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پژوهش حاضر با هدف بررسی تاثیر عدالت بر تعهد سازمانی با نقش 
اي آواي سازمانی در بین کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان واسطه

 اردبیل صورت پذیرفت. روش انجام پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی و 
به روش معادلات ساختاري بود. جامعه آماري این پژوهش شامل تمامی 

نفر) بود که بر اساس  201کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان اردبیل (
اي به مورگان و با استفاده از روش نمونه گیري تصادفی ساده  نمونه جدول
نفر انتخاب شدند. پرسشنامه هاي عدالت سازمانی نیهوف و  160حجم 

) و آواي سازمانی زهیر و 1999)، تعهد سازمانی آلن و مایر (1993مورمن (
 ها مورد استفاده قرار گفت. برايآوري داده)  براي جمع2011اردوغان (

روشهاي آمار توصیفی (میانگین  ،SPSSها از نرم افزار تجزیه و  تحلیل داده
 KMOو انحراف استاندارد) و استنباطی (ضریب همبستگی پیرسون، آزمون 

استفاده  Lisrelو بارتلت) و براي مدلسازي روابط بین متغیرها از نرم افزار 
سازمانی معنادار است. شد. نتایج نشان داد اثر مستقیم آواي سازمانی بر تعهد 

همچنین عدالت سازمانی از طریق آواي سازمانی بر تعهد سازمانی اثر غیر 
مستقیم دارد. بنابراین می توان نتیجه گرفت عدالت سازمانی و آواي 

 سازمانی از متغیرهاي مهم و مرتبط با تعهد سازمانی می باشند.
 

  هاواژه کلید
 یسازمان يآوا ،یتعهد سازمان ،یعدالت سازمان

 
 
 
 
 

The aim of this study was to investigate the effect of 
justice on organizational commitment with the 
mediating role of organizational Voice in employment 
of the Sports and Youth Department. The study method 
was descriptive and correlational (SEM). The 
participants of this research comprised all the employees 
of Mohaghegh University of Ardabil and 200 samples 
were selected using stratified random sampling. Niehoff 
and Murman Organizational justice questionnaire 
(1993), Allen and Mayer organizational commitment 
questionnaire (1999) and Zuhir and Erdogan 
organizational voice questionnaire (2011) was used to 
collect the information. SPSS and descriptive method 
(mean, standard deviation (and inferntial methods 
(Pearson correlation coefficient, KMO and Bartlett test) 
and LISREL software was used to analyze the data. The 
results showed that the direct effect of organizational 
justic and organizational voice on organizational 
commitment is significant. In addition, the 
organizational justic indirectly affects organizational 
commitment through organizational voic. Therefore, it 
can be concluded that the organizational justic and 
organizational voice may be taken into account as one of 
the important factors leading organizational commitment 
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 همقدم
  در دنیاي رقابتی امروز، اساسی ترین مسئله سازمانها براي رشد

(گرومان،  باشدو تحقق اهداف، تعهد سازمانی کارکنان می
). تعهد سازمانی کارکنان و نیروي انسانی به 2011، 1ساکا

شغلی، از عوامل موثر در اثر بخشی  عنوان یکی از نگرشهاي
) 2005، 2(وارنر، هگ تاودت، رمان شودسازمانها محسوب می

که در طی دو دهه گذشته موضوع مورد توجه بسیاري از 
 3). آلن و مایر2007(کوهن،  پژوهشگران سازمانی بوده است

که میزان  دانند) تعهد سازمانی را نوعی نگرش می1999(
وفاداري کارکنان نسبت به سازمان و تمایل علاقه، دلبستگی و 

). 2016. 4دهد (لیفاجارونآنها به ماندن در سازمان را نشان می
) تعهد 2014، 5میلر به نقل از (ماسرك، اوسمان، ابراهیم، منصور

داند که کارمند خود را با سازمان و اهداف سازمانی را حالتی می
سازمان باقی بماند. آن شناخته و تمایل دارد که به عنوان عضو 

) تعهد سازمانی را 2016(به نقل از لیفاجارون،  1999آلن و مایر 
به سه بعد تعهد عاطفی(وابستگی روانی و عاطفی کارکنان به 

نمایند)، سازمان، به طوري که خود را با سازمان خود معرفی می
این  میل باطنی براي باقی ماندن در سازمان که(تعهد مستمر 

