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 چكيده

يت علمي ئاعضاي ه شامل همةجامعه آماري  .اين تحقيق با هدف تعيين ارتباط بين عدالت سازماني، اشتياق شغلي و تعهد سازماني انجام شد
براي . روش تحقيق از نوع همبستگي بود. نفر به عنوان نمونه به شكل تصادفي ساده انتخاب شدند 230كه از اين جامعه آماري  بوددانشگاه اصفهان 

 )1990( ماير و آلنو تعهد سازماني ) 2006( شوفلي ، اشتياق شغـلي)1993( نيهوف و مورمن عدالت سازماني ةجمع آوري اطلاعات از سه پـرسشنام
د. شها با استفاده از روش ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه ها به صورت محتوايي مورد تأييد قرار گرفت. پايايي پرسشنامهروايي پرسشنامه. شداستفاده 

ها در آمـار توصيفي از ميانگين و انحراف براي تحليل دادهبود.  88/0تعهد سازماني ، 92/0اشتياق شغـلي، 88/0 عدالت سازماني ةپايايي پرسشنام
نتايج اين . مستقل و آزمون مقايسه ميانگين چند جامعه و يا تحليل واريانس چند متغيره استفاده شد آزمون ميانگين يك جامعهمعيار و در استنباطي از 

همچنين عدالت سازماني مي تواند . )≥05/0p( ط مثبت و معنادار وجود داردتجزيه و تحليل نشان داد كه بين عدالت سازماني و تعهد سازماني ارتبا
نتايج آزمون در فرضيه ديگر بيانگر اين بود كه اشتياق شغلي مي تواند تعهد سازماني . علمي باشد هئيتعامل تأثيرگذار در اشتياق شغلي اعضاي 

نتيجه گرفت كه هر چه مديران به رعايت عدالت و انصاف در دانشگاه بيشتر و بهتر بنابراين مي توان چنين . علمي را پيش بيني كند هئيتاعضاي 
 . و اهداف دانشگاه به طور مؤثري تحقق مي يابد كنندكار مي  يد، كاركنان با شوق و تعهد بيشترنتوجه كن
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 مقدمه

از اهداف اصلي هر سازمان بقا و توسعه بين ساير رقباي سازماني است. براي بنابراين هاست؛ دنياي سازماندنياي امروز 
ترين از اصليمنابع به بهترين شكل بهره برد.  ها ورسيدن به اين اهداف در محيط متغير و پيچيده امروزي بايد از ساير فرصت

. منابع انساني به سازمان معنا و مفهوم بخشيده و استاغل در آن سازمان سازمان، نيروي انساني ش هرترين منابع و حياتي
-مشتريان داخلي مي را آنها كه است اياندازه به سازمان در انساني نيروي كند. اهميتتحقق اهداف سازمان را فراهم مي ةزمين

جلب رضايت مشتريان بيروني بسيار سخت و توان گفت تا زماني كه اين مشتريان از فعاليت خود خشنود نباشند، نامند و مي
شايد غيرممكن اشد. اگر نيروي كار عرق سازماني نداشته باشد و از توانمندي خويش در پيشبرد اهداف سازمان استفاده 

هاي پيشرفته ابزاري يفناورسخت افزارها و  ،ه نرم افزارهاهمبديهي است  .د، سازمان به اهداف خود نخواهد رسيدكنن
مند و متعهد است و موفقيت سازمان ه شرط اصلي استفاده كارآمد از آنها داشتن نيروي انساني آموزش ديده، علاقههستند ك

مهم سازماني  ة). در ميزان اثربخشي و كارآمدي اين سرماي1383 وابسته به كار و تلاش اين نيروهاست (ادريس و اردلي،
توان گفت نگرش افراد بر عملكرد آنها تأثير بسزايي دارد. هنگامي كه ميتواند تأثيرگذار باشد. از جمله عوامل متعددي مي

انجام  برايكنند داشته باشند، انگيزه آنها افراد نگرش مثبتي نسبت به كار، مديريت، واحد يا كل سازماني كه در آن كار مي
پيوند و نوع ارتباط اعضاي سازمان  ).1388شود و عكس اين قضيه نيز صحيح است (حقيقي و همكاران، كار بيشتر مي بهتر

عدالتي كند، اين پيوند سست خواهد در حيات و پيشرفت آن تأثير به سزايي دارد؛ اگر نيروي انساني در سازمان احساس بي
عدالت اقدام مؤثري صورت نگيرد، سازمان در سراشيبي سقوط قرار نكردن شد و در صورتي كه براي رفع اين رعايت 

 افراد به كار و سازمان كاهش يافته و به دنبال آن، از پايبندي آنها كاسته خواهد شد. ةچنين علاقخواهد گرفت. هم
3Fرابينز( شغلي عبارت است از: رضايت شغلي، پايبندي شغلي و تعهد سازماني ةطبق مدل رابينز سه نگرش عمد

1 ،
). همان طور كه در اين مدل اشاره شده است تعهد سازماني عاملي تأثيرگذار در عملكرد نيروي انساني و به دنبال آن 1999

 فرد وابستگي و احساس هويت بيانگر دهد؛ تعهدقرار مي تأثير تحت را افراد سازماني رفتارهاي تعهد است.عملكرد سازمان 
 پايبندي و تعهد داراي كه كاركناني د،شو موفق كاركنان و تلاش تعهد نبدو تواندنمي سازماني هيچ است، سازمان به

 خود پايداري و تعهد بايد كنند، مديرانمي كار و مانندمي سازمان در بيشتري مدت و دارند خود كار در نظم بيشتري هستند
هفتاد بسيار مورد  ةسازماني از ده). تعهد 1389پرورش دهند (جهرمي و همكاران،  و كرده حفظ سازمان به كاركنان را و

). از اين مفهوم مانند ساير مفاهيم علوم انساني تعاريف زيادي ارائه شده است.؛ 1385توجه قرار گرفته است (حصاري، 
). 1392گيرد (دهقانيان و همكاران، مودي تعهد سازماني را به عنوان وابستگي عاطفي و رواني نسبت به سازمان در نظر مي

تعهد، قدرت و توانايي واقعي است تا كاركنان، خود را به سازمان ملزم و سازمان را معرف خود  2واگنر و هلن بكاز نظر 
؛ از است ) چندين مفهوم پردازي متفاوت پژوهشگران را شناسايي كرده1983( 3). مورو1393بدانند (عبدالهي و همكاران، 

اند (بابلان و ، تعهد را نوعي پيوستگي و ارتباط با سازمان دانستهنظر وي وجه اشتراك تمام اين تعاريف آن است كه همه
 ). 1387همكاران، 
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-مي مشخص را سازمان با فرد ةرابط اولاً كه است رواني حالتي كه تعهد دهدمي نشان تعهد از تعاريف اشتراك وجه

). همچنين براي 1389دارد (نوري و همكاران،  خود در طور ضمني به را آن ترك يا سازمان در ماندن به تصميم ثانياً كند؛
4Fبررسي تعهد سازماني الگوهاي مختلفي ارائه شده است كه از معتبرترين آنها الگوي ماير و آلن

