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 چکیده

  کشاورزی،   جهاد  مدیریت  کارکنان  سازمانی   تعهّد  با  سازمانی   عدالت  رابطه  بررسی منظور  به  پژوهش  این

 کارکنان  از  نفر  47  تعداد  پژوهش  این  در.  شد  طراحی   جرگلان  و   راز  شهرستان  دامپزشکی   و   طبیعی   منابع

  تصادفی   گیرینمونه  روش  به  جرگلان  و   راز  شهرستان  دامپزشکی   و   طبیعی   منابع  کشاورزی،  جهاد  اداره

  عدالت   پرسشنامه  از  سازمانی   عدالت  سنجش  برای.  بود  نفر  54  برابر  آماری  جامعه.  شدند  انتخاب  ساده

  سازمانی   تعهدّ  پرسشنامه  از  سازمانی   تعهدّ  سنجش  جهت  و    (Niehoff, & Moorman,1993)ی سازمان

(Meyer, Allen, & Smith,1993)  .کولموگروف   آزمون   ازها  داده  بودن   نرمال  عدم  و   نرمال   تعیین  برای 

  پیرسون   همبستگی   ضریب  آماری  آزمون  از  هاداده  وتحلیلیهمنظور تجزبه  و   ویلک  -  شاپیرو   و   اسمیرنوف  –

  تعهدّ   با  داریمعنی   و   مثبت  همبستگی   آن   مؤلفه  سه  و   سازمانی   عدالت  که  بود  آن  از  حاکی   نتایج.  شد  استفاده

  یعنی   سازمانی   عدالت  نوع  سه  که  داد  نشان  پیرسون  همبستگی   آزمون  گزارش  همچنین.  داشتند  سازمانی 

 .داشتند داریمعنی  چندگانه  همبستگی  سازمانی   تعهّد با تعاملی  عدالت و  ایرویه عدالت توزیعی، عدالت

ای، عدالت تعاملی،  عدالت سازمانی، تعهد سازمانی، عدالت توزیعی، عدالت رویه  کلیدی:های  واژه

 . شهرستان راز و جرگلان

 

 
مسئول:   1 قوچاننویسنده  مرکز  نور  پیام  دانشگاه  بازرگانی،  مدیریت  ارشد    / کارشناس 

gh.a.ghorbani1982@gmail.com 
 .ایران مدیریت، اقتصاد و حسابداری، دانشگاه پیام نور، تهران، گروه  ،بازرگانی مدیریت استادیار 2

 نشریه پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری

 مقاله پژوهشی 

92  

هشتم سال   

2140 بهار  

 تاریخ دریافت: 

 06 /12 /1401 

 تاریخ پذیرش: 

 17 /02 /1402 

 19-1  صص:



 
  

 2 ⁞ بررسی رابطه عدالت سازمانی با تعهد سازمانی 

 

 مقدمه 
وسیله دیگران توصیف کرده و بر نقش دیگران و قبول هدف از سوی آنان  مدیریت را هنر انجام امور به » ،  3خانم فالت 

عنوان صفت مشخصه  تقدم گرایش به دستیابی هدف را به   4تالکوت پارسونز(  Alvani,1382)  .«تأکید ورزیده است

 Moghimi, Fundamentals) سازدهای اجتماعی متمایز میکند که آن را از سایر انواع نظام یک سازمان ذکر می

of Organization & Management, 1396)  .   عنوان یکی از منابع بسیار  شکی نیست که امروزه سرمایه انسانی به

تأث  تعیین یرگذار سازمانمهم و  از پیش  به اهداف  انجام مأموریت ها جهت دستیابی  به شمار میشده و  آید. هایشان 

بوده که  ای است اجتماعی که به پدیده   5سازمان  طور آگاهانه هماهنگ شده و دارای حد و حدود نسبتاً مشخصی 

 .(Robbins.1397)   کندمیاف فعالیت  ای از اهدصورت مداوم برای تحقق یک هدف مشترک یا مجموعه تقریباً به 

مثابه ماشین را بپذیریم، شاید بتوان گفت هرکدام از افراد مشغول به فعالیت در داخل واحدهای  اگر استعاره سازمان به 

ها نتوانند  دنده دلیلی این چرخ  که به هرکنند و درصورتیهای این ماشین عمل میدنده مانند چرخمختلف سازمانی به

به به    درست  از دستیابی  نقصان خواهد شد و سازمان  اختلال و  تمام عملیات سازمان دچار  کنند،  وظایفشان عمل 

بایست برای برخورداری از کارایی و اثربخشی در انجام عملیات یادشده  ها میاهداف بازخواهد ماند. بنابراین سازمان

 زیادی به مقوله سرمایه انسانی داشته باشند.  و درنتیجه انجام مأموریت اصلی و تضمین بقای خویش، توجه بسیار

ها به سبب توسعه  که سازمانطوری هاست؛ به های انسانی آنها وابسته به سرمایهدر دنیای کنونی، بقا و پیشرفت سازمان 

های اقتصادی و اجتماعی خود ناگزیر از جذب، حفظ و اداره نیروی انسانی پرتوان و مؤثر در مقیاس بزرگ فعالیت

 . (Seyed Javadodin, 2002)  صورت مستمر هستندبه  و

  از طرفی یکی از عوامل بسیار مهمی که موجب عدم نارضایتی و به دنبال آن عدم انجام درست و صحیح وظایف و 

عنوان  به درنهایت عدم دستیابی سازمان به اهداف خواهد شد، در نظر نگرفتن عدالت سازمانی در رابطه با نیروی انسانی  

 یک متغیر تأثیرگذار است. 

فایول  می  6هنری  اظهار  مدیریت  و  اندیشمند  وفاداری  با  همراه  را  خود  وظایف  بتوانند  کارکنان  اینکه  برای  کند 

های لازم را داشته باشند. از طرفی رفتار با آنان باید منصفانه و عادلانه باشد.  ازخودگذشتگی اجرا کند باید توانمندی

   (Moghimi,1387). رودها انتظار می ار منصفانه چیزی است که امروز از تمام مدیران سازمانعدالت و رفت

و کاهش عدالت، کاهش تعهد نسبت    تحقیقات نشان داده که بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد؛

ها و  یروی انسانی در انجام مسئولیت به سازمان را به دنبال خواهد داشت. اهمیت عدالت سازمانی در نقش بسیار مهم ن

ارباب  به  خدمات  میارائه  نشان  را  خود  مشتریان،  یا  ارباب رجوع  رضایت  عدم  و  رضایت  به  دهد.  خود  رجوع، 

مثال رضایت مراجعین و مشتریان یک بنگاه اقتصادی  عنوان گردد. بهکارکنان به دستگاه سازمان برمی  7های ورودی 

رائه خدمات خشنودکننده، وفاداری ایشان را موجب خواهد شد و بقای آن را در پی درنتیجه برخورد مناسب و ا

 خواهد داشت.