) و یابدجه آگاهی از هزینه ترك سازمان افزایش میدر نتی میل
تعهد هنجاري (به باورها و ارزشهاي افراد مبنی بر مطلوب بودن 

، 6(هاندولون ماندن در سازمان اشاره دارد)، تقسیم کرده است
). فرد متعهد به سازمان به سازمان وابستگی دارد، در سازمان 2009

ها برد. نتایج پژوهشت میمشارکت دارد و از عضویت در آن لذ
حاکی از آن است که تعهد سازمانی با پیامدهایی از قبیل انگیزش 

)، رفتار شهروندي سازمانی 2016شغلی (بهرامی و همکاران، 
) 2003، 7) و عملکرد شغلی (شاون، ین، ریلی2016(لیفاجارون، 

رابطه مثبت دارد. کارکنان داري تعهد بالا، احتمالا مشتاق هستند و 
دهند. دلبستگی قوي فرد به خاطر سازمان تلاش بیشتري انجام می

به سازمان توانایی انطباقی بهتر و پاسخ دهی بیشتر به تغییرات را 
) 1987کوچ و استییرز ( .)2004، 8سازد (فروند، کارملیفراهم می

عوامل موثر بر تعهد سازمانی را به عوامل شخصی، عوامل برون 
کنند. از جمله عوامل تقسیم می نیسازمانی و عوامل سازما

گذارد، آواي سازمانی سازمانی که بر تعهد سازمانی تاثیر می
 ).2010، 9است (توماس و همکاران

                                                                      
1. gruman, saks 
2. warner, hegtvedt, roman 
3. allen, meyer 
4. leephaijaroe  
5. masreka, osman, ibrahim, mansor  
6. handlon 
7. Shiuan , dyn, Relley 
8. freund, carmeli  
9. thomas, whitman, viswesvaran  

در عصر حاضر گوش سپردن به آواي کارکنان براي 
ها اهمیت ویژه اي یافته است زیرا براي دستیابی به سازمان

روابط بین مدیران  اهداف سازمانی در محیط رقابتی امروز، باید
و کارکنان در سازمان به گونه اي باشد که طی آن زیر دستان 

ها و نظرهاي سازنده خود را بتوانند به راحتی و بی دغدغه، ایده
، 10در راستاي ارتقاي برون داد سازمان بیان کنند (همس

کنند که یکی از ویژگیهاي ) بیان می2003). ادموندسون (2012
همه سازمانها، تمایل اعضاي سازمان به ارائه یادگیري موفق در 

ها در فرایند کار است که در اصطلاح آواي سازمانی افکار و ایده
). براي اولین بار 2007، 11دیتیرت و باریس شود (نامیده می
) اصطلاح آوا را مطرح کرد و این مفهوم را 1970( 12هیرچمان

از مسائل هرگونه تلاش براي تغییر، به جاي فرار «به صورت 
) آواي 2001( 13تعریف کرد. ایزنبرگ و گودال» قابل اعتراض

سازمانی را تصمیم کارکنان به اعتراض به وضع موجود به جاي 
اند. ساکت ماندن، تسلیم شدن و یا ترك سازمان تعریف کرده

) آواي سازمانی را رفتاري فرا وظیفه 1998( 14ون داین و لیپین
هانه بوده و خارج از انتظارات دانند که اختیاري و آگااي می

باشد و سه بعد براي آن تعریف کرده اند. الف) شغلی فرد می
آواي مطیع: این نوع آوا با انگیزه بی طرفی ایجاد شده و تنها به 

باشد. ب) آواي دفاعی: در این نوع منظور تایید شرایط فعلی می
به آوا فرد براي حفاظت از خود و اجتناب از پیامدهاي منفی، 

پردازد. ج) آواي نوع اظهار نظر در مورد مسائل سازمانی می
ها و دوستانه: در این نوع آوا فرد با این فرض که بیان ایده

تواند به نفع سازمان یا همکارانش باشد به اظهار نظراتش می
دهد تمایل پردازد.  نتایج پژوهشهاي گذشته نشان مینظر می

ل مسائل منجر به افزایش کارکنان به ارائه پیشنهادها و ح
، 15گردد (ژانگ و همکارانکیفیت تصمیمات مدیریتی می

) معتقد بود که آواي کارکنان به مدیران 2014( 16). ژائو2014
کند تا مسائل و مشکلات مرتبط با کار را شناسایی و کمک می