است؛ طبق اين الگو تعهد  1
دارد.  سازمان به يا عاطفي احساسي وابستگي بر : تعهد عاطفي كه اشاره)2015، 2سازماني سه مؤلفه دارد (ساكسنا و ساكسنا

آنها با سازمان  ةفرض بر آن است كه كاركناني كه ارتباط اولي رد.تعهد مستمر بر هزينه هاي ناشي از ترك سازمان تأثير دا
بر مبناي تعهد مستمر باشد در سازمان باقي خواهند ماند زيرا باقي ماندن در سازمان براي آنها ضرورت است و به آن نياز 

 ، بنابر ايناست فعلي شغل از مزاياي بيشتر سازمان ترك از ناشي هاي). به بيان ديگر زيان1387دارند (الواني و همكاران، 
تعهد هنجاري احساس تكليف به باقي ماندن در  ).2002 ،3شوند (ماير و هرسكوويچمي منصرف سازمان ترك از كاركنان

 قوي هنجاري تعهد كه عبارت ديگر افرادي) به 2007 ،4سازمان به عنوان يك عضو سازمان را منعكس مي كند (چانگ
علاوه ). 1391باشند (نوروزي سيدحسيني، اين طور بايد اخلاقي نظر از كه كننداحساس مي زيرا مانند،سازمان مي در دارند،

 مشتاق و كاركنان با انرژي به ها بر نگرش فرد به شغلش، ميزان تمايل وي به انجام كار در عملكرد او مؤثر است. سازمان
-مي انجام مطلوبي به طور را شانشغلي تكاليف و شوندمي شغلشان مجذوب مشتاق كاملاً كاركنان كلي، به طور دارند.نياز 

از  بسياري براي را بديع يرويكرد ،مثبت شناسي روان ةزمين در تحقيق و مطالعه اخير، هايسال طي  .)1991(رابينز،  دهند
 و شناختي روان بهزيستي و شادي مثبت، تجربيات علمي مطالعه بر رويكرد اين است. آورده پديد شناسان اجتماعي روان
 برجسته اثرات دليل به ).2003 ،5دارد (سليگمن تمركز منفي، مفاهيم و اندوه هاينشانه بر تأكيد جاي به مثبت انساني منابع

كاري بايد مورد توجه قرار  زمينه در مثبت مفاهيم و ها پديده كار، نيروي روحيه و وري بهره افزايش بر مثبت تجربيات
 فرسودگي با تضاد در مفهوم يك عنوان به شغلي اشتياق مثبت، شناسي سمت روان به عمومي گرايش با راستا گيرد. هم

 به نسبت منفي نگرش منابع، رفتن دست از صورت به كه كار مرتبط با مدت طولاني ساستر به است پاسخي كه -شغلي 
 سلامت از ) اشتياق شغلي حالتي2009( 6ليتر و باكر نظر شد. از مطرح -شود مي آشكار شغلي خودكارآمدي كاهش و شغل

-مي شغل بيشتر درگير داشته، زيادي انرژي مشتاق كاركنان ساسا اين بر و است برانگيزاننده و شنودكنندهكه خ است شغلي

 ). 1391كنند (صفرزاده و همكاران،اغلب خود را وقف شغل مي و شوند
 و  نيرومندي ، جذب بعد سه اي اشاره دارد و داراياشتياق شغلي، به ميزان انرژي و دلبستگي به شغل و اثربخشي حرفه

). جذب به ميزان تمركز و غرق شدن فرد در كار اشاره دارد. به دليل لذت 2003، 7و همكاران (مارفينز است  خود وقف
سازد دشوارمي فرد، براي را شغل از كناره گيري امر شود كه اينكاري، فرد سرسختانه درگير كار مي ةتجرببخش بودن 

گيرد گذرد و فرد چيزهاي اطرافش را ناديده مي). در اين حالت زمان به سرعت مي1392 (ضياءالديني و قوام آبادي،
 كاركردن، هنگام ذهني پذيري انعطاف و انرژي بالاي سطوح يرومندي يا شوق در كار بان ).1393(كيوان آرا و همكاران، 

 كه كارمندي بنابراين شود.مي توصيف كاري، مشكلات با رويارويي در حتي و مقاومت كار در گذاريسرمايه به اشتياق
 با رويارويي هنگام بيشتـري احتمال به و است انگيزه داراي شغلش به نسبت سطح بـالايي در دارد كار به زيادي شوق

 دروني دروني است؛ انگيزش انگيزش مفهوم به شبيه مفهومي ازلحاظ مؤلفه دهد. اينمي نشان مقاومـت كار هايسختي
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 دهيپاداش اين و دهد مي دروني خشنودي او به فعاليت اين كه علت اين به دارد، خاص فعاليتي انجام براي فرد نياز به اشاره
). سومين بعد اشتياق شغلي وقف خود در كار 1389گيرد (نوري و همكاران، نمي بر در را بيرونيهدف  هيچ فعاليت دروني،

معناداري، اشتياق و چالش نسبت به س كه با درگيري شديد رواني كاركنان در كار مشخص شده و تركيبي از احسا است
اي كه فرد از لحاظ رواني خود را وابسته به رجهكار است. اين بعد با مفهوم دلبستگي شغلي نقاط اشتراك زيادي دارد و به د

5F(كارملي و فرند شودداند، اطلاق ميشغل خود مي

1، 2005.( 
عدالت سازماني  ز در ارتباط است،ثر در عملكرد كاركنان سازمان كه با دو عامل ذكر شده نيؤيك عامل بسيار م

عدالت يكي از معيارهاي ؛ است بوده جامعه در آن تحقق و عدالت اجراي انسان اساسي آرزوهاي از تاريخ طول دراست. 
 نظرية نظران، صاحب از شود. برخيمحسوب ميرفتارهاي درست  ة. همچنين اساس هم؛اجتماعي است زندگي مهم در
 بالايي سطح به يابيدست براي هاانسان ميان در درآمدها عادلانه توزيع بر زيرا اند،نهاده نام عدالت گسترش نظرية را برابري

 ارزيابي ديگران با مقايسه در و جامعه متن در را خود همواره افراد كه كندمي تأكيد برابري نظرية د.دار تمركز انگيزش از
 خودشان ميان در را عدالت تا شوندمي برانگيخته است، شده برخورد ناعادلانه آنها با احساس كنند افراد اگر .كنندمي

 به 1970 دهة در كاركنان رفتارهاي و هانگرش تشريح در برابري نظريه نقش گسترش ).1387، رضائيان( سازند برقرار
 1987 سال در 2گرينبرگ توسط بار اولين سازماني عدالت واژهد. ش منجر سازمان در عدالتنام به  پژوهش از قلمرويي

(سيدجوادين و  است مرتبط سازمان در كاري انصاف از كاركنان ادراك با سازماني عدالت گرينبرگ، نظر به. شد مطرح
 هايسياست و ها رويه قوانين، كننداحساس مي كاركنان كه است ايدرجه سازماني عدالت ديگر بياني به). 1390 همكاران،