 
3 Mary P. Follet 
4 Talcott Parsons 
5 Organization 
6 Henri Fayol 
7 Incomes 
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 فرماید توان دید. ایشان میعنوان جانشین پیامبر اسلام میبهترین تعریف عدالت را در کلمات گهربار امام علی )ع( به 

 (. Moghimi,1399)چیز جای خودش  است از قرار دادن هر عدالت عبارت

ها با آن رویارو هستند،  ای که سازمانهای پیوسته مروزه اندیشمندان دانش مدیریت با توجه به تغییرات و دگرگونی ا

ها، منابع انسانی هستند و توجه به این سرمایه ترین عامل کسب مزیت رقابتی در سازماناند که مهمبه این نتیجه رسیده 

رو، توجه به مقوله تعهد و وفاداری منابع انسانی  ا تأثیر مستقیم دارد. ازاین هبها بر روند شکست یا کامیابی سازمانگران

هاست. تعهد سازمانی های جدی سازمانها، یکی از دغدغه یافته به آن های اختصاص به سازمان و انجام هرچه بهتر نقش 

مثبت یا منفی افراد نسبت    های و عبارت از نگرش  هاستعاملی کارآمد در رفتار سازمانی کارکنان و بازده سازمان

  (Rangbayan, 1996). کل سازمانی است که در آن مشغول به کارند به 

تعهد سازمانی رفتار افراد را تحت تأثیر خود قرارمی دهد. تعهد بیانگر احساس هویت و وابستگی فرد به سازمان است. 

تواند بدون تعهد و تلاش کارکنان موفق شود. کارکنانی که دارای تعهد و پایبندی هستند، در کار  هیچ سازمانی نمی

کنند. مدیران باید تعهد و پایداری خود  مانند و کار میمان میخود دارای نظمی بیشتر هستند و مدت بیشتری در ساز

های متفاوت  و کارکنان سازمان را حفظ کرده و پرورش دهند. تعهد سازمانی مانند مفاهیم دیگر رفتار سازمانی به شیوه 

مان در نظر  ترین شیوه آن است که تعهد سازمانی را نوعی وابستگی عاطفی به سازشده است. البته، معمولیتعریف

کنند. تعهد سازمانی یک نگرش مهم شغلی و سازمانی است  گیرند و یا نوعی احساس وفاداری به سازمان بیان می می

سال  طول  در  رشته که  پژوهشگران  از  بسیاری  موردعلاقه  گذشته  به های  روانشناسی  و  رفتارسازمانی  ویژه  های 

ها مورد تأکید  ها در بسیاری از پژوهش انی بر کارکرد سازمانمثبت تعهد سازم  تأثیرروانشناسی اجتماعی بوده است.  

ها ها بیشتر بوده و غیبت از کار نیز در آن قرارگرفته است. افرادی که دارای تعهد کمتری هستند، خروج از کار در آن

 . (Yaghobi & etal., 2018)شود دیده می

تلف عدالت سازمانی را بر تعهد سازمانی در میان کارکنان در این نوشتار، نویسنده تلاش کرده است که تأثیر ابعاد مخ

مدیریت جهاد کشاورزی و منابع طبیعی و دامپزشکی شهرستان راز و جرگلان را موردبررسی قرار دهد و در انتها به  

 پردازد. های مناسب برای برقراری عدالت و درنتیجه افزایش تعهد سازمانی کارکنان میارائه پیشنهاد 

 

 مانی عدالت ساز

توجه اندیشمندان و مصلحان بوده و در معارف الهی و بشری در تمامی  واژه عدالت همواره در طول تاریخ مورد

 ,Moghimi)  است   بحث آن قابل   د های فکری، فرهنگی، سیاسی، حقوقی، اجتماعی، اقتصادی و اخلاقی و ماننحوزه 

1399 .) 
گرینبرگ توسط  بار  اولین  عدالت  سال    8واژه  ادراک  مطر  1987در  با  سازمانی  عدالت  گرینبرگ،  نظر  به  شد.  ح 

کارکنان از انصاف کاری در سازمان مرتبط است. به بیانی دیگر این نظریه احساس افراد را درباره منصفانه بودن نحوه  

با خودشان و دیگران طبقه  ها و رضایت  کند. احساسی که برای اثربخشی عملکرد سازمانبندی و تشریح میرفتار 

گیرد شناختی در نظر میمثابه یک جستار روان نیز عدالت سازمانی را به   «کروپانزانو» ها ضرورت دارد.  در سازمان  افراد

 . (Seyed Javadin, Faraahi, & Tahery Atar, 2008)  که روی ادراک از انصاف در محیط کاری تأکید

 
8 Greenberg 
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فزاینده و چشمگیری داشته است. مطالعه در باب انصاف  های اخیر رشد  های کاری، در سال در محیط  9مطالعه عدالت 

کند که نابرابری درک شده در مورد عدالت با فعالیت در باب نظریه تساوی آغازشده است. آدامز استدلال می  و

باعث واکنش  نتایج  نارضایتی می توزیع  ازجمله  میان کارکنان  منفی در   & ,Jung, Brown)شود  های احساسی 

Zablah, 2017) . 

 عدالت سازمانی دارای سه عنصر اساسی است:

به انصاف ادراک   11مبتنی بر نظریه برابری   عمدتاً  :10عدالت توزیعی های فرد از  شده بابت دریافتیآدامز بوده و 

او بر عادلانه بودن پیامدها تأکید کرد و ادراک کارکنان   . (McDowall & Fletcher, 2004)سازمان اشاره دارد 

 . (Lind & Tyler, 1988)از توزیع عادلانه پیامدها را عدالت توزیعی نامید 

توان  ازآنجاکه کارکنان نسبت به مسائلی مانند حقوقشان با دیگران، حساس هستند، درنتیجه می  :12ای عدالت رویه

 ,Akbaş, Ariely)مفهوم در یک سازمان است    ترینباارزشترین و  سازمان، مهمای درون  بیان کرد که عدالت رویه 

& Yuksel, 2019) . 

های افراد به  العملهای توزیعی در شرح عکس ای در پی اثبات عدم توانایی نظریه برابری و دیگر مدل عدالت رویه 

آن  فلاگر   درزمینه ها  ادراکات  شد.  مطرح  عدالت  عدالت    13رعایت  بحث  که  بودند  محققانی  اولین  گرینبرگ،  و 

ای به  . درواقع عدالت رویه (Flogger & corpanzano, 1988)  های کاری استفاده کردندای را برای محیط رویه 

ادراک  رویه انصاف  از  دریافتیشده  و  حقوق  با  مرتبط  تصمیمات  تعیین  برای  که  سازمان هایی  از  کارکنان  های 

قرار می رویه مورداستفاده  عدالت  گفته میگیرد،  رویه .  (McDowall    &Fletcher, 2004)شود  ای  ای  عدالت 

صورت  ها در همه موارد کاربردشان، به مشیشده توسطِ خطهای مشخص رویه عبارت است از میزانی که مقررات و  

 . (Schermerhorn, Others;, John, & Sons,, 2002) شوند یکسان پیروی می 

باشند. عدالت تعاملی بیانگر  میلادی( می  1986)  15«بیز و موآگ» مبتکر این واژه    ای(:)مراوده  14عدالت تعاملی 

