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The effect of organizational justice and organizational identity on 

organizational commitment in Tehran Municipality employees 

Abstract 

 Objective: One of the effective factors in organizational commitment is 

organizational justice and organizational identity. In the present study, according 

to the theoretical foundations of the research, the status of justice and 

organizational identity and its impact on organizational commitment of 

employees are examined and measured. Materials and Methods: The research 

method is descriptive-survey. The sample size was 220 employees of Tehran 

Municipality who were selected through simple random sampling method. Data 

analysis was performed using factor analysis and structural equation modeling 

and t-test was used to test the hypotheses. 

Findings: Organizational justice and organizational identity have a positive and 

significant effect on organizational commitment of employees and can explain 

the level of organizational commitment among employees of Tehran 

Municipality. 

Conclusion: All necessary efforts should be made to create and increase 

organizational justice and its dimensions (distributive, procedural and interactive 

justice) as well as organizational identity. The management role of the 

organization is undeniable and conditions must be created so that employees can 

be committed to their organization.  

 

Keywords: Organizational Justice, Organizational Identity, Organizational 

Commitment, Tehran Municipality. 
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1136-1148،صص1140چهار، تیر،شماره پنجمجامعه شناسی سیاسی ایران، سال  (پژوهشی_ میمقاله عل)علمی ماهنامه   

 کارکنان شهرداری تهران بین سازمانی در  تعهد  بر سازمانی هویت و سازمانی عدالت تأثیر

 1جواد الفتی 

 2علی رحمانی فیروزجاه  

 3علی اصغر عباسی اسفجیر  

 

  

   یدهچک

حاضر    پژوهشدر   است،  و هویت سازمانی  ، عدالت سازمانی در تعهد سازمانی  موثر یکی از عواملی    هدف:

  و تاثیر آن بر تعهد سازمانی کارکنان   سازمانیو هویت  نیز با توجه به مبانی نظری پژوهش وضعیت عدالت  

 . گیردمورد بررسی و سنجش قرار می

نفر از کارکنان شهرداری  220 حجم نمونه.  است از نوع توصیفی پیمایشی روش تحقیق  :مواد و روش کار

ها با استفاده از  دهتجزیه و تحلیل دا  .ندگیری تصادفی ساده انتخاب شدکه از طریق روش نمونهبوده    تهران

برای بررسی فرضیات استفاده    tو مدلسازی معادلات ساختاری انجام گرفته است و از آزمون  ل  تحلیل عام

 .شد

توانند و می  داردتأثیر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی کارکنان    و هویت سازمانی  عدالت سازمانی  ها:یافته

 تبیین کننده میزان تعهد سازمانی در بین کارکنان شهرداری تهران باشند.

، عدالت توزیعیسازمانی و ابعاد آن)  باید تمامی تلاشهای لازم در جهت ایجاد و افزایش عدالت   گیری:نتیجه

و باید   نقش مدیریت سازمان غیرقابل انکار است   سازمانی ارائه گردد.  ای و تعاملی( و همچنین هویت رویه

 شرایطی را فراهم آورد تا کارکنان بتوانند به سازمانشان متعهد باشند. 

 

 . ، شهرداری تهرانتعهد سازمانیهویت سازمانی، عدالت سازمانی،  واژگان کلیدی: 

 

 
 دانشگاه آزاد اسلامی، بابل، ایران دانشجوی دکترای جامعه شناسی اقتصاد و توسعه، .  1
 ایران)نویسنده پاسخگو( . دانشیار گروه جامعه شناسی، واحد بابل، دانشگاه آزاد اسلامی، بابل،  2
 دانشیار گروه جامعه شناسی، واحد بابل، دانشگاه آزاد اسلامی، بابل، ایران .  3
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 قدمه م