عدالت  :است بعد سه بر سازماني مبتني ). عدالت1393است (محمدي و همكاران،  منصفانه آنها به كار مربوط سازماني
 سازمان، افراد در ادراك به سازماني، مفهوم در توزيعي، عدالت اي.تعاملي يا مراوده عدالت و اي رويه عدالت توزيعي،

آيا  كهاست اين  از فرد ارزيابي توزيعي، عدالت طور واضح، دارد. به اشارهمشخص  نتيجه يك از نسبي انصاف درباره
دومين بعد ). 2009 ،3(مك ناب يا خير شود مي داده سازمان با همكاريشان بر مبني كاركنان به منصفانه طور به پاداش

يابي افراد به نتايج عدالت سازماني، عدالت رويه اي است. عدالت رويه اي بر اين موضوع دلالت دارد كه فرايند دست
نتايج نيست، بلكه از ها صرفاً تحت تأثير هاي انصاف در سازمان ادراك). 20001، 4(كرمن عادلانه نبايد ناعادلانه باشد

 .)1390(عطافر و منصوري، متأثر استز انصاف فراگرد مورد استفاده براي تحقق نتايج ني
 نتايج به نيل مسير در افراد تعاملات و مراودات همةشاره دارد كه ا مطلب اين براي سومين بعد يعني عدالت مراوده

 ديگران و خود بين را غيرعادلانه راوداتي، معادلانه اهداف به نيل مسير در ندارند حق افراد يعني باشد؛ نهعادلا بايد عادلانه،
 عدالت گيرنده و فرستنده بين) احترام و صداقت ادب، همچون( ارتباطات فرايند هايجنبه با عدالت از نوع اين .بزنند رقم

 هاي در زمينه مشكلات اساسي ،سازمان در عدالت مفهوم درك و توجه ). بدون1392 (دهقانيان و همكاران، استمرتبط 
 و باعث افزايش تعهد سازمان در عدالت درك حالي كه در آمد، خواهد سازمان به وجود در افراد هدايت و انگيزش
 ).1393همكاران،  و (محمدي شد خواهد شغلي رضايت

 مديران طرفي از. بود ثيرگذارخواهدأت خدمت ترك و جاييبهجا به تمايل بر مستقيم صورت به سازمان در عدالت
 افرادر رفتا بتوانند بايد دهند توسعه و داده شكل كاركنان در را احساس عدالت نيز و عادلانه رفتارهاي بتوانند كه اين براي

                                                      
1. Carmeli & Freund   2. Greenberg  3. Mcnabb 
4. Kerman 
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ند ابزار خوبي براي پيش تواتعهد سازماني مي ،. طبق تحقيقاتنندك همسو سازمان اهداف با را آن و بيني پيش سازمان در را
 عدالت يتأثيرگذار نحوه و رابطه نوع از مناسب شناخت با ).1392سازماني افراد باشد (دهقانيان و همكاران، بيني رفتار 

 برنامه سازمان در عدالت ابعاد توسعه براي تري مناسب اقدامات تا ابندي مي را امكان اين مديران سازماني، تعهد بر سازماني
 به نسبت را آنان تعهد سطح و دننك ايجاد سازمانشان به وفاداري و احساس تعهد كاركنان در .نندك مديريت و ريزي

 بهتر چه هر تحقق جهت در سازمان هاي ارزش به وفادار و متعهد انساني نيروي وجود از نتيجه در و برده بالا سازمانشان
ذكر شده است؛ از جمله اين ارتباط در تحقيقات متعددي  ).1392د (دهقانيان و همكاران، برنبهره مي  سازماني اهداف
 معناداري و مثبت كه ارتباط نتيجه رسيدند اين به اصفهان شهرداري كاركنان بين تحقيقي در )1388( پرور گل و  غفوري

6Fدارد. نتايج پژوهش حسن وجود تعهد سازماني و سازماني عدالت بين

) نشان مي دهد ادراك انصاف به طور مثبت 2002( 1
) نيز در مطالعه خود نشان دادند كه عدالت سازماني 2010( 3) و يونا و چاچ2005( 2است. ليو و راپبا تعهد سازماني مرتبط 

ادراك شده رابطه مثبتي با تعهد سازماني دارد. وقتي ادراك كاركنان از عدالت افزايش پيدا مي كند، تعهد سازماني نيز 
تحقيق خود به اين نتيجه رسيده است كه  ) در2007( 4ي). اندرو جي ل1393افزايش پيدا مي كند (عبداللهي و همكاران، 

ثرترين متغيرها بر ميزان ؤهمه ابعاد عدالت سازماني به طور مثبت با تعهد سازماني رابطه دارند. همچنين عدالت سازماني از م
نكته دست يافتند  ) در تحقيق خود به اين1393). كيوان آرا و همكارانش (1393اشتياق شغلي است (كيوان آرا و همكاران، 

كه عدالت سازماني كه توسط مديريت بيمارستان اجرا مي شود، در دست يابي و تحقق اهداف شغلي فردي پرستاران نقش 
مهمي ايفا مي كند؛ رسيدن به اهداف پرستاران را نسبت به شغل خود مشتاق مي كند و اميد و خوش بيني به شغل را در آنها 

 با پاداش دريافتي و حقوقنداشتن  تناسب )1387( حسن پور و خيري افضلي، تمادي فر،اع مسعودي، افزايش مي دهد. 
كرده  كاركنان ياد شغلي فرسودگي عامل به منزله است، توزيعي عدالت شاخص هاي از كاركنان، كه انجام شده ميزان كار

 6مولينر و همكارانش پژوهش است. در) فرسودگي شغلي مفهوم مقابل اشتياق شغلي 2009( 5اند. طبق نظر مسلاچ و ليتر
 ابعاد بين از همچنين داشت. وجود شغلي فرسودگي با ابعاد آن و سازماني بين عدالت معناداري و مثبت ) رابطه2005(

طبق تحقيقات  ).1393داشت (مشيري و همكاران،  شغلي فرسودگي رابطه را با قوي ترين رويه اي عدالت سازماني، عدالت
عدالت سازماني يك پيش آيند براي اشتياق شغلي، و تعهد سازماني يك پيامد از اشتياق شغلي است. در توان گفت مي

) 2000( 7همكاران و هاي اخير ارتباط اشتياق شغلي و تعهد سازماني بسيار مورد توجه محققان قرار گرفته است؛ هاكننسال
 بر منابع شغلي اثرات كننده ميانجي شغلي اشتياق كه دادند نشان گرفت انجام معلمان از نفر 2308 روي بر كه در پژوهشي

 كه داد نشان گرفت، نتايج انجام پليس نروژي مأموران از نفر 150 روي كه ديگري پژوهش در است. سازماني روي تعهد
است  سازماني بر روي تعهد شغلي منابع و شغلي تقاضاهاي شخصيتي، ويژگي هاي اثرات كننده ميانجي شغلي، اشتياق

بين تعهد سازماني و فرسودگي شغلي ارتباط معنادار منفي وجود  8و همكارانش چو ة). در مطالع1389(نوري و همكاران، 
 شغلي اشتياق كه انجام شد مشخص شد مصر در مختلفي هايسازمان در و متخصصان مديران روي بر كه تحقيقي دارد. در

 (همان منبع). ددار معناداري منفي ةرابط شغل ترك به تمايل با

                                                      
1. Hassan    2. LEIO & Rup   3. Ponnu & Chuah 
4. Andraw j lee    5. Maslach & Leiter  6. Moliner & et al 
7. Hakanen & et al   8. Cho & et al 
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ايه با توجه به اهميت نيروي انساني و تأثيرگذار بودن عدالت سازماني، تعهد سازماني و اشتياق شغلي در رفتار اين سرم
 است. بوده علمي دانشگاه اصفهان هئيتارتباط اين سه متغير در اعضاي  هاي مهم سازماني، هدف از اين پژوهش بررسي

 شدند: مطرحانجام پژوهش  برايبنابراين فرضيه هاي زير 
 فرضيه اول:  بين عدالت سازماني و تعهد سازماني رابطه وجود دارد.

