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Abstract: This study examined the causal 
relationships between organizational justice, 
teamwork, and organizational loyalty among 
workers at Shahid Beheshti University in 
Tehran. In this study, organizational justice 
as the independent variable, organizational 
loyalty as the dependent variable and 
teamwork was considered as a mediator 
variable. Statistical population was staff of 
Shahid Beheshti University, Tehran (824 
people) that, 250 subjects were selected 
using random sampling. To investigate 
factors related to variables and for measuring 
the validity of the study, Confirmatory Factor 
Analysis was used. Structural equation 
modeling was also used to test hypotheses. 
The results of Confirmatory Factor Analysis 
showed that the components could be the 
appropriate description of the variables. 
Results of structural equation modeling 
showed that organizational justice directly 
and with the mediating role of teamwork, 
impacts organizational loyalty. 
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 4و خليل زندي

عدالت  روابط علي بين بررسيهدف پژوهش حاضر : چكيده
سازماني، كار تيمي، و وفاداري سازماني در ميان كاركنان 

در اين پژوهش، عدالت . دانشگاه شهيد بهشتي تهران بود
عنوان  عنوان متغير مستقل، وفاداري سازماني به سازماني به

ه عنوان متغير ميانجي در نظر گرفت متغير وابسته و كار تيمي به
جامعه آماري شامل كليه كاركنان دانشگاه شهيد بهشتي . شد

گيري  بود كه با استفاده از شيوه نمونه)  نفر824(تهران 
. عنوان نمونه انتخاب و بررسي شدند  نفر به250تصادفي ساده، 

هاي مربوط به متغيرهاي مورد مطالعه و  جهت بررسي مؤلفه
 براي آزمون سنجش روايي سازه از تحليل عاملي تأييدي و

هاي پژوهش از روش مدل معادلات ساختاري استفاده  فرضيه
هاي مورد  كه مؤلفه نتايج تحليل عاملي تأييدي نشان داد. شد

توانستند توصيف مناسبي از متغيرهاي پژوهش  بررسي مي
اي بيشترين  لت مراوده مؤلفه عدادر اين ميان . داشته باشند

مندي  مؤلفه هدف؛ شتنقش را در توصيف عدالت سازماني دا
و مؤلفه كيفيت  بيشترين نقش را در توصيف كار تيمي

هاي جانشين، بيشترين نقش را در توصيف وفاداري  گزينه
نهايتاً نتايج مدل معادلات ساختاري نشان داد . سازماني داشت

صورت مستقيم و با واسطه كار تيمي بر  كه عدالت سازماني به
  . ردگذا وفاداري سازماني تأثير مي

 عدالت سازماني، كار تيمي، وفاداري سازماني: هاكليد واژه

                                                 
 استاديار گروه مديريت بازرگاني دانشگاه كردستان. 1
 m-shohoudi@yahoo.com                             دكتري رشته مديريت آموزشي دانشگاه اروميهيدانشجو. 2
   دانشجوي دكتري مديريت آموزشي دانشگاه شهيد بهشتي. 3
 مدان دكتري رشته مديريت آموزشي دانشگاه بوعلي سينا هيدانشجو. 4
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  مقدمه
طور بحث  امروزه وفاداري كاركنان به سازمان، موضوعي بااهميت در مباحث سازماني است؛ اين    
ها بايد تلاش كنند تا بالاترين سطح تعهد و وفاداري را در نيروي كار خود  شود كه سازمانمي

ها با بيشترين  ها به دنبال كاركنان وفادار هستند چرا كه آنواقع، سازمان حفظ كنند؛ در
و معمولاً صرف نظر از الزامات ) 2006، 1فيشر(مندي در سازمان به انجام وظيفه پرداخته  علاقه

مهديون، قهرماني و (نمايند  آميز براي سازمان كمك ميشان، به تغييرات موفقيت رسمي شغل
عنوان تعهد كارمندان به موفقيت  تواند به وفاداري كاركنان مي). 178 ، ص2010، 2شريف ييرضا

پاندي و (سازمان بهترين گزينه ممكن است، تعريف شود كه كار براي اين  سازمان و اعتقاد به اين
ها و عقايد سازمان و تمايل ها، نگرشوفاداري سازماني به انطباق كاركنان با ارزش). 2012، 3خاره

محمد قاسم و حامد (كند نجام تلاش اضافي براي دستيابي به اهداف سازمان اشاره ميآنان به ا
عنوان اعتقاد و پذيرش  دارد كه وفاداري سازماني به ، اظهار مي)2006(فيشر ). 2009، 4سليمان

هاي اضافي كاركنان براي انجام  تلاش هاي سازمان به وسيله كاركنان،ها و ارزشقوي مأموريت
عنوان يكي از اعضاي سازمان  ب در سازمان، و تمايل شديد كاركنان براي ماندن بهكار مطلو
هاي ارزشي كه در سازمان  واقع، وفاداري كاركنان به سازمان در حوزه سيستم شود؛ درتعريف مي

به همين دليل، بعضي از پژوهشگران، ). 1997، 5كوپر؛ وهرلي و بااو(گيرد  وجود دارد، شكل مي
كويلي : عنوان مثال به(گيرند اي از فرهنگ سازماني در نظر مي عنوان جنبه ماني را بهوفاداري ساز

با اذعان به ). 2003 و همكاران، 8؛ و زلرز2002، 7 و زينوبا،پيتر؛ ويليامز2003 و همكاران، 6شاپيرو
اد اين رسد يكي از لوازم نيل به اين مهم، ايج اهميت وجود كاركنان وفادار در سازمان، به نظر مي