نوآوري سازمانی را تسهیل کنند. رفتار آوا باید از سوي همه 
فت نظرات کارکنان جهت ایجاد تغییرات سازمانها براي دریا

، 17اساسی و موفق مورد توجه قرار بگیرد (نیکولائو و همکاران
هاي توانند نظرات و ایده). زیرا کاکنان با درك این که می2008

خود را در مورد مشکلات و مسائل سازمان بیان کنند، به 

                                                                      
10. hames 
11. detert, burris 
12. hirschman 
13. eisenberg, goodall 
14. van dyne, lipman 
15. zhang, huai,m, xie 
16. zhao 
17. nikolaou, vakola, bourantas 
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کنند سازمان و وظایف شغلی خود تعهد بیشتري پیدا می
). آواي سازمانی کارکنان نیز خود 2010س و همکاران، (توما

هاي آواي تحت تاثیر عواملی قرار دارد. یکی از پیش بین
، 18سازمانی عدالت سازمانی (رحمان، شهزاد، مصطفی، کوراشی

)  است که بر اساس پژوهشهاي انجام شده به تعهد 2015
یل سازمانی کارکنان نیز ارتباط مستقیم دارد (دوستار، اسماع

 ادراك را سازمانی عدالت )2010( 19تنووا و نادري). 1392زاده، 
 و کارمندان با سازمان برخورد بودن منصفانه خصوص در افراد

کنند. بر می توصیف ادراکی چنین بهها آن رفتاريهاي واکنش
) عدالت سازمانی به رعایت 1991اساس تعریف گرینبرگ (

اقدامات افرادي که مسئول انصاف در سیستم پاداش سازمانی و 
پیاده سازي سیستم تخصیص پاداشها هستند، اشاره دارد  

) معتقد بودند که عدالت سازمانی 2012( 20ویتساید و بارکلی
توانند تغییرات تواند این باور را در افراد تقویت نماید که میمی

از نظر پیندر و هارلوس مهمی در محیط شان ایجاد کنند. 
ها وجود ایی که فرهنگ بی عدالتی  در آن) سازمانه2001(

دهند که افراد را از اظهارنظر در مورد دارد، جوي را پرورش می
ها از بیان شود که آنسازد و باعث میمسائل منصرف می

ها و نظراتشان منصرف گردند. به بیان دیگر زمانی که ایده
ه کارکنان احساس کنند منافع و منابع سازمانی به طور منصفان

هاي تخصیص منابع نیز عادلانه یابد، رویهاي تخصیص می
هاي خود  با زیر دستان جانب است و سرپرستان در مراوده

کنند، تشویق و ترغیب خواهند شد که انصاف را رعایت می
هاي خود را در جهت بهبود و نفع رسانی به نظرات و ایده

 ،21،2001ولزهار ).2012سازمان بیان نمایند (ویتساید و بارکلی، 
سکوت کارکنان را استراتژي )2014، 22به نقل از چاتین تان

هدفمندي بر ضد بی عدالتی ادراك شده از طرف کارکنان 
کند. یعنی وقتی کارکنان با رفتارهاي ناعادلانه در توصیف می

شوند نوعی احساس بی اهمیت بودن در سازمان روبرو می
ه سازمان را از دست دهد اعتماد خود بسازمان به آنها دست می

دهند نسبت به مسائل سازمان سکوت کنند داده و ترجیح می
 شکل سه غالبا سازمانی ).  درتحقیقات2012(دباغ و همکاران،

 عدالت توزیعی، عدالت شده است. بررسی سازمانی عدالت از
 ). تحقیقات2010 ،23دکانینک( ايمراوده یا تعاملی و اي رویه
بود.  متمرکز توزیعی عدالت بر مانیساز عدالت دربارة اولیه

                                                                      
18. Rahman, Shahzad, Mustafa, Qurashi 
19. Nadiri, Tanova 
20. Whiteside, Barclay 
21. Harolz 
22. catin tan.  
23. Deconinck  

 و نتایج توزیع هنگام به انصاف رعایت معناي به توزیعی عدالت
 ؛1388 اوتارخانی،( است سازمان کارمندان میان در پیامدها

 و فرایندها به ايرویه عدالت  .)1387 دیگران، و سیدجوادین
 و توزیع تخصیص در باب آن از طریق که دارد اشارههایی رویه
 کارمندان با مدیر رفتار تعاملی، عدالت. شودمی گیري تصمیم منابع