شاخص از  به  یکی  سازمان  یك  برتری  های 

متعهد   انسانی  نیروی  بودن  دارا  دیگرف  سازمان 

است وجود چنین نیروی متعهدی علاوه بر اینکه 

اجتماعی سازمان محسوب می شود وجهه  سرمایه  

سازمان را در اجتماع مهم جلوه می دهد و زمینه  

تعهد کند.  را برای رشد و توسعه سازمان آماده می

نگرشی  وحرفه  سازمانی  به  شغلی  که  است  ای 

پیامدهای کاری و شغلی متعددی که برای    واسطه

  .[ 1] سازمانها داشته، مورد توجه قرار گرفته است 

رت از حالتی که فرد سازمان را معرف  تعهد عبا

می  آرزو  دانسته،  آن  خود  عضویت  در  که  کند 

سازمان باقی بماند و یا پیوند افراد به سازمان که  

به وسیله اعتقاد قوی و پذیرش اهداف و ارزشهای  

سازمان، تمایل به تلاش زیاد برای سازمان و یا  

شناخته   سازمان  در  ماندن  باقی  برای  قوی  میل 

اعتماد  .  شودمی و  اعتبار  ارزش،  از  افراد  هرچه 

مند شوند، نیازهای  بیشتری از سوی سازمان بهره

آن  »خود در  شدن«  »شناخته  و  با  شناساندن«  ها 

می  تأمین  بیشتر  سازمانی  امور  در  مشارکت 

 . [ 2] شود

 به نسبت وفاداری معنای به عموما   سازمانی تعهد

 یعنی)آن به نسبت  کردن هویت احراز و  سازمان

 سازمان اهداف کردن نهادینه و سازمان به افتخار

 تلاش یعنی)سازمان در مشارکت  و (خود در

 به سازمانی تعهد  است.  (سازمان برای فردی

 که است  نیرویی بیانگر وابسته متغیر یك عنوان

 تعلق با  و بماند سازمان در تا کند می ملزم را فرد

 .کند کار سازمان اهداف تحقق جهت  در خاطر

 مولد رفتارهای سری یك با سازمانی تعهد یعنی

 سازمانی تعهد که فردی.  است  همراه سازنده و

 آن اهداف  ماند، می باقی سازمان در دارد بالایی

 
1 . Academic 
2 . Pragmatic 

 خود از اهداف آن به دستیابی برای و پذیردمی را

-می نشان فداکاری و ایثار حتی و زیاد تلاش

 را سازمانی تعهد(  375:  1377  پور، قلی)هدد

 سازمانی تعهد بلکه آورندنمی سازمان  به افراد

 بین اجتماعی مبادل، فرآیند در که است  نگرشی

: 1377  پور، قلی) گیردمی  شکل سازمان و فردی

 که آیدمی وجود به زمانی سازمانی تعهد(  128

 درونی را سازمان هایزشار و اهداف افراد

 احساس سازمان به نسبت  و (کرده نهادینه)کرده

 انگیزشی عامل یكتعهد    بنابراین  .کنند وفاداری

 افراد(.  20:  2000گوین،  )بهاماند و  است  درونی

 هعهد با را اخلاقی کارهای سازمان یك متعهد

 منافع با را سازمان از خودشان رضایت  و گرفته

 که کارهایی و  درآمد، کار، از خود شخصی

می  دارد  بر در را پاداش بالنفسه -توسعه 

 (85: 2007، دیگران و مبرتلهند)د

 2و عملی 1بررسی تعهد سازمانی از دو جنبه علمی

است  اهمیت  ویلسون،  حائز  و  (.  2001)بك 

علاقه  نظری  های  مدل  توسعه  به  هم  محققان 

-ها و رفتارهای افراد را تبیین میدارند که گرایش

به   کمك  و  مسائل سازمانی  به حل  هم  و  کنند، 

در دارند.   مدیران  توجه  وظایفشان    انجام 

می1384)عریضی بیان  دارای (  که  کارکنانی  کند 

تعهد بالاتری هستند نظم بیشتر در کار خود دارند، 

می سازمان  در  بیشتری  کار  مدت  بیشتر  و  مانند 

های  راین مدیران باید بتوانند به روشکنند. بنابمی

مختلف، تعهد و پایبندی کارکنان را افزایش داده  

راهو   با  از  و  نمایند  را حفظ  آنان  گوناگون  های 

تصمیم در  آنان  مشارکت  از  و  گیریاستفاده  ها 

فراهم نمودن سطح قابل قبولی از امنیت شغلی،  

کنند. بیشتر  را  آنان  پایبندی  و   3کاواس   تعهد 

 به کارکنان تعهد ارزش کندمی  بیان (2003)

3 . Kuvass 
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 تعهد آیا که  است  تعهد نوع به وابسته سازمان،

 تعهد یا و است  کارکنان درونی خواست  بر نیمبت

از روی اجبار است. برای مثال، تعهد عاطفی   آنها

که   است  تعهد سازمانی  از  ای  مولفه  به سازمان 

ترک   به  پایین  تمایل  نظیر  مطلوبی  پیامدهای 

برای   بالا  پذیرش  کاری و  کم  خدمت، غیبت و 

هیجانی، تغییر را به دلایل مستدلی چون دلبستگی  

همانندسازی و پایبندی به سازمان و اهداف آن به 

 همراه دارد

  رفتارهای  ارائه سازمانی، هویت  تئوری اساس

 وابسته سازمانها، کارکنان نقش از  خارج شارکتی م

 و حد دیگر، عبارت  به  و سازمانی هویت به

 جزء را خود  سازمان  اعضای  که است  حدودی

 را خود نوبت  دانسته، یکی سازمان با و سازمان

 شکست  و هاموفقیت نمایند تصور آن  دل  در

 خود های شکست  و ها موفقیت  را سازمانی های

 نیز عرصه این در  شده انجام  تحقیقات.  بدانند

 هویت  احساس که کارکنانی دهد، می نشان

 و مثبت  تفکرهای دارند، خود سازمان با  یکسانی

 نشان خود کار محیط برابر در مفیدی رفتارهای

 برخی (.2000 ، باجوز و بیرجامی)  دهند می

 هویت  که کنندمی بیان سازمانی رفتار ققانحم

که   درباره فردی سطح در  ادراکی سازمانی این 

 و دوتن)  باشدمی «است؟ کسی چه سازمان»

 ؛2003 کینگ، و ارکویله ؛1۹۹4 همکاران

 هویت  نگرش این (.2005 ،1المرز و هاسلام

 دیالکتیك رابطه محصول عنوان به را سازمانی

 شناخت  و سو  یك از مشترک  جمعی شناخت  بین

 کنمی سازی مفهوم دیگر سوی از فردی های

 این بر تاکید جا این در  (.2005 المرز، و هاسلام)

 فردی فوق ایسازه  سازمانی هویت  که است  نکته

 تشریح فردی سطح  های شناخت  بوسیله و است 

  .شودمی پذیر امکان و

 
1 . Haslam & Ellemers 

 اصل طبق بر که  است  محلی سازمان شهرداری،

 محلی امور اداره منظور به و اداری تمرکز عدم

 رفاه و شهر بهداشت  آبادی، و عمران قبیل از

 سیستم نوعیو .شود می تأسیس شهر، آن ساکنان

 شهر شورای بنام واحد دو از که است  شهر اداره

 شهرداری   .است  شده تشکیل شهرداری اداره و

 که است  هویت یك  دارای سازمان یك عنوان به

 فرایند در استراتژیك ابزار  یك  عنوان به تواندمی

 .شود استفاده سازمان اهداف به دستیابی

 به دهنده خدمت  سازمانی عنوان به شهرداری

 توسعه و  پیشرفت  در را  مهمی نقش شهروندان

 نظرات و هاایده نیازمند و کندمی ایفا شهری

 مسیر در مستمر بهبود جهت  جدید و خلاقانه

 .  باشد می شهری پیشرفت 

یکی از مسائل مهمی که همواره سازمانهای دولتی  

قبال  در  کارکنان  تعهد  میزان  دارند  تاکید  آن  بر 

سازمان و مسئولیتهای کاریشان است بسیاری از  

دانند که نظریه پردازان تعهد سازمانی را عاملی می

به   را  فرد  می وابستگی  تقویت  اگر  سازمان  کند. 

و  عملکرد  نباشند  متعهد  خود  سازمان  به  افراد 

می کاهش  کارکنان  و  سازمان  در  یابد.  قابلیت 

می اجتماعی  دیدگاه  از  سازمانی  تعهد  -بررسی 

فراموش   نیازهای  و  ها  از سرمایه  بسیاری  تواند 

شده در زمینه عوامل انسانی موثر بر تعهد کاری  

کند.   نمایان  به  بنابرارا  بتوانند  باید  مدیران  ین 

را  روش کارکنان  پایبندی  و  تعهد  مختلف،  های 

های گوناگون آنان را حفظ افزایش داده و از راه

-نمایند و با استفاده از مشارکت آنان در تصمیم

از  گیری قبولی  قابل  سطح  نمودن  فراهم  و  ها 

 امنیت شغلی، تعهد و پایبندی آنان را بیشتر کنند.  

