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عدالت سازماني و بررسي رابطه ميان 

كاركنان صنايع  در تعهد سازماني

نساجي جمعيت هلال احمر جمهوري 

  اسلامي ايران
  ،2يئحسين صمدي مياركلا، 1يئحمزه صمدي مياركلا

  3عباس بابايي

دانشجوي دكتراي نور،  مدرس دانشگاه پيام: نويسنده مسئول.1

    .ر، ايرانشه ، قائمباشگاه پژوهشگران جوان ،مديريت
Email:hamzeh_samadi@yahoo.com  

دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت دولتي، باشگاه . 2
  .شهر، ايران ، قائمپژوهشگران جوان

 معاون مركز پشتيباني عمليات سازمان امداد و نجات. 3
  .احمر جمعيت هلال

  12/5/92:پذيرش         20/11/91: دريافت

  چكيده

اسـت كـه بـراي     مفهومي عدالت سازماني: مقدمه

يــك ســازمان اســتفاده  انصــاف درتعريــف نقــش 

عدالت نگرش شـغلي و رفتـار    از آنجا كه. شود مي

، كاركنـان بـه   دهـد سازماني را تحت نفوذ قرار مـي 

طور  به. مند هستندموضوعاتي در رابطه با آن علاقه

اي كه يك فـرد در  درجه يعني كلي، تعهد سازماني

اش را بـر  و نقـش  شـود يفتـه م ـ يك سازمان پذير

ــداف و ارزش  ــاي اه ــر  مبن ــازماني از نظ ــاي س ه

  .گذراند مي

ــاروش ــن  :ه ــيفي اي ــه روش توص ــق ب  -تحقي

كاركنان  تماميمطالعه  در اين .همبستگي انجام شد

احمــر جمهــوري  صــنايع نســاجي جمعيــت هــلال

نمونـه  . مـورد مطالعـه قـرار گرفتنـد    اسلامي ايران 

سـازمان مـورد   نفـر از كاركنـان    106شامل تحقيق 

گيري تصادفي ساده روش نمونه باكه  استمطالعه 

 ةپرسشـنام دو از ، در ايـن تحقيـق  . اندانتخاب شده

سـنجد   را مي ميزان تعهد كاركنان كه تعهد سازماني

را مـورد  عدالت سازماني كـه عـدالت    پرسشنامةو 

تجزيـه و  . است استفاده شده ،دهدرار ميسنجش ق

و بـا   SPSS-19افزارله نرموسي هبنيز ها تحليل داده

در سـطح   آزمون همبستگي و تحليل رگرسـيون و 

   .ستا  هشد انجام 05/0داري  معني

نتايج حاصل از تجزيه و تحليل اطلاعات  :ها يافته

ست كه ميان تعهد سـازماني و عـدالت   ا  هنشان داد

و همچنـين   496/0 بـا ميـزان همبسـتگي   ي سازمان

عـدالت   از جملـه ابعاد عدالت سازماني،  ةهمميان 

ــوزيعي  ــه )474/0(ت ــدالت روي و ) 485/0(اي ، ع

ــراوده ــدالت م ــا ،)375/0(اي  ع ــازماني  ب ــد س تعه

  .وجود داردداري كاركنان ارتباط مثبت و معني

را  خـود  هـا بايـد كاركنـان   سـازمان  :گيرينتيجه

ــدالت    ــازماني و ع ــد س ــا در تعه ــد ت ــويق كنن تش

مقاصد ه ب يابيميزان دست شده براي افزايش ادراك

عـدالت در اختيـار مـديريت    . كنندعملي مشاركت 

تـا   كنـد ي را اتخـاذ  است و مديريت بايد تصميمات

و در نتيجــه تعهــد  بــرودشــده بــالا عــدالت ادراك

  .سازماني افزايش يابد

، 2تعهد سازماني، 1سازماني عدالت: يكليد كلمات

  .احمر صنايع نساجي هلال

                                                           
1
.Organizational Justice 

2
 Organizational Commitment 



 كاركنان صنايع نساجي جمعيت هلال احمر جمهوري اسلامي ايران عدالت سازماني و تعهد سازماني دربررسي رابطه ميان 

