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 چکیده

تواند بر  های کاری است که می ترین عوامل تأثیرگذار بر نگرش و رفتار کارکنان در محیط عدالت سازمانی یکی از مهم 

با هدف بررسی رابطه بین عدالت سازمانی )شامل عدالت توجهی داشته باشد. این پژوهش  ها تأثیر قابل تعهد سازمانی آن

روش  .ای و عدالت تعاملی( و تعهد سازمانی کارکنان در شهرداری بندرعباس انجام شده است توزیعی، عدالت رویه

در  نامه استاندارد از کارکنان شهرداری بندرعباس های پژوهش از طریق پرسش همبستگی بوده و داده-تحقیق توصیفی

ارتباط مستقیم و تعهد سازمانی  وعدالت سازمانی  بین ابعاددهد که  ها نشان می آوری شده است. یافته جمع 4141سال 

دهند  دارد. کارکنانی که احساس عدالت بیشتری در سازمان خود دارند، تعهد بالاتری به سازمان نشان میمعنداری وجود 

در نهایت، نتایج این پژوهش بر اهمیت توجه  .و بهبود عملکرد سازمان شود وری تواند موجب افزایش بهره و این امر می

ای تدوین  ها و فرآیندهای سازمانی به گونه شود که سیاست مدیران به بهبود عدالت سازمانی تأکید دارد و پیشنهاد می

 .شوند که احساس عدالت و رضایت شغلی در میان کارکنان افزایش یابد

 کلیدی واژگان

 رویه ای، عدالت توزیعی، عدالت تعاملی، تعهد سازمانی عدالت
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 مقدمه-1

شده  یعموم یها سازمان اثربخشی گیری در خصوص و چگونگی مدیریت، سبب نتیجه یاجتماع عیسر راتییظهور تغ 

 کیبه عنوان  یعموم یها در سازمان یعدالت یمورد انتظار متبلور نشد، ب یکه اثرات نهاد ییحال، از آنجا نیاست. با ا

 یبدان معناست که ادراکات عدالت بر ادراک روانشناخت نیگرفت. ا رارشکست مورد اشاره ق نیا یعامل مهم برا

 یاعضا عمل م یکار یها نگرش یریگ شکل یبرا یاتیح یزمیبه عنوان مکان نیگذارد و بنابرا یم ریسازمان تأث یاعضا

کند و از  یم تیخود تقو یو سازمان ها فیغوطه ور شدن افراد را در وظا ،. عدالت(2424، 4جانگ و همکاران)کند

ادراک از  ایآ نکهیدر مورد ا یمطالعات .رود به شمار می ها سازمان یتیریمهم مد یاز جنبه ها یکیعدالت  نیتأم رو نیا

از مطالعات  یحال، تعداد نیانجام شده است. با ا ر،یخ ایگذارد  یم ریآن تأث یسازمان بر نگرش اعضا کیعدالت در 

 نی(. بنابرا2442، 2جئون و لی) نمایندآن را مطالعه  ،یمفهوم تک بعد کیعدالت به عنوان  کردیکرده اند با رو یسع

 میها تقس و فرصت طیفراهم بودن شرا ای یبه ورود یاز جمله نسبت خروج یمختلف یها عدالت با توجه به تمرکز به دسته

 کرد. یلازم است انواع عدالت را در ابعاد چندگانه طبقه بند ،یتک بعد یاستفاده از مفهوم یبه جا ن،ی. بنابراشود یم

 یاعضا ،همچنیناست.  یانواع مختلف عدالت بر نگرش هر عضو ضرور ریتأث یچگونگ یتجرب یبررس ن،یبر ا علاوه

خود  فیدر انجام وظا یخصوص یسازمان ها یاز نگرش اعضا یخود، نگرش متفاوت تیماه لیبه دل یعموم یها سازمان

خاص با در نظر گرفتن  یکردیمعناست که رو نیا بهامر  نی(. ا2449 ،1یو چو یدهند )ل ینشان م فهیبا احساس وظ

است. به طور خاص،  یضرور یدولت یسازمان ها یدر مورد تعهد سازمان قاتیدر انجام تحق یخدمات عموم تیماه

 یریگ قضاوت رفتار، بر شکل یبرا ییکه با عمل به عنوان مبنا شود یارائه م یبه عنوان مفهوم یارزش خدمات عموم