ی مختلفی در داخل و خارج کشور  ات تجربتحقیق

است. شده  انجام  سازمانی  تعهد  حوزه    در 

دیگران)سورکی،  صادقیان و  (،  138۹مرتضوی 
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-نجیب (،  1373عراقی)(،  1387و    1384)زکی

 و کاملی،  (2010)1کومب  (،1385)ادهز

دیگران(،  13۹2بطحایی) و  (،  200۹)بخشی 

گل و  بارچ (،2010)پرور غفوری  و  (، 200۹)2هی 

دیگران) و   (،2010)3ر نریس(،  2017لیزوت 

قزاوی) و  و  201۹الجباری  دیویس   ،)

 و یعقوبی(،  2013هی و براون)(،  2016دیگران)

مکی،  اسکول(،  1388همکاران) و  -کوپر 

ت2001تامپسون)(،  1۹87)4ان مارک  (،  و  ستا 

دیگران)  (،2001)5آر و  و  (،  2015چن  ویکاس 

و و  (  2015)دمیر(،  2020دیگران) رویز 

شکرکن  و    (1۹۹0)ماتیو زاجاک (،  2020دیگران)

انعامی بررسی1382)و  به  سازمانی    (  و تعهد 

-پرداختهعدالت سازمانی  عوامل موثر بر آن مانند  

 اند. 

حاکی از آن (  13۹1)مطالعه مرتضوی و کارگزار

ای در شکل دهی رضایت  است که عدالت رویه

شغلی و تعهد سازمانی بیشترین تأثیر را در مقایسه  

است داشته  عدالت  ابعاد  سایر  مطالعه .  با  نتایج 

درباره رابطه عدالت سازمانی با  (  1388) یادگاری

تعهد سازمانی کارکنان مدارس راهنمایی دخترانه  

از آن است که  نیز حاکی  نواحی هفتگانه مشهد 

یران آن تعهد سازمانی کارکنان بیشتر است که مد

را رعایت می  همچنین .  کنندها عدالت سازمانی 

عدالت تعاملی و عدالت رویه ای نسبت به عدالت  

دارد سازمانی  تعهد  با  بیشتری  ارتباط   .توزیعی 

نیز نشان می دهد که  (  137۹)فرنتیجه مطالعه معین

بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی معلمان شهر  

در این مطالعه  .  دارومیه رابطه معناداری وجود دار

و   روانی  و  روحی  رضایت  سازمانی  عدالت 

از عوامل موثر بر تعهد سازمانی    رضایت شغلی 

 
1 . Coombe 
2 . He & Baruch 
3 . Riessner 
4 . School & Cooper & Mckenna 

اند مختاری  یافته  .بوده  پژوهش  و های 

نیز بیان کننده وجود رابطه مثبت  (  13۹1)دیگران

و معنادار بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در 

مرودشت   شهر  متوسطه  دوره  زن  دبیران  میان 

در پژوهشی   (2004)6دیك و همکاران  ون.  است 

به هویت سازمانی و تغییرات و ترکیبات سازمانی  

و  عملکرد  و  هویت  ارتباط  و  پرداخت  تعهد  و 

  .نشان دادند

حسن پژوهش  می(  2002)نتایج  که  نشان  دهد 

تعهد  با  مثبت  طور  به  برابری  انصاف  ادراک 

پونا  و  (  2005  )7لیو و راپ   .سازمانی مرتبط است 

چاح که  (  2010)و  دادند  نشان  خود  مطالعه  نیز 

عدالت سازمانی ادراک شده رابطه مثبت با تعهد  

دارد عدالت  .  سازمانی  از  کارکنان  ادراک  وقتی 

کند تعهد سازمانی نیز افزایش پیدا افزایش پیدا می

صمد  .کندمی مطالعه  و  2006)نتایج   )

و (2013)نگچ مثبت  رابطه  وجود  از  حاکی  نیز 

است معناد سازمانی  تعهد  و  عدالت  بین  درار   .  

عدالت سازمانی ( 2007)پژوهش مایر و همکاران

ای از متغیرهای به خصوص عدالت تعاملی و رویه

مطالعه  .  بینی کننده تعهد سازمانی هستندمهم پیش

می(  200۹)  8جمالدین عدالت نشان  که  دهد 

را  رویه مستمر  سازمانی  تعهد  قوی  طور  به  ای 

میتحت   قرار  ادارات تاثیر  که  حالی  در  دهد 

-تعاملی به طور محکم تعهد عاطفی را متاثر می

 .کند

  اصلی   فرضیهبا این توضیحات باید اشاره کرد که  

بر تعهد سازمانی ل  متغیرهای مستقاین است که  

ثر مستقیم و معناداری  ا  کارکنان شهرداری تهران

فرعیفرضیهدارد.   می  های  نشان  که  هم  دهد 

و   عدالت توزیعی،  ایلت رویهاعد  ،لت تعاملیاعد

5 . Testa & Mark.R 
6 . Van Dick &et. al 
7 Liao & Rupp 
8 Jamaludin 
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بر تعهد سازمانی در بین کارکنان   هویت سازمانی 

 شهرداری تهران اثر مستقیم و معناداری دارد.

 

 روش تحقیق

از حاضر،  و    تحقیق  بررسی  هدفش  که  آنجایی 

تعیین تجربی روابط علی بین متغیرهای مستقل و  

نظر   از  است،  کارکنان  سازمانی  هدف  تعهد 

اطلاعات  گردآوری  نحوه  نظر  از  و  کاربردی، 

می همبستگی  نوع  از  ابزار  باشد.  توصیفی 

داده محقق گردآوری  و  استاندارد  پرسشنامه  ها، 

جامعه آماری تحقیق حاضر شامل  ساخته است.  

تهران از طریق   .باشدمی  کلیه کارکنان شهرداری 

نفر برآورد شده   220، حجم نمونه  کوکرانفرمول  

با   و  ،به جهت رعایت روایی نمونه آماریاست.  

