

حمایت ، که برگرفته از تئوری مبادله اجتماعی اسااات و ساااوماز فرضااایه دوم  این یافته    

ی معامله و مبادله هساااتند که در آن میدانی برا هاا ساااازماان ، این تئوری مطاابق  کناد. می

لانه ادخورد عاین تئوری بر بر اساااسپردازند. میشااان به تبادل کارمندان با سااازمان کاری

رو سااطح اعتماد از این دهد.میرابطه مبادله اجتماعی را توسااعه ، آن و مساائولانسااازمان 

ویت تعهد ساااازمانی نیز به نوبه خود موجب تق اعتماد کند.میساااازمان را تقویت -کاارمناد  

هنجار بده و بساااتان را برای توجیه واکنش ، تئوری مباادلاه اجتماعی   طرفاداران  شاااود.می

کارمندان با  چنانچه گیرند.می به کارعدالتی در ساااازمان کارمندان نسااابت به عدالت یا بی

ن مابه ساز و تعهدشانتجربیات مثبت یا منفی مواجه شوند از طریق افزایش یا کاهش اعتماد 

 دهند.میواکنش نشان 

 با نتایج تحقیقات جیانگ و، ی تحقیق در مورد نقش میانجی اعتمادهااین یاافتاه   علاوه بر    

هاپکینز و ، (2019همکاران ) لیما و-سوسا، (2019) ایبهاتاچار موخرجی و، (2015همکاران )

ی این تحقیق از هاکل یافته در دارد. یی( همسو2002همکاران )آری و ، (2006) نگتونیتی و

یک عامل  عنوان پرورش بهو کند که اعتماد به ساااازمان آموزش میاین فرضااایاه حماایت   

عدالت ساااازمانی را  ی کهکند که در آن معلمانمیمیاانجی در فرایناد مبادله اجتماعی عمل   

 پردازند.میبالا بردن تعهد سازمانی به معامله به مثل کنند با میادراک 

نتایج نشاااان داد که ادراک از عدالت همچنین ، قش میانجی هویت اجتماعیدر ارتباط با ن    

 که هددیمیافته نشان  نیا گذارد.می تأثیراز طریق تقویت هویت اجتماعی بر تعهد ساازمانی  

موجب افزایش سااطح تعهد  هامنافع و تضاامین پاداش نیتأماز طریق  تنها یسااازمانعدالت 

نمادی و ، ایعدالت رویه ژهیبه ور عدالت ساااازمانی تنقش مهم بلکه شاااود.میساااازماانی ن 

 کند.میکمک  و پرورشی معلمان با ساااازمان آموزش به تقویت رابطه وسااامبلیک اسااات 

 وبرای سازمان عضوی ارزشمند  آنهافرستد که میی منصفانه این پیام را برای معلمان هاهیرو
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عی مثبت به نوبه خود تعهد گروهی و هویت اجتما تیعضو شاوند. میمورد احترام محساوب  

 جمو پنی چهارم هایافته فرضیه نیا .انگیزدبرمیآن  مسئولانمعلمان را نسابت به سازمان و  

فوچز و ، (2003) لریتو بلادر ، (2006کند و با نتایج تحقیقات الکونن و لیپونن )مییید أرا تا 

 دارد. یی( همسو2015همکاران )چن و ، (2012ادواردز )

 ییددرگیری گروهی را تأ های ارزش گروهی وی تحقیق کفایت مدلهااین یاافتاه   رعلاوه ب    

؛ بلادر و 2001؛ تیلر و بلادر 1336، دگویی و اسااامیت، تیلرهمکاران )کند. به زعم تیلر و می

 یمهماینکه اطلاعات  لیبه دلعدالت ساااازمانی  ( بهمعلمان( کاارمندان ) 2003، 2009، تیلر

دهند. از نگاه معلمان میتوجه خاصااای نشاااان ، کندمیارائه  شاااانیاجتماعهویت  دربااره 

طور ضاامنی یا آشااکار این پیام را به آنان منتقل کند که عضااو به اساات کهیی عادلانه هارویه