 و حساسیت و توجه میزان صداقت،  میزان مانند. گیردمی بر در را
 و امیرکافی(شود می ابراز مدیر ازسوي تعامل هنگام در که احترامی
. با توجه به پیامدهاي مثبت عدالت سازمانی، )1392نسب، هاشمی
 سطوح در را خود کارکنان بالقوه توان تمامی زيامروهاي سازمان
 و عدالت کنندو تلاش می کرده مدیریت تیمی و سازمانی فردي،
 را آنها و داده مشارکت امور در را کارکنان، داده ترویج را برابري
 .)1391 سازند (یارمحمدیان و همکاران، توانمند

متغیرهاي در سالهاي اخیر تحقیقات معدودي در رابطه با 
 24تحقیق انجام گرفته است. فراندلی، رویتن، کیلیهر، هایلی

) در تحقیق خود با عنوان تاثیر آواي سازمانی بر تعهد 2011(
سازمانی به این نتیجه رسیدند که بین فرصتهاي آواي سازمانی 
با تعهد سازمانی با میانجی گري اعتماد به مدیران رابطه مثبت 

حمان، شهزاد، مصطفی، فیاضخان، و معنی دار وجود دارد. ر
) در پژوهش خود با عنوان تاثیر عدالت سازمانی 2015کوراشی (

بر تعهد سازمانی به این نتیجه رسیدند که بین عدالت سازمانی 
در پژوهشی  و تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنی دار وجود دارد.

 ) دریافتند که میان1393و فروتن( پوررضا دیگر، قاسمیانی،
 داريمعنی رابطه سازمانی عدالت و کارکنان سازمانی عهدت

 عدالت اي نشان داد بین) در مقاله1395است. صفري( برقرار
 و مثبت ارتباط سازمانی و عملکرد سازمانی آواي سازمانی،
) 1392همچنین دوستار و اسماعیل زاده ( .دارد وجود معناداري

در پژوهش خود با عنوان عدالت سازمانی و تاثیر آن بر آوا و 
عملکرد کارکنان به این نتیجه رسیدند که بین عدالت سازمانی 
و آواي سازمانی رابطه معنی دار وجود دارد. قلاوندي و علی 

انی ) در پژوهش خود با عنوان رابطه ي عدالت سازم1392زاده (
ادراك شده با تعهد سازمانی دبیران شهر نقده به این نتیجه 
رسیدند که بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه وجود 

) در پژوهش 2013( 25دارد. مهرانی، کمال الدین، تقدیر و انسیر
خود با عنوان رابطه بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی به این 

ازمانی و  تعهد سازمانی رابطه نتیجه رسیدند که بین عدالت س
) در پژوهش خود با عنوان 2010دار وجود دارد. تان (معنی

عدالت سازمانی به عنوان پیش بین سکوت سازمانی به این 

                                                                      
24. frandle, ruiten, kelliher, hiely 
25. Mahrani, Kamaluddin, Takdir, Ansir 
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نتیجه رسید که بین عدالت سازمانی و سکوت سازمانی رابطه 
) در تحقیق 2013( 26منفی وجود دارد.  دنیز، نویان، ارتوسان

بطه بین سکوت سازمانی و تعهد سازمانی به خود با عنوان را
این نتیجه دست یافت که بین تعهد عاطفی و ابعاد سکوت 

دار وجود دارد. قاسمی، زمردي، سازمانی رابطه منفی و معنی
) در پژوهش خود با عنوان نقش عدالت 2016( 27اکبري نساب

سازمانی، تعهد سازمانی و جو اخلاقی در سکوت سازمانی به 
ه رسیدند که بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی با این نتیج

 دار وجود دارد.سکوت سازمانی رابطه منفی و معنی
با توجه به اهمیت و پیامدهاي تعهد سازمانی براي سازمان 

هاي این متغیر در و تحقق اهداف سازمانی، بررسی پیش بین
سازمان از اهمیت زیادي برخوردار است. از آنجا که تحقیقات 

هاي تعهد سازمانی، کمتر به نقش اخلی براي بررسی پیش بیند
آواي سازمانی پرداخته اند و از طرف دیگر عدالت سازمانی به 
عنوان پیش بین آواي سازمانی و همچنین تعهد سازمانی مورد 
بررسی قرار نگرفته است، لذا این پژوهش در صدد است تا به 