دهنده پاسخ  اینکه  به  سوالات  توجه  به  گان 

باشند می  شهرداری تهران  نشنامه، کلیه کارکناپرس

از   و به علت همگن بودن جامعه مورد بررسی، 

نمونه شدروش  استفاده  ساده  تصادفی  . گیری 

سازما تعهد  سنجش  از  جهت  پرسشنامه  نی 

( که  1۹۹7)می یر  آلن و  استاندارد تعهد سازمانی

این پرسشنامه در مجموع تعهد سازمانی را در سه  

تکلیفی  تعهد  مستمر،  تعهد  عاطفی،  تعهد  مؤلفه 

می قرار  سنجش  اندازهدهد.  مورد  از  ابزار  گیری 

اعتبار و پایایی برخوردار بوده و متغیرهای مورد  

دارای   بین بررسی  کرونباخ    0/ ۹2تا    0/ 80آلفای 

همچنین جهت سنجش روایی    (1)جدول  اند.بوده

سازه پرسشنامه تحقیق حاضر نیز از تحلیل عاملی  

  LISREL( با استفاده از نرم افزار  CFAتاییدی )

استفاده شده است، که نتایج تحلیل عاملی تاییدی، 

 اند. روایی سازه را تایید کرده 

 

 های تحقیقیافته

دارای   سازمانی   تعهد  مفهوم  تحقیق  مدل  طبق 

ابعاد تعهد عاطفی، تعهد مستمر،تعهد تکلیفی می 

در جدول)  باشد. تحلیل  ( مشخص شده  2نتایج 

و بار   tهمانطور که مشاهده می شود مقدار    .است 

  نتایج حاکی از این است که. عاملی مناسب است 

دارای بار عاملی در حد تعهد سازمانی  همه ابعاد  

متغیر    0/ ۹۹مطلوب برخوردار هستند. با اطمینان  

تعهد مستمر با سهم  ،  0/ 87  تعهد عاطفی با سهم

بطور    0/ 83تعهد تکلیفی در کار با سهم    و  0/ 84

می را  سازمانی  تعهد  مفهوم  داری   . سنجدمعنی 

مستقل،   متغیرهای  قسمت  در  نتایج  همچنین 

  عدالت سازمانیحاکی از این است که همه ابعاد  

بار عاملی در حد مطلوب برخوردار هستند. دارای  

اطمینان   سهم    0/ ۹۹با  با  تعاملی  عدالت  متغیر 

رویه  ،0/ ۹۹ سهم  عدالت  با  عدالت    و  0/ ۹7ای 

سهم   با  مفهوم   0/ ۹6توزیعی  داری  معنی  بطور 

می را  مستقل  این    .سنجدمتغیرهای  بر  با  علاوه 

  0/ 8۹با سهم    هویت سازمانیمتغیر    0/ ۹۹اطمینان  

 .سنجدمفهوم را می  این داری بطور معنی

اصلی که    فرضیه  است  متغیرهای  این 

)هویت سازمانی و عدالت سازمانی و ابعاد  مستقل

بر تعهد سازمانی کارکنان شهرداری تهران اثر    آن(

نتایج   که  طور  همان  دارد.  معناداری  و  مستقیم 

می مینشان  تأیید  اصلی  فرضیه  زیرا  دهد  شود. 

باشد و مقدار بار عاملی  می  1/ ۹6بیشتر    tمقدار  

کاف مقدار  از  نتیجه،  نیز  در  است.  برخوردار  ی 

اطمینان  متغیر با  مستقل  میزان %۹۹های  به 

روی تعهد سازمانی کارکنان تأثیر ساختاری  0/ ۹۹

 ( 3)جدول مثبت و معناداری دارد.

 عدالت   دهد فرضیههمان طور که نتایج نشان می

در بین کارکنان   تعاملی سازمانی بر تعهد سازمانی

أیید  ت،  شهرداری تهران اثر مستقیم و معناداری دارد

باشد و مقدار  می  1/ ۹6بیشتر    tشود. زیرا مقدار  می

عاملی نیز از مقدار کافی برخوردار است. در    بار

اطمینان   با  تعاملی  عدالت  میزان %۹۹نتیجه،  به 

روی تعهد سازمانی کارکنان تأثیر ساختاری  0/ ۹7
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ای  عدالت رویههمچنین    مثبت و معناداری دارد.

روی تعهد سازمانی  0/ ۹4به میزان  %۹۹با اطمینان  

و   مثبت  ساختاری  تأثیر  دارد.کارکنان   معناداری 

مقدار   بار  می  1/ ۹6بیشتر    tزیرا  مقدار  و  باشد 

 عاملی نیز از مقدار کافی برخوردار است. 

که کرد  اشاره  باید  توزیعی   همچنین  عدالت 

کارکنان   بین  در  سازمانی  تعهد  بر  سازمانی 

دارد.  معناداری  و  مستقیم  اثر  تهران  شهرداری 

 0/ 88به میزان  و    %۹۹عدالت توزیعی با اطمینان  

روی تعهد سازمانی کارکنان تأثیر ساختاری مثبت  

-می  1/ ۹6بیشتر    tزیرا مقدار    و معناداری دارد.

کافی  ب مقدار  از  نیز  عاملی  بار  مقدار  و  اشد 

دهد همان طور که نتایج نشان می  برخوردار است. 

بر تعهد سازمانی در بین    هویت سازمانیفرضیه  

ناداری  کارکنان شهرداری تهران اثر مستقیم و مع

-می  1/ ۹6بیشتر    tشود. زیرا مقدار  تأیید می  ،دارد

کافی  ب مقدار  از  نیز  عاملی  بار  مقدار  و  اشد 

نتیجه،   در  است.  سازمانیبرخوردار  با    هویت 

میزان  %۹۹اطمینان   سازمانی 0/ 85به  تعهد  روی 

معناداری   و  مثبت  ساختاری  تأثیر  کارکنان 

 ( 1)شکل دارد.

