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 چکیده
سیستم به صورت بسته بوده و  معمولاًفرماندهی بوده و  مراتب سلسلههای نظامی، ساختار مدیریتی به صورت  یستمسر د

 برای حفظ انگیزه در یک سیستم دستوری، لذا،یردستان چندان مورد توجه نبوده است. زساختار بازخوردی و انتقادی برای 
. در این مطالعه به تأثیرات بین عدالت سازمانی و تعهد و انگیزه کاری است مدنظررکن اصلی  عنوان بهعدالت در ابعاد مختلف 

پرسشنامه بین جامعه آماری در کل  189است. با استفاده از روش پیمایشی،  شده  پرداخته ینظامدر یک سازمان  کارکنان
ی معادلات ساز مدلمنظور از روش  سطح کشور توزیع شد. تحلیل نتایج از نوع علی بوده و برای این در ینظامی ها رده

های لازم به طور  یلتحل AMOS افزار نرمبا استفاده از  ساختاری برای تحلیل روابط و مناسب بودن مدل استفاده شده است.
اثر مستقیم و با ضریب  03/9استاندارد   𝛽عمیق انجام شد. نتایج نشان داد که عدالت سازمانی روی انگیزه کاری با ضریب

اثر دارد. همچنین عدالت سازمانی روی تعهد سازمانی تأثیر معنادار داشته و  808/9اثر غیرمستقیم و در کل با ضریب  378/9
 88/9 استاندارد  𝛽به دست آمد. اثر تعهد سازمانی در انگیزه کاری کارکنان معنادار بوده و ضریب 01/9استاندارد   𝛽ضریب

اساس مدل منطق، الگوی بهبود عملکرد در سرمایه انسانی  بر ید شده،تائیتاً، بر اساس روابط نهادر خروجی تحلیل حاصل شد. 
 سازمان پیشنهاد شده است.

  .عملکرد ؛یکار یزهانگ ؛یدیتائ    یعامل یلتحل ؛یمعادلات ساختار؛ یتعهد سازمان ؛یعدالت سازمان ها: کلیدواژه
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 مقدمه

، عندالت اجتمناعی در سنطح جامعنه و     اسنت  یاسنمم اهندا  حکومنت    ینتر مهمعدالت یکی از 

 از هر چیز، عدل برایش مطرح است قبل یاسمم. فقه است یاسممعدالت سازمانی از مباحث مدیریت 

(. در قرآن از توحید گرفته تا معاد و از نبنوت گرفتنه تنا امامنت و     1001)فروزنده دهکردی و جوکار، 

اجتماعی، همه بر محور عدل استوار شده است. عدل  یها هد فردی گرفته تا  یها آرمانزعامت و از 

قرآن، همدوش توحید، رکن معاد، هد  تشریع نبوت، فلسنفه زعامنت و امامنت، معینار کمنال فنرد و       

پنیش از آن ننام    آیند  یماز عدالت سخن به میان  هرگاه (.1008 مطهری،)است مقیاس سممت اجتماع 

. لنذا  انند  شدهگویی این دو واژه به هم بسته  بندد یمشنا نقش امام علی )ع( در ذهن گوینده و شنونده آ

حناکم باشند و رفتنار سنازمان      گفت سازمان دادگر، سازمانی که در آن فرهنگ علوی در آن توان یم

(. قنرآن کنریم نینز در چنندین آینه بنه       1000)پنورعزت،   دادگر، رفتاری شبیه به رفتار علی )ع( اسنت 

ام آفرینش را بر مبنای عدل و توازن استوار ساخته اسنت )فروزننده   موضوع عدالت تصریح داشته و نظ

 008(. حضرت علی )ع( که خود مظهر عدالت است عدالت را در حکمنت  1000دهکردی و جوکار، 

، نهند  یمن عندالت هنر چینزی را در جنای خنود      » کنند:  یمن تعریف کرده و تفاوت آن را بنا جنود بینان    

 کنه  یدرحنال مردم اسنت،    می. عدالت تدبیر عموسازد یمبخشش آن را از جای خود خارج  که یدرحال

دین عدالت را برابری کامل  «و برتر است. تر یفشرپس عدالت  شود یمبخشش گروه خاصی را شامل 

 کنند؛  یمن نابجا و تبعیض را نهی  یها تفاوتو  پذیرد یمرا  ها یستگیشامبتنی بر  یها تفاوتو  داند ینم

 هنا  سنازمان فنردی و اجتمناعی و    هنای  یتمسنئول نارضایتی و کاهش انگینزه افنراد در    منشأیرا تبعیض ز

 . همچنین هرچه موضع عدالت در سطح سازمان پنایین بیایند  (1008و همکاران،  نیکخو) باشد تواند یم

ازمان بودن س در خدمتو دلبستگی و  واقع شده مؤثرتعهد و اعتماد افراد به سازمان رسد در  یمبه نظر 

 ای یهروعدالت در سازمان را عدالت توزیعی، عدالت  توان یمکلی  بندی یمتقس. در یک بیایدنیز پایین 

ی بنه صنورت مختصنر    بنند  دستهکه در ادامه این  (1000در نظر گرفت )پورعزت،  یا مراودهو عدالت 

سنازمانی   یور بهرهعدالت توزیعی آن است که منافع و عواید حاصل از عملکرد و شود.  یمشرح داده 

منطبق نباشند افراد با تغییر  ها   با تمش ها   عادلانه توزیع گردند. اگر نتایج پاداش به طورو اجتماعی، باید 
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آدامنز  ) الت دست یابندکنند به این نوع عد میو یا تغییر در مرجع مقایسه سعی  ها   یا پیامد ها   در ورودی

ی عادلانه، باید ها    ی آن است که این منافع منصفانه و سهمها   منظور از عدالت رویه. (1078، 1و فریدمن

برای همه کارکنان، توزیع شوند تا احساس عدالت افزایش  فهم قابلبه رویه و روشی عادلانه، شفا  و 

در  (.1088 ،2و مناگ  ینز شد )ب ارائه و ماگ یزوسط بت یا مراوده عدالتمفهوم  (.1000پورعزت، ) یابد

جامعه سازمانی عادلاننه باشنند؛    دهنده شکلی مراوده و ارتباطات بین افراد ها   این نوع عدالت باید الگو

یعنی عموه بر تخصیص عادلانه و رویه عادلانه تخصیص، الگنوی روابنط اجتمناعی نینز بایند عادلاننه       

به طور مفصل  یو غرب یعدالت از نظر اسمم یدرباره شاخص ها یقیتطب یکردبا رو یدر پژوهش .باشد

)افجنه و همکناران،    عدالت و متراد  و متضاد آن به طور مفصل بحنث  شنده اسنت    یفدر مورد تعر

1000). 