انی با میانجیگري بررسی تاثیر عدالت سازمانی بر تعهد سازم
آواي سازمانی در اداره کل ورزش و جوانان استان اردبیل 
بپردازد و  به این سوالات پاسخ دهد آیا عدالت سازمانی در بین 
کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان اردبیل بر تعهد 
سازمانی آنان تاثیر دارد؟ و آیا آواي سازمانی در تاثیر عدالت بر 

  اي دارد؟ین کارکنان نقش واسطهتعهد سازمانی ا
 

 روش پژوهش
به روش   روش انجام این تحقیق توصیفی از نوع همبستگی

باشد. جامعه آماري این پژوهش ) میSEMمعادلات ساختاري (
شامل تمامی کارکنان اداره کل  ورزش و جوانان استان اردبیل 

ش نفر) بود که بر اساس جدول مورگان و با استفاده از رو 201(
انتخاب شد.  160اي به حجم نمونه گیري تصادفی ساده، نمونه

ها از سه پرسشنامه استاندارد استفاده شد. آوري دادهبراي جمع
هاي تعهد سازمانی از پرسشنامه تعهد آوري دادهبراي جمع

) استفاده شد. این پرسشنامه داراي 1999سازمانی آلن و مایر(
عهد عقلایی، تعهد هنجاري سئوال و سه بعد تعهد عاطفی، ت 24
هاي مربوط به آوري داده). براي جمع1394باشد (رضائیان،می

استفاده شد.  آواي سازمانی از پرسشنامه استاندارد آواي سازمانی
زیرمقیاس آواي مطیع،  3سئوال و  15داراي پرسشنامه این 

 و باشد (زهیرآواي تدافعی و آواي نوع دوستانه می
هاي مربوط به عدالت آوري داده) و براي جمع2011اردوقان،

                                                                      
26. deniz, noyan, ertosun 
27. Ghasemi, Zomorrodi, Akbari Nasab 

) استفاده شده 1993سازمانی از پرسشنامه نیهوف و مورمن (
سئوال و سه مولفه عدالت  20است. این پرسشنامه داراي 

باشد (حسینی و توزیعی، عدالت رویه ایی و عدالت تعاملی می
 5مقیاس ). نمره گذاري هر سه پرسشنامه در 1392همکاران،

) بوده و 5) تا کاملا موافق (1گزینه ایی لیکرت کاملا مخالف (
ها به تایید متخصصین مدیریت ورزشی رسید. روایی پرسشنامه

آزمودنی و به  30همچنین پایایی آنها در یک آزمون مقدماتی با 
محاسبه شد. براي  87/0، 91/0، 76/0ترتیب با آلفاي کرونباخ  
،روشهاي آمار SPSSا از نرم افزار هتجزیه و  تحلیل داده

توصیفی (میانگین و انحراف استاندارد) و استنباطی (ضریب 
و بارتلت) و براي مدلسازي  KMOهمبستگی پیرسون، آزمون 

 استفاده شد. Lisrelروابط بین متغیرها از نرم افزار 
 
 پژوهشهاي یافته

اطلاعات جمعیت شناختی نمونه آماري نشان داد که از نظر 
درصد)  5/22نفر ( 36درصد) مرد و   5/77نفر ( 124نسیت ج

هاي توصیفی متغیرها شامل ) شاخص1زن بودند. در جدول (
میانگین، انحراف استاندارد و ماتریس همبستگی بین متغیرهاي 

 پژوهش ارائه شده است.
 

ماتریس همبستگی، میانگین، انحراف استاندارد متغیرهاي  .1جدول 
 پژوهش

 میانگین متغیر
انحراف 
 استاندارد

3 2 1 

آواي  .1
 1 39/0** 41/0** 79/7 85/43 سازمانی

عدالت  .2
  1 43/0** 14/8 25/68 سازمانی

تعهد  .3
   1 47/12 35/71 سازمانی

 
شود میانگین و همانگونه که در جدول بالا مشاهده می

)، میانگین و 85/43 ±79/7انحراف استاندارد آواي سازمانی (
) و میانگین 25/68 ±14/8انحراف استاندارد عدالت سازمانی (

باشد. همچنین بر ) می35/71 ±47/12تعهد سازمانی کارکنان (
اساس نتایج جدول بالا بین آواي سازمانی با عدالت سازمانی 

