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 چکیده
پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از . استسازمانی عدالت  بارابطه حمایت سازمانی ادراک شده  تبیینهدف از این مطالعه 

مایت سازمانی حبه منظور گردآوری داده ها از ابزار پرسشنامه استاندارد  گردد.نظر روش پژوهش توصیفی، همبستگی محسوب می

جامعه ست. ( استفاده شده ا1993) نیهوف و مورمنسازمانی  عدالت(و پرسشنامه استاندارد 1986آیزنبرگر و همکاران ) ادراک شده

 194؛ ستاد فرماندهی انتظامی استان هرمزگان بوده که نمونه آماری براساس فرمول کوکرانآماری این پژوهش، شامل کلیه کارکنان 

 و اسپیرمن همبستگی و ضریبspss گیری از نرم افزاراندازه ابزارهای از حاصله هایداده تحلیل استنباطی منظور بهباشد. نفر می

رابطه معناداری با  شده ادراک سازمانی حمایتن نشان می دهد که بین نتایج آزمواست.  شده استفاده آزمون فریدمن رگرسیون و

همچنین براساس آزمون فریدمن، دارد.  )عدالت توزیعی، عدالت رویه ای و عدالت مراوده ای(های آنو مولفه سازمانیعدالت 

عدالت رویه  و دارد شده ادراک سازمانی حمایت با را رابطه ترینبیش نتیجه در قراردارد، اول در اولویت1.54 باضریب عدالت توزیعی

 .دارد ناجا در شده ادراک سازمانی حمایت با را رابطه ترینکم نتیجه در دارد قرار پایانی و سوم رتبه در1.46 ضریب با ای
 

 سازمانی، کارکنان، هرمزگان. عدالتشده،  ادراک سازمانی حمایت کلید واژه:
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 مقدمه

های تر شده است. سازمان ها بیش از پیش نمایاننیاز به انعطاف و تغییرپذیری در سازمان با پیچیده شدن و افزایش رقابت جهانی،

یا به اصطلاح به دنبال گردند تا از طریق آن،کارکنان را به تلاش و کوشش بیشتر وادارند هایی میامروزی بیشتر به دنبال راه

، فانی)شودها میهای گزافی برای سازمانباشند که این موضوع منجر به تحمیل هزینهمی درگیرکردن بیشتر کارکنانشان درکار

که بر روی رضایت شغلی، اعتماد سازمانی، غیبت و  عواملی است عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده از جمله (.1391

ای اساسی و به عنوان پایه ها قبل به اهمیت عدالت سازمانی و حمایت سازمانیمتخصصان علوم اجتماعی از مدت .تأثیرگذارند...

ترین عوامل کی از مهمی (. 1385)زکی،اندضروری برای اثـربخشی فرآیندهای سازمـانی و خشنودی شغلی کارکنـان آنها برآمده

عدالت، . را تحت تأثیر قرار دهد، میزان ادراک کارکنان از عدالت در محیط کاری استحمایت سازمانی انسانی که ممکن است 

های کارکنان در خصوص مناسب که گواه این مدعی، صحبت. باشدمییک موضوع غالب و درخور توجه در عرصه زندگی سازمان

و انصاف ادراک شده از  (ایعدالت رویه)مدیرانگیریمهای تصمیو منصفانه بودن رویه (عدالت توزیعی)شانبودن دریافتی

نابراین با توجه به ب(. Saks  2006,)در سطح سازمان است  (ایمراودهعدالت)های سازمانیارتباطات بین شخصی مرتبط با رویه

رابطه معناداری را میان مفهوم عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده، طبیعی است که محقق را به این نتیجه برساند که 

شود هر چه سازمانی از حمایت بینی میعدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده در سازمان جستجو نماید. به بیانی دیگر پیش

 .افزایش خواهد یافتسازمانی ادراک شده بیشتری برخوردار باشد، عدالت 

 بیان مساله

 حقوق متخصص، نیروهای متفـاوتی ازقبیـل جذب های گذاری سرمایه خود وعملکردکارکنان اثربخشی افزایش برای هاسازمان

براسـاس  آنان .دهندمی انجام مختلف درمقاطع...و  ها گیری درتصمیم دادن مشارکت آموزش، شغلی، امنیت تأمین مکفی، ومزایای

 نسـبت بـه افـراد ناراضـی ازخودنشان بهتری عملکرد هستند، کارخودراضی ازه ک اندکارکنانیپـژوهش هـای زیـادی دریافته

گیرد  بهره هاازآن تواند فردمی که هستند خوشایندی عـدالت سـازمانی وحمایـت سـازمانی درمجمـوع احسـاس مطبـوع و .دهنـدمی

 صورت به هاآن به وابسته دیگر وجوانب مسائل این به ما کشور در که آیدمی نظر بـه چنین موجود وآمارهای ها ازگزارش.

 توجه مورد جهت این از پژوهش این موضوع .است قرارگرفته وتحلیل وتجزیه بررسی مورد کمتر هایکارشناسـانه وحرف

 درصدد ونیز وارزشمند مفید نتایج یافتن درپیکارکنان  دربین سازمانی وحمایت سازمانی عدالت میزان سنجش با که گیردقرارمی

 که کندمی اقتضا عدالت دیگر طرفی از و بخشیده ارتقا کاررا کیفیت طریق این از تا بوده ها زمینه در این گر مداخله عوامل یافتن

 عدالت بین رابطه بررسی به حاضر این رو پژوهش از (.1396)شاهی،شود لحاظ سازمان افراد برای همگانی و جانبه همه رشد یک

این پژوهش به دنبال پاسخ به این  فرماندهی انتظامی استان هرمزگان می پردازد.ستاد در بین کارکنان  سازمانی وحمایت سازمانی

 سوال است که چه رابطه ایی بین حمایت سازمانی ادراک شده و عدالت سازمانی وجود دارد.