شود؛ چرا كه  صورت عادلانه رفتار مي ها به حس در كاركنان است كه در تمام امور سازمان با آن
ها كاهش  تدريج انگيزه آن اند، احتمالاً به چه كاركنان احساس كنند مورد تبعيض قرار گرفته چنان

ها به سازمان  ري آنيافته، احساس بيگانگي از كار افزايش يافته و نهايتاً از احساس تعلق و وفادا
هايي مبني بر ارتباط وفاداري سازماني با ادراك  پژوهشصورت تجربي نيز  به. شود نيز كاسته مي

ايزنبرگر و   ؛1986 و همكاران، 10؛ ايزنبرگر1997، 9ماير(كاركنان از عدالت در سازمان وجود دارد 
  ،)2006(اساس پژوهش فيشر عنوان نمونه بر  به).2001 ؛ ايزنبرگر و همكاران، 1990همكاران، 

چنين،  هم. اي رابطه مثبت و معناداري داشت وفاداري سازماني با عدالت توزيعي و عدالت رويه
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در پژوهشي ارتباط بين وفاداري سازماني، انسجام گروهي، ) 2009(محمدقاسم و حامد سليمان 
 نتيجه رسيدند كه وفاداري اي را مورد مطالعه قرار دادند و به اينعدالت توزيعي و عدالت رويه 

 و همكاران 1 پيلايهاي پژوهش. سازماني ارتباط مثبت و معناداري با سه متغير ديگر داشت
نيز نشان دادند كه عدالت توزيعي، ارتباط ) 1992 (2و شوارزوالد، كسلسكي و شاليت) 2001(

هايي است كي از آرمانكه عدالت ي رسد اين نظر مي چه بديهي به آن .مثبتي با تعهد سازماني دارد
عدالت از .  سياسي و اجتماعي به آن توجه داشته است كه انسان در طول تاريخ در ابعاد اخلاقي،

ها در هر زمان و مكان خواستار عدالت هستند و از  هاست و تمام انسان هاي دروني انسان خواسته
ت سازمان و مديريت، واژه در ادبيا). 1385زاده،  كناري(جويند نابرابري و تبعيض بيزاري مي

اند كه فرآيندهاي  نشان دادهها پژوهش.  به كار گرفته شد4 ابتدا توسط گرينبرگ3عدالت سازماني
كنند و رفتار عادلانه از سوي سازمان با كاركنان عموماً  عدالت، نقش مهمي را در سازمان ايفا مي

 و شوارزوالد، 2001لاي و همكاران، پي(شود  ها مي منجر به تعهد بالاتر نسبت به سازمان در آن
شود كه ادراك كاركنان  عنوان مفهومي تعريف مي عدالت سازماني به ).1992كسلسكي و شاليت، 
تواند بر رضايت شغلي و وفاداري كاركنان  ها در سازمان را مشخص نموده و مي از نحوه رفتار با آن

واژه عدالت سازماني اشاره ). 2012، 5كورت ايلماز و آلتين(نسبت به سازمان تأثيرگذار باشد 
كه در محيط كار، چگونه با كاركنان رفتار شود كه آنان احساس كنند كه با عدالت  كند به اين مي

بسياري از پژوهشگران براي عدالت سازماني سه بعد عدالت . ها رفتار شده است و انصاف با آن
؛ 1993، 1988، 1987، 6گرينبرگ(اند  فتهاي و عدالت تعاملي را در نظر گرتوزيعي، عدالت رويه
؛ 1989، 10؛ فريكسل و گوردون1988، 9؛ ليند و تايلر1995، 8؛ ليند1987، 7الكساندر و رودرمن
؛ گودبوي، چوري و 2005، 12؛ و نرس1993؛ گودرون و فريكسل، 1989، 11فلوگر و كنوسكي

ها از هاي آن ه حد دريافتكه تا چ اركنان از اينعدالت توزيعي به ادراك ك). 2008، 13دانلوي
عدالت توزيعي نشأت ). 2008گودبوي، چوري و دانلوي، (كند سازمان عادلانه است، اشاره مي

پردازد و به منزله  ده از پيامدها ميشبوده و به انصاف درك) 1965(دامز گرفته از نظريه برابري آ
اميرخاني و (شود  ر گرفته ميهاي سازماني در نظ يك عامل بالقوه با كاربردهاي مهم در زمينه

كار رفته هاي بهاي بر روي انصاف مشاهده شده از روشعدالت رويه. )22، ص 1387پورعزت، 
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و ) 227 ، ص2004  ،1دكنينك و استايول(شود براي تعيين ميزان مجازات يا پاداش متمركز مي
، 2006 ، 2كنن و ليپوننال(شود گيري رسمي اطلاق ميهاي تصميمبه عدالت مشاهده شده از رويه

. فردي و عدالت اطلاعاتي عدالت بين: كندعدالت تعاملي هم به دو جزء اشاره مي). 204ص 
كند و عدالت اطلاعاتي  ها اشاره ميدر رويه.. .رفتار مؤدبانه، احترام، صداقت وفردي بر  عدالت بين

؛ 2006، 3راك و شانوك(استها در رابطه با كفايت اطلاعات ارائه شده به كاركنان در مورد رويه
به باور جانسون، ). 2008؛ گودبوي، چوري و دانلوي، 2001، 4كولكويت، كنلن، وسون، پرتر و نگ