هایی را عادلانه به عبارت دیگر معلمان رویه؛ ساااازمان آموزش و پرورش هساااتند اریعتماام 

های قضاااوت معلمان شااوند.که از سااازمان طرد نمی دانند که به آنان اطمینان خاطر دهدمی

شان با مدیران شاخص ذهنی در زمینه کیفیت رابطه به عنوانای خود را در مورد عدالت رویه

اغلب نمایندگان کل سازمان تلقی  مسائولان گیرند. در اینجا مدیران و می به کار مسائولان و 

رابطه معلم با کل  یبرا یمهممعرف ، ولؤادراک از رابطه معلم با مسااارو از اینشاااوناد.  می

 سازمان آموزش و پرورش است.

معلمان تمایل دارند احساااس مثبتی در مورد خودشااان داشااته باشااند. آنان خواهان خود     

تواند بر نگرش کلی معلمان نسبت هساتند. عضویت در سازمان آموزش و پرورش می  1افزایی

که عضاااویت میدهد. هنگا قرار ریتأثرا تحت  شااااننفسعزتو  بگذارد ریتأثباه خودشاااان  

عی جفل و ترنر هویت اجتماساازمانی پیامدهای مثبتی برای معلمان داشته باشد یا به گفته تا 

کنند و به آن معلمان برای حفظ رابطه با ساااازمان تلاش می، داشااته باشااد   به دنبالمثبت 

 کنند.بیشتری می ولیتؤمانند و در قبال آن احساس تعهد و مسوفادار باقی می

ساااازد که معلمان نسااابت به جنبه اجتماعی عدالت میهمچنین نتایج تحقیق آشاااکار     

یافته با دیدگاه  نیا دهند.میاند و به انصاف در تعاملات اجتماعی توجه زیادی نشان حسااس 

با کارمندان با ادب و احترام  مساائولاناساات که معتقدند اگر  ( منطبق1336مواگ )بیس و 

در زمینه توزیع منابع سازمانی توضیح  هارویهتار کنند و همچنین در مورد چگونگی اعمال رف

شود و گرایش مثبت میبه ادراک از انصااف منجر  ، بیان کنند یروشان بهدهند و دلایل آن را 

 کند.میکارمندان را نسبت به سازمان تقویت 
                                                           
1. Self-enhancing 
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نقش  و پرورشسازمان آموزش  مسئولانرئیس مدرساه و دیگر   هکمیبر این اسااس هنگا     

ه ب، سازندمیمعلمان را در پیشارفت تحصیلی دانش آموزان و تحقق اهداف آموزشی برجسته  

را به بیان  و آناندهند میحل مساااائل آموزشااای علاقه نشاااان   زمینه درهای آنان اهدیدگ

رد وکنند ممیکنند. در چنین شاارایطی معلمان احساااس میانتقادات و پیشاانهادات تشااویق 

آیند. این امر می حساااببهموزش و پرورش آاند و عضااوی ارزشاامند برای سااازمان   احترام

اری پندهمذاتاحساس یگانگی و تعلق به سازمان )و  انگیزدبرمیاحساس غرور را در بین آنها 

د. عضویت گروهی و هویت اجتماعی مثبت به نوبه خود سطح تعهد نکمیسازمانی( را تقویت 

 دهد.میان را افزایش سازمانی معلم

طور به ،در نهاایت نتایج تحقیق نشاااان داد که هویت اجتماعی علاوه بر رابطه مساااتقیم     

ا شاشم ر  ساازد. این یافته فرضایه  میثر أساازمانی را مت  تعهد ،مساتقیم و از طریق اعتماد غیر

مطابق این  همخوانی دارد.، چه مورد ادعای تئوری هویت اجتماعی استبا آن ؛ وکندمیید تأی

کید أتعاملات تکراری و روابط اجتماعی انباشتی که در تئوری مبادله اجتماعی بر آن ت، ظریهن