عدالت تعاملی را  .(moghimi,1396)های سازمانی است شده از ارتباطات بین فردی با توجه به رویه انصاف ادراک 

کند که واکنش یک  کنند. این تئوری از عدالت تعاملی عنوان می صورت کیفیت رفتار و تعامل بین فردی مرور میبه 

گیری و مکتوبات عدالت سازمانی به یک سازمان بستگی به روش بین فردی افراد در طول فرآیند تصمیمفرد نسبت 

 . (Stalery, Dastoor, Magner, & Stalp, 2003)  اندرسیده دارد که برای تعریف عدالت تعاملی به تکامل 

 
9 Justice 
10 Distributive  justice 

در برابری گفته می شود که کارکنان و اعضای سازمان خود را با دیگران مقایسه می کنند. کارکنان میزان داده )برون داد( خود را     11

  با بازدهی )نسبت به دیگران( مقایسه می کنند. اگر آنان چنین بپندارند که نسبت متعلق به آنها با نسبت افراد مشابه که خود را با آنها 

اند، برابر است، در آن صورن می گویند که مساوات رعایت می شود و چنین می اندیشند که که در حق آنها هیچ اجحافی    مقایسه کرده

نشده است. اگر این نسبت ها نابرابر باشد، در آن صورت در سازمان احجاف می شود و به بیانی دیگر عدل و انصاف رعایت نمی گردد؛  

متر از حق خود می رسند یا بیش از آنچه حق آنهاست به آنها می دهند. چون متوجه این بی عدالتی  یعنی کارکنان در می یابند که به ک

 . (Robbins,1388)شوند، در صدد رفع آن بر می آیند 
12 Procedural  Justice 
13 Flogger 
14 Interactional Justice 
15 Bies& Moag 
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 ,Whiteside & Barclay)هد دعدالت عامل بسیار مهمی است که نگرش و رفتار کارکنان را تحت تأثیر قرار می

ها اطلاق  ها به قوانین و هنجارهای اجتماعی در مدیریت سازمان(، عدالت در سازمان1995)   ازنظر بیز تریپ  .(2013

 شود که شامل موارد زیر است:می

 چگونگی تخصیص ستادِه ها در سازمان؛  -

 گیری به کار گرفته شوند؛ هایی که بایستی برای تصمیم رویه  -

 . (Javadin, Abedi, Yazdani, & Pour Vali, 1392) چگونگی رفتارهای بین فردی در سازمان

بنابراین ازجمله وظایف اصلی سازمان، حفظ و توسعه رفتارهای عادلانه و احساس عدالت در کارکنان است. برای  

به  با آنکارکنان، رعایت عدالت  رفتارهای مدیریت  برخی  و  اهپاداش توزیع  )  هاویژه در  ارتقا  ، روابط سرپرستی، 

مهم و  عادلانه  رفتارهای  توسعه  فرآیند  در  است.  اهمیت  حائز  در  انتصاب(  عدالت  احساس  دادن  آن، شکل  از  تر 

: تعهد سازمانی، ازجملهکارکنان، شناخت چگونگی تأثیرگذاری رفتارهای مبتنی بر عدالت در رفتارهای سازمانی،  

سازمان، مدنی  رفتارهای  شغلی،  به    رضایت  دستیابی  با  بنابراین  است؛  اهمیت  حائز  کارکنان،  انگیزشی  رفتارهای 

های آن، مدیران این امکان را  شناخت مناسب از نحوه تأثیرگذاری ابعاد عدالت سازمانی، بر تعهد سازمانی و حیطه 

مناسب می اقدامات  که  سازمانیابند  در  عدالت  احساس  توسعه  راستای  در  را  عمل تری  به    ، )صلواتیآورند  ها 

 . (naderi   &esmaieli shad, 1393)  (1393 ،سیدهاشمی و ،یاراحمدی

نقش    ها نسبت به سازمان و رفتار شهروندی فرارفتار عادلانه از سوی سازمان با کارکنان عموماً منجر به تعهد بالاتر آن 

کنند یا  یشتری سازمان را رها میاحتمال بعدالتی کنند، به شود. از سوی دیگر افرادی که احساس بیها میاز سوی آن 

می نشان  خود  از  را  سازمانی  تعهد  از  پایینی  مثل  سطوح  ناهنجاری  رفتارهای  به  شروع  است  ممکن  حتی  و  دهند 

ها چگونه به  کند و آن بنابراین درک اینکه افراد در مورد عدالت در سازمانشان چگونه قضاوت می   جویی کنند؛انتقام 

بی یا  درک  عدالت  میعدالتی  پاسخ  سازمانی  شده  رفتار  درک  برای  خصوصاً  اساسی  مباحث  از  دهند، 
(Hoseinzadeh & Naseri, 1386) 

ای اجتماعی است که توجه بسیاری از متخصصان روانشناسی اجتماعی و اساتید رفتار سازمانی را به  عدالت پدیده 

هایی در مورد عدالت  تازگی کتابکه به شده است تا آن چنین توجهی به این موضوع نمی  قبلاًخود جلب کرده است.  

 & ,Javadin, Abedi, Yazdani)ها چاپ و منتشرشده است  سازمانی برای شناسایی اهمیت عدالت در سازمان

Pour Vali, 1392) . 

 

 تعهد سازمانی
بیان شد و عبارت است از باور قوی به اهداف سازمان،   1974مفهوم تعهد سازمانی نخستین بار توسط پرتر در سال  

عنوان عضوی از سازمان. اصل تعهد روانی  ها، همچنین اشتیاق و علاقه به ماندن به پذیرش و تلاش در جهت نیل به آن 

اشاره به یک موقعیت روانی دارد که توصیف گر رابطه بین کار یک کارمند و سازمان است. این اصل همچنین به  

 . (Wu & Chen, 2018)پردازند  گیرند، میاین نکته که کارمندان برای ماندن یا ترک سازمان تصمیم می بیان

تعهد سازمانی در طول سالیان اخیر همواره موردتوجه محققان حوزه مدیریت بوده و در مطالعه متغیرهایی مانند غیبت،  

به کارکنان  رفتارهای  سایر  و  سازمان  ترک  متغیرعملکرد،  بکارپیش  عنوان  است  گرفته   بین   & Mathieu)شده 

Zajac, 1990) . 
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های  رو توجه مدیران به جنبه های رفتار در سازمان است، ازاینبینی کننده با توجه به اینکه تعهد سازمانی یکی از پیش 

ن نوعی پیوند  عنواباشد. چراکه تعهد سازمانی به   مؤثر تواند  اخلاقی جهت ارتقا و اعتلای تعهد سازمانی کارکنان می

بین کارکنان و سازمان تعریفروان  به  شده است که احتمال ترک سازمان و هزینهشناختی  های متعاقب واردشده 

 . (Dahmardeh & nastiezaie , 1399)دهدمیسازمان در اثر این امر را کاهش 

منظور ادامه فعالیت در  از و احترام به به اعتقاد آلن و می یر تعهد سازمانی حالتی روانی است که بیانگر نوعی تمایل، نی

شده که تعهد سازمانی های بسیاری نشان داده سازمان بوده و شامل تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری است. در پژوهش 

 . (Bakri & Ali, 2015)دارد با بسیاری از متغیرهای سازمانی ازجمله عدالت سازمانی ارتباط 

کند؛ تعهد عاطفی وابستگی  عاطفی: به تمایل فرد برای ادامه کار در سازمان اشاره می. تعهد  1تعهد سازمانی شامل  

. تعهد مستمر: تمایل کارکنان به ماندن و ادامه کار در 2ازآن با سازمان است. عاطفی افراد به سازمان و شناسایی پس

ای که فرد احساس  اندازه سازمان است به تکلیفی(: اعتقاد داشتن به مسئولیت در برابر  )   . تعهد هنجاری 3سازمان است.  