محور، و عدالت اي سيستم ، عدالت رويهمحور، عدالت توزيعي شخص)2006 (5سلنتا و لرد
  . هستندمحور هاطي يا تعاملي رابطارتب

تيمـي نيـز     رسـد عـدالت سـازماني بـا كـار           نظـر مـي     ماني، بـه  علاوه بر ارتباط با وفاداري ساز     
انــواع عــدالت ) 2008 (7و ديــان و بنــدتو) 2008 (6هــاي لــيبراســاس پــژوهش. همبــسته باشــد

كننـده كيفيـت كــار    تـأثير مثبتـي بـر كيفيـت كـار تيمـي داشــته و يكـي از متغيرهـاي تعيـين         
ابيم اصـولاً كـار تيمـي بـراي         جاسـت كـه دري ـ      اهميت ايـن موضـوع از آن      . آيدتيمي به شمار مي   

ــازمان ــي    س ــان م ــه ارمغ ــاداري را ب ــا وف ــسيك (آورد ه ــي و بن ــوي). 169: 2009، 8ماروس  9ل
طـــور  جـــا افـــراد بـــه عنـــوان نـــوع خاصـــي از گـــروه كـــه در آن  را بـــه"تـــيم"واژه ) 2007(

ــه ــسته مهــ ب ــه اهــداف انجــام مــي  كارهــا 10ايواب ــراي رســيدن ب . كنــددهنــد، تعريــف مــي را ب
ــشگران ــه     پژوه ــر گرفت ــي در نظ ــار تيم ــراي ك ــي را ب ــاد مختلف ــف، ابع ــل و   مختل ــد؛ هوئگ ان

ــه ــد   )2007 (11پاربوت ــش بع ــي، ش ــار تيم ــت ك ــي كيفي ــراي بررس ــاهنگي،  : ، ب ــات، هم ارتباط
هوئگــل و ( انــد هــاي اعــضا، حمايــت متقابــل، تــلاش و انــسجام را مطــرح نمــوده تعــادل كمــك

هــاي كــار تيمــي چهــار   بــراي مهــارت،)2010(و همكــاران 12 بــاكر). 163 ، ص2007پاربوتــه، 
ــوده    ــات را مطــرح نم ــري و ارتباط ــل، رهب ــت متقاب ــعيت، حماي ــايش وض ــد پ ــد بع ــاكر(ان و  ب

ــاران،  ــسكل). 2 ، ص2010همك ــاران 13دري ــار  ) 2006( و همك ــف ك ــراي تعري ــد را ب هــشت بع
، موقعيــت دانــش بـه اشــتراك گذاشــته  14سـازگاري : ايـن ابعــاد شــامل . تيمـي در نظــر گرفتنــد 

ــا  ــده ي ــل ش ــش متقاب ــيم،     ،15 دان ــديريت ت ــازخورد، م ــه ب ــرد و ارائ ــر عملك ــارت ب ــط   نظ  رواب
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بــراي ) 1388(نهايتــاً لنچيــوني . باشــدگيــري مــي همــاهنگي، ارتباطــات، و تــصميم فــردي، بــين
؛ و 3؛ برخــورد ســازنده2پــذيري؛ مــسئوليت1لفــه تعهــد؛ اعتمــادؤگيــري كــار تيمــي پــنج م انــدازه
ــا ايــن رويكــرد از آن. را مطــرح نمــوده اســت4منــدي هــدف جــا انديــشمندان و پژوهــشگران   ب

ــف،  ــطمختل ــار   رواب ــازماني و ك ــاداري س ــازماني، وف ــدالت س ــاي ع ــستقيم متغيره ــي را   م تيم
 ر ضـمني مؤيـد نقـش ميـانجي كـار تيمـي      طـو  توانـد بـه   اند، لذا اين امر مـي   مورد تأييد قرار داده   

ــد    ــازماني باش ــاداري س ــازماني و وف ــدالت س ــاط ع ــر ارتب ــا. ب ــژوهش،  بن ــلي پ ــسأله اص براين م
اســطه كــار صــورت مــستقيم و بــا و بررســي تــأثير عــدالت ســازماني بــر وفــاداري ســازماني، بــه

 .تيمي بود
  هاي پژوهش فرضيه

توانند بيانگر عدالت  اي مي اي، و عدالت مراوده  سه مؤلفه عدالت توزيعي، عدالت رويه:فرضيه اول
  .سازماني باشند

توانند بيانگر كار  مندي مي پذيري، برخورد سازنده و هدف اد، مسؤليت پنج مؤلفه اعتم:فرضيه دوم
  .تيمي باشند
هاي كاركنان،  گذاري هاي جانشين، سرمايه پنج مؤلفه رضايت شغلي، كيفيت گزينه: فرضيه سوم

  .توانند بيانگر وفاداري سازماني باشند وفاداري رفتاري و وفادراي نگرشي مي
وفاداري سازماني تأثير تيمي بر  صورت مستقيم و با واسطه كار  به عدالت سازماني:فرضيه چهارم

  .گذارد مي
  چارچوب مفهومي پژوهش

دهد كه متغيرهاي عدالت  هاي انجام گرفته نشان مي مروري بر مباني نظري و پيشينه پژوهش     
 .اشندداري داشته ب توانند با يكديگر روابط معني تيمي و وفاداري سازماني مي سازماني، كار