 .گذارد یم ریتأث یعموم ندانکارم یها نگرش

لذا در همین راستا  .مورد بررسی قرار دهد یتعهد سازمان برانواع عدالت،  یطبقه بندتاثیر دارد  یپژوهش سع نیا ن،یبنابرا

 ارتباط بندرعباس یشهرداردر  کارکنان یتعهد سازمان و یسازمان عدالتبین عوامل گردد: آیا  سوال زیر مطرح می

 معناداری دارد یا خیر؟

 های پژوهش و مروری بر پیشینه مبانی نظری-2 

شود  یاز زمان و تلاش افراد در سازمان در نظر گرفته م یمرتبط با درک روانشناخت یبه عنوان مفهوم یسازمان عدالت 

 زهیمند شده و با انگ ( نظام4694)1توسط هومنز  افتهیمبادله توسعه  یبر اساس تئور ی(. عدالت سازمان2441 ،1ی)چو

 تیرضاها به طور  ها و پاداش یگذار هیکه نسبت سرما یبه عملکرد، زمان یابیدست ی(. برا4691، 9مرتبط است )آدامز

 یها با ورود که نسبت پاداش یحال، زمان نی(. با ا4691کند )آدامز،  یمطابقت داشته باشد، فرد احساس عدالت م یبخش

به عنوان انتظار فرد از  تواند یعدالت م ،لذا. گردند یم یشوند و ناراض یآگاه م یعدالت یمطابقت نداشته باشد، افراد از ب

بر اساس  یدر مورد عدالت سازمان قاتیتحق شود. دهیها د افراد و سازمان نیافراد و ب نیها در ب و پاداش ها ینسبت ورود

ها و عملکرد متمرکز  یورود یمتمرکز شده است و در ابتدا بر برابر یعیعمدتاً بر عدالت توز یمبادله اجتماع یتئور

                                                           
1-Jang, J., Lee, D. W., & Kwon, G 
2- Jeon, S., & Lee, C 
3- Lee, S., & Choi, N 
4- Choi, N. 
5- Homans, G. C 
6- Adams, J. S. 
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مثال، روته  یبرا ن،یمورد مطالعه قرار گرفته است. بنابرا یعمدتاً توسط روانشناسان اجتماع یعیاست. عدالت توز گردیده

و سازمان در نظر گرفته اند. رابرسون و  عاتیسازمان را در دستمزدها، ترف یعدالت درون زانی(، م4661)4 کیو مس

درون  ماتیکنند تصم یکه اعضا احساس م رندیگ یدر نظر م یزانیرا به عنوان م یعی( عدالت توز2449) 2مارکوس

 نه،یاعضا به نسبت هز ایتمرکز دارد که آ نیبر ا یعیعدالت توز گر،یسازمان به طور عادلانه اتخاذ شده است. به عبارت د

( مشاهده کرد 4691. آدامز )ریخ ایکنند  یم افتیاز سازمان در یکنند، غرامت کاف یم یگذار هیکه سرما یزمان و منابع

 اماسازگار است،  یمعمولاً تا حد گرانیدرک شده توسط افراد با توجه به خود و د یها یبه ورود جیکه اگرچه نسبت نتا

 ینشان م ریمطالعات اخ با درک کرد. یعدالت یتوان آن را به عنوان ب یاگر احساس شود که آنها نسبتاً متفاوت هستند، م

گذارد، ملاحظات عدالت  یم ریا تأثبر اعض زیو غرامت ن عیتوز نییتع یو روش برا ندیدهد که ادراکات عدالت در فرآ

شود که اعضا  یاطلاق م یعدالت زانیبه م یا هی(. عدالت رو2441، 1و جانگ یمورد توجه قرار گرفته است )ل یا هیرو

غرامت و  صینه تنها بر تخص یا هی(. عدالت رو2441 ،1هانیکنند )ش یدرک م رامتغ صیتخص نییتع یها هیدر رو

که عامل  ؛(4696 ،1لریمتمرکز است )تا زیحضور آنها ن ییسازمان متمرکز است، بلکه بر راه شناسا یریگ میتصم ندیفرآ