گویه  چپ  سمت  در  که  است اعدادی  آمده  ها 

می استاندار  خطای  مدل مقدار  در  های باشد،که 

دهد شود. این آماره نشان میکلاسیك برآورد نمی

شده است.هر  که مقدار پارامتر با چه دقتی برآورد  

این  نشانگر  باشد  کوچکتر  استاندار  مقدار  چه 

دقیق شده  انجام  برآورد  که  میاست  باشد.  تر 

می استاندارد  خطای  مقدار  مشکل  هرچند  تواند 

مقدار   تعریف  این صورت  در  زیرا  باشد   tساز 

بود. نخواهد  پذیر   شاخص چهار همیشه  امکان 

داریآز درجه،  مجذورکای معنی  سطح    ، ادی، 

نشان دهنده   تقریب  خطای  واریانس برآورد  جذر

چنانچه نسبت مجذورکای به    .برازش مدل هستند

از   تر  کوچك  آزادی  قبول    4درجه  مورد  باشد 

-برای سطح معنی  0/ 05است؛ مقدار بزرگ تر از  

و   RMSEAبرای    0/ 07اری، مقدار کوچکتر از  د

-، نشانAGFIو   GFI برای   %80مقدار بالاتر از 

الگو د برازش  داده  هنده  شده  با  گردآوری  های 

 (4جدول ) .است 

نرم از  استفاده  با  از اجرای مدل  لیزرل پس  افزار 

و انجام اصلاحات مربوطه، اعداد معناداری    8.5

همچنین  شد.  حاصل  اصلی  پارامترهای  و 

ها، حاکی از برازش مناسب مدل دارد. به  شاخص

داده دیگر  مدل عبارت  با  شده  مشاهده  های 

در واقع این    پژوهش تناسب داشته است.مفهومی  

مدل نظری پس از اجرای آزمون، به مدل تجربی 

 تحقیق تبدیل شد.

 : میزان آلفای کرونباخ متغیرها1جدول 

میزان آلفای  متغیر

 کرونباخ 

وضعیت آلفای 

 متغیر

عدلت 

 تعاملی

 پایایی بالا 0/ 87

رویه  عدالت 

 ای

 پایایی بالا 0/ 87

عدالت 

 توزیعی

 پایایی بالا 0/ ۹2

 پایایی بالا 0/ 80 تعهد عاطفی 
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 پایایی بالا 0/ 8۹ تعهد مستمر

 پایایی بالا 0/ ۹0 تعهد تکلیفی 

تعهد  

 سازمانی 

 پایایی بالا 0/ 84

هویت  

 سازمانی 

 پایایی بالا 0/ ۹2

عدالت 

 سازمانی 

 پایایی بالا 0/ 8۹

 

 متغیرهای مستقل و وابسته نتایج تحلیل عاملی  :2جدول 

خطای  بار عاملی  tآماره ابعاد تغیرم

 استاندارد

 

 تعهد سازمانی

د  هتع

 عاطفی

15 /15 87 /0 25 /0 

 0/ 2۹ 0/ 84 14/ 58 تعهد مستمر

تعهد  

 تکلیفی

36 /14 83 /0 31 /0 

عدالت  عدالت سازمانی 

 تعاملی

6۹ /1۹ ۹۹ /0 6 /0 

عدالت 

 ای رویه

55 /1۹ ۹7 /0 7 /0 

عدالت 

 توزیعی

66 /1۹ ۹6 /0 6 /0 

 0/ 2 0/ 8۹ 16/ ۹4 هویت سازمانی 

 

 : آزمون فرضیه های تحقیق3جدول 

 نتیجه آزمون t کمیت  برآورد استاندارد فرضیه 

ابعاد  غیرهای مستقلتماثر   )هویت سازمانی و عدالت سازمانی و 

 بر تعهد سازمانی  آن(

 تأیید 15/ 31 0/ ۹۹

 تأیید 14/ 14 0/ ۹7   کارکنانعدالت تعاملی سازمانی بر تعهد سازمانی اثر 

 تأیید 13/ 33 0/ ۹4 ای سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان  عدالت رویهاثر 

 تأیید 12/ 48 0/ 88 کارکنان  سازمانی عدالت توزیعی سازمانی بر تعهد اثر 

 تأیید 11/ 3۹ 0/ 85 سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان    اثر هویت 
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 های برازش الگوها شاخص :4جدول 

 

RMSEA 

 

p-value 

 

AGFI 

 

CFI 

 

DF 

 

2X 

 ها شاخص

 مدل   

 مدل  4۹/ 24 18 0/ ۹8 0/ 87 0/ 06۹ 0/ 05۹

: 1شکل 

 مدل یابی معادلات ساختاری تعهد سازمانی 

 گیری نتیجهبحث و 

شده است که  با توجه به نتایج فرضیات مشخص  

میزان  متغیر به  مستقل  تعهد    ۹۹/0های  روی 

سازمانی کارکنان تأثیر ساختاری مثبت و معناداری  

دارد و با توجه به این مورد، بعد درگیر شده در  

بیشترین    0/ ۹7کار و مشارکت سازمانی با میزان  

سازمانی و بعد هویت سازمانی  تاثیر را بر تعهد  

کمترین تاثیر را بر تعهد    0/ 85سازمانی با میزان  

گیری کلی از  بنابراین در یك نتیجه  سازمانی دارد. 

توان های انجام یافته مینتایج پرسشنامه و آزمون

که تمامی فرضیات تحقیق را مورد تأیید قرار داد.  

می را  روابط  این  ادبیات  وجود  طریق  از  توان 

 . بدین صورت نیز تبیین کرد ،ری تحقیقنظ

تعلق خاطر  احساس  و  وابستگی  نوعی  را  تعهد 

نسبت به سازمان تعریف کرده و آن را یك نگرش  

تلقی  سازمان  و  شغل  به  نسبت  روانی  و  ذهنی 

کردیم و گفتیم که این نگرش و وابستگی تابعی 

الزام جهت خدمت در سازمان   نیاز و  تمایل،  از 

چنانچه نگرش فرد نسبت به سازمان است. پس  

نی خواهد  مثبت باشد، تعهد وی به سازمان تضمی

های مستقل را مجموعه  بود. از طرف دیگر متغیر

نبایدها،   و  بایدها  آداب،  سنن،  رسوم،  از  ای 

تلقی طرز  نگرشهنجارها،  و  مشترک  ها  های 

اعضای سازمان یا به عبارتی معانی مشترک بین  

دانستیم سازمان  چناناعضای  لذا  نگرشها،    ،  چه 

های مشترک کارکنان سازمان   هنجارها و ارزش

بالا عملکرد  انتظار  شود،  خواهیم تقویت  را  تر 
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متغیر بر روی همه داشت. بی شك  های مستقل 

بنابراین،   گذارد.  می  تاثیر  سازمان  کارکردهای 

گیرد و اثرگذاری آن گستره وسیعی را در بر می

به خدمت در   باعث ایجاد نگرش و علاقع عالی 

سازمان می شود، لذا عدالت به عنوان یك عامل  

کارکنان   سازمانی  تعهد  بر  مهمی  تاثیر  سازمانی 

مناسب  می عدالت  است  معتقد  هاپسون  گذارد. 