، بنه توصنیف و شنرح    اسنت که یکی از عوامل اصلی در این تحقیق تعهد سنازمانی   ینابا توجه به  

یی دارد کنه در پنس ذهنن افنراد     هنا    تعهد سازمانی اشاره به نینرو شود.  تعهد سازمانی پرداخته می وجوه

و    ؛ منایر  1009، 3شود که بنرای سنازمان ارزشنمند هسنتند )آلنن و منایر       مییی ها   هستند و منجر به رفتار

( تعهنند 1070(. طبننق ااهننارات منناودی و همکنناران )1070 ،5منناودی و همکنناران و 3998، 4همکنناران

( تماینل بنه   3ی سنازمان  هنا    ( اعتقاد قوی به پذیرش اهندا  و ارزش 1سازمانی شامل سه فاکتور است: 

( تمایل قوی برای ماندن در سازمان. تحقیقات زیادی نشنان  0بابت سازمان  توجه قابلی ها   اعمال تمش

مناتیو و  )پنایین اسنت    هنا     داده است کسانی که به سازمان متعهد هسنتند احتمنال تنرا سنازمان در آن    

(. همچنین اگنر بخنواهیم در منورد ابعناد     1000، 7؛ تت و مایر3993، و همکاران   ؛ مایر 1009، 6زاجاا

 .کرد یبند دستهتوان تعهد سازمانی را در سه طبقه  میتعهد سازمانی بحث کنیم 

فرد تمایل شدید به عضو بودن در سازمان را دارد و تعهد مستمر که بیشتر به دلینل   یعاطف تعهد در

                                                      
1. Adams and Freedman 

2. Bies and Moag 

3. Allen and Meyer 

4. Meyer et al. 

5. Mowday et al. 

6. Mathieu and Zajac 
7. Meyer et al. 
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ی خروج از سازمان و تعهد هنجاری که فرد به درست ها   بودن هزینه ناشناختهفقدان اشتغال جایگزین و 

فنرد   تمردر تعهد مسن . (1001 1؛ مایر و آلن3993، و همکاران   و اخمقی بودن سازمان اعتقاد دارد )مایر 

پرسد که در صورت ترا سازمان چنه   میکند. در واقع فرد از خود  میهزینه ترا سازمان را محاسبه 

یی را از دست خواهد داد. در واقع استمرار ماندن افنراد  ها   یی را متحمل خواهد شد، چه پاداشها   هزینه

کند که باید در سازمان  میرد احساس ف یتعهد هنجار در به سازمان است. ها   در سازمان به دلیل نیاز آن

 .(3998، 2)لوتانز بماند و ماندن او در سازمان عمل درستی است

طبق نظرینه هرزبنرگ بنین رضنایت و انگینزش رابطنه       باشد و  انگیزه بعُد دیگری از این تحقیق می

 عمیقی وجود دارد. در مورد رضایت شغلی و تعهند سنازمانی مطالعنات زینادی صنورت گرفتنه اسنت       

(. در ینک سیسنتم   3919، 0گونلو و همکاران؛ 0،3919و همکاران مالیک؛ 1088بیدختی و صالح پور، )

و با توجه بنه اینکنه    برخوردارند یا شدهتوجه به اینکه افراد از مزایای حقوقی ثابت و تعریف  با ینظام

می کنه از مجموعنه نظنا    ی الهی وارد این میدان شده و انتظناری ها   ی عملیاتی فرد با انگیزهها    در قسمت

تواند  مینمود آن عدالت  ینتر مهمسازمان که  در یاسممانقمبی دارند این است که با انطباق مضامین  

نبود و یا درست اجرا نشدن عدالت  ،باشد، در ارگان خود مشاهده نموده و با افراد به عدالت رفتار شود

 موجب دلسردی و از بین رفتن انگیزه خواهد شد.

( در مطالعه خود به بررسی عدالت و تعهد سنازمانی و رضنایت شنغلی    1000انجو و همکاران )فرز 

ی آمنار توصنیفی و اسنتنباطی    هنا    سیستان و بلوچستان بنا روش  یها دانشگاه علمی یئتهدر بین اعضای 

تگی . نتایج نشان داده است که بین عدالت و تعهد رابطه وجود دارد و همچنین تحلیل همبساند پرداخته

نشان داده است که بین عدالت و تعهد سازمانی و رضایت شغلی همبستگی مثبت وجود دارد. جزننی و  

عدالت بر تعهد سازمانی با متغیر میانجی اعتماد سنازمانی بنا اسنتفاده از     تأثیر( به بررسی 1008سلطانی )

وجنود دارد و بنا    تنأثیر معادلات ساختاری پرداختند و نتایج نشان داد که بین عدالت و تعهند سنازمانی   

                                                      
1. Tett and Meyer 

2. Luthans 

3. Malik et al 

4. Gunlu et al 
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( به بررسی رابطه عدالت 1003لیزرل به تحلیل نتایج پرداختند. دهقانیان و همکاران ) افزار نرماستفاده از 

 .انند  پرداختنه ی آمناری بنه تسنت مندل     هنا    و تعهد سازمانی در یک شرکت بیمه پرداختنه و بنا فرضنیه   

تحقیقات زیادی بر روی رابطه عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در صنایع مختلف صورت گرفته است 

و نتایج نشان داده که رابطه مثبتی بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی وجود دارد. همچنین در برخنی  

د سنازمانی  مطالعات به بررسی رابطه عدالت سازمانی و تعهند سنازمانی بنا وجنود متغینر مینانجی اعتمنا       

مثبتنی روی اعتمناد سنازمانی داشنته      تأثیرپرداخته شده است و نتایج نشان داده است که تعهد سازمانی 

 4؛ یلمناز 3910، 3و همکناران  می ؛ یوتنا 3910، 2؛ مخرجی و باتاچاریا3918، 1)جیانگ و همکاران است