تواند از طریق عضاااویت گروهی میبلکه اعتماد ، تنها عامل تقویت اعتماد نیسااات، شاااودمی

 اعتماد ،ی گروهی خاصهادر بافت ،مشاااترک نیز ایجااد گردد. طبق تئوری هویت اجتماعی 

نیست بلکه بر پایه عضویت  ( وابسته1به محاسبات اقتصادی )اعتماد مبتنی بر محاسبهدان نچ

 گیرد.می( شکل 2پنداریگروهی مشترک )اعتماد مبتنی بر همذات

( بیان 2019زولین و گیبونز ) ( و2005و پسااتمس ) سیتان ،(1333طور که کرامر )همان    

 نهیزم ،یاحرفهدراکات و تعاملات ی اجتماعی ضااامن شاااکل دادن به اهاکنناد: هویات  می

کنند. افراد تمایل دارند به کسانی اعتماد کنند که در میمسااعدی برای توسعه اعتماد فراهم  

 مقولات اجتماعی مشابه عضویت دارند.بندی یا دسته

کنند میشاااان احسااااس یگانگی و تعلق که معلمان با ساااازمان کاریمیهنگاا رو از این    

داری از گروه خودی بندی و جانبدستهنتایج شاناختی   به خاطر–ساازمانی(  پنداری )همذات

بودن  اعتمادقابلصداقت و ، صلاحیت، کارآمدی، تمایل دارند خصایص مثبتی نظیر توانایی –

معلمان نوعی اعتماد غیر ساااازماان( خودی نسااابت دهند. در نتیجه  گروه )را باه اعضاااای  

طور ساده از آگاهی به ؛ کهکنندمی ابراز ی( خودنسازماگروه )به اعضای سازی شده شاخصی 

شود. اعتماد معلمان به گروه )سازمان( میمقوله ناشی دسته یا آنان از عضویت مشترکشان در 

                                                           
1. Calculus based Trust 

2. Identification based Trust 
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به نوبه خود احتمال دلبسااتگی عاطفی آنان را نساابت به سااازمان آموزش و پرورش افزایش  

 تکلیف کنند. شود نسبت به سازمان احساس تعهد ومیدهد و موجب می

این واقعیات اسااات که رابطه معلمان با ساااازمان آموزش و پرورش   انگریا ب ریاخیاافتاه       

رح آن که شااتر از آن اساات که بتوان با اتکاء بر یک دیدگاه نظری تبیین نمود. چنانپیچیده

ه ببا توساال به تئوری مبادله اجتماعی و هنجار بده و بسااتان  تنها بخشاای از این رابطه ، آمد

قابل تبیین نیساات. در مجموع نتایج تحقیق در مورد ، پارادیم غالب در حوزه سااازمانی عنوان

عدالت ی میان ادراک از در رابطهسااازمانی  و اعتماد اجتماعی تیهو یرهایمتغنقش میانجی 

افت رهی، ید این نکته مهم است که ترکیب نظری )تئوری مبادله اجتماعیؤسازمانی م تعهد و

 کند.میتری از این رابطه ارائه مدل ارزش گروهی و ...( تبیین کامل، هویت اجتماعی
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رابطه عدالت سازمانی و تعهد » ،(1933) ، جوادو ایمانی ، مسلمصالحی شاپور و، امین شایان جهرمی

شماره ، یربیتت علوم ،«بندرعباسسازمانی با رضایت شغلی در بین معلمان مدارس استثنایی شهرستان 

5 :99-1. 