)39/0 =r ،01≤p) 41/0)، بین آواي سازمانی با تعهد سازمانی 
=r ،01≤p 43/0عدالت سازمانی با تعهد سازمانی () و بین =r ،

01≤pوجود دارد. داري) رابطه مثبت و معنی 
بررسی پیش فرض نرمال بودن متغیرهاي پژوهش با 

مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان  KMOاستفاده از آزمون 
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عدالت  يبراي پرسشنامه KMOآزمون  داد که مقدار شاخص
ي تعهد سازمانی برابر با پرسشنامه، براي 85/0سازمانی برابر با 

و سطح  85/0ي آواي سازمانی برابر با و براي پرسشنامه 89/0
به دست آمد که نشان از نرمال  05/0داري آنها بیشتر از معنی

ها با هاي پژوهش است.  همچنین نرمال بودن دادهبودن داده
ارزیابی چولگی و کشیدکی مورد بررسی قرار گرفت. چولگی و 

) بود که حاکی از نرمال -2+ و 2ي (یدگی متغیرها بین بازهکش
 ها بود.بودن داده

 

 

 ضرایب تخمین استاندارد مدل ساختاري پژوهش .1شکل 
 

 

 داري مدل ساختاري پژوهشاعداد معنی .2شکل 
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 اثرات مستقیم و غیر مستقیم متغیرهاي پیش بین بر متغیرهاي ملاك .2جدول 

 نتیجه مستقیماثر غیر  T اثر مستقیم مسیرها
 معنی دار 37/0 × 29/0=  11/0 57/3 38/0 عدالت سازمانی به تعهد سازمانی
 معنی دار - 54/2 29/0 آواي سازمانی به تعهد سازمانی

 معنی دار - 17/3 37/0 عدالت سازمانی به آواي سازمانی
 

 هاي برازندگی مدل پژوهشمشخصه .3جدول 

IFI NFI GFI CFI RMSEA 𝑿𝑿𝟐𝟐/𝒅𝒅𝒅𝒅 df 𝑿𝑿𝟐𝟐 
99/0 95/0 93/0 99/0 043/0 22/1 24 33/29 

 
با توجه به جدول بالا، اثر مستقیم عدالت سازمانی بر تعهد 

) و اثر مستقیم آواي سازمانی = t 57/3) با آماره (38/0سازمانی (
)، اثر مستقیم عدالت = t 54/2) با آماره (29/0بر تعهد سازمانی  (

در سطح  )= t 17/3) با آماره (37/0سازمانی برآواي سازمانی (
مثبت و معنادار بود. همچنین اثر غیر  p≥ 05/0داري معنی

مستقیم عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی از طریق آواي 
 ) نیز معنی دار است.11/0سازمانی (

هاي صبراي بررسی میزان برازش مدل آزمون شده از شاخ
ها ) استفاده شد. این شاخص2011معرفی شده توسط کلاین (

قابل پذیرش است.)،  3(که مقادیر کمتر از  𝑥𝑥2/dfشامل 
 9/0، (که مقادیر بیشتر از GFI ،CFI ،NFIهاي شاخص

نشانگر برازش مناسب الگوي پژوهش است) و شاخص 
RMSEA  نشانگر برازش مناسب  08/0(که مقادیر کمتر از

باشد که همه شاخصهاي مذکور در ژوهش است)، میالگوي پ
حالت مطلوب بوده و بر این اساس، مدل از برازش مناسب و 

 مطلوبی برخوردار است. 
 

 بحث و نتیجه گیري
 تعهد بر سازمانی عدالت پژوهش حاضر با هدف بررسی تاثیر

اداره  سازمانی در کارکنان آواي واسطه اي نقش با سازمانی
ورزش و جوانان استان اردبیل انجام شده است. نتایج تحلیل 

ها نشان داد که بین متغیرهاي پژوهش رابطه مثبت و معنا داده
داري وجود دارد. همچنین اثرات مستقیم و غیر مستقیم 

 متغیرهاي پیش بین بر متغیر ملاك معنی دار است. 
اي هترین نگرشتعهد سازمانی به عنوان یکی از مهم

وري شغلی در سازمان و از جمله عوامل مؤثر انگیزش و بهره
وري باشد، زیرا دستیابی به اهداف و بهرهسازمان مطرح می

ها بستگی زیادي به وفاداري و تعهد کارکنان سازمان سازمان
ها براي رسیدن به اهداف، به دنبال دارد. در واقع سازمان