 ايزنبرگر و همكاران،  ؛1986، زنبرگر و همكاران؛ اي1997، مايرهاي  عنوان نمونه نتايج پژوهش به
؛ و پيلاي 2009قاسم و حامد سليمان، ؛ محمد 2006فيشر، ؛ 2001 زنبرگر و همكاران، ؛ اي1990

ي سازماني را هاي آن با وفادار قل برخي از مؤلفه؛ رابطه عدالت سازماني يا حدا2001و همكاران، 
دار عدالت سازماني و  ، ارتباط معني)2002(و ديان و بندتو ) 2008(چنين لي  هم. نمايد تأييد مي

نيز تأثير كار تيمي را بر ارتقاي ) 2009(كار تيمي را نشان دادند و نهايتاً ماروسي و بنسيك 
بود اين بود كه عدالت چه در اين پژوهش مفروض  با اين رويكرد آن. وفاداري كاركنان نشان دادند

. گذارد صورت مستقيم و با واسطه كار تيمي، بر وفاداري سازماني كاركنان تأثير مي سازماني به

                                                 
1. trust      2. responsibility 
 

3. constructive approach    4. objectively 
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اي و  گيري متغير عدالت سازماني، سه مؤلفه عدالت توزيعي، عدالت رويه منظور جهت اندازه بدين
 مؤلفه اعتماد، برخورد گيري كار تيمي پنج جهت اندازه. اي در نظر گرفته شد عدالت مراوده

گيري وفاداري  مندي و تعهد مدنظر قرار گرفت و نهايتاً جهت اندازه پذيري، هدف سازنده، مسؤليت
هاي كاركنان،  گذاري هاي جانشين، سرمايه كاركنان، پنج مؤلفه رضايت شغلي، كيفيت گزينه

) 1ل شك(وهش وفاداري رفتاري و وفاداري نگرشي در نظر گرفته شد و چارچوب مفهومي پژ
  .ها ترسيم گرديد براساس آن

  
  چارچوب مفهومي پژوهش. 1شكل 

  
  روش پژوهش

 ء جز، كاربردي و از بعد ميزان كنترل متغيرهااز نوع از لحاظ هدف، ، پژوهش حاضرروش 
توان آن را  با توجه به موضوع و طرح پژوهش نيز مي. استاز نوع همبستگي  توصيفي هاي پژوهش

به شامل كلية كاركنان دانشگاه شهيد بهشتي  ،جامعه آماري پژوهش. ميديك پژوهش علي نا
 نفر از كاركنان 250گيري تصادفي ساده، تعداد  با استفاده از روش نمونه.  نفر بود824تعداد 

آوري  گرداستفاده براي  ابزار مورد. عنوان نمونه آماري انتخاب و مورد بررسي قرار گرفتند به
  .ها آمده است بود كه در ادامه شرح آننامه  پرسشچهار  ها، داده

اساس ر كه ب،نامه اين پرسش. كردگيري مينامه اول، احساس عدالت سازماني را اندازه پرسش
 ساخته شده و توسط پژوهشگران بسياري استفاده 1993در سال  نيهوف و مورمانهاي مؤلفه

گانه   گويه و براساس مقياس پنج23 در قالبشده است، با كمي تغييرات براي كاركنان دانشگاه، 
اي، ، عدالت توزيعي، رويه بعد3نامه عدالت سازماني را در قالب  اين پرسش.  بازنويسي شدليكرت

نامه  پرسش. نامه وفاداري سازماني بود نامه دوم، پرسش پرسش. كردگيري مياي اندازهو مراوده
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، 1دونالد و مكلنتر مك(يت شغلي كاركنان مذكور، وفاداري كاركنان را در قالب پنج مؤلفه رضا
لي و (هاي كاركنان گذاري؛ سرمايه)2008، 2لي و پاتريك(هاي جانشين ؛ كيفيت گزينه)1997

؛ و وفاداري رفتاري كاركنان )2008لي و پاتريك، (؛ وفاداري نگرشي كاركنان )2008پاتريك، 
 گويه براساس مقياس 29و ) 1998 ، و همكاران4؛ راسبلت2009 ، و همكاران3پانجيسيري(

اساس نامه كار تيمي بود كه بر نامه سوم، پرسش پرسش. كرد گيري مي گانه ليكرت، اندازه پنج
 سؤال بود كه پنج 19نامه مشتمل بر  اين پرسش. ساخته شد لنچيوني نامه كار تيمي پرسش
نهايتاً . كرد گيري ميزهمندي را اندا پذيري، تعهد، و هدف  اعتماد، برخورد سازنده، مسئوليتمؤلفه

يابي معادلات ساختاري استفاده   و مدليها از تحليل عاملي تأييد جهت تجزيه و تحليل داده
ها از آزمون  نامه طور ويژه جهت بررسي سه فرضيه اول مبني بر بررسي روايي پرسش به. گرديد

نجي كار تيمي در تحليل عاملي تأييدي و جهت بررسي فرضيه چهارم مبني بر مطالعه نقش ميا
در . ارتباط ميان عدالت سازماني و وفاداري سازماني، از روش معادلات ساختاري استفاده شد

محتوايي ها، پس از تحليل عاملي تأييدي و تأييد روايي  نامه ، پايايي هر يك از پرسش1جدول 
  .ها ارائه گرديده است آن