 فرضيه دوم:  بين اشتياق شغلي و تعهد سازماني رابطه وجود دارد.
 فرضيه سوم:  بين عدالت سازماني و اشتياق شغلي رابطه وجود دارد.

-ويژگي بر حسبو عدالت سازماني،  تياق شغلي، تعهد سازمانياشدر مورد  علمي هئيتاعضاي بين نظرات فرضيه چهارم: 

 فاوت وجود دارد. ،  وضعيت استخدامي و سابقه خدمت) ترشته تحصيلي، جنسيتهاي جمعيت شناختي(
 

 روش پژوهش 
علمي دانشگاه اصفهان  هئيتاعضاي  همةي آماري شامل اين پژوهش توصيفي از نوع همبستگي بوده است. جامعه

علمي دانشگاه اصفهان و با روش نمونه گيري تصادفي  هئيتنفر از اعضاي  230 كه با استفاده از جدول مورگان تعداد است
 جمع آوري اطلاعات از سه پرسش نامه به شرح زير استفاده شد: براي ساده به عنوان نمونه انتخاب شدند.

7Fبراي سنجش عدالت سازماني از پرسشنامه استاندارد عدالت سازماني نيهوف و مورمن پرسشنامه عدالت سازماني:

1 
گويه) و  7اي (گويه)، رويه 5كه به وسيله آن سه بعد عدالت سازماني توزيعي (استفاده شده است سوال  21) با 1993(

، تا  1ليكرت (كاملاً مخالفم =  ايشود. مقياس پاسخگويي اين پرسشنامه مقياس پنج درجهگويه) سنجش مي 9تعاملي (
و  كردندتعدادي از صاحب نظران علوم تربيتي و مديريت تأييد  را) است. روايي محتوايي پرسشنامه  5كاملا موافقم = 

گزارش  95/0) 1388( و در پژوهش بابادي 87/0 )1993( ضرايب پايايي پرسشنامه عدالت سازماني توسط نيهوف و مورمن
) به دست آمد و براي ابعاد آن به 88/0پژوهش نيز ضرايب پايايي پرسشنامه بر حسب آلفاي كرونباخ (شده است. در اين 

) محاسبه شد كه نشان از پايايي و قابليت 85/0( )، عدالت تعاملي81/0( اي)، عدالت رويه76/0ترتيب عدالت توزيعي (
 . استاعتماد ابزار تحقيق 

8Fشوفلي شغلي از پرسشنامه اشتياق شغلي براي سنجش اشتياق پژوهش اين در شغلي: اشتياق پرسشنامه

 17) با 2006( 2
. شودگويه) سنجش مي 6گويه)، و شيفتگي ( 5( گويه)، فداكاري 6( آن سه بعد انرژي ةبه وسيل كهاستفاده شده است  سؤال

) است. روايي 5، تا كاملا موافقم =  1اي ليكرت (كاملا مخالفم= مقياس پاسخگويي اين پرسشنامه مقياس پنج درجه
. در اين پژوهش ضرايب پايايي كردندتعدادي از صاحب نظران علوم تربيتي و مديريت تأييد  رامحتوايي پرسشنامه 

)، و 87/0()، فداكاري 89/0) به دست آمد و براي ابعاد آن به ترتيب انرژي (92/0پرسشنامه بر حسب آلفاي كرونباخ (
 . است) محاسبه شد كه نشان از پايايي و قابليت اعتماد ابزار تحقيق 91/0شيفتگي (

 شد استفاده )1990( ماير و آلن سازماني تعهد نامه پرسش از سازماني تعهد ميزان ارزيابي برايتعهد سازماني:  پرسشنامه
روايي محتوايي  هنجاري است. تعهد و مستمر تعهد عاطفي، مقياس تعهد خرده سه و اي گزينه پنج سوال 24 شامل كه

. در اين پژوهش ضرايب پايايي پرسشنامه بر كردند تعدادي از صاحب نظران علوم تربيتي و مديريت تأييد راپرسشنامه 

                                                      
1- Niehoff & Moorman 
2 - Schaufeli 
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 مستمر )، تعهد85/0عاطفي ( هاي آن به ترتيب تعهدمقياس ) به دست آمد و براي خرده88/0حسب آلفاي كرونباخ (
 .است) محاسبه شد كه نشان از پايايي و قابليت اعتماد ابزار تحقيق 81/0هنجاري ( و تعهد )،83/0(
 

 هاي پژوهشيافته
ها پرداخته شده است. هاي پرسشنامه) به بررسي طبيعي بودن مؤلفه1ها مطابق جدول(در اين مطالعه قبل از آزمون فرضيه

آزمون ناپارامتري ترين روش استفاده از ه كرد، اما بهترين و سادهتوان استفادهاي مختلفي ميروش براي اين منظور از
توان استفاده كرد) پس از بررسي و خروجي دو و حتي نمودار پراكنش نيز مي(از آزمون خي است فوف اسميرنوگروكلم

فرض صفر آزمون  ،شود كمتر )05/0(آزموننرمال از خطاي  در هر مؤلفه، اين آزمون Pمقدار  اين آزمون در صورتي كه،
د و بالعكس. در صورت رد فرض صفر، روش استفاده از آزمون بايد شوو فرض يك تأييد مي بودن متغير ردطبيعي مبني بر 

 ناپارامتري بوده و آزموني معادل با آزمون پارامتري مناسب مدنظر قرار گرفته استفاده شود.
 ي طبيعي(نرمال) است. و تعهد سازمان يشغل اقياشت ،يانعدالت سازم بين رابطهها در توزيع داده ):H0(فرض صفر
 ي طبيعي(نرمال)  نيست.و تعهد سازمان يشغل اقياشت ،يعدالت سازمان بين رابطهها در توزيع داده ):H1(فرض يك

 
 فنوگروف اسميركلمونتايج آزمون : )1( جدول

 
ف كه اعداد به شكل مختلط از خطاي استاندارد وگراف اسميرنو)، آزمون كلم1هاي جدول (با توجه به خروجي مؤلفه