 . (Promsri, 2018)کند که به دلیل فشار از سوی دیگران یا سازمان به اقامت در سازمان موظف است می

درک فرایند ایجاد تعهد برای سازمان و جامعه مفید است زیرا موجب نوآوری کارکنان، ماندگاری بیشتر در موسسه  

موسسه ش بیشتر  رقابت  قدرت  و  و  بهره   حالبااین ده  از  نیز  بیشتر سازمانجامعه  فرآورده وری  بیشتر  کیفیت  و  ها  ها 

های  . و بدون تعهد سازمانی، با بهترین برنامه(Millán, Hessels, Thurik, & Aguado, 2013)می شود مندبهره 

به  راه  ارشد  مدیران  و خلق  نمیپیچیده  برنامهبرد. درحالیجایی  و  که  تعهد سازمانی کارکنان حصریهای ساده  با   ،

 . (Zarakani, 1395)بخش خواهد بودنتیجه 

شناختی فرد با سطح کلی سازمان  ( تعهد سازمانی، اشاره به وابستگی یا ارتباط روان 2010)  16به عقیده جوو و شیم

سازمان افزایش پیدا    شناختی فرد با سطوح کلی سازمان، تعهد وی بهکه با افزایش توانایی ارتباط روان طوری دارد به 

 . (Gilani & Zardoshtian, 2020)کند  می

 ,Yang & Wei)تعهد سازمانی به معنای میزان توافق، نیروی صرف شده و وفاداری کارکنان برای سازمان است  

ارزش  .(2018 به  اعتقاد  اخلاهمچنین  الزام  به سازمان،  وفاداری  احساس  اهداف سازمان،  و  و  قها  قلبی  تمایل   ، ی 

 (Arasteh & Jahed, 2011)احساس نیاز به ماندن در سازمان، تعهد سازمانی نام دارد.  

متعهد، هویت خود را از سازمان  شدت  ای که کارکنان به گونه تعهد سازمانی نوعی وابستگی عاطفی به سازمان است به 

 (Azizi, 2010).برندگیرند، در سازمان مشارکت دارند و از عضویت در سازمان لذت میمی

های مدیریت  برانگیز موردتحقیق در حوزه های کاری، کماکان یکی از مفاهیم چالشسازمانی در محیط  مفهوم تعهد

یافته  مطالعه پیشایندها و پیامدهای تعهد در محیط کاری اختصاص  توجهی به منابع انسانی است. درواقع تحقیقات قابل 

ها واسطه پیامدهای کاری و شغلی متعددی که برای سازمانای است که به است. تعهد سازمانی نگرشی شغلی و حرفه

 (Khoshfar & Jandaghi, spring-summer 2018) داشته، موردتوجه قرارگرفته است.

اساس میزان استقبال، حضور و مشارکت در حل مسائل و پشتیبانی و تحقق اهداف    ای که بر یوه سطح تعهد کارمند با ش

می سنجیده  قابل سازمان  میاندازه شود،  احساس  که  کارمندانی  است.  و  گیری  هستند  سازمان  یک  از  بخشی  کنند 

دهند، برخلاف کارکنانی  میهای خود را باصداقت انجام  های آن را قبول دارند، وظایف و مسئولیت اهداف و ارزش 

 
16 Joo,B. k,& Shim 



  
 

7 ⁞  حسابداری نشریه پژوهش های کاربردی در مدیریت و   
2140  بهار |29شماره  | هشتم سال    

انجام  خاطر  به  فقط  پاداشکه  دریافت  و  دارند  وظیفه  حضور  سازمان  در  مالی   ,Malhotra, Mavondo)های 

Avinandan, & Hooley, 2013). 

ها و اهداف سازمان، برخورداری از سطح بالایی از مشارکت در تعهد سازمانی مبین میزان درک کارکنان از ارزش

سازمان اامور  بالایی  سطح  نیز  و  استی  سازمان  به  نسبت  وفاداری  حس  &    Hassanzadeh Samarin)  ز 

Sahranavard, 2018  ). 

گیری که هویت فرد را به سازمان مرتبط یا  نوعی نگرش یا جهت» کند:تعهد سازمانی را چنین تعریف می  17شلدون 

می  کانتر وابسته  به سیستم  18کند.  وفاداری خویش  و  نیرو  اعطای  به  اجتماعی  عاملان  تمایل  را  سازمانی  های  تعهد 

ها اعتقاد  تعهد حالتی است در انسان که در آن فرد با رفتار خود و از طریق آن   19داند. به عقیده سالانسیکاجتماعی می

تعهد را نوعی    20ها حفظ کند. بوکانان آن  ها تداوم ببخشد و مشارکت مؤثر خویش را در اجراییابد که به فعالیت می

ها و داند؛ وابستگی به نقش فرد در رابطه باارزشها و اهداف سازمان میآمیز به ارزشوابستگی عاطفی و تعصب 

 . (Sarooghi, 1375)  خود جدای از ارزش ابزاری آنخودی اهداف و به سازمان به 

عنوان  ه شغل و سازمان در یک فرآیند مستمر است که از آن به تعهد سازمانی نگرشی مرتبط با وفاداری کارکنان ب

 & ,Naseri, Mirsafian) درجه نسبی تعیین هویت فرد با سازمان و مشارکت در فرآیندهای آن یادشده است.

Salimi, 2021) . 

بالا،   قبیل عملکرد شغلی  از  پیامدهای  با  از کار،  وریبهره تعهد سازمانی  رفتارهای  ، رضایت شغلی، کاهش غیبت 

 ,Liu    &Bellibas)دوستی و کمک به همکاران. کاهش تنش شغلی رابطه مثبت دارد  شهروندی سازمانی، نوع 

2018) . 

 ,Schappe)شود  منزله قدرت مبتنی بر هویت فردی و مشارکت در یک سازمان در نظر گرفته میتعهد سازمانی به 

1998) . 