کارکنان   و  مدیریت  بین  خوبی  به  که  کاری 

گسترش یافته باشد به تحکیم تعهد سازمانی، ارتقا  

بهره  عموما  و  کاراتر  بالاترعملکرد  منجر   وری 

شود. رابینز اعتقاد دارد که یکی از نتایج عمده  می

عدال جابوجود  که  است  امر  این  قوی  جایی  ت 

کاهش می را  دهد. عدالت قوی موجب  کارکنان 

شود اعضای سازمان درباره جایگاه و موقعیت  می

آن اتفاق نظر کامل داشته باشند. یك چنین اتفاق  

نسبت    نظر باعث انسجام، وفاداری و ایجاد تعهد

 شود. به سازمان می

به   نسبت  را  افراد  نگرش  سازمان،  یك  عدالت 

می نشان  نوع  سازمان  بر  نگرش  نحوه  این  دهد. 

نیروی   است.  موثر  کاری  محیط  در  افراد  رفتار 

انسانی یك سازمان بزرگترین ثروت آن سازمان  

ها در گرو  شوند و موفقیت سازمانمحسوب می

توانمند است. لذا اگر اعضای وجود افرادی کارا و  

ارزش  و  اهداف  دارای  باورهای  سازمانی  و  ها 

مشترکی باشند در نهایت به انها دلبستگی عاطفی 

نسبت سازمان   که  کرده و موجب می شود  پیدا 

 متعهد و وفادار باقی بمانند.

و   دادن  دخالت  بر  تعاملی  عدالت  تاکید  اولین 

ات در مشارکت دادن در کارها و توجه به انتظار

حال تغییر و شتابنده محیط بیرونی سازمان است.  

هدف سازمان در این حالت، پاسخگویی سریع به  

این   دید  از  که  است  بازدهی  افزایش  و  نیازها 

عدالت، دخالت و شرکت در فعالیت های سازمان  

باعث افزایش حس مسئولیت و تعلق و تعهد در 

سازمانهای دیگر  گردد که بتوان با  افراد سازمان می

در حال تغییر و پررقابت، تطبیق حاصل کرد. از  

طریق مشارکت دادن کارکنان و درگیر کردن آنان  

اشتراک  گیریتصمیم  در به  و  سازمانی،  های 

ای به  گذاشتن اطلاعات سازمانی به لحاظ حرفه 

انها اجازه رشد دهیم و از این طریق باعث شویم 

ندی کارشان کنترل تا کارکنان بر برنامه های زمانب

داشته باشند و نسبت به اهداف سازمانی متعهدتر 

توانند شوند و این باور در انها ایجاد شود که می

تاثیر مثبتی در کار داشته باشند. در واقع مدیران و  

یا مشاوره   باید سبك مشارکتی  رهبران سازمانی 

ای را در سازمان ترویج نمایند، همچنین بر ایجاد  

کار های  ورزند.تیم  مبادرت  که    ی  سازمانی 

عدالت ثبات رویه و عدالت رویه ای بر ان حاکم  

می تاکید  سازمان  درون  امور  بر  در است  و  کند 

نظر   از  و  دارد  فعالیت  نسبی  ثبات  دارای  محیط 

گیرد. چنین  رفتار نوعی تداوم رویه را در پیش می

شیوه  ان  در  که  است  عدالتی  دارای  سازمانی 

کارها مورد توجه است و    مشخص و ثابت انجام

ای افراد با  به تداوم رویه در رفتار و عدالت رویه

سنت های مرسوم و همکاری و تشریك مساعی  

توزیعی  عدالت  شود.  می  داده  زیادی  اهمیت 

برای   مناسب  که  است  کارآفرینی  عدالت  نوعی 

سازمانها و شرایطی است که محیط سازمانی متغیر  

سازما تاکید  اینجا  در  و  بیرون  بوده  به  باید  ن 

سازمان باشد و کوشش کند تا نیازهای مشتریان 

تامین گردد. در این حالت سازمانها باید در برابر  

های جدید به سرعت از خود واکنش نشان  طرح

داده و توان این را داشته باشند که تجدید ساختار 

کنند و به سرعت به نیازهای محیطی پاسخ دهند.  

توزیعی کارکنان و سازمان  از این رو مقوله عدالت  

شود که تعهد آنان به با تغییرات محیطی باعث می

سازمان افزایش یابد و سازمان را جزئی از خود 

 بدانند.



 

1145 

 

ماهنامه 
علمی 

(
مقاله عل

می
 _

پژوهشی
) 

جامعه شناسی سیاسی ایران، سال 
پنجم

،شماره 
چهار، تیر

1
140

 

 

 سهم نویسندگان 

مطالعه،   اجرای  و  طراحی  دانشجو،  الفتی:  جواد 

 نوشتن مقاله

استاد  فیروزجاه:  رحمانی  نوشتن    علی  راهنما، 

 مقاله 

علی اصغر عباسی اسفجیر: استاد مشاور، نوشتن  

 مقاله

 تشکر و قدردانی  

تکمیل  تحقیق،  انجام  در  که  کسانی  کلیه  از 

پرسشنامه و طراحی تحقیق کمك کردند، قدردانی  

 شود. می

 

 منابع 

جعفر)صادقی ارزش 1386فرد،  و  (  فردی  های 

 تعهد سازمانی، چاپ نوید شیراز.  

یزش و شخصیت،  (، انگ1376مازلو، آبراهام. اچ )

رضوانی احمد  آستان  ترجمه  انتشارات  مشهد،   ،

 قدس رضوی. 

محمدعلی ابعاد   (1384)زکی،  تاثیر  بررسی 

معلمان   سازمانی  تعهد  بر  شغلی  رضایت 

،  شهر اصفهان، مجله مصباح مدیریت   دبیرستانهای

 .54 – 48، صفحه ، سال سیزدهم 51شماره 

 معلمان سازمانی » تعهد  (1387) محمدعلی زکی،

 انسانی علوم آن «، مجله بر مؤثر عوامل بررسی  و

(  8)   ،لامیاس تربیت  و تعلیم،   حسین دانشگاه امام

17 (77 :)124 – ۹7. 

مهدی سورکی،  رابطه 138۹)صادقیان  بررسی   .)

مراکز   بین  در  سازمانی  تعهد  و  سازمانی  هویت 

های اصفهان و چهارمحال و  تربیت معلم استان  

پایانبختیاری دانشگاه .  ارشد،  کارشناسی  نامه 

 اصفهان، دانشکده علوم تربیت و روان شناسی. 