   ها  آنهاي آلفاي كرونباخ متغيرهاي پژوهش و مؤلفه. 1جدول 
 متغير ها مؤلفه

 عدالت سازماني اي عدالت رويه اي عدالت مراوده عدالت توزيعي - -

  75/0 79/0 83/0 90/0 
 كار تيمي اعتماد برخورد سازنده پذيري مسئوليت منديهدف تعهد

79/0 83/0 73/0 72/0 81/0 87/0 
 وفاداري سازماني ضايت شغلير گزينه جانشين گذاري سرمايه وفاداري سازماني وفاداري نگرشي

87/0 83/0 76/0 78/0 81/0 91/0 

 
  ي پژوهشهايافته

اي بيانگر عدالت  اي، و عدالت مراوده سه مؤلفه عدالت توزيعي، عدالت رويه :فرضيه اول
  .هستندسازماني 

هاي عاملي مدل نشان  اساس آمارهييدي مرتبه دوم عدالت سازماني برنتايج تحليل عاملي تأ    
ها بالاتر از   متناظر آنtكه مقادير   بود و با توجه به اين33/0ها بالاي  اد، بار عاملي همه مؤلفهد

اي جهت  مراودهاي، و عدالت   بود، لذا مشخص شد كه سه مؤلفه عدالت توزيعي، عدالت رويه96/1

                                                 
1. Macdonald & Maclntyre   2. Li & Petrick 
 

3. Punjaisri     4. Rusbult 
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كه مقدار جا  چنين از آن هم. اند خوبي روي آن بار شده گيري متغير عدالت سازماني به اندازه
كه تخمين  دار بود، و نيز با توجه به اين  درصد معني95، در سطح اطمينان )72/9(مجذور كاي 

توان گفت كه  است، لذا مي 1/0تر از  كم) RMSEA 1) 087/0ريشه ميانگين مربعات خطا يا 
اي، و عدالت  مدل از برازش مناسبي برخوردار است و سه مؤلفه عدالت توزيعي، عدالت رويه

  . توانند توصيف خوبي از عدالت سازماني داشته باشند اي مي راودهم

      
  هاي عدالت سازماني داري مؤلفه بار عاملي و مقادير معني. 2 و 1نمودار 

  
 tهاي عدالت سازماني و مقادير  ، بار عاملي و ضريب تبيين هر يك از مؤلفه2در جدول 

اي بيشترين نقش را در  لت مراوده ين جدول، عدااساس نتايج ابر. ها ارائه شده است  آنمتناظر
اي به ترتيب  توصيف عدالت سازماني داشته است و پس از آن، عدالت توزيعي و عدالت رويه

 . اند بيشترين نقش را در توصيف متغير عدالت سازماني داشته
  هاي عدالت سازماني بار عاملي و ضريب تبيين هر يك از مؤلفه. 2جدول 

 مؤلفه بار عاملي ضريب تبيين T-value  اولويت
 اي عدالت مراوده 70/0  درصد49 33/7 اول
 عدالت توزيعي 54/0  درصد29 42/6 دوم
 اي عدالت رويه 51/0  درصد26 23/6 سوم

                                                 
1. root Mean squared error of approximation  
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مندي بيانگر كار  پذيري، برخورد سازنده و هدف  پنج مؤلفه اعتماد، مسؤليت:فرضيه دوم
  .هستندتيمي 

، جهت بررسي اين فرضيه نيز از آزمون تحليل عاملي تأييدي همانند فرضيه اول پژوهش
  . ارائه شده است4 و 3اين نتايج در نمودار . استفاده گرديد

  
  هاي كار تيمي داري مؤلفه بار عاملي و مقادير معني. 4 و 3نمودار 

  
و مندي  ، بار عاملي چهار مؤلفه اعتماد، برخورد سازنده، هدف4 و 3اساس نتايج نمودار بر

پذيري نيز  در مورد مؤلفه مسؤليت. ها مناسب بوده است  بود و لذا بار عاملي آن33/0تعهد بالاي 
 متناظر آن tجا كه مقدار  چه بار عاملي اين گويه تا حدي پايين است اما به هر حال از آن اگر

ي متغير كار توان گفت كه به خوبي رو ، لذا در مورد اين مؤلفه نيز مياست 96/1  بالاتر از)39/3(
، در سطح اطمينان )59/10(كاي  كه مقدار مجذور در مجموع با توجه به اين. تيمي بار شده است

 )067/0 (كه تخمين ريشه ميانگين مربعات خطا دار بود، و نيز با توجه به اين  درصد معني95
مؤلفه توان گفت كه مدل از برازش مناسبي برخوردار است و پنج  ، لذا مي است1/0كمتر از 

توانند توصيف خوبي از عدالت سازماني  مندي مي پذيري، برخورد سازنده و هدف اعتماد، مسؤليت
  . داشته باشند

اساس بار گيري كار تيمي بر ها در اندازه هبندي نقش هر يك از مؤلف ، اولويت3در جدول 
ن نقش را در مندي بيشتري اساس نتايج اين جدول، مؤلفه هدفبر. تها ارائه شده اس عاملي آن
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پذيري  هاي اعتماد، تعهد، برخورد سازنده، و مسؤليت توصيف كار تيمي داشته و پس از آن، مؤلفه
 . اند به ترتيب بيشترين نقش را در توصيف متغير كار تيمي داشته

 
  هاي عدالت سازماني بار عاملي و ضريب تبيين هر يك از مؤلفه. 3جدول 

 مؤلفه مليبار عا ضريب تبيين T-value  اولويت
 مندي هدف 69/0  درصد47 76/8 اول
 اعتماد 57/0  درصد32 49/7 دوم
 تعهد 47/0  درصد22 24/6 سوم
  برخورد سازنده  46/0   درصد21  10/6  چهارم
  پذيري مسئوليت  26/0   درصد7  39/3  پنجم