چاپ ، نشر نیتهران: ، شناسی نظم: تشریح و تحلیل نظری نظم اجتماعیجامعه ،(1915مسعود )، چلبی

 .اول
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 .20-1 (:1)6 ،پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی -میعل

مبانی نظری ، اکبردر علیخانی علی ها: رویکردها و نظریهتیهو ،(1939) ، منوچهرو محسنی بهزاد ،دوران
 .تهران ،اول چاپ ،هیپژوهشکده علوم انسانی و اجتماعی جهاد دانشگا ناشر ،هویت و بحران هویت

مجله علوم انسانی دانشگاه ، «آن مؤثر برتعهد سازمانی معلمان و بررسی عوامل » ،(1931) یمحمدعل، زکی
 .31-129(: 11)11( 3) یاسلامتعلیم و تربیت  –ع() نیحسامام 

رضایت رابطه سرمایه اجتماعی معلمان با »ای ی مقایسهمطالعه ،(1931مهدی )، اسدیو  روسیس ،فخرایی

در شهر مراغه سال تحصیلی  سیالتدرحق و یرسمدر بین معلمان  ،شغلی و تعهد سازمانی معلمان

 .191-169: یکم ، سال اول، شمارهیشناسجامعهمجله  ،«1933

 .چهل چهارم چاپ ،نشر روانتهران: ، شناسی آموزش و پرورشجامعه ،(1931علی )، بندعلاقه

انتشارات جامعه ، ی اجتماعی با کاربردهاعادله ساختاری در پژوهشسازی ممدل، (1933) دیوح، قاسمی

 .چاپ اولتهران: ، شناسان

بررسی میزان رضایت شغلی معلمان ابتدایی آموزش و پرورش » ،(1932گیتا )عسگری، علیرضا و ، کلدی

 .109-120 (:1)99، نشریه روانشناسی و علوم تربیتی، «شهر تهران
Abd Razak, N.; Darmawan, G. N. and Keeves, J. P. (2010), “The Influence of Culture 

on Teacher Commitment”, Social Psychology Education, Vol. 13: 185-205. 

Albrecht, S. and Travaglione, A. (2003), “Trust in Public–SectorSenior 

Management”. The International Journal of Human Resource Management, Vol. 

14, No. 1: 76-92. 

Aryee, S.; Budhwar, P. S. and chen, Z. X. (2002), “Trustas a mediator of the 

relationship between organizational justice and work outcomes: test of a social 

exchange model”, Journal of organizational Behavior, Vol. 23: 267-285. 

Ashforth, B. E. and Mael, F. (1989), “Social Identity Theory and the organization”, 

Academy of Management Review, Vol. 14: 20-39. 

Baek, Y. M. and Jung, C. S. (2015), “Focusing the Mediating Role of Institutional 

trust:how does interpersonal trust promote organizationalCommitment?”, The 

Social Science, Vol. 52: 481-489. 



 بررسی رابطه عدالت سازمانی و تعهد سازمانی: با تأکید بر ....                                                                                               199

 

 

Bakhshi, A.; Kumar, K. and Rani, E. (2009), “Organizational Justiceperceptions as 

predictorof Job satisfaction and organization Commitment”, International Journal 

of Business and management, Vol. 4, No. 9: 145-154. 

Bergami, M. and Bagozzi, R. P. (2000), “Self-Categorization, Affective Commitment 

and Group Self-esteem as Distinct Aspect of Social Identity in the Organization”, 

British Journal of Social psychology, Vol. 39: 555-577. 

Blader, S. L. and Tyler, T. R. (2003), “What constitutes Fairness in work setting? A 

four- component model of Procedural Justice”, Human Resource Management 

Review, Vol. 13: 107-126. 

Blader, S. L. and Tyler, T. R. (2009), “Testing and extending the group engagement 

model: linkage Between social identity, procedural justice, economic outcomes 

and extrarole Behavior”, Journal of Applied Psychology, Vol. 94, No. 2: 445-464. 

Bos, K. V. D. (2001), “Fundamental Research By Means of Laboratory Experiment 

Is Essential for a BetterUnderstanding of Organizational Justice”, Journal of 
Vocational Behavior, Vol, 58: 254-259. 

Chen, S.; Wu, W.; Chang, C.; Lin, C.; Kung, J.; Weng, H.; Lin; Y. and Lee, S. (2015), 

“Organizational Justice, Trust, and Identification and their Effects on 

Organizational Commitment in Hospital Nursing Staff”, Health Services 

Research, Vol. 15: 1-17 

Cohen – Charash, Y. and Spector, P. E. (2001), “The Role of Justice in organizations: 

A Meta –Analysis”, Organizational Behavior and Human Decision Processes, 

Vol. 86, No. 2: 278-321. 
Cohen, A. (2015), Fairness In the Work Place: A Global Perspective, Palgrave 

Mcmillan. 