شنده بنر    ادراالت سنازمانی  تأثیر عندا  در حوزه نیروی انتظامی  (.3919، 5کاباکا و تاراکاگلو و 3998

ی قرار گرفته است. نتایج نشان داد که بنین انگینزه خندمت و    بررس موردانگیزه خدمت محور کارکنان 

ای و تعناملی تنأثیر معننادار     ینه روعدالت رابطه و تأثیر مثبت وجود دارد و از نظر ابعاد عدالت، عندالت  

 (.1008ظری، منت)باشد  داشته ولی تأثیر عدالت توزیعی معنادار نمی

 بیان مسئله
 ینظنام بر اساس قواعند   کارکناندارای ساختار مدیریتی دستوری بوده و  اغلب ینظامی ها   سازمان

 هنای  ینت مأمورنمایند. با توجه به اینکنه یکنی از    می یفهوا  انجام، مراتب سلسلهتبعیت از فرماندهان  در

ی ناشنی از کمبنود عندالت    هنا    نارضنایتی ، اسنت امنیت پایدار در هر کشوری  حفظ ینظاماصلی قوای 

 یتمأموربروز و اهور کند. چون در این صورت خود در قالب تجمع و اعتراض عام  به طورتواند  مین

ذاتنی در طراحنی    صنورت   بنه لنذا عندالت بایسنتی     شود. میواقع  سؤالو فلسفه وجودی سازمان مورد 

سایر مشاغل آزادی عمل اجتماعی ندارند که  مانند ینظامهای    نیرومد نظر باشد.  ها   این سیستم های نظام

های خاص اجتماعی و اقتصادی نسبت به مسائل سازمانی و معیشتی و شرایط کاری واکنش    در موقعیت

                                                      
1. Jiang et al. 

2. Mukherjee and Bhattacharya 

3. Utami et al. 

4. Yilmaz 
5. Cubukcu and Tarakcıoglu 
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اینران کنه    می ی مسنلح جمهنوری اسنم   ها   نیروگری داشته باشند.  مطالبه یعموم به صورت   نشان داده و 

دهند، عندالت   میی انقمب را بر اساس یک وایفه دینی و انگیزه الهی انجام اه   دفاع از کشور و آرمان

رکنن   عننوان  بنه   میی کشور در راستای تحقق حکومت اسمها   در ابعاد مختلف در اداره ادارات و نهاد

ی فراوان و از جمله عدالت ها   تواند حتی در کنار کاستی می. از طرفی تعهد سازمانی است مدنظراصلی 

ی هنا    دغدغنه  ینتنر  مهنم باشند. حفنظ انگینزه کناری یکنی از       منؤثر  کارکننان حفظ انگینزه کناری    در

طبنق  . اسنت  اثرگنذار  یرزمن بنوده و در آمنادگی    مؤثرکه در حفظ روحیه نیز  است ینظامی ها   سیستم

 مؤسسنات بررسی صورت گرفته تأثیرات مربوط به عدالت، تعهد و رضایت و انگیزه کار در سازمان و 

ی در ا مطالعنه اسناس داننش نویسنندگان     بر ینظامهای    مختلف مطرح شده است ولی در حوزه سازمان

حفنظ   یبرا ینظامی ها   ی موجود در سازمانها   در این مطالعه با توجه به دغدغه این حوزه مشاهده نشد.

یزه کاری در یکی عدالت و تعهد سازمانی روی انگ تأثیرانگیزه کاری سعی شده است به بررسی رابطه 

و در صورت وجود تأثیرات معنادار در این زمیننه بنرای کمنک بنه      شود پرداخته ینظامی ها   از سازمان

هنا و خبرگنان      توجنه بنه نظنر گنروه گنردآوری داده      بنا  یشی شود.اند چارهی سیستم ور بهرهعملکرد و 

. جزئیات خنودداری شنده اسنت    و سایر یخوددار ینظاماز ذکر نام مجموعه  ها نامه پرسشپاسخگو به 

 آمده است: 1در شکل  پژوهش یمفهومالگوی 
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 پژوهش یمفهوم یالگو .0 شکل

 فرضیات پژوهش
 «بین عدالت سازمانی و انگیزه کاری افراد رابطه معنادار وجود دارد.» .1

 «بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معنادار وجود دارد.» .3

تعهد سازمانی رابطنه معننادار وجنود     گری یانجیمبین عدالت سازمانی و انگیزه کاری افراد با » .0

 «دارد.

 روش تحقیق
پیمایشی  به صورت   و نوع ابزار « یابی علی مدل»روش تحقیق پژوهش حاضر همبستگی با استفاده از 

تحقیق ابتندا بنر اسناس پرسشننامه     . در این استصورت گرفته  Amos 24 افزار نرمدر  ها   و تحلیل بوده

( کنه اینن   1009) 2( و پرسشننامه تعهند سنازمانی منایر و آلنن     1000) 1عدالت سازمانی نیهف و منورمن 

منورد   ،( ترجمه و استفاده شده است و بنا تغیینر جزئنی   1000زاده و شکری ) قیندر مقاله  ها نامه پرسش

طیف لیکنرت   ای ینهگز 8قرار گرفت. پرسشنامه انگیزه کاری که توسط محقق به صورت  یبردار بهره

در این تحقیق منورد اسنتفاده   است، موافق تهیه شده  کاممً، موافق و تفاوت یبمخالف، مخالف،  کاممً

 قرار گرفت.

سنامانه   از طرینق  سطح کشور در ینظامی ها   کل گستره جغرافیایی نیروطراحی شده در  نامه پرسش

ارسالی،  نامه پرسش 189اقصی نقاط کشور از  در ینظامشاغل از کارکنان  مکاتبات اداری ارسال شد و

و آلفای کرونباخ جهنت تعینین    یتائید   ی عامل ها   پاسخ دریافت گردید. با توجه به اینکه بین مدل 108

معادلات سناختاری دارای مندل   هماهنگی کامل وجود دارد و با توجه به اینکه مدل  نامه پرسشپایایی 

بنابراین در  ؛(1003قاسمی، ) یستنبوده است، لذا نیازی به محاسبه آلفای کرونباخ  یتائید    یریگ اندازه

 شود. میمدل پرداخته  وتحلیل یهتجزادامه به 

                                                      
1. Niehoff and Moorman 
2 Meyer and Allen 
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 وتحلیل یهتجز
شنده  اسنتفاده   یتائیند    تحلینل عناملی    ها روی هم از   ها و تأثیر آن   به منظور بررسی روابط بین عامل