عدد بوده است، فرض را بر نرمال بودن گذاشته و از  30ها بيش ازچون داده .تر هستندبالاتر و پائين درصد 95در سطح 

 Pمقدار تقريبي Zآماره  بيشترين اختلاف مؤلفه وضعيت

 منفي مثبت مطلق
 84/0 1/259 -117/0 116/0 117/0 انرژي
 596/0 769/0 -69/0 072/0 072/0 تعاملي

 051/0 1/392 -127/0 130/0 130/0 تعهد عاطفي
 532/0 872/0 -074/0 081/0 081/0 تعهد مستمر

 029/0 1/454 -079/0 136/0 136/0 تعهد هنجاري
 028/0 463/1 -136/0 127/0 136/0 توزيعي

 270/0 000/1 -93/0 89/0 93/0 اي رويه
 10/0 632/1 -152/0 100/0 152/0 شيفتگي
 20/0 849/1 -172/0 092/0 172/0 فداكاري
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9Fآزمون آماري پارامتريك مناسب كه در اين پژوهش براي فرضيه هاي اول تا سوم فرض آزمون ميانگين يك جامعه

1 
10Fهاي چهارم آزمون مقايسه ميانگين چند جامعه و يا تحليل واريانس چند متغيرهمستقل شده و فرضيه

 شود.استفاده مي 2
 

 فرضيه اول پژوهش:  بين عدالت سازماني و تعهد سازماني رابطه وجود دارد.

H0: اختلاف معناداري ندارد.3ميانگين نمره فرضيه اول با عدد ميانه (عدد (  

H1: اختلاف معناداري دارد.3ميانگين نمره فرضيه اول با عدد ميانه (عدد ( 

 
 ميانگين يك جامعه براي فرضيه اولنتايج آزمون مقايسه : )2( جدول

 3 = مقدار آزمون 
 براي اختلاف ميانگين% 95فاصله اطمينان  اختلاف ميانگين سطح معناداري مقدار آماره آزمون

 حد بالا حد پايين

 +5032/3 +2783/3 9078/3 000/0 746/59 عدالت سازماني
 +2371/3 +0644/3 15072/3 000/0 279/72 تعهد سازماني

 

 استاز مقدار خطاي آزمون كوچك تر م 000/0) چون مقدار سطح معناداري آزمون يعني مقدار 2( با توجه به جدول
اختلاف دارد. اكنون با توجه به فاصله اطمينان اختلاف  3د. بنابراين ميانگين نمره فرضيه اول با عدد شوفرضيه صفر رد مي

هاي فرضيه، است. (البته اين استنباط  با توجه به اختلاف ميانگين 3نمره فرضيه اول بيشتر از يابيم كه ميانگين ميانگين، در مي
). بنابراين فرضيه تحقيق مبني بر اين كه بين عدالت سازماني و تعهد سازماني استكه مقداري مثبت است نيز امكان پذير 

 د.شورابطه وجود دارد، تأييد مي

 

 اشتياق شغلي و تعهد سازماني رابطه وجود دارد.فرضيه دوم پژوهش:  بين 

H0:  اختلاف معناداري ندارد.3ميانگين نمره فرضيه اول با عدد ميانه (عدد ( 

H1 : اختلاف معناداري دارد.3ميانگين نمره فرضيه اول با عدد ميانه (عدد ( 

 

 نتايج آزمون مقايسه ميانگين يك جامعه براي فرضيه دوم: )3( جدول

 3 = آزمونمقدار  
 براي اختلاف ميانگين% 95فاصله اطمينان  اختلاف ميانگين سطح معناداري مقدار آماره آزمون

 حد بالا حد پايين

                                                      
1-T-Test 
2-Anova 
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 +0163/4 +7389/3 8775/3 000/0 370/59 اشتياق شغلي
 +2371/3 +0644/3 1507/3 0000/0 279/72 تعهد سازماني

 
 استتر از مقدار خطاي آزمون كوچك 000/0معناداري آزمون يعني مقدار )، چون مقدار سطح 3( با توجه به جدول

اختلاف دارد. اكنون با توجه به فاصله اطمينان اختلاف  3د. بنابراين ميانگين نمره فرضيه اول با عدد شوفرضيه صفر رد مي
قيق مبني بر اينكه بين اشتياق سازماني و است. بنابراين فرضيه تح 3يابيم كه ميانگين نمره فرضيه اول بيشتر از ميانگين، درمي

 د. شوتعهد سازماني رابطه وجود دارد، تأييد مي
 

 فرضيه سوم پژوهش:  بين عدالت سازماني و اشتياق شغلي رابطه وجود دارد.

H0 اختلاف معناداري ندارد3: ميانگين نمره فرضيه اول با عدد ميانه (عدد (. 

H1اختلاف معناداري دارد3ميانه (عدد  : ميانگين نمره فرضيه اول با عدد (. 

 
 نتايج آزمون مقايسه ميانگين يك جامعه براي فرضيه سوم: )4( جدول

 3 = مقدار آزمون 
 براي اختلاف ميانگين% 95فاصله اطمينان  اختلاف ميانگين سطح معناداري مقدار آماره آزمون

 حد بالا حد پايين

 +5032/4 +2783/3 9078/3 000/0 746/59 عدالت سازماني
 +0163/3 +7389/3 8775/3 0000/0 370/55 اشتياق شغلي

        

فرضيه  استتر از مقدار خطاي آزمون كوچك 000/0) چون مقدار سطح معناداري آزمون يعني مقدار 4( با توجه به جدول
 د. شوسازماني رابطه وجود دارد، تأييد ميد و فرضيه تحقيق مبني بر اين كه بين عدالت سازماني و اشتياق شوصفر رد مي

 

 بر حسبو عدالت سازماني،  اشتياق شغلي، تعهد سازمانيدر مورد  علمي هئيتاعضاي بين نظرات فرضيه چهارم پژوهش: 
  فاوت وجود دارد.،  وضعيت استخدامي و سابقه خدمت) ترشته تحصيلي، جنسيت( ويژگي هاي جمعيت شناختي

 
 فرضيه چهارم: نتايج )5( جدول

سطح 
 معناداري

اشتياق 
 شغلي

سطح 
 معناداري

تعهد 
 سازماني

سطح 
 معناداري

عدالت 
 سازماني

مشخصات 
 دموگرافيك

 جنسيت ميانگين 093/0 ميانگين 210/0 ميانگين 015/0

 861/3مرد
 955/3زن

 153/3مرد
 150/3زن  

 360/3 مرد
 534/3زن  
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 رشته تحصيلي Fآماره  F 656/0آماره  F 005/0آماره  575/0

666/0 576/4 540/0 
 سابقه خدمت 547/0 740/0 392/0 853/0 291/1 273/0

 وضعيت استخدامي 878/0 458/0 460/0 632/0 952/2 056/0

سطح معناداري مربوط به آزمون براي متغير اشتياق سازماني كمتر از خطاي استاندارد در ) 5( با توجه به نتايج جدول
بر حسب اشتياق شغلي در مورد  علمي هئيتاعضاي بين نظرات است، بنابر اين فرض صفر رد شده و % 95سطح اطمينان 