 مروری بر ادبیات پژوهش

 حمایت سازمانی ادراک شده

 .آیزنبرگر و همکاران به طوررسمی در ادبیات سازمانی مطرح شده استایده حمایت سازمانی ادراک شده برای نخستین بار توسط 

ها ارزش قائل و رفاه آن سلامتیبرای مشارکت،  حمایت سازمانی ادراک شده به اعتقاد کارکنان در رابطه با میزانی که سازمان 

یرگذار بر عملکرد شغلی است که حمایت سازمانی ادراک شده یکی دیگر از متغیرهای تاث. (1986 همکاران، و آیزنبرگراست)

توجه پژوهشگران قرار گرفته است. ایده حمایت سازمانی ادراک شده برای نخستین بارتوسط ایزنبرگر، هانتینگتون،  اخیراً مورد
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( به طور رسمی در ادبیات سازمانی مطرح شده است. در پی آن، صاحب نظران به تحلیل چگونگی شکل 1986هاتکینسون و سوا )

حمایت سازمانی توجه خاص نموده اند و علاوه بر آن به بررسی تاثیرات و پیامدهای حمایت سازمانی درحوزه های فردی و گیری 

 .سازمانی پرداخته اند

وظیفة مهم در حمایت سازمانی، این است که سازمان برای کارکنان ارزش قائل شود و بتوانـد میلـی بـرای مانـدن ایجـاد کنـد 

زمانی که کارکنان این احساس را ادراک کنند که سازمان دلواپس خوشبختی آنها است، نیروهای ). 2012)پانـاچیو و وندنبرگ، 

رمی دهد)حمایت سازمانی(، خود را جزئی از سازمان متبوع شان دانسته، سازمان را معرف خود را مورد مساعدت و حمایت قرا

خودشان می دانند و نسبت به سازمان احساس پایبندی و وفاداری می کنند)تعهد سازمانی(. منظور از حمایت سازمانی، احساس و 

ری و مساعدت و حمایت اعضایش ارزش قائل و نگران و باورهای تعمیم یافته افراد در این راستا است که سازمان نسبت به همکا

ها است. کارکنانی که حمایت سازمانی ادراک شده زیادی را تجربه می کنند، این احساس را دارند دلواپس خوشبختی و آینده آن

ع سازمان متبوع شان باشد و های مناسبی در سازمان ایفای نقش کنند تا عمل آنها در راستای منافکه باید با توجه به رفتارها و نگرش

حمایت سازمانی ادراک شده است با نوع دوستی کارکنان ارتباط معناداری  .بدین وسیله حمایت سازمان را جبران نمایند

داشته است. علاوه بر آن پاداش های خارج از کنترل رهبران با مولفه های نوع دوستی ، نزاکت و وظیفه شناسی ارتباط 

 قائل شان امنیت و آسایش رفاه، ایجاد برای سازمان که ارزشی میزان اساس بر همیشه سازمان یک رکنانکا .منفی داشته اند

 حمایت واقع در. دارد نام شده ادراک سازمانی حمایت اعتقاد، این. کنند می پیدا سازمان به خاصی علاقة و اعتقاد است،

 و کاسپر) کند می منعکس را افتد می اتفاق کارفرما و کارمند بین که را اجتماعی تبادلات کیفیت شده، ادراک سازمانی

 (.2011 همکاران،
 

 عدالت سازمانی

عدالت و اجرای آن یکی از نیاز های اساسی و فطری انسان است که همواره در طول تاریخ وجود آن بستری مناسب جهت 

گسترش و پیشرفت جامعه بشری تکامل یافته  توسعه جوامع انسانی فراهم کرده است. نظریات مربوط به عدالت به موازات

 .و دامنه آن از نظریات ادیان و فلاسفه به تحقیقات تجربی کشیده شده است

عدالت سازمانی  باقات مرتبط یتحق .قاتی عمده پدیدار گشته استینه تحقییک زم عنوان بهر عدالت سازمانی یها اخدر طی سال

. , Tatum) 2003)تاز این مفهوم ارائه شده اس یمتعدد یندب که تا امروز طبقه نحوی بهرخوردارند ب طولانی یا از تاریخچه

ادراکات کارکنان در  بها توجه ب است و یکار یها طیمح عافراد از وقای چگونگی ادراک ریه عدالت سازمانی،ظکانون توجه ن

ذهنی  یا عدالت سازمانی، سازه .گردمی ررسی قراریرهبران، مورد ی ها کنش رامونیها و چگونگی قضاوت آنان پناسازم

اشد بنه لادارد توسط فرد دیگر ناعاد احتمالنه ادراک گردد، لاعاد یدین معنا که آنچه ممکن است توسط فرد هباست 

نی مدت لاقه طوبکه از سا یکار یهایم گردد؛ از این رو ته طور اجتماعی ایجاد میباست که  یا ن عدالت سازهیهمچن.

ه بعدالت سازمانی  رکلی،بطو .ط کار دارندیودن رویدادها در محبنه لازان عادیلب تصور مشترکی از مغا رخوردارند،ب

 یعدبچند  یاه کند و سازهاشاره می ها هیها و تنب، پاداشبعص منایسازمان در تخص فادراک ذهنی افراد از انصا

عدالت سازمانی عبارت است از انصاف ادراک شده از تعاملات صورت گرفته در  (.Chen and Tung, 2008)است

سازمان، که می تواند شامل تعاملات اقتصاد اجتماعی و همچنین در بر گیرنده روابط فرد با روسا، زیردستان، همکاران و 
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 ءان شد، سه جزبی 1980در دهه  ار توسط گرینبرگبن یاول یرابکه  این واژه. سازمان بعنوان یک سیستم اجتماعی باشد

 .ها پرداخته شده استتشریح آن بهگرد که در ادامه رمیبمتفاوت را در

بیانگرادراک فردا از میزان رعایت عدالت در توزیع و تخصیص منابع و پاداش هاست. این منابع می  :توزیعی عدالت

ارائه شده درباره عدالت توزیعی بر جنبه های اقتصادی اجتماعی باشد با این حال اکثر تعاریف  -تواند اقتصادی یا احساسی

یا ابزاری عادلانه بودن نتایج تاکید دارد واکثر تحقیقات آنرا مساوی واکنش افراد نسبت به تخصیص های اقتصادی قرار 