 

 یشینه تحقیق پ

Thompson  ،Buch  ،Glasø  (2021)  بر  تعاملی  عدالت  و  آفرینتحول   رهبری  تأثیر» ای تحت عنوان  در مطالعه 

  های تحلیل  از  استفاده   با  تعاملی،  عدالت   میانجی  نقش  بررسی  با  ،«وکارکسب   درزمینه  سازمانی  تعهد  و   پیروان  عملکرد

 مختلف   سطوح  در  مستقیم  هایگزارش  و  سرپرستان  از  شده آوری جمع  هایداده   و  ساختاری  معادلات  سازیمدل

.  را دادند   ارائه  پیروان   نتایج  بر   آن   اثربخشی   و   آفرینتحول   رهبری   زیربنای   شناختیروان   فرآیندهای   از  بینشی  سازمانی،

  ایگونه به  را آفرینتحول  رهبری رفتار که رهبرانی که به این نتیجه رسیدند اجتماعی، تبادل تئوری راستای ایشان در

در    شود،تلقی می  اخلاقی  و   اخلاقی  استانداردهای   با  سازگار  و  منصفانه  محترمانه،  پیروان   توسط  که  دهند می  نشان

سازمانی،   عدالت  این  به  مناسبی  می   بیشتری  سازمانی  وابستگی  احتمالاًپاسخ  نشان  خود   ,Thompson)دهند  از 

Buch, Thompson, & Glasø, 2021) . 

 
17 sheldone 
18 cunter 
19 Salansik 
20 Bokanan 
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Boateng  ،Hsieh  (2019  )  افسران   بین   در  تعهد  و   شغلی  رضایت عنوان نقش عدالت سازمانی در تبیین  » در تحقیقی با  

  اینکه   سنجش  با   را   غنا   در  سازمانی  عدالت   نظریه  اعتبار   فرهنگی،   بین  تحقیقات   اهمیت  به   توجه   ، با«زندان در کشور غنا

  تأثیر   شغلی  تعهد  و  شغلی  رضایت  از  تربیت   و  اصلاح  افسران  ادراک  بر  سازمانی  عدالت  کلیدی  هایمؤلفه   چگونه

قراردادند  گذارد،می قابل  سازمانی  عدالت  داد،   نشان  نتایج.  موردبررسی  حمایت  از  افسران  این  میان  توجهی  در 

  زندان در کشور غنا نقش مؤثری   افسران  بین  در   تعهد  و   شغلی  رضایت عدالت سازمانی در تبیین  است و    برخوردار

 . (Boateng & Hsieh, 2019)دارد. 

Sun  ،Wu  ،Otu  ،Aro  ،Akor  ،Nnam  (2021 )   مقاله عنوان در  با  رابطه »   ای    تعهد   و   سازمانی  عدالت   بررسی 

  تعهد   و  سازمانی  عدالت  بین   ارتباط   پلیس،  افسران  از  نظرسنجی  اساس  بر  «نیجریه  پلیس  افسران  میان  در  سازمانی

  معادلات   سازیمدل .  کردند  ارزیابی  شغلی  رضایت  و  سازمانی  اعتماد  طریق   از   غیرمستقیم  و   مستقیم   طور به   را  سازمانی

و به   اصولاً   سازمانی  تعهد  و  سازمانی  عدالت   بین  رابطه  که  دهد می  نشان ساختاری غیرمستقیم    طریق   از  صورت 

  اعتماد   دارند،  بیشتری  سازمانی  احساس عدالت   که   افسرانی.  است  شغلی  رضایت   و  نظارتی  اعتماد  میانجی  های مکانیسم

 منجر   و این امر  دهنداز خود نشان می  تری راقوی  شغلی  رضایت  متعاقباً  و  خود داشته  سرپرستان  و  مدیریت  به  بیشتری

 . (Sun, et al., 2021)شود  می بالاتر سازمانی تعهد   به

Lambert  ،Liu  ،Jiang  (2018  )  کاری  هایو نگرش  سازمانی  عدالت   اکتشافی  مطالعه» در یک بررسی با عنوان  

  ادبیات   هستند، مهم  سازمانی  عدالت  شکل   دو هر  کهکنند، درحالیبیان می   «کشور چین  هایزندان   کارکنان  میان  در

 هاینگرش  بر  بیشتری   و  ترگسترده   تأثیرات   توزیعی  عدالت   با   مقایسه   در   عموماً  ای رویه  عدالت  که   دهدمی   نشان   تجربی

  زندان   دو   در   کارمند )نمونه آماری(   322  از  شده گزارش  نظرسنجی  هایداده   رگرسیون  وتحلیل تجزیه .  دارد  شغلی

  و   اصلاح   کارکنان  سازمانی  تعهد   برای   سازمانی  عدالت   شکل   دو   هر  کهدرحالی  دهد، می  نشان   گوانگژو   در   چین

 مشارکت  با  توجهیقابل   و  مثبت  ارتباط(  ایعدالت رویه  نه  و)  توزیعی  ، عدالت باوجوداین   بودند،   مهم  چینی  تربیت

  تربیت   و  اصلاح   کارکنان  برای  تجربی  طوربه   آنچه  با  توزیعی  عدالت  بر  تأکید  این.  دارد  شغلی  رضایت  و  شغلی

 (Lambert, Liu, & Jiang, 2018) .است متفاوت است شده گزارش متحده ایالات

Scheller  ،Harrison  (2019)   بر   توزیعی  عدالت  و  اطلاعاتی  پرداخت، عدالت  شفافیت  تأثیر» ای با عنوان  در مقاله 

 ممکن  ای،مقایسه  دستمزدهای  به  آزاد  دسترسی  و  پرداخت  کند، شفافیتبیان می  « عاطفی  تعهد  و  پرداخت  از  رضایت

می  و  کند  کمک  دستمزدها  اختلاف  کاهش  به   است رخداد  روی   . باشد  هاسازمان  نفع   به  توانداین  مطالعه    نتایج 

  شفافیت   عمده   تأثیرات   از  حاکی (N = 293) متحده ایالات  در  Amazon Mechanical Turk  وقتتمام   کارمندان

  عدالت   اثر  ترتیباینبه   .بود  هاعاطفی در میان آزمودنی  تعهد  و  پرداخت  از  رضایت  بر  توزیعی  عدالت  و  پرداخت

  رضایت  بر  بیشتری  تأثیر  پرداخت  شفافیت  بود،  پایین  توزیعی  عدالت  کههنگامی.  شد  آشکار  عاطفی  تعهد  بر  اطلاعاتی

  پرداخت،   شفافیت   بین  تعامل  اکتشافی  هایتحلیل.  بود  این بعد از عدالت زیاد  که  زمانی  نسبت به   داشت  پرداخت  از

  تأیید   را   پرداخت  شفافیت  هایسیاست   مثبت  پیامدهای  مطالعه   این. داد  نشان  را   پرداخت  از   رضایت   بر   نژاد   و   جنسیت 

 .(Scheller & Harrison, 2019) شد  پیشنهاد اطلاعاتی عدالت  از  ایمؤلفه  عنوان به  و کرد

Kim  ،Milliman  ،Lucas  (2020)    اجتماعی بنگاه اقتصادی بر تعهد عاطفی    تیمسئول  ریتأثعنوان » در یک بررسی با

 اجتماعی   مسئولیت  از  کارکنان  ادراک   چگونه  که  نشان دادند  «سازمانی  نفسعزتسازمان از طریق عدالت سازمانی و  
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  با .  گذاردمی  تأثیر  23سازمانی  مبتنی  نفسعزت  و  ایرویه   عدالت  طریق   از  22هاآن  عاطفی   سازمانی  تعهد  بر   21شرکتی 