-تاندارد است، پس اين فرض تأييد ميدر مورد متغير تعهد سازماني اين رقم بالاتر از خطاي اس .تفاوت وجود دارد جنسيت

در مورد متغير سوم، . داردنتفاوت وجود  بر حسب جنسيت تعهد سازمانيدر مورد  علمي هئيتاعضاي بين نظرات شود و 
اعضاي بين نظرات بنابراين فقط . شودچون رقم بالاتر از خطاي استاندارد است نيز تفاوت معنادار وجود نداشته و تأييد نمي

 .حسب جنسيت تفاوت وجود دارد بري شغل اقيدر مورد اشت علمي هئيت
همچنين سطح معناداري براي متغير اشتياق شغلي و عدالت سازماني بالاتر از خطاي استاندارد است، بنابراين فرض 

بر حسب  ،يسازمان عدالت و يشغل اقيدر مورد اشت علمي هئيتاعضاي بين نظرات شود و نشان از تفاوت صفر تأييد مي
تر از رقم اما با توجه به رقم به دست آمده سطح معناداري براي متغير تعهد سازماني، چون پائين. وجود دارد رشته تحصيلي

 .خطاي استاندارد است، فرض صفر تأييد و تفاوت بين متغير تعهد سازماني بر حسب رشته تحصيلي وجود ندارد
شتياق شغلي، تعهد و عدالت سازماني بالاتر از خطاي استاندارد است، بنابراين در اين جدول سطح معناداري براي سه متغير ا

ي، تعهد و شغل اقيدر مورد اشت علمي هئيتاعضاي بين نظرات شود و نشان از تفاوت فرض صفر تأييد و فرض يك رد مي
 . دوشوضعيت استخدامي و سابقه خدمت وجود دارد و فرضيه تأييد ميبر حسب  ،يسازمان عدالت

 
 نتيجه گيريبحث و 

مطابق نتايج به دست آمده در فرضيه اول اين پژوهش، عدالت سازماني و تعهد سازماني ارتبـاط مثبـت و معنـاداري بـا     
) در تحقيـق  1389. از جمله اسدي دستجردي و همكـارانش( استيكديگر دارند. نتيجه حاصل با نتايج تحقيقات انجام شده 

-برون دادهاي سازماني را عادلانه تر بدانند، تعهد آنها به سـازمان بيشـتر مـي    ،هر چه كاركنانخود به اين نتيجه رسيدند كه 

) نشان مي دهد افرادي كه احساس بي عدالتي مي كنند سطوح پايين تري از 1386( شود. نتايج تحقيق حسين زاده و ناصري
د كه رابطـه مسـتقيم بـين عـدالت و تعهـد      ينتيجه رس) در تحقيق خود به اين 1388( دهند. يادگاريتعهد را از خود نشان مي

سازماني وجود دارد به شكلي كه افزايش يكي سبب افزايش ديگري و كاهش يكي از ايـن دو باعـث كـاهش متغيـر ديگـر      
) نيز در پژوهش خود به اين نتيجه دست يافتند كه بين عدالت سازماني و تعهد سازماني 1387( شود. الواني و همكارانشمي
11Fطه وجود دارد. اين نتيجه همچنين با نتيجه تحقيق بلاير استاليراب

مـي  مؤثر ) كه عدالت سازماني را بر تعهد سازماني 1997( 1
12Fمطابقت دارد. لئو و كنگ ،داند

-) نيز در مقاله خود به رابطه معنادار و مثبت بين عدالت و تعهد سازماني اشـاره مـي  2009( 2

) در تحقيقي بين كاركنان شهرداري اصفهان به اين نتيجه رسيدند كه ارتباط 1388ر (گل پرو كنند. غفوري ورنوسفادراني و
اي) و تعهد سازماني (عـاطفي، مسـتمر و هنجـاري)  وجـود      و رويه مثبت و معناداري بين عدالت سازماني (توزيعي، تعاملي 

                                                      
1- Blair Staley 
2- Leow & Khong 
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ن عـدالت سـازماني و تعهـد سـازماني را     معناداري بـي  ) نيز وجود رابطه همبستگي مثبت و1392دارد. دهقانيان و همكارانش(
دهد كه ابعاد عدالت سازماني درك شده بـه سـطح   ) نشان مي2012تأييد مي كنند. نتايج بررسي محمد جواد و همكارانش (

13Fاما لوپز شود. ميمنجر بالايي از تعهد سازماني در كاركنان 

يـر بـه ايـن    ة ايـن دو متغ ) در بررسـي رابط ـ 2015( و همكارانش 1
اي با تمام ابعاد تعهد سازماني مرتبط است، عدالت تعاملي تنها با تعهد عـاطفي ارتبـاط مثبـت    رسيدند كه عدالت رويهنتيجه 

) در 2002دارد و در نهايت اين كه عدالت توزيعي با هيچ يك از ابعاد تعهـد سـازماني در ارتبـاط نيسـت. همچنـين حسـن (      
الت توزيعي و رويه اي با ابعاد تعهد سازماني رسيده است. نتـايج تحقيـق   مثبت و معنادار بين عد ةبررسي خود به وجود رابط

14Fبكير و گونس

ي در آنكارا انجام شده است، حاكي از رابطـه مثبـت و معنـادار بـين     يمعلم مقطع ابتدا 350روي  ) كه2014( 2
 عدالت سازماني و تعهد سازماني است.

كاهش عدالت سازماني بر ميزان افزايش و يا كاهش تعهد  افزايش يا توان گفت كهدر تبيين نتايج فرضيه اول مي
 كنند رها را سازمان دارد احتمال بيشتر كنند،مي احساس بي عدالتي كه افراديسازماني تأثير بسياري دارد؛ به عبارت ديگر 

 و رشد زمينه متعهد انساني اين پيامد بر كل سازمان تأثير دارد به طوري كه نيروي. باشند داشته كمتري سازماني تعهد يا
 مشكلات و مسائل به نسبت سازمان، به اندك تعلق و تعهد با انساني نيروي كه حالي در كندمي فراهم را سازمان توسعة

 خواهان مديراناگر  بنابراين. كندمي ناكام هايشآرمان و اهداف تحقق را در سازمان نكرده، احساس مسئوليت سازمان
 مأموريت و يافته دست سازمان هاينآرما و اهداف به بتوانند تا ندهست سازمان هايارزش به وفادار و متعهد كاركنان داشتن

را رعايت كرده  و آن را تقويت  سازمان در عدالت كه است آن ها راه از يكي بخشند، تحقق را سازمان وجودي فلسفه و
كنند؛ اگر مديران در برخورد با زيردستان خود عادلانه و قابل اعتماد رفتار كنند سطح تعهد كاركنان روز به روز افزايش 

 يافته و اين افزايش در عملكرد كلي سازمان و سطح بهره وري تأثيرگذار خواهد بود. 
كه نتـايج تجزيـه و تحليـل بيـانگر وجـود رابطـه        شدبررسي  ،تعهد سازمانيدر فرضيه دوم ارتباط بين اشتياق شغلي و 