 یافتی اشارهدر یامدهایپ ستنادراک افراد از منصفانه دان هبو  است یربراب یعدالت توزیعی عمدتا مبتنی سر تئور .دارند

  McDowall and Fletcher, 2004).       )کند می

عدالت .کندباشد تعریف میعدالت تعاملی را کیفیت رفتارهای بین فردی که مورد پذیرش افراد می :ایرویه عدالت

توزیع واقعی گیری برای جبران خدمتشان و نه های جاری در تصمیمای به برداشت افراد از عادلانه بودن رویهرویه

ن کننده ییایی است که تعهدر رویه  ف، ادراک افراد از رعایت انصاای ور از عدالت رویهظمن .کنددرآمدها اشاره می

 (.(Greenberg, 2001هستندسازمانی  یامدهایپ ابمات مرتبط یتصم

انی اقدامات سشدند و جنبه ان حمطر یا عدالت رویه ابث مرتبط حه دنبال مباب، یاها عدالت مراودهحثب ای:مراوده عدالت

هایی از فرایند ، جنبهیاعدالت مراوده ،عر واقد .کنندا کارکنان تمرکز میبنحوه رفتار مدیر  رب ند ویگسازمانی را درسرمی

  Colquitt and Etel , 2001). )دیرگر میبرا در  ن مدیر و کارکنانبیترام ح، صداقت و ابل ادیارتباطات از قب

سه مؤلفه عدالت با هم همبستگی داشته و مکمل هم هستند و هر مشتری قضاوت کلی خود را از خدمات انجام شده براساس این 

به  (ایعدالت رویه)و ادراکات از فرآیند کار (عدالت توزیعی)، ادراکات از محصول(ایعدالت مرواده)ادراکات خود از افراد

بنابراین . کندر سازمان است که چگونگی آن میزان رضایت مشتری را تعیین میآورد که نشانگر میزان عدالت کلی دعمل می

های آن شود، عدالت کلی در سازمان و مؤلفهتوان ادعا کرد که یکی از مسیرهایی که به رضایت مشتری منجرمیمی

 (.1385)زکی،است
 

 پیشینه پژوهش

سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده با میل به ترک شغل رابطه بین عدالت ( در پژوهشی به 1396شاهی و همکاران)

نتایج حاصل از رگرسیون به روش گام به گام، از میان متغیرهای پیش بین میل به ترک شغل به پرداختند.  نیروهای دانشگر

 .ترتیب متغیرهای عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده، پیش بینی کننده برای میل به ترک شغل هست

بررسی رابطه حمایت سازمانی ادراک شده با عدالت سازمانی و تمایل به ( در پژوهش خود به 1396حاج رسولیها و طرفه)

نتایج نشان داد، میان حمایت سازمانی ادراک شده و تمایل به ترک خددمت رابطه  پرداختند. ترک خدمت کارکنان

سازمانی ادارک شده و عدالت سازمانی رابطه معنادار آماری معنادار آماری معکوس برقرار است. همچنین بین حمایت 

وجود دارد. بین عدالت سازمانی و تمایل به ترک خدمت نیز رابطه معنادار معکوس وجود داشت. همچنین نتایج نشان داد 

 .که بین متغیرهای تحقیق براساس برخی از متغیرهای جمعیت شناختی نیز رابطه آماری وجود دارد
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 ارتباط حمایت سازمانی ادراک شده با تعهد سازمانی کارکنان( در تحقیق خود به 1395زرندی و همکاران) پور سلطانی

نی دارد. همچنین، شده، رابطة مثبت و معناداری با تعهد سازمادهد که حمایت سازمانی ادراکها نشان مییافتهپرداختند. 

های تعهد عاطفی، تعهد هنجاری و تعهد مستمر نیز مثبت شده با مؤلفهبستگی بین متغیر حمایت سازمانی ادراکضریب هم

شده، تأثیر معناداری بر متغیر تعهد حمایت سازمانی ادراکشود که این، برمبنای نتایج مشخص میبرو معنادار است. علاوه

ها حاکی از آن است که متغیر طورکلی، یافتهی تعهد عاطفی، تعهد هنجاری و تعهد مستمر دارد. بههاو مؤلفه سازمانی

جز مؤلفة تعهد مستمر( دارد و های آن )بهای مثبت و قوی با تعهد سازمانی و مؤلفهشده، رابطهحمایت سازمانی ادراک

 .های آن در نظر گرفته شودر بر تعهد سازمانی و مؤلفهعنوان یک متغیر تأثیرگذاتواند بهشده میحمایت سازمانی ادراک

تبیین رابطه بین عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده با تعلق ( در تحقیق به 1393عیسی خانی و همکاران)

توزیعی، عدالت  دهد که تأثیر هر سه بعد عدالت سازمانی شامل عدالتنتایج پژوهش نشان میپرداختند.  خاطرکاری

ای بر تعلق خاطر کارکنان مستقیم و معنادار است. همچنین رابطه بین حمایت سازمانی ادراک ای و عدالت مراودهرویه

کارکنان نیز مثبت و معنادار مشاهده شد. پس از آنجا که در این پژوهش رابطه بین عدالت سازمانی و  -شده و تعلق خاطر

معنادار است، کاربرد عدالت سازمانی و نحوه بکارگیری آن، جهت  انحمایت سازمانی ادراک شده با تعلق خاطر کارکن

 .باشدبهبود و افزایش عملکرد شغلی کارکنان ضروری می

تأثیر عدالت سازمانی، حمایت سازمانی ادراک شده و توانمندسازی ( درتحقیق خود به 1393فیض و همکاران)

رفتار شهروندی سازمانی تحت تأثیر مستقیم عدالت پرداختند. نتایج نشان می دهد که  شناختی بر عملکرد شغلیروان

شناختی بوده و عملکرد شغلی تحت تأثیر مستقیم عدالت سازمانی، حمایت سازمانی ادراک شده و توانمندسازی روان

باشد. بر این اساس انی میشناختی و رفتار شهروندی سازمسازمانی، حمایت سازمانی ادراک شده، توانمندسازی روان