رضایت    (1373محمود)عراقی،   رابطه  بررسی 

شغلی و تعهد سازمانی در کارکنان مجتمع فولاد 

اهواز، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشکده علوم  

 اداری و اقتصاد دانشگاه اصفهان.  

حمیدرضا) تعهد    (1384عریضی،  بین  رابطه 

هفده متغیرهای  و  در  سازمانی  مشارکت  گانه 

سازمانیتصمیم مدنی  رفتار  چشمگیری،  انداز ، 

پالایش و پخش   ملی  کارکنان شرکت  در  شغلی 

نفت ایران، طرح پژوهشی شرکت ملی پالایش و 

 پخش نفت ایران.

(،  1388غفوری، محمدرضا و گل پرور، محسن) 

های عدالت سازمانی با تعهد بررسی رابطه مولفه

سازمانی در کارکنان شهرداری اصفهان، فصلنامه 

دانشکد روانشناختی  و  مطالعات  تربیتی  علوم  ه، 

  33.    4، شماره5انشناسی دانشگاه الزهراء، دوره  رو

-13. 

 تحلیل (13۹2)بطحایی نیما و محمدجواد کاملی،

 بر تعهد سازمان هویت  و شغلی مسیر میان اثرات

،  سیستم همکاران شرکتهای مطالعه مورد سازمانی،

و   ۹، شماره های 4 سال دولتی، مدیریت  فصلنامه

10  :1 – 13 . 

خدمت یقل تعهد   ریتاث  یبررس   (1377)پور، 

نامه    انیکارکنان«، پا  ی بر بقا و ماندگار  یسازمان

مد  یکارشناس آزاد   ،ی صنعت  ت یریارشد  دانشگاه 

 تهران. یاسلام

ام مرضیه،  قلتاش،  یریانمختاری،  و  مژگان  زاده، 

با  (، رابطه عدالت و تعهد  13۹1)عباس سازمانی 

د شغلی  وری  دبیرستان بهره  دبیران  بین  های  ر 

رهیاف در دخترانه شهر مرودشت، فصلنامه  نو  تی 

 .  21  –  35  ،3مدیریت آموزشی، سال سوم، شماره  

 امیررضوی، ناصر؛ آزاد،  پور سعید؛ مرتضوی،

بررسی نقش    (138۹)معصومه مقدم،  پگاه؛ صادقی

بر   اجتماعی مسؤولیت  اهمیت  متغیر  تعدیلگری

سازمانی؛  تعهد و اجتماعی مسؤولیت  بین رابطه

 شهر، غذایی صنایع شرکتهای :مطالعه مورد نمونه



 

1146 

 

ثیر
تأ

 
ت

دال
ع

 
نی

زما
سا

 و 
ت

وی
ه

 
نی

زما
سا

 بر 
هد 

تع
 

در 
ی 

مان
از

س
ن 

بی
ان 

هر
ی ت

دار
هر

 ش
ان

رکن
کا

 

 
  –   217صص ،2 شماره اجتماعی، علوم مجلة

1۹3 . 

نغمه  دیسع  ،یمرتضو  کارگذار،  (.   13۹1)و 

  یشغل  ت یرضا  ، یعدالت سازمان  نیرابطه ب  یبررس

تعهد عاطف رفتار شهروند   یو  مدار    یمشتر  یبا 

ب امام رضا، فصلنامه دانشگاه    مارستانیپرستاران، 

، مرداد    80، شماره  20زنجان، دوره    یعلوم پزشک

 .84 – ۹7،  ۹1 وری و شهر

( علی  فر،  موثر  137۹معین  عوامل  بررسی   ،)

جامعه شناختی بر تعهد سازمانی در ایران ) مورد 

رومیه (، پایان  مطالعه ، سازمان آموزش و پرورش ا

 نامه کارشناسی ارشد ، دانشگاه شیراز.

(، بررسی ادراک کارکنان  1385)زاده، سعیدنجیب 

بر اساس نظریه برابری آدامز، زمینه های پیدایش 

و رابطه آن با تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد  

پایان لارستان،  ارشد، اسلامی  کارشناسی  نامه 

 . دانشگاه شیراز

بررس1388)منصوره   ،یادگاری رابطه عدالت    ی (، 

سازمان  یسازمان تعهد  مدارس   یبا  کارکنان 

فصلنامه    هفتگانه مشهد،  یدخترانه نواح  ییراهنما

-88 یلیمدارس کارآمد، شماره هفتم، سال تحص

1387 ،102- ۹6 . 

 عدالت  (، رابطه1388)همکاران و مریم یعقوبی،

 بین در سازمانیتعهد    و شغلی رضایت  با سازمانی

 علوم دانشگاه منتخب  بیمارستانهای کارکنان

دوره   سلامت، مدیریت  اصفهان، فصلنامه پزشکی

 ، تهران. 25 – 32: ، ص 88، بهار  35، شماره 12

- AL-Jabari, Basel, Issam, 

Ghazzawi(2019) Organizational 

Commitment: A Review of the 

Conceptual and Empirical Literature 

and a Research Agenda,  February 

2019International Leadership 

Journal 11(1):78-119 

-    Bahamond-

Gunnel,Mayday.(2000 ).teachers 

perceptions of school culture in 

relation to job satisfaction and 

- Bakhshi, A.; Kumar, K. and Rani, E. 

(2009), “Organizational 

Justiceperceptions as predictorof 

Job satisfaction and organization 

Commitment”, International 

Journal. 

- Beck, Karen and Carlene Wilson 

(2001) "Have We Studied, Should 

We Study, and Can We Study the 

Development of Commitment? 

Methodological Issues and the 

Developmental Study of Work- 

Related Commitment", Human 

Resource. 

- Bergami, M; Bagozzi, R. P. (2000). 

“Self-categorization, affective 

commitment and group self esteem 

as distinct aspects of social identity 

in the organization”, Journal of 

Social Psychology, 39, 555.577. 

- Chen Su-Yueh, Wen-Chuan Wu , 

Ching-Sheng Chang, Chia-Tzu Lin, 

Jung- Yuan Kung, Hui-Ching 

Weng, Yu-Tz Lin and Shu-I Lee 

(2015) ‘Organizational Justice, 

Trust, and Identification and Their 

Effects on Organizational 

Commitment in Hospital Nursing 

Staff’, Health Services Research, 

Vol. 15: 117. 

- Coombe, D. (2010). Secure base 

leadership: A positive theory of 

leadership incorporating safety, 

exploration and positive action. 