تنوان انندازه    میآشکار ن به صورت   یی وجود دارد که ها   متغیر یریگ اندازهسیستم که در  است و زمانی

شنود ماننند تعهند، رضنایت، روحینه، وفناداری،        منی متغیر مکننون ینا پنهنان گفتنه      ها   این متغیر ،گرفت

و بر اسناس   نامه پرسش به صورت   با چند معر   ها   ردر رابطه با این متغی . ...و ییگرا درون، ییگرا برون

شود. در حقیقت اینن متغینر پنهنان     میآن عامل پرداخته  یریگ اندازهبه  ها،   طیف لیکرت یا سایر مقیاس

کنه   ایم یرفتهپذ ها   است و بر اساس معر  یرگذارتأثبه آن معر   شونده مصاحبهاست که در پاسخ فرد 

 ها   داده یآور جمعنظریه محور است یعنی قبل از  یتائید   ست و تحلیل عاملی ها   املبه ع یلتقل قابلمدل 

نیز مشخص است ولی در تحلینل   ها   مشخص و اسم عامل ها   مشخص شده و تعداد عامل ها   تعداد معر 

 (1080، 1بنولن  و 1003قاسنمی،  )عاملی اکتشافی شرایط متفاوت است بنرای مطالعنه بیشنتر بنه مراجنع      

 نشان داده شده است: 3افزار در شکل  مراجعه کنید. مدل کلی طراحی شده در نرم
 

 
 AMOSافزار  مدل پژوهش در نرم ی. طراح2 شکل

                                                      
1. Bollen 
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. ناحینه  اسنت مربنوط بنه مندل سناختاری      قرمزرننگ اگر به شکل فوق توجه کنید ناحینه مسنتطیل   

که یک مدل عناملی مرتبنه اول    دهد میرا نشان  یریگ اندازهمحصور به بیضی با حاشیه قرمز یک مدل 

. اسنت مربوط به ینک مندل عناملی مرتبنه دوم      رنگ یآب. ناحیه مربوط به کادر مستطیل با حاشیه است

زمانی که ما یک متغیر پنهان را که سطح انتزاع بالاتری داشته باشد، با چند زینر متغینر پنهنان بنا سنطح      

با یک مدل عاملی مرتبه دوم روبرو هستیم مانند انتزاع و گستردگی کمتر اندازه بگیریم، در این حالت 

تعهد سازمانی که با سه زیر متغیر پنهنان تعهند عناطفی، تعهند مسنتمر و تعهند هنجناری انندازه گرفتنه          

 معرفی شده است. 1در جدول  ها   شود. در رابطه با مدل ارائه شده پارامتر می
 

 پژوهش مدل های   . پارامتر0 جدول

 شرح نام

F1 (JUS)  است یپنهان عدالت سازمان یرمتغ معر 

F2 (MOT)  افراد است یکار یزهپنهان انگ یرمتغ معر 

F3 (COMM)  است یپنهان تعهد سازمان یرمتغ معر 

F4  است یعیپنهان عدالت توز یرمتغ یرز معر 

F5  است ای یهپنهان عدالت رو یرمتغ یرز معر 

F6  است یا پنهان عدالت مراوده یرمتغ یرز معر 

F7  است یپنهان تعهد عاطف یرمتغ یرز معر 

F8  پنهان تعهد مستمر است یرمتغ یرز معر 

F9  است یپنهان تعهد هنجار یرمتغ یرز معر 

Zi 
( یریگ مدل اندازه یمرتبه دوم معادل خطا یمدل عامل در) یمدل ساختار یریگ اندازه های   خطا معر 

 است

ej  است یریگ مدل اندازه یریگ اندازه یخطاها معر 

qj  آشکار است. های   متغیر همان یا پرسشنامه در مطرح های   گویه معر 
 

در فرایند بررسنی و   ،ی عاملیها   یعنی مدل گیری اندازه   ی ها    به منظور حل مدل ساختاری ابتدا مدل

با توجنه  مدل مطرح شده  در. صورت گرفته استو سپس تحلیل مدل ساختاری  رفته استقرار گ تائید   
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بنه      گیری اندازه   ، این قسمت از مدل استاز نوع تحلیل عاملی مرتبه دوم  گیری اندازه   ی ها   به اینکه مدل

را نادینده   گیری اندازه   همبسته کرده و خطای  به همو عوامل پنهان را شده مجزا در نظر گرفته  صورت

 خواهد بود. 0برای تعهد سازمانی مانند شکل  گیری اندازه   که این مدل  گرفته شده است
 

 

 یتعهد سازمان گیری اندازه   . مدل 3 شکل
 

ی عناملی بنه   ها   آوریم و بار می به دسترا حل کرده و بارهای عاملی را  گیری اندازه   حال این مدل 

 گزارش شده است: Amos افزار نرمتوسط  3صورت جدول 
 

 سازمانی تعهد عاملی های   . بار2 جدول

 ها   عامل استاندارد ینتخم

708/9 C32 <--- F7 
810/9 C33 <--- F7 
839/9 C34 <--- F7 
880/9 C35 <--- F7 
813/9 C36 <--- F7 
897/9 C27 <--- F8 
187/9 C26 <--- F8 
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 ها   عامل استاندارد ینتخم

703/9 C25 <--- F8 
078/9 C24 <--- F8 
810/9 C23 <--- F8 
707/9 C22 <--- F8 
908/9 C21 <--- F8 
708/9 C17 <---F9 
788/9 C16 <--- F9 

889/9 C15 <--- F9 
810/9 C14 <--- F9 
709/9 C13 <--- F9 
888/9 C12 <--- F9 
808/9 C11 <--- F9 
110/9 C31 <--- F7 

 

تنوان گفنت    منی /. کمتر باشد 0 ی عاملی استاندارد ازها   بار که یدرصورتتوان گفت  میعام  به طور

 0لذا طبق جدول  ؛نیست که معنادار نباشد مؤثر  یعاملبار  اما از لحاظ آماری؛ نیست مؤثرکه این عامل 