های مادی های متنوع از مشوقهای سازمانی، تدارک آمیختهتوان ادعا نمود که رعایت عدالت در توزیع منابع و پاداشمی

و معنوی و تقویت اعتماد به نفس کارکنان، رفتار شهروندی سازمانی و در نتیجه عملکرد شغلی کارکنان را تا حد زیادی 

 .بخشدبهبود می

تأثیر عدالت سازمانی، حمایت سازمانی ادراک شده و اعتماد سازمانی ( در پژوهش خود به 1382امیرکافی و هاشمی نسب)

نتایج تحقیق نشان می دهد که عدالت سازمانی به شکل غیر مستقیم، از طریق دو متغیر حمایت پرداختند.  بر تعهد سازمانی

گذارد. همچنین نتایج حاکی است که حمایت سازمانی ادراک شده دارای سازمانی و اعتماد سازمانی بر تعهد تأثیر می 

تأثیر مستقیم و غیر مستقیم بر تعهد است، تأثیر غیر مستقیم آن از طریق متغیر اعتماد سازمانی صورت می گیرد و نهایتاً تأثیر 

 .مستقیم اعتماد سازمانی بر تعهد بیش از تأثیر متغیرهای دیگر است

رابطه عدالت سازمانی و حمایت سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی در کارکنان ( در پایان نامه خود به 1390نامداری)

اختی و نتایج حاصل از تحلیل فرضیه اصلی سوم که به بررسی رابطه متغیر های جمعیت شن پرداخت. بانک ملت شهر شیراز

رفتار شهروندی سازمانی می پردازد نشان می دهد که جنسیت هیچ نقشی در بروز رفتار شهروندی سازمانی ندارد ولی سایر 

ابعاد یعنی سن ، سابقه خدمت و میزان تحصیلات رابطه معنا داری با رفتار شهروندی سازمانی دارند. لذا با توجه به نتایج 

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1125765/%d8%a7%d8%b1%d8%aa%d8%a8%d8%a7%d8%b7-%d8%ad%d9%85%d8%a7%db%8c%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a7%d8%af%d8%b1%d8%a7%da%a9-%d8%b4%d8%af%d9%87-%d8%a8%d8%a7-%d8%aa%d8%b9%d9%87%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1125765/%d8%a7%d8%b1%d8%aa%d8%a8%d8%a7%d8%b7-%d8%ad%d9%85%d8%a7%db%8c%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a7%d8%af%d8%b1%d8%a7%da%a9-%d8%b4%d8%af%d9%87-%d8%a8%d8%a7-%d8%aa%d8%b9%d9%87%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/672825
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/672825
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/672825


6      1400 تابستان(، 83)پیاپیدومدوره یازدهم، شماره  ،فصلنامه علمی دانش انتظامی هرمزگان     

 

 

لت سازمانی و حمایت سازمانی بر بروز رفتار شهروندی سازمانی کارکنان بانک حاصله می توان گفت که ادراک عدا

ملت شهر شیراز تاثیر بسزایی دارد ولی چگونگی پیاده سازی عدالت سازمانی و حمایت سازمانی با توجه به توقعات 

 .کارکنان جای بحث و تامل دارد

پیش بینی حمایت و تعهد سازمانی از طریق ابعاد عدالت سازمانی ادراک ( در تحقیق خود به 1388گل پرور و همکاران)

نتایج این پژوهش از نقش متفاوت ابعاد عدالت برای ابعاد تعهد سازمانی  پرداختند. شده در مربیان آموزشگاه های استثنایی

  .های استثنایی حمایت لازم را به عمل آوردآموزشگاه یت سازمانی ادراک شده در مربیانو حما
 

 مدل مفهومی پژوهش

 عدالتمایت سازمانی ادراک شده و حبین  رابطه(برای بررسی 1شکل)زیر مفهومیه شده، در این پژوهش، مدل ئهیم ارافابا توجه به م

عدالت توزیعی، عدالت )بعد سه  با سازمانی عدالتش جمورد پذیرش و بررسی قرار گرفت. در این پژوهش برای بررسی سن سازمانی

 .بهره گرفته شده است حمایت سازمانی ادراک شدهو برای  (رویه ای و عدالت مراوده ای
 

 

 

 

 

 

 

 
            

 

 

 : مدل مفهومی پژوهش1نمودار
 

 

 بنابراین، فرضیه های پژوهش به شرح زیر تدوین شده اند:

 فرضیه اصلی

  رابطه معنادار وجود دارد. سازمانی عدالتو  شده ادراک سازمانی حمایتبین 
 

 فرضیات فرعی

 دارد وجود معنادار رابطه عدالت توزیعی و حمایت سازمانی ادراک شده بین. 

 دارد وجود معنادار رابطه عدالت رویه ای وشده  ادراک سازمانی حمایت بین. 

 دارد وجود معنادار رابطه عدالت مراوده ای وشده  ادراک سازمانی حمایت بین. 

  از  نظر اولویت تفاوت معناداری وجود دارد. سازمانیعدالت بین ابعاد 
 

 

 

 

 پژوهش روش شناسی

باشد، زیرا هدف از پژوهش حاضر توسعه دانش کاربردی در یک پژوهش حاضر بر مبنای نتیجه یا دستاورد تحقیق از نوع کاربردی می

ها، توصیفی ودر زمره واز نظر روش گردآوری دادهباشد زمینه خاص بوده و هدف نهایی آن، حل مشکلات خاص درون سازمانی می

ای رویه عدالت  

توزیعی عدالت  

مراوده ای عدالت  

 

 

 

حمایت سازمانی ادراک 

 شده

 