  
هاي  گذاري هاي جانشين، سرمايه  پنج مؤلفه رضايت شغلي، كيفيت گزينه:فرضيه سوم

  .هستندنان، وفاداري رفتاري و وفادراي نگرشي بيانگر وفاداري سازماني كارك
نتايج . سومين متغيري كه در اين پژوهش مورد بررسي قرار گرفت، وفاداري سازماني بود

هاي عاملي مدل نشان داد، بار  اساس آمارهيدي مرتبه دوم وفاداري سازمان برتحليل عاملي تأي
 بود، 96/1 ها بالاتر از  متناظر آنtكه مقادير   بود و با توجه به اين33/0ها بالاي  عاملي همه مؤلفه

هاي  گذاري هاي جانشين، سرمايه لذا مشخص شد كه پنج مؤلفه رضايت شغلي، كيفيت گزينه
خوبي  گيري متغير وفاداري سازماني به ي نگرشي جهت اندازهكاركنان، وفاداري رفتاري و وفادار

 95، در سطح اطمينان )22/10 (كاي جا كه مقدار مجذور چنين از آن هم. اند روي آن بار شده
تر از كم )065/0(كه تخمين ريشه ميانگين مربعات خطا  دار بود، و نيز با توجه به اين درصد معني

توان گفت كه مدل از برازش مناسبي برخوردار است و پنج مؤلفه رضايت  ، لذا مياست 1/0
هاي كاركنان، وفاداري رفتاري و وفاداري  گذاري ن، سرمايههاي جانشي شغلي، كيفيت گزينه

  .از وفاداري سازماني داشته باشندتوانند توصيف خوبي  نگرشي مي
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  هاي وفاداري سازماني داري مؤلفه بار عاملي و مقادير معني. 6 و 5نمودار 

  
سازماني و هاي وفاداري  ، بار عاملي و ضريب تبيين هر يك از مؤلفه4چنين در جدول  هم
هاي جانشين،  هاي كيفيت گزينه بر اين اساس، مؤلفه. ها ارائه شده است  متناظر آنtمقادير 
هاي كاركنان، رضايت شغلي، وفاداري نگرشي و وفاداري رفتاري، به ترتيب  گذاري سرمايه

  . بيشترين نقش را در توصيف وفاداري سازماني داشتند
  

  هاي وفاداري سازماني بار عاملي و ضريب تبيين هر يك از مؤلفه. 4جدول 
 مؤلفه بار عاملي ضريب تبيين T-value  اولويت
 هاي جانشين كيفيت گزينه 70/0  درصد49 72/10 اول
 گذاري كاركنان سرمايه 69/0  درصد48 65/10 دوم
 رضايت شغلي 66/0  درصد44 12/10 سوم
  وفاداري نگرشي  47/0   درصد22  87/6  چهارم
  وفاداري رفتاري  47/0   درصد22  79/6  پنجم

  
تيمي بر وفاداري سازماني  صورت مستقيم و با واسطه كار  عدالت سازماني به:فرضيه چهارم

  . گذارد تأثير مي
گيري عدالت سازماني، كار تيمي و وفاداري  هاي اندازه پس از بررسي و تأييد برازش مدل

ه بررسي مفروضه اصلي پژوهش مبني بر تأثير عدالت سازماني بر وفاداري سازماني، در ادامه ب
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، مدل 7بر اين اساس در نمودار . تيمي پرداخته شد صورت مستقيم و با واسطه كار كاركنان به
در اين . هاي آماري ارائه شده است حاصل از تجزيه و تحليل داده) مدل استاندارد(ساختاري 

غيرهاي پژوهش مشخص شده است كه ده بتا و مقادير خطا براي متنمودار ضرايب استاندارد ش
عنوان   مدل نظري پژوهش تأييد و بهو بوده دار معني متغيرها بين علي روابط كليةاساس آن بر

 .شود پذيرفته ميمدل نهايي پژوهش 
  

  
  مدل ساختاري پژوهش. 7نمودار 

  
 يك انحراف استاندارد افزايش در نشان داد كه به ازاي) 7نمودار (نتايج روابط عليِ مدل 
 افزايش در وفاداري انحراف استاندارد 41/0 بيني نمود كه توان پيش احساس عدالت سازماني مي
 درصد واحد 31تواند باعث  چنين يك واحد افزايش در كار تيمي مي كاركنان اتفاق بيافتد؛ هم

دالت سازماني با واسطه كار تيمي، چنين ع هم). اثرات مستقيم(افزايش در وفاداري كاركنان گردد 
  ).اثر غيرمستقيم(گذارد   درصد بر وفاداري سازماني تأثير مي8بيش از 

داري پژوهش  يم آن، مدل معنيدر ادامه جهت بررسي برازش مدل و نيز بررسي قابليت تعم
هاي  و بررسي شاخص) 8نمودار (داري پژوهش  اساس مدل معنيبر. ارائه شده است) tمدل (

ندگي، مناسب بوده هاي براز اساس اكثر شاخص، مدل نهايي پژوهش بر)5جدول (زش ويي برانيك
 براي تأثير عدالت سازماني بر وفاداري سازماني tداري، مقدار  اساس مدل معنيچنين بر هم. است