PhD. Thesis, case Western Reserve 

University. 

- Demir, kamile (2015) ‘The Effect of 

Organizational Justice and 

Perceived Organizational Support 

on Organizational Citizenship 

Behaviors: The Mediating Role of 

Organizational Identification’, 

Eurasian Journal of Educational 

Research, No. 60: 131-148. 

- Devece, Carlos, Daniel, Palacios-

Marquésa, María, Pilar, 

Alguacil(2016) Organizational 



 

 

 

1147 

 

ماهنامه 
علمی 

(
مقاله عل

می
 _

پژوهشی
) 

جامعه شناسی سیاسی ایران، سال 
پنجم

،شماره 
چهار، تیر

1
140

 

commitment and its effects on 

organizational citizenship behavior 

in a high-unemployment 

environment,Journal of Business 

Research, Volume 69, Issue 5, May 

2016, Pages 1857-1861. 

- Dutton, J.E., Dukerich, J.M., & 

Harquail, C.V. (1994). 

Organizational images and member 

identification, Administrative 

Science Quarterly, 39 (2), pp. 

239.263. 

- Harquail, C.V. & King, A.W. 

(2003). Organizational identity and 

embodied cognition: A multi-level 

conceptual framework. Paper 

presented at Academy of 

Management Annual Meeting, 

Seattle, WA . 

- Haslam, S.A., & Ellemers, N. 

(2005). Social identity in indus-

trialand organizational Psychology: 

Concepts, controversies and 

contributions. InG.P. Hodgkinson 

(Ed.), International review of 

industrial and organizational 

psychology, 20, 39-118. Chichester, 

UK: Wiley . 

- Hassan,A. ,(2002). organizational 

justice as a determinant of 

organizational commitment and 

intention to leave,Asian academy of 

management journal,vol. 7(2). 

pp,55-66. 

- Hee, H. and Brown, A. D. (2013), 

“Organizational identity and 

organizational identification: A 

review of the literature and 

suggestions for future research”, 

Group and organization 

management, Vol. 38, No. 1: 3-35. 

- Hee. H, and Baruch, Y. (2009) 

"Transforming Organizational 

Identity Under Institutional 

Change". Journal of Organizational 

Change Management, Vol. 22, No. 

6, Pp. 575-599. 

- Hee. H., and Baruch, Y. (2009). 

Transforming Organizational 

Identity Under Institutional Change. 

Journal of Organizational Change 

Management, 22(6), 575-599. 

- Jamaludin,Z. ,(2009). Perceived 

organizational justice and its impact 

to the development of 

commitments: a regression 

analysis,world journal of 

management ,vol. 1(1). pp,49-61. 

- Kuvaas, B., 2003. Employee 

ownership & affective 

organizational commitment:  
Employees' perceptions of fairness 

& their preference for company 

shares over cash. Scandinavian 

Journal of management. 

- Lambert, E. G.; Hogan, N. L. & 

Griffin, M. L. (2007), The impact of 

distributive and procedural justice 

on correctional staff job stress, job 

satisfaction, and organizational 

commitment. Journal of Criminal 

Justice, 35, 644–656. 

- Lizot, Suzete Antonieta, Miguel 

Angel Verdinelli, Sabrina do 

Nascimento(2017) Organizational 

commitment and job satisfaction: a 

study with municipal civil servants, 

Revista de Administração Pública, 

Rev. Adm. Pública vol.51 no.6 Rio 

de Janeiro Dec. 2017.  

- Mathieu, J. E., & Zajac, D. M. 

(1990). A review and meta-analysis 

of antecedents, correlates, and 

consequences of organizational 

commitment. Psychological 

Bulletin, 108, 171-194. 

- Meyer,J. P & Allen,N. J,(1991). A 

three-component conceptualization 

of organizational commitment, 

Human Resource Management 

Review;1: 61-89. 

- Meyer, John P. and Natalya M. 

Parfyonova (2009) "Normative 

Commitment in the Workplace: A 

Theoretical Analysis and Re- 

Conceptualization", Human 



 

1148 

 

ثیر
تأ

 
ت

دال
ع

 
نی

زما
سا

 و 
ت

وی
ه

 
نی

زما
سا

 بر 
هد 

تع
 

در 
ی 

مان
از

س
ن 

بی
ان 

هر
ی ت

دار
هر

 ش
ان

رکن
کا

 

 
Resource Management Review 

,20(14):283-294. 

- Ponnu,C. H. ,& Chuah,C. C. (2010). 

organizational commitment 

,organizational justice and 

employee turnover in 

malaysia,African journal of 

business management ,vol. 4(13). 

pp. 2676-2692. 

- Reissner, S.C. (2010) "Change 

Meaning and Identity at the 

Workplace". Journal of 

Organizational Change 

Management, Vol. 23, No. 3, Pp. 

287-299. 

-     Ruiz-Palomo, Daniel Ana León-

Gómez Francisca García-Lopera 

(2020) Disentangling organizational 

commitment in hospitality industry: 

The roles of empowerment, 

enrichment, satisfaction and gender, 

International Journal of Hospitality 

Management,11 August 2020. 

- Samad, Sarminah (2006). " 

Procedural and Distributive Justice : 

Differential Effects on Employees 

Work Outcomes" . The Business 

Review, Cambridge , Vol. 5. No.2. 

- Scholl, R, W: Cooper.E, 

AQ&Mekenna.JF. (1987). Referent 

selection Determining Equity 

Perception, JN: Personal 

Psychology, 40,113-124. 

- Testa,Mark.R(2001),Organizational 

Commitment, Job Satisfaction and 

Effort in the Service Environment, 

Journal of 

Psychology,V.135,issue2,P:226. 

- Thompson S. The Effects of 

Perceived Justice on satisfaction and 

Behavior Intentions: the Case of 

Computer Purchase. Journal of 

Distribution Management 2001; 

29(2):109-24. 

- Van Dick, R. Wanger, U. 

Stellmacher, J. and Christ, O. 

(2004). The Utility of a Broader 

Conceptualization of Organizational 

Identification which Aspects Really 

Matter? Journal of Occupational and 

Organizational Psychology, Vol. 77, 

Pp. 171-191. 

- Vikas, Seema, Choudhary, Garima 

Saini(2020) Effect of Job 

Satisfaction on Moonlighting 

Intentions: Mediating Effect of 

Organizational Commitment, 

European Research on Management 

and Business Economics16 

December 2020. 

 

 