هاست؛ يعني هر چه قدر فرد نسبت به شغل خود تمايل و شوق بيشتري داشته باشد، وفاداري بيشتر بـه  مثبت و معنادار بين آن
نتايجي مشابه اين نتيجـه  به ود ) در تحقيق خ1389خود نشان خواهد داد. در اين زمينه نوري و همكارانش ( ةسازمان و وظيف

15F) و هالسـبلين 2006( ند. همچنين نوري در اين تحقيق آورده است كه نتايج تحقيقات هاكنن و همكارانيافتدست 

3 )2008 (
16Fو برك و الكوت

) در پايـان نامـه   1391بـا نتيجـه بـه دسـت آمـده در ايـن پـژوهش همخـواني دارد. روزبـان (          ) نيز 2010( 4
دارد.  كند كه بين فرسودگي شغلي با تعهد سازماني رابطه معنادار، منفـي و معكـوس وجـود   عنوان ميكارشناسي ارشد خود 

) در بررسي انجام شده به اين نتيجه رسيدند كه افرادي كه در مقياس تعهد سازماني نمـره بـالايي   1390كردتميني و كوهي (
) رابطـه معكـوس و معنـادار    1392و محمـودي راد (  برخوردارند. همچنين حسني كنند از فرسودگي شغلي پاييني كسب مي

17Fبين فرسودگي شغلي و تعهد سازماني را نشان دادند و در اين تحقيق اشاره مي كنند به مطالعات جملايك

كه ارتباط منفـي   5
ي و معنادار بين فرسودگي شغلي و ابعاد عاطفي و هنجاري تعهد سازماني مشاهده كرده است. از آنجايي كه فرسودگي شـغل 

توان گفت وقتي در فرد فرسودگي شغلي كم است و  يا وجود نـدارد اشـتياق   آيد مياشتياق شغلي به وجود مي نبودبه دليل 
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يابد. هنگامي كه كاركنان به شـغل خـود احسـاس مثبـت و اشـتياق      شغلي بيشتر است در نتيجه تعهد سازماني فرد افزايش مي
هـاي آن بـراي آنهـا    تر خواهنـد بـود و سـازمان و هـدف    ف خود كوشاتر و مصممداشته باشند به همان اندازه در انجام وظاي

 الويت و ارزش خواهد داشت. 
مثبت بين عدالت سازماني و اشتياق شغلي است. كيوان آرا و  ةاز طرفي نتيجه فرضيه سوم بيانگر وجود رابط

اين نتيجه رسيدند كه عدالت سازماني با تحقق ) نيز در تحقيقي كه نمونه آماري آن پرستاران بودند به 1393( همكارانش
اشتياق شغلي،  نبودي مثبت دارد. يكي از پيامدهاي منفي هاي شغلي فرد، رفتار سازماني مثبت و اشتياق شغلي رابطههدف

علوي و  لعةهاي مطايافته گردد.هاي مكرر، ترك شغل، كم كاري در شغل و ... ميفرسودگي شغلي است كه سبب غيبت
18Fسيعبا

در . ددار بانك در پاكستان انكارمند اشتياق شغلي نقش مهمي در ارتقاي عدالت سازماني دهد كهنشان مي) 2012( 1
كنند كه هر چه قدر ميزان عدالت سازماني درك شده از طرف كاركنان ) بيان مي2009( 2همين ارتباط آندر و همكارانش

-كيوان آرا همچنين در پژوهش خود با توجه به تحقيقات ديگر عنوان مييابد. بيشتر باشد، فرسودگي شغلي آنها كاهش مي

ي ها به عنوان يك حادثه عاطفي منفي بر نگرش هاي پرستاران نسبت به شغلشان و نيز نحوهكند كه بي عدالتي در بيمارستان
ي منفي و وهش خود به رابطه) در پژ2010( 3كاهد. لاك و پائلوگذارد و از ميزان اشتياق شغلي آنان ميمديريت اثر مي

كند از بين ابعاد ) در پايان نامه اش بيان مي1391معنادار عدالت رويه اي و توزيعي با فرسودگي شغلي دست يافتند. زارع (
) 2010( 4و همكارانش كاواكاميهاي مختلف عدالت سازماني بعد توزيعي در پيش بيني فرسودگي نقش داشته است. يافته

رابطه مثبت و معناداري با اشتياق  عدالت رويه اي و عدالت تعامليدهد كه در ژاپن انجام دادند نشان ميدر تحقيقي كه 
) در تحقيق انجام شده به اين نتيجه رسيدند كه ساير ابعاد عدالت سازماني با 1393شغلي دارند. مشيري و همكارانش (

ت عدل و انصاف از سوي مديريت سازمان در مقابل كاركنان منفي معنادار دارند؛ يعني هر چه رعاي ةفرسودگي شغلي رابط
-شود. بنابراين نتايج ميبه كارشان بيشتر مياركنان كاهش مي يابد و شوق آنها بيشتر و بهتر باشد، فرسودگي شغلي بين ك

 مسائل رعايت سازمان، در اجراي قوانين رويه رعايت كاركنان، به پاداش و حقوق پرداخت در انصاف رعايت شود گفت با
توان زمينه را مي كاركنان از طرف عدالت سازماني درك زمينه و كاركنان با برخورد هنگام در و صداقت احترام اخلاقي،

داشت و  نگه سازمان محيط در پويا و فعال به طور انساني را نيروي بتوان براي شور و اشتياق شغلي كاركنان فراهم كرد تا
 سازمان افزايش داد. وفاداري و تعهد آ ها را به

علمي نسبت به عدالت سازماني، اشتياق  هئيتهاي جمعيت شناختي در نظرات اعضاي در فرضيه چهارم تأثير ويژگي
علمي نسبت به هر سه  هئيت؛ نتايج اين بررسي حاكي از اين است كه بين نظرات اعضاي شدبررسي  ،شغلي و تعهد سازماني

ير تحقيق برحسب سابقه خدمت، سطح تحصيلات و وضعيت استخدامي تفاوت معناداري وجود دارد. با توجه به نتايج متغ
-ها به ويژه دانشگاه ها پيشنهاد ميبه مديران سازمان استاين تحقيق كه با بسياري از نتايج پژوهش هاي انجام شده همسو 

با تعهد و جديت  تادانرا افزايش دهند كه به دنبال آن اس تادانسشود با اجراي صحيح عدالت سازماني، اشتياق كاري ا
 بيشتري اهداف دانشگاه را پيگيري خواهند كرد.
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 بين ارتباط ).1389. (شعباني، سيف پناهي و امين جبار خطيبي، مهرزاد؛ حميدي، حسن؛ دستجردي، اسدي •
 ،ورزشي علوم در پژوهش .پارالمپيك و المپيك ملي آكادمي در سازماني تعهد و سازماني عدالت

29 ،124-109   . 
بررسي رابطه عدالت و تعهد سازماني ). 1387. (سيار، ابوالقاسم و الواني، سيد مهدي؛ پورعزت، علي اصغر •

 .  6-30، )4(2، فصل نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت. در شركت مهندسي و توسعه گاز ايران
 تعهد و سازماني عدالت بطةرا). 1389. (جواد ايماني، و جهرمي، شاپور؛ صالحي، مسلم شايان امين •

، تربيتي مجله علوم. بندرعباس شهرستان مدارس استثنايي بين معلمان در شغلي رضايت با سازماني
2)5،( 33-7. 