 یرابطه قو یعیتوز التنسبت به عد یا هیشود که عدالت رو یمشاهده م نیاست. بنابرا یمشارکت سازمان یبرا یمهم

مشابه  میاز مفاه یا سهیمقا ،یمفهوم ارزش خدمات عموم شتریب حیتوض ی( برا2442)9 میش دارد. تینیو ع ندیبا فرآ یتر

 حیبر توض یخدمات عموم زهیانجام داد. انگ یادار میو مفاه ی(، فرهنگ عمومPSM) یخدمات عموم زهیمانند انگ

شود که بر ارزش  یم میصورت تقس نیبه ا یو نگرش کارکنان دولت تمرکز دارد، اما ارزش خدمات عموم زهیانگ

و  یفرهنگ عموم ن،یتمرکز دارد. علاوه بر ا زین دهد یرا انجام م یاقدامات خاص یکارمند دولت کیکه  یزمان یعموم

 نی. با اگذارند یم ریسازمان تأث یریگ میها و تصم ارزش یریگ نظر مشابه هستند که بر شکل نیاز ا یارزش خدمات عموم

به ارزش خدمات  نیا شوند، یچگونه و چگونه ظاهر م یمناصب دولت یفرد یها باشد که ارزش نیحال، اگر تمرکز بر ا

 یم ت،یاشاره دارد. در نها یبه فرهنگ عموم نیمشترک باشد، ا یعموم یها اشاره دارد. اگر تمرکز بر ارزش یعموم

 ریتحت تأث یادیز دتا ح یارزش عموم رایکرد، ز یرا طبقه بند تیریو مفهوم مد یتوان مفهوم ارزش خدمات عموم

اعضا با  ییشناسا زانیرا به عنوان م ی( تعهد سازمان4692)2و همکاران  یمشترک در آن دوره است. مود تیریمفهوم مد

 ازیچقدر رفتار اعضا با آنچه سازمان ن نکهیو ا یبه خود سازمان، اهداف سازمان ییکردند. شناسا فیسازمان تعر کی

مستمر و  ،یرا به عنوان تعهد عاطف یاز تعهد سازمان یمختلف( انواع 4664)9و آلن  ری. مارددارد، منطبق است، اشاره دا

 یسازمان قرار م کیفرد در  کیکه  یاشاره دارد که زمان یبه عواطف و احساسات یمشخص کردند. تعهد عاطف یهنجار

 شتریسازمان تعلق دارد ب کیبه  که یزمان ،دهد که منافع صیسازمان تشخ کی یاز اعضا یکیشود. اگر  یم جادیا رد،یگ

 فهیبه تعهد به سازمان به عنوان احساس وظ یتعهد هنجار ت،یکه او در سازمان متعهد است. در نها یمعن نیاست، به ا

 یکارکنان و رفتار شهروند یتعهد سازمان ،یرهبر یتوانمندساز( در پژوهشی 2421)6رازیق و دیگران  اشاره دارد.

                                                           
1- Rutte, C. G., & Messick, D. M 
2- Roberson, Q. M., & Marcus, M. S 
3- Lee, J., & Jang, C 
4- Shihan, S 
5- Tyler, T. R 
6- Shim, D 
7- Mowday, R. T., Porter, L. W., & Steers, R 
8- Meyer, J. P., & Allen, N. J 
9-Raziq, M.M., Wazir, R., Memon, M.A., Rice, J.L. and Moazzam, M 
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رهبر  کیدهد که اعتماد به  ینشان م جینتارا مورد بررسی قرار دادند.  اصالت و اعتماد رهبر یها نقش باتوجه به یسازمان

جانگ و  کند.  یم میانجیرا  یتعهد سازمان نیو همچن یسازمان یتوانمند و رفتار شهروند یرهبر نیبه طور مثبت رابطه ب

و  هیتجز جینتامورد بررسی قرار دادند.  یبر تعهد سازمان یعدالت سازمان ریاز تأث یلیتحل( در پژوهشی 2424همکاران )

شدند. دوم،  یتعهد سازمان شیمنجر به افزا یا هیو عدالت رو یعیرا نشان داد: اول، هر دو عدالت توز ریموارد ز لیتحل

منجر به کاهش ارزش  یعیحال، عدالت توز نی. با اگردید یارزش خدمات عموم شیمنجر به افزا یا هیعدالت رو

معنادار  یاز نظر آمار یارزش خدمات عموم یانجیاثر م ،یسازمان تعهد. سوم، در رابطه با عدالت و شد یخدمات عموم

دانش و عملکرد  میبر تسه یو تعهد سازمان یعدالت سازمان ریتأث( در پژوهشی 2446)4ایماموغلو و همکاران   بود.