 عدالت سازمانی
 

 متغیر وابسته متغیر مستقل

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/832646/%d9%be%db%8c%d8%b4-%d8%a8%db%8c%d9%86%db%8c-%d8%ad%d9%85%d8%a7%db%8c%d8%aa-%d9%88-%d8%aa%d8%b9%d9%87%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a7%d8%b2-%d8%b7%d8%b1%db%8c%d9%82-%d8%a7%d8%a8%d8%b9%d8%a7%d8%af-%d8%b9%d8%af%d8%a7%d9%84%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a7%d8%af%d8%b1%d8%a7%da%a9-%d8%b4%d8%af%d9%87-%d8%af%d8%b1-%d9%85%d8%b1%d8%a8%db%8c%d8%a7%d9%86-%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4%da%af%d8%a7%d9%87-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%ab%d9%86%d8%a7%db%8c%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/832646/%d9%be%db%8c%d8%b4-%d8%a8%db%8c%d9%86%db%8c-%d8%ad%d9%85%d8%a7%db%8c%d8%aa-%d9%88-%d8%aa%d8%b9%d9%87%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a7%d8%b2-%d8%b7%d8%b1%db%8c%d9%82-%d8%a7%d8%a8%d8%b9%d8%a7%d8%af-%d8%b9%d8%af%d8%a7%d9%84%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a7%d8%af%d8%b1%d8%a7%da%a9-%d8%b4%d8%af%d9%87-%d8%af%d8%b1-%d9%85%d8%b1%d8%a8%db%8c%d8%a7%d9%86-%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4%da%af%d8%a7%d9%87-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%ab%d9%86%d8%a7%db%8c%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/832646/%d9%be%db%8c%d8%b4-%d8%a8%db%8c%d9%86%db%8c-%d8%ad%d9%85%d8%a7%db%8c%d8%aa-%d9%88-%d8%aa%d8%b9%d9%87%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a7%d8%b2-%d8%b7%d8%b1%db%8c%d9%82-%d8%a7%d8%a8%d8%b9%d8%a7%d8%af-%d8%b9%d8%af%d8%a7%d9%84%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a7%d8%af%d8%b1%d8%a7%da%a9-%d8%b4%d8%af%d9%87-%d8%af%d8%b1-%d9%85%d8%b1%d8%a8%db%8c%d8%a7%d9%86-%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4%da%af%d8%a7%d9%87-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%ab%d9%86%d8%a7%db%8c%db%8c
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بررسی در این پژوهش به شود. تحقیق همبستگی نیز خوانده می بین دو متغیر، تاثیربه لحاظ بررسی  پژوهش. این باشدتحقیقات پیمایشی می

دار میان این دو متغیر پرداخته شده و وجود یا عدم وجود یک رابطه مثبت و معنی سازمانی عدالت و شده ادراک سازمانی حمایت بین رابطه

اند و برای مورد بررسی قرار گرفته است. جامعه آماری در این پژوهش، شامل کلیه کارکنان ستاد فرماندهی انتظامی استان هرمزگان بوده

گیری تصادفی نفر برآورد که این تعداد با استفاده از نمونه194تعداد گیری کوکران استفاده شده که انتخاب نمونه آماری از روش نمونه

ها و دیگر اسناد و ای شامل مطالعه کتب، نشریات، مقالات، پایان نامههای ثانویه از طریق روش کتابخانهچنین دادهساده انتخاب شدند. هم

نامه پرسشدو بخش با طیف لیکرت است که بخش اول نامه شامل پرسشها، آوری دادهآوری شده است. ابزار جمعمدارک جمع

سازمانی نیهوف و مورمن  عدالت سوال و پرسشنامه استاندارد 12با  (1986) همکاران و آیزنبرگر شده ادراک سازمانی استاندارد حمایت

کرونباخ استفاده شد که به شرح جدول نامه نیز از ضریب آلفای برای تعیین پایایی مکرر پرسش سوال استفاده شده است. 20با  ( 1993)

 سازمانی نامه استفاده شده است. در این پژوهش متغیر وابسته یا ملاک، حمایتبه دست آمد که نشان دهنده پایایی بالای پرسش 1شماره

وری شده ابتدا آمار آهای جمعبرای تجزیه و تحلیل دادهباشد. می سازمانی عدالتبین این پژوهش و متغیر مستقل یا پیش شده ادراک

گیرد. بعد پردازد؛ مورد بررسی قرار میمیزان تحصیلات می و ، سنجنسیتتوصیفی که به بررسی متغیرهای جمعیت شناختی تحقیق شامل 

رابطه به منظور  پژوهشدر آمار تحلیلی این  شود.ارائه می spssافزار با استفاده از نرم از آمار توصیفی، نتایج آمار تحلیلی و استنباطی

 استفاده شده است. و آزمون فریدمن ، رگرسیوناسپیرمن همبستگی از آزمون ضریب سازمانی عدالت و شده ادراک سازمانی حمایت
  

 : آلفای کرونباخ1جدول 

 ادارک شده حمایت سازمانی سازمانی عدالت

 سوال12 سوال20

0.924 0.816 

 توصیف داده ها

 نشان داده شده است. 2های شخصی پاسخ دهندگان در جدول شمارهتحقیق بر حسب ویژگیهای تحلیل توصیفی داده
 

 
 

 

 : توصیف داده ها برحسب ویژگی های شخص پاسخ دهندگان2جدول

ویژگی های 

 پاسخ گویان

 تحصیلات جنسیت

 دکتری کارشناسی ارشد کارشناسی فوق دیپلم دیپلم  زن مرد

 0 33 121 22 13 4 190 فراوانی

 0 16.92 65.13 11.28 6.10 2.01 91.93 درصد
 

ز درصد  6.10چنین بر اساس تحصیلات، اند. همها تشکیل دادهنفر را خانم4از کارکنان را آقایان و  نفر190، 2براساس جدول شماره

 درصد کارشناسی ارشد داشتند.16.92درصد کارشناسی، 65.13درصد فوق دیپلم، 11.28گویان دیپلم، پاسخ

 یافته های استنباطی

 ،3شماره  جدول های داده به توجه با .دارد وجود معنادار رابطه سازمانی عدالت و شده ادراک سازمانی حمایت بین فرضیه اصلی:

 باشد، می 0.05 از کوچکتر و صدم است 0.000 سازمانی عدالت و شده ادراک سازمانی حمایتمتغییر  دو بین معناداری سطح چون
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این  شدت شود. همچنینمی تائید ،مستقیم وجود دارد رابطه سازمانی عدالت و شده ادراک سازمانی حمایت که فرضیه این لذا