 :داده شده استرا مما قرار  p_valueمعناداری  یرمقاد

 سازمانی تعهد عاملی های   بار یبرا P-Value یر. مقاد3 جدول

Label P C.R. S.E. ها   عامل یراستانداردغ ینتخم 

    999/1 C32 <--- F7 

Par_1 *** 088/8 181/9 830/9 C33 <--- F7 

Par_2 *** 888/8 100/9 300/1 C34 <--- F7 

Par_3 *** 073/8 188/9 179/1 C35 <--- F7 

Par_4 *** 793/8 198/9 793/9 C36 <--- F7 

    999/1 C27 <--- F8 

Par_5 .062 880/1 100/9 083/9 C26 <--- F8 
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Label P C.R. S.E. ها   عامل یراستانداردغ ینتخم 

Par_6 *** 380/8 301/9 388/1 C25 <--- F8 

Par_7 *** 070/0 338/9 800/9 C24 <--- F8 

Par_8 *** 173/0 330/9 088/9 C23 <--- F8 

Par_9 *** 180/8 031/9 888/1 C22 <--- F8 

Par_10 817/9 899/9 108/9 908/9 C21 <--- F8 

    999/1 C17 <---F9 

Par_11 *** 780/0 909/9 870/9 C16 <--- F9 

Par_12 *** 98/11 908/9 988/1 C15 <--- F9 

Par_13 *** 080/19 903/9 088/9 C14 <--- F9 

Par_14 *** 098/0 190/9 918/1 C13 <--- F9 

Par_15 *** 08/8 107/9 103/1 C12 <--- F9 

Par_16 *** 810/7 101/9 978/1 C11 <--- F9 

Par_17 300/9 318/1 101/9 180/9 C31 <--- F7 
 

را  P_valueمقنادیر   pکنه سنتون    اسنت ی عاملی ها   بار یراستانداردغجدول فوق مربوط به مقادیر 

درصند،   8دهند کنه بنا در نظنر گنرفتن خطنای        مینشان  رنگ یرهتگزارش کرده است. مقادیر با کادر 

ی با عدم تفاوت ها   گویهو  اده شده استدقرار  یبررس مورد ها   تفاوت معنادار با صفر ندارند. این گویه

 .آمده است 0معناداری با صفر در جدول 
 

 سازمانی تعهد در تائیدی    یبا عدم تفاوت معنادار با صفر در مدل عامل های   یه. گو0 جدول

 گویه عبارت گویه نام گویه برچسب

q32 C26 دیگر شغلی یها   فرصت به دسترسی عدم 

q27 C21 سازمان ترا عواقب از نگرانی و ترس عدم 

q34 C31 افراد توسط کار محل یا سازمان ازحد یشب تغییر 
 

قطعنی بنودن افنراد در سنازمان       میدسنتوری و اسنتخدام رسن    مراتنب  سلسلهرسد به دلیل  میبه نظر 

ی مختلفی داشته که ممکن است عوامل پنهان دیگنری در ذهنن   ها   و برداشت ها   دیدگاه دهندگان پاسخ
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تعهد سازمانی افراد به خوبی نتوانسته اسنت آن را تبینین    داشته و تأثیر ها   برای این گویه دهندگان پاسخ

. مندل  تحلیل انجنام شنده اسنت   و دوباره  گذاشته شده استکنار  ها   لذا این سه گویه را از تحلیل ؛کند

خواهد  0شکل  به صورت   تعهد سازمانی پس از حذ  عوامل بدون تفاوت معنادار با صفر  تائید   عاملی 

 بود.

 
 پس از حذف عوامل بدون تفاوت معنادار با صفر یتعهد سازمان تائید    یمدل عامل .0شکل 

 

شنود   منی تلقنی   قبنول  قابلباشد  0/9از  تر بزرگکه بارهای عاملی  که یدرصورتااهری  به صورت   

که در حالت اصمح شده فوق همین شرایط برقرار است. همچنین متوسط وارینانس تبینین شنده بنرای     
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بایند حنداقل    (ی پنهنان هنا    متغینر هنا )    یعنی اینکنه عامنل  ؛ درصد باشد 89از  تر بزرگمدل بایستی  تائید   

را داشته باشند که این شنرایط نینز بنرای حالنت فنوق       ها   درصد واریانس آیتم 89توانایی تبیین حداقل 

اسنت. اینن نتنایج در     اثبنات  قابنل  p_valueی عاملی نیز بر اسناس مقنادیر   ها   معناداری بار برقرار است.

 آمده است: 8جدول 

 اصلاح از پس سازمانی تعهد تائیدی    یمدل عامل P-Value یرمقاد .5 جدول

Label P C.R. S.E. ها   عامل ینتخم 

    999/1 C32 <--- F7 

Par_1 *** 008/8 189/9 818/9 C33 <--- F7 

Par_2 *** 888/8 100/9 331/1 C34 <--- F7 

Par_3 *** 073/8 188/9 189/1 C35 <--- F7 

Par_4 *** 793/8 198/9 800/9 C36 <--- F7 

    999/1 C27 <--- F8 

Par_5 *** 380/8 301/9 308/1 C25 <--- F8 

Par_6 *** 070/0 338/9 880/9 C24 <--- F8 

Par_7 *** 173/0 330/9 003/9 C23 <--- F8 

Par_8 *** 180/8 031/9 871/1 C22 <--- F8 

    999/1 C17 <---F9 

Par_9 *** 780/0 909/9 870/9 C16 <--- F9 

Par_10 *** 98/11 908/9 987/1 C15 <--- F9 

Par_11 *** 080/19 903/9 080/9 C14 <--- F9 

Par_12 *** 098/0 190/9 917/1 C13 <--- F9 

Par_13 *** 08/8 107/9 100/1 C12 <--- F9 

Par_14 *** 810/7 101/9 978/1 C11 <--- F9 
 

ی ها   ، همه مقادیر خیلی کوچک بوده و با ستاره نشان داده است و مبین این است که بارPدر ستون 

 باشند. میعاملی معنادار 
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 :آمده است 8در جدول نتایج تحلیل عاملی برای تعهد سازمانی ی کلی برازش ها   بر اساس شاخص
 