 استفاده   با  هافرضیه  پذیری،مهمان  شرکت  یک  در  شاغل  کارمند  203  از  شده آوری جمع  نظرسنجی  هایداده   از  استفاده 

  تأثیر  بشردوستانه  و  اقتصادی CSR که  داد  نشان  نتایج.  گرفتند  قرار  آزمایش  مورد  ساختاری  معادلات  سازیمدل  از

  عدالت   که  داد   نشان  هایافته   همچنین .  دارد AOC بر   معناداری  مستقیم   تأثیر  اما  ندارد،   ایرویه   عدالت   بر  معناداری

  نتایج   این،  بر  علاوه .  داشتند AOC بر   معناداری  تأثیر  OBSE و  ایرویه   عدالت   و OBSE بر  داریمعنی  تأثیر  ایرویه 

  داشته OBSE و  ایرویه   عدالت  طریق  از  کارکنان AOC بر  مثبتی  تأثیر  توانندمی CSR هایبرنامه   که  داد  نشان

 . (Kim, Milliman, & Lucas, 2021) .باشند

Imamoglu  ،Ince  ،Atakay   (2019)    عدالت سازمانی و تعهد سازمانی بر تسهیم    ریتأث » در یک بررسی با عنوان

نمودند که    «دانش و عملکرد شرکت باانصاف و عدالت سیستم  عملکرد  کارکنان،  برای بیان   از   شرکت  هایتوأم 

  به   نسبت را هاآن منفی یا مثبت نگرش سازمانی عدالت از کارکنان ادراک. است ترمهم سازمان در موارد از بسیاری

موجب    سازمانی  تعهد  هم  و  سازمانی  عدالت   هم  یعنی  کند؛می  تعیین   هاآن  سازمانی  تعهد   در  درنتیجه   و  سازمان

.  کنند  کار  صمیمانه   و   دهند   انجام  سازمان  برای  مفید   کارهای  باشند،   مفید   سازمان  برای   کارکنان  که   شوندمی

  به   را  بیشتری  دانش  تا  دارند  تمایل  برعکس،  ندارند،  تردیدی   دانش   گذاشتن   اشتراک  به   از  کارکنان  ترتیب،اینبه 

.  بینجامد شرکت ارزش افزایی به که کنند حمایت هاییفعالیت  از  و دهند انجام بهتر را خود کار تا بگذارند  اشتراک

  شرکت   برای  بالاتر  عملکرد  کارکنان و همچنین  مثبت   رفتارهای   و   هانگرش  احساسات،  این  لطف  به  این،  بر  علاوه 

  سازمانی،   تعهد  سازمانی،  عدالت  بین  روابط  بررسی  پژوهش نویسندگان،   هدف  زمینه،  این  در.  دور از انتظار نخواهد بود

  عدالت   که  داد   نشان   نتایج  نفری،   211  نمونه   از   نظرسنجی  های داده   از   استفاده   با.  است  شرکت  عملکرد  و   دانش   تسهیم 

  اشتراک   بر  سازمانی  تعهد   این،   بر   علاوه .  گذاردمی  تأثیر   شرکت   عملکرد  و   دانش   اشتراک  سازمانی،  تعهد   بر  سازمانی

معناداری دارد    تأثیر   شرکت  عملکرد  بر  دانش  اشتراک   که  شد   مشخص  همچنین .  مؤثر است   شرکت  عملکرد  و  دانش
(Imamoglu, Ince & ,Atakay, 2019) . 
 

 24شناسی تحقیق روش

ها در این تحقیق از نوع توصیفی  آوری داده آید و روش جمعنظر هدف تحقیق کاربردی به شمار می  این پژوهش از

 . روش انجام تحقیق پیمایشی است.هستو از شاخه میدانی  

 

 جامعه و نمونه آماری 
همچنین اداره دامپزشکی جامعه آماری این تحقیق تمام کارکنان مدیریت جهاد کشاورزی و اداره منابع طبیعی و  

و با   0.05باشد. حجم نمونه با توجه به فرمول مورگان و در سطح خطای نفر می  54شهرستان راز و جرگلان به تعداد 

 وتحلیل و بررسی قرار گرفت. پرسشنامه مورد تجزیه   47نفر شد. درنهایت تعداد    47درصد، به تعداد    0.05دقت برآورد  

 

 
21 corporate social responsibility (CSR) 
22 affective organizational commitment (AOC) 
23 organization-based self-esteem) OBSE( 
24 Methodology 
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 هاعیین پایایی و روایی آنها و تابزار گرداوری داده

 شده است: های این پژوهش از دو پرسشنامه زیر استفاده آوری داده برای جمع

 سازمانی عدالت پرسشنامه

توسط نیهوف و مورمن باهدف ارزیابی عدالت سازمانی تهیه و طراحی شد.    1993پرسشنامه عدالت سازمانی در سال  

ای ای و عدالت مراوده و دارای سه مؤلفه عدالت توزیعی، عدالت رویه گیرد  سؤال را دربر می  20پرسشنامه مذکور  

پنج گزینه   سؤالات   هست  بر اساس طیف  تا کاملاً مخالف( طراحیپرسشنامه  موافق  لیکرت )کاملاً  است.  ای  شده 

محاسبه شد و آلفای کرونباخ کرونباخ ابعاد آن به ترتیب    Spss26افزار  ضرایب پایایی این پرسشنامه با استفاده از نرم 

 .است 0.874ای ، عدالت مراوده 0.704ای ، عدالت رویه0.711عدالت توزیعی 

 

 سازمانی  تعهد پرسشنامه

تعهد  ،  تعهد عاطفی  است و دارای سه بعد  شده تنظیم   سؤال  24  و  مؤلفه  سه  در  مایر  و   آلن  سازمانی  تعهد  پرسشنامه

ای لیکرت )کاملاً پرسشنامه بر اساس طیف پنج گزینه   سؤالات  .کاربرده شده استبه ، تعهد تکلیفی یا هنجاری  مستمر

مان دهنده است که پاسخ ای  نمره تعهد سازمانی    در این پژوهش منظور ازشده است.  موافق تا کاملاً مخالف( طراحی 

سؤالات   پرسشنامه    3به  ای  سازمانی  گویه  نرم دهند.  میتعهد  از  استفاده  با  نیز  پرسشنامه  این  پایایی  افزار ضرایب 

Spss26  شده است.گزارش 0.755محاسبه شد و آلفای کرونباخ کرونباخ آن 

 ها یافته

اسمیرنوف و شاپیرو    –ها از کولموگروف  نرمال بودن، داده   های آماری و نرمال و غیر برای تعیین وضعیت توزیع داده 

  « ها ها از توزیع نرمال برخوردار استداده » بنابراین به بررسی فرضیه صفر تحت عنوان اینکه    کنیم؛ویلک استفاده می   -

در سطح خطای   بزرگ کنیم. درصورتیآزمایش می  0.05را  آزمون  آماره  از  که  تائید    0.05تر  باشد، فرض صفر 