اشتراک دانش و عملکرد  ،یبر تعهد سازمان یدهد که عدالت سازمان ینشان م جینتارا مورد آزمون قرار دادند.  شرکت

 نیگذارد. همچن یم ریبر اشتراک دانش و عملکرد شرکت تأث یتعهد سازمان ن،یگذارد. علاوه بر ا یم ریشرکت تأث

( در پژوهشی به بررسی 2449)2رحمان و دیگران  گذارد. یم ریمشخص شد که اشتراک دانش بر عملکرد شرکت تأث

قابل توجه  راتیهر دو تأث یا هیو رو یعینشان داد که عدالت توز جینتا پرداختند. یبر تعهد سازمان یعدالت سازمان ریتأث

مدل  نیتبب( در پژوهشی به 4142ملکی آوارسین و همکاران ) ( کارکنان دارند.یوابسته )تعهد سازمان ریبر متغ یو مثبت

 اندوآبیمدارس م رانیمد یتعهد سازمان یگر یانجیبا م یو اخلاق کار یسازمان یوفادار قیاز طر یاجتماع شیسا یعل

اخلاق  نیدارد. ب یو معنادار یرابطه منف یاجتماع شیبا سا یدهد که تعهدسازمان یبه دست آمده نشان م جینتاپرداخت. 

 نیب ،یرابطه مثبت و معنادار  یبا تعهدسازمان یسازمان یوفادار نیب ،یرابطه مثبت ومعنادار یبا تعهدسازمان یکار

و  یرابطه منف یاجتماع شیبا سا یاخلاق کار نیو ب یرو معنادا یرابطه منف یاجتماع شیبا سا یسازمان یوفادار

آن در  یامدهایو کنترل پ یاجتماع شیکاهش سا یگرفت که برا جهیتوان نت یها م افتهیوجود دارد. با توجه به  یمعنادار

 برخوردار است. ییو بالا ریچشمگ تیاز اهم یو تعهد سازمان یاخلاق کار ،یسازمان یمدارس توجه به وفادار

با  یسازمان یریادگیو  یبراساس سبک رهبر یسکوت سازمان یساختار یارائه الگو( در پژوهشی به 4144مظاهری)

به  یوتحول یتبادل یسبک رهبر ،یسازمان یریادگی ،ینشان داد که تعهدسازمان جینتاپرداخت.  یتعهد سازمان یگریانجیم

 نیکنند. همچن یم ینیب شیرا پ یو معنادار سکوت سازمان یعدم مداخله به صورت منف یصورت مثبت و سبک رهبر

سبک  نیرابطه ب یکند وتعهدسازمان یم یگریانجیرا م یو سکوت سازمان یسازمان یریادگی نیرابطه ب یتعهدسازمان

را به  یعدم مداخله و سکوت سازمان یسبک رهبر نیرا به صورت مثبت و رابطه ب یو سکوت سازمان یتبادل یرهبر

 یتعهد سازمان زانیعوامل موثر بر م ریتاث یبررس( در پژوهشی به 4166موسوی ) کند. یم یگریانجیم یصورت منف

 زانیکارکنان بالاتر از متوسط است. م یتعهد سازمان زانیدهد که م ینشان م جینتاپرداخت.  تهران یکارکنان شهردار

و ابهام نقش رابطه  یشغل ی، فشار نقش، فرصت و ارتقا، استقلال در کاریعدالت سازمان یرهایبا متغ یتعهدسازمان

 ریمس لیحاصل از تحل جیو نتا انهچند گ ونیرگرس یها لیرابطه معنادار ندارد . تحل یمعنادار مثبت وبا مشارکت سازمان

 یتعهد سازمان زانیو مثبت بر م میمستق رگذاریعامل تاث نیکننده تر نییو تع نیتر مهم ینشان داد که عدالت سازمان