 سازمانی تعهد تائیدی    یبرازش مدل عامل یکل های   شاخص .6 جدول

 شاخص قبول مقدار شاخص ردیف
تعهد  گیری اندازه   مدل  برای

 یسازمان

1 CMIN/DF  318/3 کمتر باشد 8از 

3 CFI  830/9 بیشتر باشد 0/9انتظار این است از 

0 PCFI 793/9 بیشتر باشد 8/9 انتظار این است از 

0 RMSEA  118/9 کمتر باشد 98/9انتظار این است از که از 
 

بنه     در محدوده قابل و دو مورد از شاخص در محدوده نیست، بنابراین مندل   ها   دو مورد از شاخص

عدالت سازمانی طراحی شده  گیری اندازه   مدل  تائید   است. مراحل فوق جهت  تائید   نسبی مورد  صورت

 :نیز انجام شده است 8انگیزه کاری در شکل  گیری اندازه   و مدل  8مانند شکل 

 
 یعدالت سازمان یریگ اندازه   مدل  .5 شکل
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عدالت نیز از مدل عاملی مرتبه دوم بنوده و از سنه خنرده مقیناس پنهنان عندالت        گیری اندازه   مدل 

کنه از ضنرایب اسنتاندارد     طنور  همنان تشکیل شنده اسنت.    یا مراوده، عدالت ای یهروتوزیعی، عدالت 

بوده و متوسط واریانس تبیین  0/9ی عاملی دارای مقدار بالای ها   ی عاملی مشخص است، همه بارها   بار

اسنت. بنرای اطمیننان از اینن      تائیند    توان گفت این مدل منورد   می یطورکل به. است 8/9ز بالای شده نی

اطمیننان  تا از نظر آمناری نینز از اینن مسنئله      شود مینیز توجه  7در جدول  p_valueموضوع به مقدار 

 حاصل شود.

 یعدالت سازمان گیری اندازه   مدل  برای P-Value یر. مقاد7 جدول

Label P C.R. S.E. ها   عامل یراستانداردغ ینتخم 

    999/1 j15 <--- F4 

Par_1 *** 019/8 18/9 913/1 j14 <--- F4 

Par_2 *** 798/8 183/9 010/1 j13 <--- F4 

Par_3 *** 307/8 183/9 800/9 j12 <--- F4 

Par_4 *** 877/0 138/9 878/9 j11 <--- F4 

    999/1 j25 <--- F5 

Par_5 *** 003/19 198/9 900/1 j24 <--- F5 

Par_6 *** 001/0 118/9 181/1 j23 <--- F5 

Par_7 *** 880/8 190/9 807/9 j22 <--- F5 

Par_8 *** 080/7 190/9 777/9 j21 <--- F5 

Par_9 *** 183/0 199/9 010/9 j37 <--- F6 

Par_10 *** 088/19 111/9 181/1 j36 <--- F6 

Par_11 *** 893/19 198/9 139/1 j35 <--- F6 

Par_12 *** 888/19 197/9 109/1 j34 <--- F6 

Par_13 *** 000/0 118/9 908/1 j33 <--- F6 

Par_14 *** 890/0 193/9 080/9 j32 <--- F6 

Par_18 *** 888/0 113/9 980/1 j31 <--- F6 

    999/1 j39 <--- F6 
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Label P C.R. S.E. ها   عامل یراستانداردغ ینتخم 

Par_19 *** 817/8 909/9 780/9 j38 <--- F6 
 

بسیار کوچک بوده  p_value یرمقادکه همه  است یراستانداردغی ها   جدول فوق مربوط به برآورد

ی عناملی بنرای عندالت    هنا    است. ضنرایب اسنتاندارد بنار    تائید   مورد  گیری اندازه   توان گفت مدل  میو 

 :است 8سازمانی به شرح جدول 

 یعدالت سازمان گیری اندازه   مدل  یملعا های   بار استاندارد مقادیر. 8 جدول

 ها   عامل استاندارد ینتخم

713/9 j15 <--- F4 
707/9 j14 <--- F4 
817/9 j13 <--- F4 
800/9 j12 <--- F4 
007/9 j11 <--- F4 
778/9 j25 <--- F5 
801/9 j24 <--- F5 
801/9 j23 <--- F5 
700/9 j22 <--- F5 
883/9 j21 <--- F5 
700/9 j37 <--- F6 
837/9 j36 <--- F6 
880/9 j35 <--- F6 
883/9 j34 <--- F6 
778/9 j33 <--- F6 
780/9 j32 <--- F6 
703/9 j31 <--- F6 
783/9 j39 <--- F6 
710/9 j38 <--- F6 
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 گزارش شده است: 0عدالت سازمانی در جدول  گیری اندازه   ی کلی برازش مدل ها   شاخص
 

 یعدالت سازمان گیری اندازه   برازش مدل  یکل های   . شاخص9 جدول

 شاخص قبول مقدار شاخص ردیف
عدالت  گیری اندازه   مدل  برای

 یسازمان

1 CMIN/DF  080/3 کمتر باشد 8از 

3 CFI  871/9 بیشتر باشد 0/9انتظار این است از 

0 PCFI 780/9 بیشتر باشد 8/9 انتظار این است از 

0 RMSEA  198/9 کمتر باشد 98/9انتظار این است از که از 

 

بنه تحلینل عناملی     یتناً نهااست.  تائید   نسبی مورد  به طوری کلی برازش نیز مدل ها   بر اساس شاخص

 .پرداخته شده استی انگیزی کاری کارکنان تائید   
 
 

 
 یکار یزهانگ گیری اندازه   . مدل 6 شکل

 

نتنایج  باشنند.   میبوده و از لحاظ آماری نیز ضرایب معنادار  0/9از  تر بزرگضرایب بارهای عاملی 

 آمده است: 19در جدول 
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 یزهانگ گیری اندازه   مدل  یراستانداردغ یرو مقاد P-Value یراستاندارد و مقاد ینتخم یر. مقاد01 جدول

 یکار

 ها   عامل یراستانداردغ ینتخم .Label P C.R. S.E استاندارد ینتخم

878/9     999/1 m15 <--- F2 
798/9 Par_1 *** 100/7 101/9 000/9 m14 <--- F2 
810/9 Par_2 *** 897/8 183/9 808/9 m12 <--- F2 
888/9 Par_3 *** 030/8 108/9 700/9 m11 <--- F2 
817/9 Par_4 *** 070/8 109/9 781/9 m10 <--- F2 
070/9 Par_5 *** 003/0 100/9 888/9 m19 <--- F2 
809/9 Par_6 *** 001/8 103/9 710/9 m8 <--- F2 
878/9 Par_7 *** 808/8 189/9 800/9 m7 <--- F2 
081/9 Par_8 *** 703/0 100/9 888/9 m6 <--- F2 
710/9 Par_9 *** 703/8 137/9 883/9 m5 <--- F2 
088/9 Par_10 *** 880/0 900/9 030/9 m4 <--- F2 
087/9 Par_11 *** 837/0 907/9 000/9 m2 <--- F2 
003/9 Par_12 *** 000/0 978/9 308/9 m1 <--- F2 
030/9 Par_13 991/9 310/0 909/9 380/9 m3 <--- F2 
800/9 Par_14 *** 893/8 130/9 878/9 m13 <--- F2 