 : استهای آماری به این صورت ها از توزیع نرمال برخوردار است. فرضشود و به این معنا خواهد بود که داده می

- 0H : های هر یک از متغیرها از توزیع نرمال برخوردار است. داده 

- 1H : های هر یک از متغیرها از توزیع نرمال برخوردار نیست.داده 

 

منظور یک   این  برای  یش پبرای    Sigعدد    Spss26  افزارنرم دهیم. طبق خروجی  ی مانجام    دهنده پاسخ  30آزمون 

بنابراین دلیلی برای رد  ؛  است  0.05از    تربزرگ  0.95یراز تعهد عاطفی در سطح اطمینان  غبه مربوط به تمام متغیرها  

یرها از توزیع نرمال برخوردار است.  متغهای مربوط به این  آن است که داده   دهنده نشان ماند و  ینمفرضیه صفر باقی  

غیر نرمال    دهنده نشان و این    ده شگزارش  0.05از    ترکوچک  افزارنرم مربوط به تعهد عاطفی در خروجی    Sigعدد  

 .استها در این متغیر بودن توزیع داده 
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 ویلک  –اسمیرنف و شاپیرو  –ها با استفاده از آزمون کولموگروف : بررسی نرمال بودن داده1جدول 

Tests of Normality 

 
aSmirnov-Kolmogorov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 818. 47 985. 200.* 47 089. تعهد سازمانی 

 006. 47 927. 001. 47 171. تعهد عاطفی 

 152. 47 964. 200.* 47 104. تعهد مستمر 

 900. 47 988. 200.* 47 090. تعهد تکلیفی 

 818. 47 985. 200.* 47 089. عدالت سازمانی 

 295. 47 971. 197. 47 110. عدالت توزیعی

 247. 47 969. 089. 47 120. ایرویهعدالت 

 949. 47 990. 200.* 47 085. ایعدالت مراوده

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 های متغیر تعهد سازمانی : نمودار توصیفی توزیع داده 1نمودار 
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 های متغیر عدالت سازمانی : نمودار توصیفی توزیع داده 2نمودار 

 
 : آمار توصیفی پرسشنامه پژوهشی 2جدول 

 

 

 

 

 

Statistics 

 تعهد تکلیفی  تعهد مستمر  تعهد عاطفی  تعهد سازمانی  
 سازمانی 

 عدالت

 توزیعی 

 عدالت

عدالت 

 اییهرو 

عدالت 

 ی امراوده

N 
Valid 47 47 47 47 47 47 47 47 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 2.850000 3.252660 3.4441 3.470745 2.8500 2.7234 2.8865 2.8960 

Median 2.850000 3.375000 3.3750 3.500000 2.8500 2.8000 2.8333 2.8889 

Mode a2.8500 a3.3750 a3.25 a3.2500 a2.85 a2.40 a2.33 a2.44 

Std. Deviation .5585307 .4083781 .66849 .5399859 .55853 .62073 .67843 .73936 

Variance .312 .167 .447 .292 .312 .385 .460 .547 

Range 2.7500 2.0000 2.75 2.5000 2.75 2.80 2.83 3.44 

Minimum 1.6500 1.8750 2.00 2.2500 1.65 1.60 1.50 1.22 

Maximum 4.4000 3.8750 4.75 4.7500 4.40 4.40 4.33 4.67 

Sum 133.9500 152.8750 161.88 163.1250 133.95 128.00 135.67 136.11 

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown 
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 بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد.  آزمون فرضیه اصلی:

 سازمانی: ضریب همبستگی پیرسون تعهد سازمانی و عدالت 3جدول 

Correlations 

 عدالت سازمانی  تعهد سازمانی  

 تعهد سازمانی 
Pearson Correlation 1 **1.000 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 47 47 

 عدالت سازمانی 
Pearson Correlation **1.000 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 47 47 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
میان عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معنادار    0.99توان اظهار داشت در سطح اطمینان  طبق خروجی فوق می

 شود.باشد. درنتیجه فرضیه اصلی پژوهش تائید میدرصد و مستقیم می 100ها  وجود دارد و همبستگی میان آن 

 بین عدالت توزیعی و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد.  آزمون فرضیه فرعی یک:

 : ضریب همبستگی پیرسون تعهد سازمانی و عدالت توزیعی4جدول 

Correlations 

 عدالت توزیعی تعهد سازمانی  

 تعهد سازمانی 
Pearson Correlation 1 **.551 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 47 47 

 عدالت توزیعی
Pearson Correlation **.551 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 47 47 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

میان عدالت توزیعی و تعهد سازمانی رابطه معنادار   0.99توان اظهار داشت در سطح اطمینان  طبق خروجی فوق می

 شود. باشد. درنتیجه فرضیه فرعی یک پژوهش تائید می+ درصد و مستقیم می55.1ها  آن وجود دارد و همبستگی میان  

 ای و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. بین عدالت رویه  آزمون فرضیه فرعی دو:

 اییه رو : ضریب همبستگی پیرسون تعهد سازمانی و عدالت 5جدول 

Correlations 

 اییهرو عدالت  تعهد سازمانی  

 تعهد سازمانی 
Pearson Correlation 1 **.808 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 47 47 

 اییهرو عدالت 
Pearson Correlation **.808 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 47 47 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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ای و تعهد سازمانی رابطه معنادار میان عدالت رویه   0.99توان اظهار داشت در سطح اطمینان  طبق خروجی فوق می

 شود.. درنتیجه فرضیه فرعی دو پژوهش تائید میاست+ درصد و مستقیم 80.8ها  وجود دارد و همبستگی میان آن 

 ابطه وجود دارد. ای و تعهد سازمانی ربین عدالت مراوده  آزمون فرضیه فرعی سه:

 یامراوده: ضریب همبستگی پیرسون تعهد سازمانی و عدالت 6جدول 

Correlations 

 یامراودهعدالت  تعهد سازمانی  

 تعهد سازمانی 
Pearson Correlation 1 **.927 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 47 47 

 یامراودهعدالت 
Pearson Correlation **.927 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 47 47 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
ای و تعهد سازمانی رابطه معنادار  میان عدالت مراوده  0.99توان اظهار داشت در سطح اطمینان طبق خروجی فوق می

 شود. باشد. درنتیجه فرضیه فرعی سه پژوهش تائید میمی + درصد و مستقیم 92.7ها  وجود دارد و همبستگی میان آن 

 

 گیری نتیجه
دهد میان عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه مثبت و مستقیمی برقرار خروجی حاصل از این پژوهش نشان می

طبیعی و    قبلاً گفته شد جامعه آماری این تحقیق تمامی کارکنان مدیریت جهاد کشاورزی و منابع   طورهمان باشد.  می

های تحقیق نشان داد، افزایش میزان عدالت سازمانی و که یافته   طورهمان دامپزشکی شهرستان راز و جرگلان است.  