 .دارد متغیر دو نسبتا خوب رابطه از نشان که0.391با  است برابر مذکور دو متغیر بین رابطه
 

 سازمانی عدالت و شده ادراک سازمانی حمایت: نتیجه ی آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن 3جدول 

 سازمانی عدالت ادراک شده سازمانی حمایت

 =0.391P اسپیرمنضریب همبستگی 

 0.000 مقدار احتمال

 194 تعداد

 )آنالیز واریانس( جهت معنادار بودن رگرسیون F: آزمون 4جدول 

 سطح معناداری  Fآماره  میانگین مربعات  درجه آزادی مجموع مربعات 

 16.821 1 16.821 مدل رگرسیون

 0.251 193 49.432 باقیمانده 0.000 65.334

  194 66.253 کل
 

 سازمانی عدالت و شده ادراک سازمانی حمایت رگرسیونی ضرایب نتایج :5 جدول

 T sigآماره  ضریب استاندارد ضرایب غیر استاندارد  مدل

B خطای استاندارد Beta 

 0.015 3.114 مقدار ثابت اصلی
0.504 

42.119 0.000 

 1.250 0.021 8.083 0.000 
 

 

 ارتقاء با توان گفتاست. می آمده فوق جدول در که باشد می رگرسیون تحلیل اصلی هسته رگرسیونی معادله در شده وارد متغیر

 واحد یک ارتقای با به عبارتی کرد. یا خواهد پیدا ارتقاء وابسته متغیر شده نوشته ضریب میزان به مستقل متغیر هر از واحد یک

 نتیجه در خواهد کرد، پیدا را ارتقاء سازمانی کارکنان عدالت معیار انحراف واحد 0.504، شده ادراک سازمانی حمایت

 این که است شده نشان داده مستقل متغیر برای جدول این در نیز رگرسیون ضرایب به مربوط Tوجود دارد. آزمون  مثبت اثرگذاری

 است. موثر کارکنان شده ادراک سازمانی حمایت نتیجه در ، بوده 0.000با  برابر متغیر این برای مقدار
 

 ،6شماره  جدول های داده به توجه با .دارد وجود معنادار رابطه عدالت توزیعی و شده ادراک سازمانی حمایت بین فرضیه فرعی اول:

 این لذا باشد، می 0.05 از کوچکتر و صدم است 0.000 عدالت توزیعی و شده ادراک سازمانی حمایتمتغییر  دو بین معناداری سطح چون

 دو متغیر بین این رابطه شدت شود. همچنین می تائید ،مستقیم وجود دارد رابطه عدالت توزیعی و شده ادراک سازمانی حمایت که فرضیه

 .دارد متغیر دو خوب رابطه از نشان که 0.508با  است برابر مذکور

 عدالت توزیعی و شده ادراک سازمانی حمایت اسپیرمن: نتیجه ی آزمون ضریب همبستگی 6جدول 

 عدالت توزیعی ادراک شده سازمانی حمایت

 =0.508P اسپیرمنضریب همبستگی 
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 0.000 مقدار احتمال 

 194 تعداد
 

 )آنالیز واریانس( جهت معنادار بودن رگرسیون F: آزمون 1جدول 

 سطح معناداری  Fآماره  میانگین مربعات  آزادیدرجه  مجموع مربعات 

 21.065 1 21.065 مدل رگرسیون

 0.235 193 45.181 باقیمانده 0.000 89.501

  194 66.253 کل
 

 کارکنان به معطوف رفتارهای و شده ادراک سازمانی حمایت رگرسیونی ضرایب نتایج :8 جدول

 T sigآماره  ضریب استاندارد ضرایب غیر استاندارد  مدل

B خطای استاندارد Beta 

 0.015 3.081 مقدار ثابت اصلی
0.564 

41.258 0.000 

 0.239 0.025 9.461 0.000 
 

 با توان گفتاست. می آمده فوق جدول در که باشد می رگرسیون تحلیل اصلی هسته رگرسیونی معادله در شده وارد متغیر

 ارتقای با به عبارتی کرد. یا خواهد پیدا ارتقاء وابسته متغیر شده نوشته ضریب میزان به مستقل متغیر هر از واحد یک ارتقاء

 نتیجه در خواهد کرد، پیدا را ارتقاء عدالت توزیعی معیار انحراف واحد 0.564، شده ادراک سازمانی حمایت واحد یک

 است شده نشان داده مستقل متغیر برای جدول این در نیز رگرسیون ضرایب به مربوط Tوجود دارد. آزمون  مثبت اثرگذاری

 است. موثر شده ادراک سازمانی حمایت نتیجه در ، بوده0.000با  برابر متغیر این برای مقدار این که

 های داده به توجه با .دارد وجود معنادار رابطه عدالت رویه ای و شده ادراک سازمانی حمایت بین فرضیه فرعی دوم:

 و صدم است0.000 عدالت رویه ای و شده ادراک سازمانی حمایتمتغییر  دو بین معناداری سطح چون ،9شماره  جدول

 ،مستقیم وجود دارد رابطه عدالت رویه ای و شده ادراک سازمانی حمایت که فرضیه این لذا باشد، می 0.05 از کوچکتر

 .دارد متغیر دو رابطه از نشان که 0.422با  است برابر مذکور دو متغیر بین رابطهاین  شدت شود. همچنین می تائید

 عدالت رویه ای و شده ادراک سازمانی حمایت اسپیرمن: نتیجه ی آزمون ضریب همبستگی 9جدول 

 عدالت رویه ای ادراک شده سازمانی حمایت

 =P 0.422 اسپیرمنضریب همبستگی 

 0.000 مقدار احتمال

 194 تعداد

 )آنالیز واریانس( جهت معنادار بودن رگرسیون F: آزمون 10جدول 

 سطح معناداری  Fآماره  میانگین مربعات  درجه آزادی مجموع مربعات 

 0.000 11.095 18.981 1 18.981 مدل رگرسیون



11      1400 تابستان(، 83)پیاپیدومدوره یازدهم، شماره  ،فصلنامه علمی دانش انتظامی هرمزگان     

 

 

 0.246 193 41.211 باقیمانده

  194 66.253 کل
 

 