 كار براي تأثير t، و مقدار )87/2 ( براي تأثير عدالت سازماني بر كار تيميt، مقدار )71/5 (برابر با



 ...دانشگاه مطالعه موردي كاركنان: يابي روابط بين عدالت سازماني، كار تيمي و وفاداري سازماني مدل

 139

جا كه همه اين مقادير و نيز ساير  بنابراين از آن.  بود)16/3 (تيمي بر وفاداري سازماني برابر با
توان گفت مدل  باشند، لذا با اطمينان مي  مي)96/1(داري موجود در مدل بالاي  مقادير معني

   .استنهايي پژوهش در كنار برخورداري از برازش مناسب، قابل تعميم به جامعه آماري 
 

    
  )آزمون برازش الگوي مفهومي(داري پژوهش  مدل معني. 8نمودار 

  
  هاي نيكويي برازش پيرامون آزمون برازندگي مدل مفهومي پژوهش شاخص. 5جدول 

مقدار  نتيجه
 تجربي

چه زماني مدل برازنده 
 است؟

 رديف آزمون معيار اصلي

برازش 
 دارد

تر از  بزرگ(معنادار باشد  70/93
 )ميزان جدول

تفاوت فراواني مشاهده شده و مورد 
 انتظار

 1 خي دو

برازش 
 دارد

  RMR 2 مانده و كوواريانس واريانس باقي تر باشد هر چه به صفر نزديك 27/0

برازش 
 دارد

ارزيابي مقدار نسبي واريانس و   باشد9/0تر از  برابر يا بزرگ 95/0
 كوواريانس

GFI  3 

برازش 
 دارد

ميانگين مجذورات به جاي مجموع   باشد9/0تر از  برابر يا بزرگ 92/0
 مجذورات

AGFI  4 

برازش 
 دارد

 RMSEA  5 خطاي مجموع مجذورات ميانگين تر باشد  كوچك1/0از  45/0

برازش 
 دارد

مقايسه مدل موردنظر با مدل بدون   باشد9/0تر از  بزرگ 86/0
 هايش رابطه

NFI 6  

برازش 
 دارد

ل مورد نظر با مدل بدون مقايسه مد  باشد9/0تر از  بزرگ 94/0
 هايش رابطه

CFI 7  
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  گيري بحث و نتيجه
هاي خود را  ها و عقايد سازمان وفادار بوده و تلاشها، نگرشامروزه كاركناني كه به ارزش     

بها مطرح  عنوان يك ارزش گران هاي سازمان نمايند، به يابي و اعتلاي رسالتمصروف دست
هاي ناشي از ترك  ها از قبيل هزينه  از شر تحمل بسياري از هزينهشوند كه احتمالاً سازمان را مي

دارند؛ بنابراين شناسايي عوامل مؤثر بر  در امان مي...  شدن و ، مسخيگانگيز خدمت، غيبت، بي
ها و موضوع ويژه بسياري از  هاي مديران سازمان تواند يكي از دغدغه وفاداري كاركنان مي

اين رويكرد هدف از پژوهش حاضر بررسي تأثير عدالت سازماني بر   با. هاي سازماني باشد پژوهش
براي نيل . صورت مستقيم و با واسطه كار تيمي در دانشگاه شهيد بهشتي بود وفاداري سازماني به

ها در توصيف سه متغير عدالت سازماني، كار تيمي و  به اين هدف ابتدا نقش هر يك از مؤلفه
نتايج بررسي فرضيه اول نشان داد .  فرضيه مورد بررسي قرار گرفتوفاداري سازماني در قالب سه

توانند به خوبي متغير عدالت  اي مي اي و عدالت رويه كه سه مؤلفه عدالت توزيعي، عدالت مراوده
اي به عدالت  در اين ميان متغير عدالت سازماني بيش از هر مؤلفه. گيري نمايند سازماني را اندازه

اي نقش بارزي در احساس عدالت  به بيان ساده عدالت مراوده. داشتاي حساسيت  مراوده
تواند ناشي از آن باشد كه يكي از نيازهاي اوليه كاركنان آن است كه  اين امر مي. كاركنان داشت

 سبب  در واقع موجوديت اجتماعي انسان. ها با صداقت رفتار شود شده، و با آن  احترام واقعمورد 
دادهايي را ردر اين ارتباطات افراد قرا. هاي بارز وي ارتباطات او باشد ويژگيگردد كه يكي از  مي

ترين اين انتظارات آن است كه نسبت به  از جمله مهم. رعايت نموده و در مقابل، انتظاراتي دارند
ها  هاي مختلف صادقانه و در عين احترام با آن اتفاقات پيرامون خود آگاه باشند و در مورد رويه

چه اين انتظارات برآورده گردد فرد احساس عدالت نموده و   شود؛ در سازمان نيز چنانرفتار
اين ترتيب است كه متغير   به. نمايد عدالتي مي چه غير از آن باشد، احساس تبعيض و بي چنان

نتايج بررسي فرضيه دوم . گيرد اي قرار مي اي تحت تأثير عدالت مراوده طور ويژه عدالت سازماني به
طور  توانند به ي ميمند پذيري، برخورد سازنده و هدف ان داد كه پنج مؤلفه اعتماد، مسؤليتنش

مندي بيشترين نقش را در  در اين ميان مؤلفه هدف. كننده كار تيمي باشند مناسبي توصيف
ها و  مندي حالتي است كه در آن افراد، هدف منظور از هدف. نمود گيري كار تيمي ايفا مي اندازه
گونه تبيين كرد  توان اين نتايج را اين مي. دهند هاي تيمي را بر نيازهاي فردي ترجيح مي نصاب