 میمستق ریتاث زیابهام نقش ، فشار نقش و استقلال درکار ن ،یعوامل مشارکت سازمان ریکه سا یشود. درحال یمحسوب م

مدل پژوهشی به ارائه ( در 4169یادگار و صیف ) دارند. یبر تعهدسازمان میمستق ریغ ریتاث یشغل یرتقاو عامل فرصت و ا

                                                           
1-Imamoglu, S. Z., Ince, H., Turkcan, H., & Atakay, B 
2-Rahman, A., Shahzad, N., Mustafa, K., Khan, M. F., & Qurashi, F 
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پژوهش  جینتا پرداخت. تعارض و ابهام نقش ر،ییبه تغ لیم ،یبراساس عدالت و تعهدسازمان یشغل یگفرسود ینیب شیپ

و تعارض نقش بر  رییبه تغ لیابهام نقش، م یگر یانجیبا م میرمستقیو اثر غ میاثر مستق یدارا ینشان داد که تعهدسازمان

و تعارض  رییبه تغ لیابهام نقش، م یگر یانجیبا م میرمستقیاثرغ یدارا یعدالت سازمان نیاست. همچن یشغل یفرسودگ

معنادار وجود نداشت.  میرابطه مستق یشغل یو فرسودگ یعدالت سازمان نیب یاست، ول یشغل ینقش بر فرسودگ

برازش  یاست. طبق شاخص ها یشغل یبر فرسودگ میاثر مستق یو تعارض نقش دارا رییبه تغ لیابهام نقش، م تیدرنها

  برخوردار است. یپژوهش از برازش نسبتا خوب ییشده، مدل نها

 روش پژوهش-3

 جهتبه  باشد؛ یم یکاربرد یها و پژوهش یاز مطالعات کتابخانه ا برگرفته حاضر، پژوهش یو تئور اتیبخش ادب

روابط  یجهت بررس .است قرار گرفته استفادهمورد استاندارد  یها و پرسشنامه یدانیپژوهش از روش م یرهایسنجش متغ

در این پژوهش دو نوع آزمون توصیفی  وری قرار گرفته است. رگرسیون چندمتغیره مورد بهرهاز روش  رهایمتغ نیب یعل

 ن،یانگیمانند م  مربوط به داده یرهایمتغ طیشرا یبه بررس یفی. در آمار توصو استنباطی مورد بررسی قرار گرفت

شهرداری  متشکل از کلیه کارکنانجامعه آماری این پژوهش  شد. همچنینپرداخته  اریو انحراف مع نیتر کم ن،یتر شیب

 به عنوان حجم نمونه انتخاب شده است. 4141در سال  تن 91باشد که به صورت تصادفی در دسترس  شهر بندرعباس می

( و به منظور سنجش متغیر 4164عدالت سازمانی از پژوهش هاشمی شیخ شبانی و رجبی )جهت محاسبه متغیر 

 استفاده شد. (4621سوال مربوط به پژوهش پورتر و همکاران )1تعهدسازمانی از 

 های پژوهش فرضیه-3-1

 معناداری دارد. ارتباط کارکنان تعهدسازمانی وعدالت توزیعی بین -4

 معناداری دارد. ارتباط کارکنان تعهدسازمانی وای  عدالت رویهبین -2

 معناداری دارد. ارتباط کارکنان تعهدسازمانی وعدالت تعاملی بین  -1

 های پژوهش یافته-4

 آماره توصیفی-1-4

 آماره توصیفی -4جدول

 انحراف معیار کمترین بیشترین میانگین 

 4324 4321 1344 2311 عییعدالت توز

 4396 4344 1312 2321 ای عدالت رویه

 4394 4344 1344 2344 عدالت تعاملی

 4324 4344 1341 2344 تعهد سازمانی

یعنی )موافقم( طیف  2به عدد مربوط به متغیرها کنندگان  مصاحبه دهی دهد، میانگین پاسخ نشان می-2همانطور که جدول

 لیکرت نزدیک است.
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 وضعیت جمعیت شناختی-4-2