Cole, M. S. and Bruch, H. (2006), “Organizational identity strength, identification, 

and commitment and their relationships to turnover intention: Does organizational 

hierarchy matters?”, Journal of organizational Behaviour, Vol. 27: 585-605. 

Cropanzano, R.; Prehar, C. A. and Chen, P. Y. (2002), “Using Social Exchange 

Theory to Distinguish Procedural From Interactional Justice”, Group and 

organization management, Vol. 27, No. 3: 324-351. 

Deconinck, J. B. (2010), “The effect organizational justice, perceived organizational 

support, and perceived supervisor support on marketing employees, level of trust”, 

Journal Business Research, Vol. 63: 1349-1355. 

Dirks, K. T. and Ferrin, D. L. (2002), “Trust in Leadership: Meta_ Analytic Findings 

and Implications For Research and Practice”, Journal of Applied psychology, Vol. 

87, No. 4: 611-628.  

Fuller, J. B.; Hester, K.; Barnett, T.; Frey, L.; Relyea, C. and Beu, D. (2006), 

“Perceived External Prestige and Internal Respect: New Insights into the 

Organizational Identification Process”, Human Relations, Volume 59(6): 815-846. 

Fuchs, S. and Edwards, M. R. (2012), “Predicting Pro-change behavior: the Role of 

Perceived Organisational Justice and Organisational Identification”, Human 

Resource management Journal, Vol. 22, No. 1: 39-59. 

He, H. and Brown, A. D. (2013), “Organizational identity and organizational 

identification: A review of the literature and suggestions for future research”, 

Group and organization management, Vol. 38, No. 1: 3-35. 



 199       5991 اییز و زمستانپ -9شماره  -پنجم سال                                                 رمعاصشناسی های جامعهپژوهش فصلنامه دو

 

 

Heffner, T. S. and Rentsch, J. R. (2001), “Organizational commitment and social 

interaction: A multiple constituencies approach”, Journal of vocational Behavior, 

Vol. 59: 471-490. 

Hopkins, S. M. and Weathington, B. L. (2006), “The RelationshipsBetween Justice 

Perceptions, Trust and Employee Attitudes in a Downsized Organization”, The 
Journal of Psychology, Vol. 140, No. 5: 477- 498. 

Hubbell, A. P. and chory-Assad, R. M. (2005), “Motivating Factors: Perception of 

Justice and Their Relationship With Managerial and Organizational Trust”, 

Communication Studies, Vol. 56, No. 1: 47-70. 

Huemer, L.; Becerra, M. and Lunnan, R. (2004), “Organizational identity and 

Network identification:relating within and beyond imaginary boundaries”, 

Scandinavian journal of management, Vol. 20: 53-73. 

Jiang, Z.; Gollan, P. J. and Brooks, G. (2015), “Relationships Between Organizational 

Justice, Organizational Trust and Organizational Commitment: A Cross – Cultural 

study of China, South Korea and Australia”, The International Journal of Human 
Resource Management, (just-accepted): 00-00. 

Kale, M. (2013), “Perceptions of College of Educational Student, in Turkey Towards 

Organizational Justice, Trust in Administrators and Instructors”, High Education, 

Vol. 66: 521-533. 

Kramer, R. M. (1999), “Trustand Distrust organizations: Emerging Perspectives, 

Enduring Questions”, Annual Reviews Psychology, Vol. 50: 569-598. 

Mamman, A.; Kamoche, K. and Bakuwa, R. (2012), “Diversity, Organizational 

Commitmentand organizational citizenship behavior: An organizing Framework”, 

Human Resource management Review, Vol. 22: 285-302. 