یک استراتژي رقابتی  افزایش تعهد سازمانی کارکنان به عنوان
هستند. تعهد سازمانی کارکنان پیامدهاي مثبت زیادي را به 
همراه دارد و از طرف دیگر خود نیز تحت تاثیر عوامل متعددي 

 قرار دارد.
نتایج این پژوهش نشان داد، اثر مستقیم عدالت سازمانی بر 

هاي دار است. این نتیجه با نتایج پژوهشتعهد سازمانی معنی
)، 2015)، رحمان و همکاران (2016و همکاران ( قاسمی

)  مبنی 2013)، مهرانی و دیگران (1392قلاوندي و علی زاده (
بر رابطه مثبت بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی همسو 

 باشد. می
عدالت سازمانی به عنوان یکی از نگرشهاي شغلی، بیانگر 

ان با آنها ادارك کارکنان از برخورد مسئولان در حوزه سازم
اي اي و مراودهباشد و داراي سه بعد عدالت توزیعی، رویهمی
باشد که بر میزان تلاش و انگیزه کارکنان در طول مسیر می

 شغلی تاثیر بسیاري دارد.
با مقایسه میانگین میزان همبستگی هر یک از ابعاد عدالت 

د توان نتیجه گرفت که از بین ابعاسازمانی با تعهد سازمانی می
عدالت سازمانی به ترتیب عدالت توزیعی بیشترین تأثیر را بر 

اي و تعهد سازمانی دارد و پس از آن به ترتیب عدالت مراوده
 توزیعی، گذارند. عدالتاي بر تعهد سازمانی تأثیر میعدالت رویه

به ( باشدمی فردي ها در سطحارزیابی پیش بینی کننده
که، عدالت رویه در حالی .)دستمزد و از حقوق رضایت طورمثال

 تأثیر گیرد،می صورت سطح سازمانی در هایی کهارزیابی اي بر
 مثبت همبستگی رابطه وجود ).سازمانی تعهد مانند(گذارد می

 پژوهش چندین در سازمانی ابعاد تعهد و توزیعی عدالت میان
توان گفت که کارکنان در واقع می . است شده تأیید دیگر نیز
 منابع حداکثرکردن طریق از خود شخصی منافع تعقیب خواهان

و  باشندمی عدالت در سازمان و قوانین انصاف براساس خود
تلاش و واکنش آنها نسبت به کار و تغییرات آن بر اساس 
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دریافت و ادراکی است که از شیوه توزیع منابع مختلف سازمانی 
تواند میگیرد، لذا عدالت توزیعی بر در بین کارکنان نشات می

 افزایش تعهد سازمانی کارکنان را به همراه داشته باشد.
 شیوه قبیل؛ از سازمانیهاي از طرف دیگر چنانچه رویه

 کاري،هاي ها، برنامه پاداش ها، تنبیه ارتقاها، ها، پرداخت
و  بوده اصلاح قابل و دقیق و تعصب از دور به عملکرد ارزیابی

 بر مبتنی نیز و نفع ذي افراد تمام نظرات بیانگر همچنین
 موجب باشند، افراد به احترام حاکی از و اخلاقی استانداردهاي

 باید کنند کهمی احساس چون بمانند؛ سازمان در افراد شودمی
 به را خود دین توانندمی سازمان در ماندن با تنها و بمانند

 براي تا داشت خواهند تمایل هاآن نیز نمایند. و ادا سازمانشان
 تلاش آن تحقق اهداف جهت در و نموده فداکاري خود سازمان

نمایند و این تمایل به ماندن در جهت تحقق اهداف در قالب 
 توانندمی سازمان مسئولان کند وتعهد شغلی آنها نمود پیدا می

 از جزئی همانند را کارکنان، سازمان که باشند داشته انتظار
 مشکلات خود را مانساز مشکلات نموده، تصور خود خانواده
 و بمانند باقی سازمان از عضوي تا باشند داشته تمایل و بدانند

 وفادار خود سازمان به همواره و نموده خود افتخار سازمان به
 بمانند. باقی

 بر ايمراوده بعد سوم عدالت سازمانی با عنوان عدالت
اجراي  طول در شخصی بین رفتارهاي کیفیت از افراد ادراکات

 دربارة کارکنانهاي گزارش از مفهوم این. دارد تمرکزها رویه
 است روشی شامل و  است شده مشتق برخوردهاي غیرمنصفانه