 

 است: 11ی کلی برازش نیز به شرح جدول ها   مقادیر شاخص
 

 یکار یزهانگ گیری اندازه   برازش مدل  یکل های   شاخص یر. مقاد00 جدول

 شاخص قبول مقدار شاخص ردیف
 یزهانگ گیری اندازه   مدل  برای

 یکار

1 CMIN/DF  878/0 کمتر باشد 8از 

3 CFI  800/9 بیشتر باشد 0/9انتظار این است از 

0 PCFI 800/9 بیشتر باشد 8/9 انتظار این است از 

0 RMSEA  108/9 کمتر باشد 98/9از انتظار این است از که 
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 است. تائید   نسبی مورد  به صورت   ی کلی برازش نیز مدل ها   بر اساس شاخص

 گینری  انندازه    ی ها   ی لازم مطرح شده در تحلیل مدلها   به منظور تحلیل مدل ساختاری ابتدا اصمح

 خواهد بود: 7گیرد و مدل کلی پژوهش پس از اصمح به صورت شکل  میصورت 

 

 
 . مدل پژوهش پس از اصلاح7 شکل

 

: در این مرحله قبل از انجام تحلیل شود به صورت زیر انجام میی لازم بر روی مدل کلی ها   تحلیل

داده کلی روی مدل، بدون در نظر گرفتن متغینر مینانجی تعهند سنازمانی مندل را منورد ارزینابی قنرار         

 مشخص شود.اثر کل عدالت سازمانی روی انگیزه کاری  تا شود می

عندالت سنازمانی    تنأثیر ، قسمت مربوط به مدل سناختاری  8به منظور سهولت در نمایش در شکل 

 خودداری شده است: گیری اندازه   ی ها   روی انگیزه نمایش داده شده است و از نمایش مدل
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 یکار یزهانگ یرو یعدالت سازمان تأثیر ی. مدل ساختار8 شکل

 

بسیار کوچک  p_valueبوده و با توجه به اینکه  83/9اثر کل عدالت سازمانی روی انگیزه کاری 

است. در ادامه اثر متغیر میانجی تعهد سازمانی را در حضنور متغینر مسنتقل     معنادار، لذا این اثر باشد می

 به این منظور متغیر مستقل و مینانجی را همبسنته کنرده و    (0) شکل. شده استعدالت سازمانی بررسی 

اثر متغینر مینانجی در حضنور متغینر مسنتقل       معناداری خطای ساختاری مربوط به آن را حذ  کرده و

 تحلیل شده است.

 

 
 یدر مدل ساختار یتعهد سازمان یانجیم یرمتغ تأثیر. 9 شکل

 

بسیار کوچک معنادار  p_valueو  88/9دهد که اثر متغیر میانجی با مقدار اثر  میتحلیل فوق نشان 

در ادامه تحلیل کلی مندل سناختاری را    توان گفت اثر میانجی وجود دارد و می. لذا با اطمینان باشد می

 آمده است را خواهیم داشت: 19که در شکل 
 

 
 استاندارد یبپژوهش با ضرا ی. مدل ساختار01 شکل
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مسنتقیم معننادار روی انگینزه کناری دارد. اثنر متغینر        تأثیردهد که عدالت سازمانی  مینتایج نشان 

میانجی تعهد سازمانی روی انگیزه کاری معنادار اسنت. بنا توجنه بنه اینکنه اثنر متغینر مسنتقل عندالت          

ثر متغیر مستقل سازمانی روی انگیزه کاری و تعهد سازمانی مقادیر متفاوتی دارد ولی با آزمون برابری ا

عدالت سازمانی روی انگیزه کاری و تعهد سازمانی که با تکنیک ثابت کردن این دو اثر به مقدار ثابت 

نیست. همچنین  معنادارنتایج نشان داد که این تفاوت در اثر در سطح جامعه  Amos افزار نرمدر  s مثمً

توان گفت مدل از نوع  میاری معنادار است با توجه به اینکه اثر مستقیم عدالت سازمانی روی انگیزه ک

 میانجی جزئی است.

 است. 13ی برازش کلی مدل ساختاری به شرح جدول ها   شاخص
 

 یمدل ساختار یشاخص برازش کل .02 جدول

 کل ساختاری مدل برای شاخص قبول مقدار شاخص ردیف

1 CMIN/DF  903/3 کمتر باشد 8از 

3 CFI  798/9 بیشتر باشد 0/9انتظار این است از 

0 PCFI 878/9 بیشتر باشد 8/9 انتظار این است از 

0 RMSEA  988/9 کمتر باشد 98/9انتظار این است از که از 
 

در  تنوان مندل سناختاری را پنذیرفت.     منی توان گفت  میآمده  به دستی کل ها   بر اساس شاخص

 آمده است. 11ها در شکل    یک نگاه کل بارهای عاملی استاندارد و واریانس خطا
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 خطاها یانسو وار استاندارد عاملی بارهای. کل مدل با 00 شکل
 

در مدل ساختاری  ها   و اثر کل استاندارد عامل غیرمستقیماثر مستقیم، اثر  افزار نرمس خروجی ابر اس

 :است 10 پژوهش به شرح جدول
 

 پژوهش یدر مدل ساختار ها   و اثر کل استاندارد عامل غیرمستقیماثر  یم،. اثر مستق03 جدول

F1 ی،معرف عدالت سازمان F2 و  یکار یزهمعرف انگF3 یمعرف تعهد سازمان 

 استاندارد مستقیم اثرات استاندارد غیرمستقیم اثرات استاندارد کل اثرات

 F1 F3  F1 F3  F1 F3 

F3 011/9 999/9 F3 999/9 999/9 F3 011/9 999/9 

F2 807/9 878/9 F2 378/9 999/9 F2 039/9 878/9 
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 گیری یجهنت
ی رگرسنیونی و تحلینل همبسنتگی اسنتفاده     هنا    از مندل  معمنولاً در مطالعه بررسی روابط و اثنرات  