Marique, G. and stinglhamber, F. (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, G.; Stinglhamber, F.; Desmette, D.; Caesens, G. and Zanet, F. D. (2012), 

“The Relationship between Perceived Organizational Support and Affective 

Commitment: A Social Identity Perspective”, Group and Organization 

Management, Vol. 38, No. 1: 68-100. 

Mayer, R. C.; Davis, J. H. and Schoorman, F. D. (1995), “An Integrative Model of 

organizational trust”, Academy of Management Review, Vol. 20, No. 3: 709-737. 

Meyer, J. P.and Herscovitch, L. (2001), “Commitment in the workplace toward a 

general Model”, Human Resource management Review, Vol. 11: 299-326. 

Meyer, J.; Becker, T. E. and Van Dick, R. (2006), “SocialIdentities and Commitment 

at Work: Toward an Integrative Model”, Journal of organizational Behavior, Vol. 

27: 665-683. 

Mukherjee, K. and Bhattacharya, R. (2013), “Exploring the Mediating Effect of 

Organizational Trust Between Organizational Justice Dimensions and Affective 

Commitment”, Management and Labour Studies, Vol. 38, No. 1-2: 63-79. 

Olkkonen, M. and Lipponen, J. (2006), “Relationships Between Organizational 

Justice, Identification with Organization and Work Unit, and Group-



 بررسی رابطه عدالت سازمانی و تعهد سازمانی: با تأکید بر ....                                                                                               199

 

 

relatedOutcomes”, Organizational Behavior and Human Decision Processes, Vol. 

100: 202-215. 

Pain, K. D. (2003), Guideline for measuring trust in organizations, PP.1-13, published 

by the institute for public relations, www.instituteforpr.com. 

Sousa-Lima, M.; Michel, J. W. and Caetano, A. (2013), “Clarifying the Importance 

of Trust in Organization as a Component of Effective Work Relationships”, 

Journal of Applied Social Psychology, Vol. 43: 418-427. 

Tanis, M. and Postmes, T. (2005), “Short communication A social identity approach 

to trust: interpersonal Perception, group membershipand trusting behavior”, 

Europeanjournal of social psychology, Vol. 35: 413-424. 

Tremblay, M.; Cloutier, J.; Simard, G.; Chenevert, D. and Vandenberghe, C. (2010), 

“The Role of HRE Practice, Procedural Justice, Organizational Support and Trust 

in Organizational Commitment and In-Role and Extra-Role Performance”, The 

International Journal of Human Resource Management, Vol. 21, No. 3: 405-433. 

Tsui, K. T. and Cheng, Y. C. (1999), “Schools Organizational Health and Teacher 

Commitment: A contingency Study With Multi-Level Analysis”, Educational 

Research and Evaluation, Vol. 5, No. 3: 249-268. 

Tyler, T. R.; Boeckmann, R. J.; Smith, H. J. and Huo, Y. J. (1997), Social Justice in 

A Diverse Society, West view Press. 

Tyler, T.; Degoey, P. and Smith, H. (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, T. R. and Blader, S. L. (2001), “Identity and cooperative behavior ingroups”, 

Group processes intergroup Relations, Vol. 4, No. 3: 207-226. 

Van Dick, R. (2004), “My job is my castle: Identification in organizational Contexts”, 

International Review of industrial and organizational Psychology, Vol. 19: 171-

203. 

Van Dick, R.; Wagner, U.; Stellmacher, J. and Christ, O. (2004), “The Utility of a 

brader conceptualization of organizational identification: which aspects really 

matter?”, Journal of occupational and organizational Psychology, Vol. 77: 171-

191. 

Van Knippenberg, D. and Sleebos, D. (2006), “Organizational Identification versus 

Organizational Commitment: Self-Definition, Social exchange and Job Attitudes”, 

Journal of Organizational Behavior, Vol. 27: 571-584 

Zolin, R. and Gibbons, D. E. (2014), How Emergent Roles and Structures Create trust 
in Hastily Formed inter organizational teams, Published by sage, 1-14. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.instituteforpr.com/