 جمعیت شناختی -2جدول

  فراوانی درصد

 مرد 14 1931
 جنسیت

 زن 11 1439

 سال 11کمتر از  42 2939

 سال 11تا  11بین  19 1932 سن

 سال 11بالای  44 4232

 کارشناسی 42 2939

  ارشد 29 1132 میزان تحصیلات

 دکتری 46 2632

 سال 44زیر  14 1931

 سال 24تا  44بین  41 2431 سابقه خدمت

 سال 24از بالاتر  24 1431

 ارائه شده است. -2دهنده بر اساس فراوانی و درصد در جدول در این بخش وضعیت جمعیت شناختی افراد پاسخ

 نتیجه آزمون نرمال بودن متغیرهای پژوهش-4-3

 پژوهش یرهایآزمون نرمال بودن متغ-1جدول

 متغیرها آماره سطح معناداری

 عدالت توزیعی 4349 4344

 توزیعیعدالت  4344 4342

 عدالت توزیعی 4341 4344

 کارکنان تعهد سازمانی 4341 4344

رود.  بررسی نرمال بودن متغیرها به منظور استفاده از روش آماری مناسب جهت بررسی ارتباط میان متغیرها به کار می

از آزمون اسپیرمن  بایست است لذا می 4341دهد سطح معناداری متغیرها کمتر از  ، نشان می1همانطور که نتیجه جدول

 های پژوهش استفاده نمود. جهت بررسی آزمون فرضیه

 های پژوهش نتیجه آزمون فرضیه-4-4

 اسپیرمن های پژوهش نتیجه آزمون فرضیه -1جدول

 تفسیر سطح معنادار مقدارخطا تعداد ضریب همبستگی متغیرهای مرتبط

 رابطه مستقیم و معنادار 44/4 41/4 91 4321 عدالت توزیعی

 رابطه مستقیم و معنادار 44/4 41/4 91 4312 ای عدالت رویه

 رابطه مستقیم و معنادار 44/4 41/4 91 4341 عدالت تعاملی
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ای، عدالت  سطح معناداری متغیرهای عدالت توزیعی، عدالت رویهدهد که  های پژوهش نشان می آزمون فرضیه نتیجه

ارتباط معناداری  کارکنان بین متغیرهای ذکر شده و تعهد سازمانیتوان گفت  است لذا می 4341تعاملی کمتر است از 

گیرد. ضریب همبستگی متغیر عدالت  مورد تایید قرار می 4361های پژوهش در سطح اطمینان  وجود دارد. لذا فرضیه

به میزان  نیز کارکنان ( حاکی از آن است که با اضافه شدن یک واحدی به عدالت توزیعی، تعهد سازمانی4321توزیعی )

دهد که با اضافه شدن یک واحدی به عدالت  ( نشان می4312ای ) ضریب همبستگی متغیر عدالت رویه افزایش یابد. 4321

( بیانگر این 4312ضریب همبستگی متغیر عدالت تعاملی ) افزایش یابد. 4312نیز به میزان  کارکنان ای، تعهد سازمانی رویه

 افزایش یابد. 4341نیز به میزان کارکنان عدالت تعاملی، تعهد سازمانی  است که با اضافه شدن یک واحدی به

 گیری نتیجه-5

ادراک مثبت  قیفعال را از طر یکار ینگرش ها رایشود، ز یبه عنوان مهم شناخته م یا ندهیبه طور فزا یسازمان عدالت

 یبر تعهد سازمان یشتریب ریتأث یا هیرو که عدالتدهد  ها نشان می نتیجه آزمون فرضیهکند.  یم جادیاعضا از سازمان ا

 شیافزا یبرا یا هیمرتبط با عدالت رو یها یاست که استراتژ یمعن نیدارد، که به ا و تعاملی یعینسبت به عدالت توز

است. در مورد  ازین مورد یا هیعدالت رو یارتقا یاست. توجه به فرهنگ باز در سازمان ها برا ازیمورد ن یتعهد سازمان

 نی. اردیگ یشکل م یبر خلاف بخش خصوص یا هنگ نسبتاً سفت و سخت و مقتدرانهمعمولاً فر یدولت یسازمان ها

 یگرفتن جنبه ها دهیبه ناد یسازمان لیو تما رندیمربوط به سازمان را بپذ ماتیتصم یشود که اعضا به سادگ یباعث م

در  اراتیاز سوء استفاده از اخت یریجلوگ یبرا ینهاد یها سمیمکان ن،یا بروجود دارد. علاوه  یا هیعدالت رو