 عدالت رویه ای و شده ادراک سازمانی حمایت رگرسیونی ضرایب نتایج :11 جدول

 T sigآماره  ضریب استاندارد ضرایب غیر استاندارد  مدل

B خطای استاندارد Beta 

 0.094 2.940 مقدار ثابت اصلی
0.535 

31.212 0.000 

 0.211 0.032 8.180 0.000 
 

 ارتقاء با توان گفتاست. می آمده فوق جدول در که باشد می رگرسیون تحلیل اصلی هسته رگرسیونی معادله در شده وارد متغیر

 واحد یک ارتقای با به عبارتی کرد. یا خواهد پیدا ارتقاء وابسته متغیر شده نوشته ضریب میزان به مستقل متغیر هر از واحد یک

 مثبت اثرگذاری نتیجه در خواهد کرد، پیدا را ارتقاء عدالت رویه ای معیار انحراف واحد0.535، شده ادراک سازمانی حمایت

 این برای مقدار این که است شده نشان داده مستقل متغیر برای جدول این در نیز رگرسیون ضرایب به مربوط Tوجود دارد. آزمون 

 است. موثر شده ادراک سازمانی حمایت نتیجه در بوده،0.000با  برابر متغیر
 

 های داده به توجه با .دارد وجود معنادار رابطه عدالت مراوده ای و شده ادراک سازمانی حمایت بین فرضیه فرعی سوم:

 و صدم است 0.000 عدالت مراوده ای و شده ادراک سازمانی حمایتمتغییر  دو بین معناداری سطح چون ،12شماره  جدول

 ،مستقیم وجود دارد رابطه عدالت مراوده ای و شده ادراک سازمانی حمایت که فرضیه این لذا باشد، می 0.05 از کوچکتر

 .دارد متغیر دو رابطه از نشان که 0.424با  است برابر مذکور دو متغیر بین رابطهاین  شدت شود. همچنین می تائید
 

 عدالت مراوده ای و شده ادراک سازمانی حمایت اسپیرمن: نتیجه ی آزمون ضریب همبستگی 12جدول 

 عدالت مراوده ای ادراک شده سازمانی حمایت

 =0.424P اسپیرمنضریب همبستگی 

 0.000 مقدار احتمال

 194 تعداد
 

 )آنالیز واریانس( جهت معنادار بودن رگرسیون F: آزمون 13جدول 

 سطح معناداری  Fآماره  میانگین مربعات  درجه آزادی مجموع مربعات 

 18.982 1 18.982 مدل رگرسیون

 0.246 193 41.211 باقیمانده 0.000 11.096

  194 66.253 کل
 

 

 عدالت مراوده ای و شده ادراک سازمانی حمایت رگرسیونی ضرایب نتایج :14 جدول

 T sigآماره  ضریب استاندارد ضرایب غیر استاندارد  مدل

B خطای استاندارد Beta 
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 0.095 2.950 مقدار ثابت اصلی
0.538 

31.213 0.000 

 0.218 0.034 8.182 0.000 
 

 

 ارتقاء با توان گفتاست. می آمده فوق جدول در که باشد می رگرسیون تحلیل اصلی هسته رگرسیونی معادله در شده وارد متغیر

 واحد یک ارتقای با به عبارتی کرد. یا خواهد پیدا ارتقاء وابسته متغیر شده نوشته ضریب میزان به مستقل متغیر هر از واحد یک

 مثبت اثرگذاری نتیجه در خواهد کرد، پیدا را ارتقاء مراوده ایعدالت  معیار انحراف واحد 0.538، شده ادراک سازمانی حمایت

 این برای مقدار این که است شده نشان داده مستقل متغیر برای جدول این در نیز رگرسیون ضرایب به مربوط Tوجود دارد. آزمون 

 است. موثر شده ادراک سازمانی حمایت نتیجه در بوده،0.000با  برابر متغیر

 از نظر اولویت تفاوت معنادار وجود دارد. سازمانی عدالت: بین ابعاد چهارمفرضیه فرعی 

 .وجود دارد سازمانی عدالتبندی معنادار شدن آزمون فریدمن بدین معنا است که تفاوت بسیارمعناداری بین اولویت

 بر مبنای آزمون فریدمن سازمانی شهروندی رفتاربندی ابعاد : رتبه15جدول 

 رتبه میانگین  عوامل تأثیرگذار آزمون فریدمن

 سوم 1.46 عدالت توزیعی 194 تعداد

 اول 1.54 عدالت رویه ای 2.800 خی دو

 دوم 1.41 عدالت مراوده ای 2 درجه آزادی

    0.000 سطح معناداری

چنین معنادار است. هم( sig=0.000درصد )1درصد اطمینان یعنی در سطح خطای 99و در سطح 0.000نتیجه این آزمون با مقدار 

دراولویت اول قراردارد، در نتیجه 1.54باضریب  سازمان به عدالت رویه ایدهدکه می نشان15در جدول شماره ها نتیجه میانگین رتبه

نتیجه  و پایانی قرار دارد در سومدر رتبه  با ضریب کارکنان  به عدالت توزیعیدارد و شده  ادراک سازمانی حمایتترین رابطه را با بیش

 در ناجا دارد.شده  ادراک سازمانی حمایتترین رابطه را با کم
 

 بحث و نتیجه گیری

ها و تعهدات آن ها را تحت  فرایندهای عدالت نقش مهمی در سازمان ایفا می کنند و چگونگی برخورد با افراد در سازمان ها نگرش

به مواردی که اهمیت عدالت سازمانی را نشان می دهد باید مدیران نسبت به متغیرهای عدالت تأثیر قرار می دهند هم چنین با توجه 

امروزه سازمان ها به کارکنان اثربخش و کارآمد نیاز دارند تا بتوانند به اهداف خود در جهت  سازمانی آگاهی بیشتری داشته باشند.