با  ها   یعنی امتیاز گویه؛ گیرد میی پنهان نیز این کار صورت ها   به اشتباه نیز در مورد متغیر شود. گاهاً می

شنود. در   منی ی آشکار برخنورد  ها   مقدار متغیر پنهان تلقی شده و مانند متغیر عنوان بههم تجمیع شده و 

بنه   مراتنب  سلسنله شنرایط خناص فرمانندهی و     برحسنب  ینظام یها رمجموعهیزاین مطالعه در یکی از 

کاری کارکنان پرداخته شد. نتایج نشنان داد   عدالت سازمانی روی تعهد سازمانی و انگیزه تأثیربررسی 

روی تعهد سازمانی و انگیزه کاری کارکنان داشته و همچنین عدالت  معنادار تأثیرکه عدالت سازمانی 

 معنادار روی انگیزه کاری کارکنان دارد. تأثیرتعهد سازمانی  یگر یانجیمسازمانی با 

به نام  یا دهه یگذار نام و یاسممدالت در جامعه مقام معظم رهبری به برقراری ع دیتأکبا توجه به 

ی مسنلح وجنود عندالت    هنا    دهه پیشرفت و عدالت و تحت فرماندهی معظم لنه بنودن سنتاد کنل نینرو     

شود با توجه به اینکه  میو پیشنهاد  استسازمانی معنادار نبوده و در مقابل وجود تعهد سازمانی معنادار 

، در تحقق آن اهتمام جدی صورت گرفته و همچنین با وجود عندالت  استی نظام ها   عدالت از آرمان

توان انگیزه و تعهد کارکنان را نسبت به سازمان افزایش داد. از طرفی وجود تعهد سازمانی معننادار   می

تنوان اینن عوامنل را در     میباشد که  تواند ناشی از سایر عوامل مانند معنویت فردی و... میاست و این 

 یرزمن ی هنا      انگینزه کناری در ارتقنای آمنادگی     تنأثیر مورد بررسی قنرار داد. همچننین    تحقیقات آتی

تنوان اینن موضنوع را     منی داشنته باشند کنه     کنننده  نینی تعو  منؤثر توانند نقنش    منی   مینظنا  یها سازمان

 1تنوان از مندل منطنق    تائیند شنده منی      برای بهبود وضعیت سازمان بر اساس مدل قرار داد.  یموردبررس

 عننوان  بنه . اینن الگنو کنه    اسنت ها    های رایج برای ارزیابی برنامه   فاده کرد. مدل منطق، یکی از الگواست

(. این مدل 1000، 2مکمغلین و جردن)ها کاربرد دارد    مدلی برای نوشتن داستان موفقیت نیز در سازمان

 (:3919، 3)وُلی و همکاران استهای زیر    برای تدوین دارای گام

 ؛برنامه عملکرد یااطلاعات مربوط با طرح  یرآو جمع .1

                                                      
1. Logic model 

2. McLaughlin & Jordan 
3. Wholey et al. 
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 شوند؛ حل برنامه در که موضوعات شفاف تعریف .2

 ی؛به صورت جدول   عناصر مدل  تعریف .3

 مدل؛ رسم .4

 نفعان. یمدل توسط ذ تائید   .5
 

. در رسمم  (2007 نگ،ی)فرچل است ها   امدیو پ یخروج ندها،ی، فراها   یورودچهار وجه  شاملمدل منطق  یالگو

مدل منطق رابطه علت و معلول بین موضوعات و اهداف مد نظر در هر وجه وجمود دارد. در پمهوهح حاضمر    

تائید قرار    و تأثیر این عوامل مورد  قرار گرفتی موردبررس نفعان یذیک مدل علّی با استفاده از نظر خبرگان و 

آماده است. لذا، بر اساس روابط  به دستمدل منطق  5تائید در گام    بنابراین عوامل و موضوعات مورد ؛ گرفت

 را یکمار  زهیانگ سازمان،و عملکرد  یور بهره بهبودمنظور  به توان برای موفقیت سازمان و علّی و معلولی می

را در تممام   یعمدالت سمازمان   یساز یجارو  یخروج عنوان بهرا  یگرفت و تعهد سازمان نظر در امدیپ عنوان به

 یراهبرد یها یزیر برنامهو  یگذار استیسدر  ازیو ن یاصل فعالیت عنوان بهمراوده  ع،یتوز ه،یدر رو یعنیوجوه 

 .شده است شنهادیپ 12 شکل صورت به کیشماتنظر گرفت که به صورت  درسازمان نیروی انسانی 

 
 سازمان یانسان یروین عملکرددر  یتموفق ی. الگو02 شکل
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Investigating Effect of Organizational Justice on 
Organizational Commitment and Work Motivation in a 
Military Organization and Performance Improvement 

Model  
Saeed Zarghami  Maghsoud Amiri  

Abstract 

Management structure in military systems, featuring the form of a command hierarchy, is 

typically a closed system in which providing the subordinates with a structure for giving 

feedbacks and declaring their criticisms has not been much taken into consideration. The 

present study is aimed to investigate the effects of organizational justice on commitment and 

work motivation of the personnel in a military organization. Using the survey method, 180 

questionnaires were distributed among the statistical population in all provinces across the 

country. The analysis of the results is causal and for this purpose the structural equation 

modeling (SEM) method was performed in order to analyze the relationships and assess 

model fit that analysis was executed using AMOS software. The results showed that 

organizational justice has a direct effect on work motivation with a standard β coefficient of 

0.32 and an indirect effect with a coefficient of 0.278 and a total effect of 0.598. Also, 

organizational justice had a significant effect on organizational commitment and the standard 

β coefficient of 0.41 was obtained. The effect of organizational commitment on work 

motivation was significant and a standard β coefficient of 0.68 was obtained in the output of 

the analysis. Finally, based on the approved relationships, based on the logic model, the 

model of performance improvement in the human capital of the organization is proposed. 

Keywords: Organizational Justice, Organizational Commitment, Structural 

Equation, Confirmatory Factor Analysis, Work Motivation, Performance
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