 قیاز طر دیبا یعموم یسازمان ها یا هیرو، اقدامات عدالت رو نیاست. از ا ازیمورد ن یریگ میتصم یندهایفرآ

نتایج  شود. تیتقوو  تیارتباطات و بازخورد به موقع، تقو شیسازمان، افزا یریگ میتصم یندهایدر فرآ شتریمشارکت ب

گیری و تقویت تعهد  ای و عدالت تعاملی نقش مهمی در شکل دهد که عدالت توزیعی، عدالت رویه این مطالعه نشان می

شود )عدالت  ها و مزایا به صورت عادلانه توزیع می سازمانی کارکنان دارند. زمانی که کارکنان احساس کنند که پاداش

ها برخوردی  ای( و مدیران و همکاران با آن منصفانه هستند )عدالت رویهتوزیعی(، فرآیندهای سازمانی شفاف و 

دهد  این ارتباط معنادار نشان می .یابد ها به سازمان افزایش می محترمانه و منصفانه دارند )عدالت تعاملی(، سطح تعهد آن

وری و عملکرد  ن را افزایش داده و بهرهتوانند با بهبود عدالت در ابعاد مختلف، انگیزه و وفاداری کارکنا ها می که سازمان

های منصفانه، ایجاد فرآیندهای شفاف و تقویت  رو، مدیران باید با اتخاذ سیاست کلی سازمان را ارتقا دهند. ازاین

 .تعاملات مثبت در محیط کار، زمینه را برای تقویت تعهد سازمانی و افزایش رضایت شغلی فراهم کنند

 و مآخذ منابع

با  یسازمان یریادگیو  یبراساس سبک رهبر یسکوت سازمان یساختار ی(. ارائه الگو4144) ،ساناز ،یمظاهر

  . 162-129(، 1)41شاپور،  یآموزش جند یفصلنامه توسعه  ،یتعهد سازمان یگریانجیم

 قیاز طر یاجتماع شیسا یمدل عل نی(. تبب4142) ،ویشاه آباد، گ یجود ؛نیزر س،یدانشور هر ؛صادق ن،یآوارس یملک

بر آموزش  تیریمد هینشر اندوآب،یمدارس م رانیمد یتعهد سازمان یگر یانجیبا م یو اخلاق کار یسازمان یوفادار

  . 226-214(، 4)42سازمان ها، 

 تیریمد هیتهران، نشر یکارکنان شهردار یتعهد سازمان زانیعوامل موثر بر م ریتاث ی(. بررس4166) ،یعل دیس ،یموسو

  . 244-461(، 1)4و فروش،  غاتیتبل
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عدالت  یچهار عامل اسیمق ییایاعتبار و پا ی(. بررس4164. )غلامرضا3 جبیر &3 سماعیلاسید3 شبانی شیخ هاشمی

 (.2)31 یو سازمان ی. مشاوره شغلیسازمان

به  لیم ،یبراساس عدالت و تعهدسازمان یشغل یفرسود گ ینیب شی(. مدل پ4169) ،محمدحسن ف،یص ،ترای، مادگاری
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Investigating Organizational Justice and Organizational Commitment 

of Employees (Case Study: Municipality of Bandar Abbas) 
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Abstract 

Organizational justice is one of the most important factors affecting the attitude and 

behavior of employees in the workplace, which can have a significant impact on their 

organizational commitment. This study aimed to investigate the relationship between 

organizational justice (including distributive justice, procedural justice, and 

interactional justice) and organizational commitment of employees in Municipality of 

Bandar Abbas. The research method was descriptive-correlational, and the research 

data were collected from employees of Bandar Abbas Municipality through a standard 

questionnaire in 2025. The findings show that there is a direct and significant 

relationship between the dimensions of organizational justice and organizational 

commitment. Employees who have a greater sense of justice in their organization 

show a higher commitment to the organization, and this can increase productivity and 

improve the organization's performance. Finally, the results of this study emphasize 

the importance of managers' attention to improving organizational justice, and it is 

suggested that organizational policies and processes be formulated in such a way that 

the sense of justice and job satisfaction among employees increase. 
Keywords 

Procedural justice, distributive justice, interactional justice, organizational 

commitment 
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