 تواند افزایش تعهد سازمانی را در میان کارکنان مجموعه یادشده در پی داشته باشد. ابعاد آن می 

دهند، به  های افراد را مورد ارزشیابی قرار مینه تلاش شود در رابطه بااینکه چگوبه مدیران این ادارات پیشنهاد می

بایست در این مورد هوشمندی بالایی داشته و این احساس  کارکنان و زیردستانشان، اطلاعات کافی بدهند. مدیران می 

ر کند، ازنظها و زمانی را که ایشان صرف ارائه خدمات و انجام وظایف میرا به کارکنان القاء کنند که مجاهدت

شود مدیران در مورد چگونگی  گیرد. همچنین پیشنهاد میماند و پیوسته مورد رصد و پایش قرار می ها دور نمیآن

ارزیابی عملکرد زیردستان هم آگاهی لازم را به ایشان بدهند تا برای کارکنان این اطمینان به وجود آید که جزء جزء  

پذیری و تلاش و کوشش و در کل ظرفیتی که به کار  سئولیت های ایشان که شامل تخصص، مهارت، تعهد و منهاده 

ها و دیگر امکانات،  گیری برای چگونگی توزیع پاداششده و در زمان تصمیم گیرند برای انجام وظایف، محاسبه می

گیری برای جبران خدمات کارکنان را برای  شود نحوه تصمیمموردبررسی قرار خواهند گرفت. به مدیران پیشنهاد می

دست که: چرا  شود که مدیران در پاسخ به سؤالاتی ازاین در بسیاری از موارد دیده می  متأسفانه ها تشریح کنند.  آن

به فرد دیگری واگذارشده،   –گرفت بایست به او تعلق میکه از دید کارمند می – فلان پست و یا فلان امتیاز خاص 

گیرند که عدم ارائه آگاهی لازم و عدم  هوشمند این نکته را در نظر می. مدیران  «امگرفتهمن تصمیم  » گویند:  می

شود و عدم دادن بازخوردهای  ها مرتبط می طور مستقیم به مسائل مالی و مادی آنهایی که به گیری شفافیت تصمیم
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ها را در پی  نتواند موجبات کاهش میزان تعهد سازمانی آمناسب در مورد کیفیت احتمالاً بالای کار کارکنان، می

 داشته باشد. 

ها ارتباط منطقی و  ها و ... و چگونگی عملکرد آن شود، میان جبران خدمت کارکنان، پاداشبه مدیران توصیه می

مناسب برقرار کنند و از این رهگذر پرداخت برمبنای عملکرد را سرلوحه کار خود قرار دهند. مدیران هرگز نبایستی،  

کارگیرند و از پرداخت بیشتر و واگذاری پست یا سایر امکانات  را در این مناسبات به های شخصی شده خود دیدگاه 

دیدگاه منفی   مثالعنوان به هایی نیستند، خودداری کنند.  به دوستان و نزدیکان خود که احتمالاً شایسته چنین خروجی

پذیری  یادگیرندگی و مسئولیت و یا کدورت نسبت به یک کارمند نبایستی موجبات نادیده انگاشتن تأثیرگذاری،  

عدالتی و واکنش  تواند ادراک بیگیری مدیران تأثیر منفی بگذارد. این اقدامات میوی را فراهم آورد و بر تصمیم

باشد.   به دنبال داشته  به سازمان را  نسبت  تعهد  انجام    خصوصاًکارکنان و کاهش وفاداری و  نبایستی توقع  مدیران 

مرتبط داشته باشند. زیرا این اقدامات نیز    یگر افراد یا واحدها را از افراد یا واحدهای غیرهای دمأموریت یا فعالیت 

شود، مدیران نسبت به شرح شغل و وظایف  عدالتی در میان کارکنان باشد. پیشنهاد میتواند القاکننده احساس بیمی

آن مشغلی  که  کنند  حاصل  را  اطمینان  این  و  باشند  داشته  کامل  اشراف  با  ها  متناسب  کارکنان  به  پرداختی  یزان 

تواند تناسب میان مسئولیت  دهند. در غیر این صورت احتمالاً طراحی مجدد شغل میهایی است که انجام میفعالیت

 افراد با حقوق دریافتی را برقرار نماید.

می کارکنان  و  مدیر  میان  ارتباط  بانوع  سازمانی  تعهد  بر  قوی  تأثیرگذار  موارد  از  می تواند  مدیران  در  شد.  بایستی 

به  زیردستان  با  برخوردشان  و  بگیرند  نظر  در  را  ادب  احترام،  زیردستان،  با  و  ارتباطاتشان  کبر  استبداد،  دوراز 

که کارکنان طوری ادبی باشد. نگاه مدیران نبایستی از بالا به پایین باشد به خودپسندی، تندی رفتار و اخلاق توأم با بی 

هایشان را به مدیر بزنند و ترسی از توهین به عقاید و شخصیتشان نداشته باشند. در این رابطه  رفراحتی حبتوانند به 

باز» بعضی مدیران سیاست   اند. این مدیران همیشه در دسترس کارکنان هستند و همواره  گرفتهرا در پیش   «درهای 

ر این رابطه طراحی ساختارهای  باشند. دشنوای سخنان، مسائل و مشکلات کاری و حتی شخصی کارکنانشان می

می مراتبی  سلسله  بلند  ساختارهای  از  اجتناب  و  مراسمتخت  در  شرکت  باشد.  راهگشا  بستگان  تواند  ترحیم  های 

های دوستانه کارکنان و همچنین  ها در چنین شرایطی، شرکت در جمعیک کارکنان و ابراز همدردی با آن درجه

اند زمینه ایجاد محبت، دوستی و اعتماد متقابل بین مدیر و کارکنان را فراهم  توهای ورزشی و ... میحضور در سالن

 آورد.

نفر و شامل کارکنان ادارات جهاد کشاورزی، منابع طبیعی و دامپزشکی شهرستان راز   54جامعه آماری این پژوهش 

ا باید توأم بااحتیاط باشد. به  هو جرگلان هست. با توجه به تعداد کم جامعه آماری، در تعمیم نتایج به سایر دستگاه 

 تر و با جامعه آماری بیشتر مجدداً انجام دهند. شود این تحقیق را در شهرهای بزرگپژوهشگران دیگر پیشنهاد می
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Abstract 

This study was carried out to investigate the relationship between organizational 

justice and organizational commitment of the employees of Jahade Keshavarzi, 

natural resources and veterinary medicine organizations in Raz and Jargalan city. 

The sample consist of 47 Jahade Keshavarzi, natural resources and veterinary 

medicine organizations in Raz and Jargalan city (N=54) which were selected via 

simple random sampling. The instrument of the study was organizational justice 

(Niehoff, & Moorman,1993) and Organizational Commitment (Meyer, Allen, & 

Smith, 1993) questionnaires which were handed out respectively. Kolmogorov-

Smirnov and Shapiro-Wilk tests were used to determine the normality and 

abnormality of the data and Pearson correlation coefficient test was used to analyze 

the data. The results showed that organizational justice and its three components had 

a positive and significant correlation with organizational commitment. Also, 

Pearson correlation test report showed that three types of organizational justice, 

means distributive justice, procedural justice and interactional justice, were 

significantly correlated with organizational commitment . 

Keywords: Organizational Justice, Organizational Commitment, Distributive 

Justice, Procedural Justice, Interactive Justice, Raz and Jargalan. 
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