مدیران در   نیروی انسانی بویژه  اثربخشی سازمان ها به کارایی و اثربخشی رشد و توسعه همه جانبه دست یابند و به طور کلی کارایی و

آن سازمان بستگی دارد. از این رو حرکت به سمت افزایش عدالت، تعهد و رضایت در بین نیروی انسانی از وظایف اصلی سازمان ها 

های ایرانی نیز مانند کشورهای غربی در سازماناین پژوهش نشان داد که مفهوم حمایت سازمانی همچنین  .بوده و ضروری می باشد

ها رفتاری ها فراهم کند، با آنتواند شرایط شغلی مناسبی برای آنسازمان برای نشان دادن حمایت خود به کارکنان می رد.کاربرد دا

ها برای کارکنان فراهم کند، به آنهای سازمانی را عادلانه توزیع کند، فرصت پیشرفت شغلی و ارتقا را عادلانه داشته باشد، پاداش

های طرح شده را مورد طلاعات گردآوری شده از کارکنان جامعه آماری فرضیهد. اشان را تضمین کناختیار کاری بدهد و امنیت شغلی

یعی، عدالت عدالت توزنتایج تحقیق نشان می دهد که بین حمایت سازمانی و عدالت سازمانی و مولفه های آن) .تأئید قرار داده است
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 باضریب عدالت توزیعیرویه ای و عدالت مراوده ای( رابطه معنادار وجود دارد. همچنین براساس فرضیه چهارم آزمون فریدمن، 

 در1.46 ضریب با عدالت رویه ای و دارد شده ادراک سازمانی حمایت با را رابطه ترینبیش نتیجه در قراردارد، اول در اولویت1.54

نتایج این پژوهش با یافته های  .دارد ناجا در شده ادراک سازمانی حمایت با را رابطه ترینکم نتیجه در دارد قرار پایانی و سوم رتبه

هم سو می باشد. با توجه به ( 1393عیسی خانی و همکاران)(و 1396حاج رسولیها و طرفه)(، 1396شاهی و همکاران) تحقیق

 نتایج پژوهش، پیشنهادهای کاربردی بشرح ذیل ارائه می گردد. 

افزایش روحیه و کیفیت زندگی کاری کارکنان و در نتیجه دستیابی به نیروی کار مولدتر و خشنودتر و متعهدتر  .1

 .وری سازمانیدر سازمان و در نهایت بهره

گرایی بین فرد و سازمان توانند کمک شایانی به ایجاد این حس همیتی میهای روانشناختی حمااستفاده از مؤلفه .2

ها و های مختلف، تشویق و تأیید در مجامع عمومی و اختصاصی، توجه به خانوادهارسال پیام به مناسبت. کنند

تأسیس های تشویقی، فرزندان کارکنان، ایجاد امکانات تفریحی، سیاحتی و زیارتی، استفاده بهینه از نظام

های های آنان، تشکیل کلاسو خانواده های جسمانی برای کارکنانهای ورزشی و توسعه امکانات فعالیتمکان

ارتقای فرهنگ سازمانی، رفتار سازمانی، بهداشت روانی در محیط کار و خانواده، ارتباط مناسب با کارکنان و 

 .تر بیانجامدقویتواند به ادراک حمایت سازمانی ها مینهمسر و فرزندان آ

ایجاد ارتباط صحیح بین کارکنان و ترمیم و بهسازی محیط سازمانی و تسهیلات کاری و ایجاد یک فضا و جوی  .3

 .آکنده از اعتماد
 

 منابع

سازمانی، حمایت سازمانی ادراک شده و اعتماد تأثیر عدالت (. 1392)فخرالساداتامیرکافی، مهدی و هاشمی نسب،  .1

 .33-62، صص 1، فصل نامه مسائل اجتماعی ایران، شمارهسازمانی بر تعهد سازمانی

بررسی رابطه حمایت سازمانی ادراک شده با عدالت سازمانی و تمایل به (. 1396حاج رسولیها، مسعود، طرفه، ریحانه) .2

 .سومین کنفرانس سالانه مدیریت و اقتصاد کسب و کار، ترک خدمت کارکنان

 مجله، ارتباط حمایت سازمانی ادراک شده با تعهد سازمانی کارکنان(. 1395و همکاران) ، حسینپور سلطانی زرندی .3

 .183-200، صص 35، شمارهمطالعات مدیریت ورزشی

بررسی و سنجش حمایت سازمانی، مجله دانشکده علوم اداری و اقتصاد دانشگاه اصفهان، دوره (. 1385)زکی، محمدعلی .4

 .103-123صص ،3ماره، ش18

رابطه بین عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده با میل به ترک شغل نیروهای (. 1396شاهی، سکینه و همکاران) .5

 .105-121، صص 2، فصل نامه پژوهش های مدیریت منابع انسانی، شمارهدانشگر

سازمانی ادراک شده با تعلق تبیین رابطه بین عدالت سازمانی و حمایت  (.1393عیسی خانی، احمد و همکاران) .6

 .83-90 ، صص19، فصل نامه مدیریت توسعه و تحول، شمارهخاطرکاری
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Investigating the Relationship between Perceived Organizational 

Support and Organizational Justice in Hormozgan Disciplinary 

Command 

 

 
Abstract 

The purpose of this study is to explain the relationship between perceived 

organizational support and organizational justice. The present study is a 

correlation in terms of applied purpose and descriptive research method. In order 

to collect data, the standard questionnaire of perceived organizational support of 

Eisenberger et al. (1986) and the standard questionnaire of organizational justice 

of Niehoff and Morman (1993) were used. The statistical population of this study 

includes all employees of the Hormozgan police headquarters, which is a 

statistical sample based on Cochran's formula; There are 194 people. In order to 

inferentially analyze the data, SPSS software, Spearman correlation coefficient, 

regression and Friedman test were used. The test results show that there is a 

significant relationship between perceived organizational support and 

organizational justice and its components (distributive justice, procedural justice 

and interactive justice). Also, according to Friedman test, distributive justice with 

a coefficient of 1.54 is in the first priority, as a result, it has the highest 

relationship with perceived organizational support, and procedural justice with a 

coefficient of 1.46 is in the third and final rank, therefore has the lowest 

relationship with perceived organizational support. NAJA has. 
 

 

Keyword: Perceived organizational support, organizational justice, staff, 

Hormozgan. 
 

 

 
 