 منتقل زیردستان به سرپرستان سازمانی توسط عدالت که
 ارتباطات فرآیندهاي جنبه به از عدالت نوع شود. اینمی

اشاره  گیرنده و ) بین فرستنده احترام و صداقت ادب، (همچون
تواند میزان تمایل کارکنان به ماندن در سازمان و دارد که می

تلاش براي تحقق اهداف ان را به همراه داشته باشد. لذا 
توان گفت که عدالت سازمانی و ادارك آن از طرف کارکنان می
تواند بر افزایش تعهد سازمانی کارکنان تاثیر مثبتی داشته می

 باشد.
د که تاثیر آواي سازمانی بر تعهد همچنین نتایج نشان دا

دار است. این نتیجه با نتایج تحقیق فراندلی و سازمانی معنی
) مبنی بر رابطه مثبت بین آواي سازمانی و 2011همکاران (

) و دنیز و 2014هاي تان (تعهد سازمانی همسو و با پژوهش
)  مبنی بر رابطه منفی بین سکوت سازمانی و 2013همکاران (

باشد. بر اساس نتایج این پژوهش، زمانی ناهمسو میتعهد سا
آواي سازمانی بر میزان تعهد سازمانی کارکنان تاثیر مستقیم 

توان با فراهم کردن زمینه ابراز نظر کارکنان و دارد. بنابراین می

شان را افزایش ها میزان تعهد سازمانیگوش دادن به صداي آن
ز نظر و دریافت پیشنهادات داد. در واقع فراهم کردن زمینه ابرا

تواند تمایل کارکنان به ماندن در سازمان و انتقادات کارکنان می
 دهد. ها را افزایش را فراهم کرده و تعهد سازمانی آن

همچنین نتایج پژوهش نشان داد که عدالت سازمانی بر 
داري دارد. این پژوهش نیز آواي سازمانی نقش مستقیم و  معنی

) و صفري 1392ش دوستار و اسماعیل زاده (با نتایج پژوه
) مبنی بر رابطه مثبت بین عدالت سازمانی و آواي 1395(

 توان گفت،باشد. در تبیین این نتیجه میسازمانی همسو می
 به سازمان منابع که برسند نتیجه این به کارکنان که زمانی

 بر سازمانی عواید واقع در و شودمی توزیع ايشکل منصفانه
 شود،داده می تخصیص شودصرف می که تلاشی میزان مبناي
آنها در چنین شرایطی تلاش . یابدمی افزایش سازمانی آواي
کنند تا با مشارکت فعال در مورد مشکلات سازمان،  راه حل می

 و سازمان به خود هايایده و نظرات بیان با ارائه کرده و
توان براین مینمایند. بنا رسانی نفع خود همچنین همکاران

نتیجه گرفت که کارکنان با ادراك عدالت سازمانی در سازمان، 
تلاش بیشتري در ارائه نظرات خود در حوزه سازمان به خرج 

 دهند.می
در نهایت، نتایج پژوهش نشان داد که اثر غیرمستقیم 
عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی از طریق آواي سازمانی 

تواند از طریق ه آواي سازمانی میدار است. بدین معنی کمعنی
افزایش عدالت سازمانی کارکنان منجر به افزایش تعهد 

شود مدیران سازمانی ها شود. بنابراین پیشنهاد میسازمانی آن
در جهت تسهیل تعهد سازمانی کارکنان، عدالت سازمانی را 

تواند رعایت نمایند و این امر علاوه بر افزایش تعهد سازمانی می
واي سازمانی کارکنان به طور مثبت منجر شود. همچنین با به آ

افزایش عدالت سازمانی در سازمان، کارکنان با روي آوري به 
اظهارنظرها و نقدهاي منصفانه در سازمان موجب رشد و توسعه 

هاي کاري خواهد سازمان و نیز تعهد مستمر کارکنان در حوزه
زمان و روساي شود: مدیریت ساشد. بنابراین، پیشنهاد می

ادارات در جهت تعهد مستمر و مداوم کارکنان نسبت به 
سازمان، سازوکارهاي لازم را جهت ابراز نظر و ایده از طرف 
کارکنان ایجاد کنند و با فراهم کردن جو عادلانه در سازمان به 
لحاظ توزیع قدرت و منابع سازمان در بین کارکنان زمینه 

 فراهم کنند.افزایش تعهد سازمانی آنها را 
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