 .14-23، 190، تدبير .سازماني عدالت). 1386. (ناصري و علي زاده، حسين •
رضايت شغلي معلمان با تعهد سازماني آنان در مدارس بررسي رابطه بين ). 1385. (حصاري، رضا •

 .17-32، 7،  پژوهشهاي تربيتي. راهنمايي گاليكش
بررسي تأثير عدالت سازماني بر عملكرد ). 1388. (رامين مهر، حميد و حقيقي، محمد علي؛ احمدي، ايمان •

 .79-101، )20(7 مجله مديريت فرهنگ سازماني،. كاركنان
 سازماني عدالت مؤلفه هاي بين رابطه بررسي). 1392. (ليرضا، عحجتيو  الهامر، صبو ؛حامد، دهقانيان •

 .153-180، )2(28 ،بيمه پژوهشنامة. بيمه شركت يك سازماني در تعهد و
: ، تهران)1382اعرابي، محمد و پارساييان(ترجمه علي  .سازماني رفتار مديريت ).1991. (پي استيفن رابينز، •

 .سمت
 .سمت :تهران. مديريت و سازمان مباني .)1387( .علي رضائيان، •
 بين انگيزش شغلي در و سازماني تعهد با شغلي فرسودگي بررسي رابطه). 1391. (روزبان، رضا •

پايان نامه كارشناسي . 91-90تحصيلي سال در شهرستان نظرآباد مدارس دولتي ابتدايي معلمان
 .، دانشگاه شهيد رجاييارشد

بررسي رابطه عدالت سازماني با سلامت سازماني و فرسودگي شغلي كاركنان ). 1391. (زارع، شيوا •
 .، دانشگاه سيستان و بلوچستانپايان نامه كارشناسي ارشد.  آموزش و پرورش زاهدان
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بررسي ارتباط سلامت سازماني و تعهد سازماني دبيران دبيرستان هاي ). 1387. (زاهد بابلان، عادل •
 .127-148، 6، مطالعات تربيتي و روانشناسي مجله. استان اردبيل نةپسرا

 جو رابطه ).1391. (الدين و حيدري، عليرضاعنايتي، ميرصلاح. عسكري، پرويز. نادري، فرح. صفرزاده، سحر •
فصلنامه علمي پژوهشي . زن كاركنان در سازماني مدني رفتار شغلي با اشتياق و نوآورانه سازماني

 .69-82، )14(4 .زن و فرهنگ
 براي شغلي اشتياق و غني سازي الگوي). 1392( .قوام آبادي، سكينه رمضاني و ضياءالديني، محمد •

 .177-199  ،51، راهبردي مديريت مجله مطالعات. كاركنان خدمت به ترك تمايل ميزان سنجش
مؤلفه هاي عدالت سازماني با تعهد  بطةرا). 1393. (عبداللهي، بيژن؛ يوسفيان، غلامعلي؛ حاتميان، جمال •

 .91-117،  )2(10، انديشه هاي نوين تربيتي. ابتدايي ةسازماني در معلمان دور
 بررسي تاثير ابعاد عدالت سازماني بر تعهد سازماني كاركنان). 1390( .حسين ،منصوري و علي ،عطافر •

، )3(15، كتابداري و اطلاع رساني فصلنامه  ).كتابخانه هاي دانشگاهي شهر بندر عباس:مطالعه موردي(
59-41. 

 ؛ عدالت هاي مؤلفه ارتباط بررسي ).1388. (محسن پرور، گل و محمدرضا ورنوسفادراني، غفوري •
 .49-67، 2، روانشناختي مطالعات .اصفهان شهر شهرداري كاركنان در سازماني تعهد با سازماني

معنويت  و شغلي فرسودگي با سازماني تعهد رابطه بررسي). 1390. (كوهي، مليحه و بهمن تميني، كرد •
،  عمومي مديريت هاي پژوهش. گرگان و زاهدان شهرستان پست اداره كارمندان بين در سازماني

4)14(، 144-129. 
رابطه عدالت سازماني با اشتياق ). 1393. (عريضي، حميدرضا و سميرا كيوان آرا، محمود؛ شاهپوري اناري، •

نشريه پرستاري . سازماني مثبت پرستاران با نقش ميانجي اهداف شغلي فردي آنانشغلي و دفتار 
 .22-33، )88(27، ايران

 عدالت رابطه). 1393( .مرتضي محمدزاده، بهرامي، محمدامين؛ مسعود؛  ، ميرزايي مسعود؛ محمدي، •
 ،درمان و بهداشت مجله مديريت. يزد بهداشت شهرستان مركز كاركنان در سازماني تعهد و سازماني

5)2( ،45-33. 
 تعهد با شغلي فرسودگي رابطه بررسي). 1392. (حسني، صديقه نعيم و غلامحسين راد، محمودي •

فصل نامه علمي پژوهشي دانشكده  .بيرجند )عج(وليعصر بيمارستان شاغل در پرستاران سازماني
 .264-272 ،)4(10، پرستاري و مامايي

). 1387. (علي دهكردي، حسنپورو  فريدون خيري، سيدمحمد؛ افضلي، شهرام؛ اعتماديفر، رضا؛ مسعودي، •
 شهر منتخب خصوصي هاي بيمارستان در شاغل پرستاران شغلي فرسودگي بر مؤثر عوامل
 .75-87، )98(3 ،پرستاري پژوهش تهران،
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 عدالت بين ارتباط). 1393( .مهدي قرباني، و زرندي، حسين مشيري، كيوان؛ آقايي، نجف؛ پورسلطاني •
 و ورزش كل اداره كاركنان ترك خدمت به تمايل و شغلي فرسودگي با ادراك شده سازماني
 .65-77، )7( 4 ،حركتي رفتار و ورزشي مديريت در پژوهش دو فصلنامه. تهران استان جوانان

 رفتار و سازماني تعهد بر شده ادراك سازماني حمايت اثر). 1391. (سيدحسيني، رسول نوروزي •
 .87-103، 15 ،ورزشي مجله مديريت .بدني ادارات تربيت كاركنان سازماني شهروندي

 اشتياق هاي مؤلفه ارتباط). 1389. (باباميري، محمد و نوري، ابوالقاسم، عريضي، حميدرضا؛ زارع، راضيه •
 .9-15 ، )5(1، سازماني/صنعتي روانشناسي هاي تازه فصلنامه. سازماني تعهد ابعاد با شغلي

كاركنان مدارس  سازماني تعهد با سازماني عدالت رابطه بررسي). 1388. (يادگاري، منصوره •
 .96-103، 7، مدارس كارآمد مجلة .مشهد هفتگانه نواحي دخترانه راهنمايي
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