تيم و حتي يك  ملاك مهم براي تشخيص تيم از غيرها و يك مندي يك وجه ذاتي تيم كه هدف
رسد كه  نظر مي  بنابراين طبيعي به. باشد ملاك مهم براي تشخيص كار تيمي از كار گروهي مي

نهايتاً نتايج . كننده كار تيمي باشد كار تيمي و توصيفهاي بارز  مندي يكي از ويژگي ف هد مؤلفه
هاي جانشين،  بررسي فرضيه سوم نيز نشان داد كه پنج مؤلفه رضايت شغلي، كيفيت گزينه

توانند بيانگر وفاداري سازماني  هاي كاركنان، وفاداري رفتاري و وفاداري نگرشي مي گذاري سرمايه
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در بخش ديگر از پژوهش مفروضه اصلي پژوهش مبني بر تأثير عدالت سازماني بر وفاداري . باشند
برخي از نتايج حاكي از . تيمي مورد بررسي قرار گرفت صورت مستقيم و با واسطه كار سازماني به

هاي  هاي پژوهش اين نتايج مؤيد يافته. تأثير مستقيم عدالت سازماني بر وفاداري سازماني بود
زنبرگر و همكاران، ؛ اي1990 ايزنبرگر و همكاران،  ؛1986؛ ايزنبرگر و همكاران، 1997 ،ماير

.  بود2001؛ و پيلاي و همكاران، 2009قاسم و حامد سليمان، ؛ محمد2006فيشر، ؛ 2001 
نشان دادند كه رفتار عادلانه از سوي سازمان با كاركنان ) 2001(عنوان نمونه پيلاي و همكاران  به

هاي  طور مستقيم با يافته چنين نتايج به هم. شود منجر به تعهد بالاتر نسبت به سازمان ميعموماً 
همسو بود كه نشان دادند ادراك كاركنان از عدالت سازماني بر ) 2012(كورت  ايلماز و آلتين

چنين بيانگر تأثير عدالت  نتايج روابط علي هم. گذارد ها نسبت به سازمان تأثير مي وفاداري آن
توان گفت ادراك  در تبيين اين نتايج مي. سازماني بر وفاداري سازماني با واسطه كار تيمي بود

كاركنان از وجود عدالت سازماني احتمالاً منجر به احساس امنيت رواني و به تبع آن اطمينان و 
. دگرد مي. ..هاي سازنده و ابط و ارتقاي بحثها از حسن نيت همكاران، بهبود رو گرمي آن پشت

، احتمالاً باعث ازدياد بخش و توأم با اطمينان ن جوي لذتنهايتاً حضور كاركنان در چني
همراه  هاي كاركنان در جهت نيل به اهداف سازماني گرديده، ارتقاي وفاداري سازماني را به تلاش
در مجموع با توجه به تأثير عدالت سازماني و كار تيمي بر افزايش وفاداري كاركنان، . دارد

كارهاي ارتقاي احساس عدالت سازماني و نيز  هاي آتي به بررسي راه شود در پژوهش پيشنهاد مي
  .سنجي ايجاد سازوكارهاي كار تيمي در دانشگاه شهيد بهشتي پرداخته شود امكان

اي،  هاي عدالت مراوده چنين با توجه به نتايج پژوهش مبني بر نقش ويژه مؤلفه هم
اي جانشين در توصيف عدالت سازماني، كار تيمي و وفاداري ه مندي و كيفيت گزينه هدف

ها مدنظر قرار  هاي ارتقاي اين مؤلفه ها و زيرساخت گردد مصاديق، بنيان سازماني، پيشنهاد مي
توجه به ارتباط عليِ عدالت سازماني و وفاداري، چنين با  هم. كار گرفته شود گرفته در دانشگاه به

  : گردد هادات اجرايي زير مطرح ميارتقاي اين ارتباط پيشنو نقش ميانجي كار تيمي در 
آميز پرهيز  فتارهاي تبعيضمديران براي ارتقاي ادراك كاركنان از عدالت در سازمان، از ر -

 نمايند؛
از شماتتِ مديران براي ارتقاي ادراك كاركنان از عدالت در سازمان بايستي تا حد امكان  -

 كاركنان پرهيز نمايند؛
ز ها ا تواند ادراك آن رسمي ميجتماعي به ويژه براي كاركنان غيرود تسهيلات بيمه تأمين ابهب -

 عدالت در سازمان را ارتقا دهد؛
ا هاي كاري ر هاي تيم هاي مناسب، موفقيت هاي مختلف و البته در موقعيت مديران به بهانه -

 مورد حمايت و تشويق قرار دهند؛
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عنوان يكي از  ها به هاي ارتباطي آن شود توانايي شنهاد ميدر استخدام كاركنان جديد، پي -
 يرد؛هاي استخدام مدنظر قرار گ ملاك

بيشتر انديشي هفتگي يا ماهيانه، بسترهاي تعامل  مديران از طريق برگزاري جلسات هم -
 كاركنان را فراهم گردانند؛

هاي كاري و  لف تيمهاي آموزشي در زمينه موضوعاتي همچون اَشكال مخت برگزاري كارگاه -
  . گرددتواند گامي در جهت ارتقاي كار تيمي در سازمان محسوب ها مي كاركردهاي آن
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