٤١  

 

    

   
   
   
   
   
   

ام
صلن

ف
 ة

ي
لم
ع

 - 
ي 
ش
وه
پژ

 
ل 
سا
ت، 

جا
و ن
د 
دا
ام

جم
پن

ره
ما
 ش
،

2،
13

92
 

 
  مقدمه

. يروي انساني آن اسـت سرمايه هر سازمان نترين مهم

ــه ســازمان، آنهــا  هنگــام پي وســتن نيــروي انســاني ب

ود يعنـي انتظـار   ها، نيازهـا و آرزوهـاي خ ـ  خواست

معمولاً اعتقاد بـر ايـن    ).1( آورندشغلي را همراه مي

تـرين دارايـي يـك سـازمان     است كـه كاركنـان مهـم   

و اثربخشي بلندمدت هر  اعتبار، ين دليلهم هب. هستند

هـا،  صورت انتقـادي وابسـته بـه مهـارت     سازماني به

ها و رفتارهاي مولـدي اسـت كـه    تجارب، شايستگي

ــز   ــه مــدير و ني ــان نســبت ب ادراك از عــدالت كاركن

ــازمان ــي س ــر م ــان را در ب ــرد ش ــي (گي ــدالت يعن ع

ايـن   ةدهنـد  نشـان ادبيات عدالت سازماني ). سازماني

ها، مورد انصاف در رويه كه ادراكات كارمند در است

و تبادلات بين فردي سازماني بـر رفتارهـا و   ها پيامد

ممكـن  و گـذارد  هاي مرتبط با كارشان اثر ميشنگر

بر چگونگي واكنش آنهـا نسـبت بـه عملكـرد     است 

  .نيز اثرگذار باشدهاي سازماني فعاليت

مستقيم  طور به هنقش نيروي انساني كارآمد و پرانگيز

ــابع انســاني   ــر و پراهميــت من ــر در وظــايف خطي اث

مـل  تـرين سـرمايه و عا  منابع انساني عمده. گذارد يم

 ـ راهبردي هر سازمان به حساب مي ويـژه در   هآينـد، ب

ــازمان ــيسـ ــاي دولتـ ــتا ،هـ ــال سياسـ ــاي عمـ              هـ

ن از طريق منابع انساني ريزا گذاران و برنامه مشي خط

راضـي و پرانگيـزه در   منابع انسـاني  . پذيردانجام مي

نظيمي نقـش بسـيار   هاي تبرنامهها و پيشبرد سياست

تعهـد سـازماني، نـوعي    . )2(  كننـد  مهمي را ايفا مـي 

وابستگي عاطفي به سازمان است كه بـر اسـاس ايـن    

د است هويت خود را شيوه، فردي كه به شدت متعه

كت دارد و از گيـرد، در سـازمان مشـار    از سازمان مي

تـرويج و توسـعة    ).3( بـرد عضويت در آن لذت مي

ســازماني در ميــان كاركنــان موجــب  حــس عــدالت

جايي خواهد شـد  كاهش غيبت، تعهد و مقاصد جابه

. تواند بـه سـازمان سـود برسـاند     كه از اين طريق مي

را تشـويق كننـد تـا در    خـود   ها بايد كاركنانسازمان

شــده بــراي افــزايش مقاصــد تعهــد و عــدالت ادراك

ــاركت  ــي مش ــدعمل ــط. كنن ــي  فق ــامي اثربخش هنگ

يابد كه كاركنان سـطح بـالايي از    يش ميسازماني افزا

البته . تعهد و ادراك در عدالت سازماني را دارا باشند

بايــد توســط  ،بخــش دوم، يعنــي عــدالت ســازماني

به ايـن معنـي   . مديران و مسئولان سازمان ايجاد شود

كه با توزيـع متناسـب و مقتضـي منـابع، امكانـات و      

گيـري از  با بهـره ) عدالت توزيعي(پاداش به كاركنان 

ها، ابزارها و مسـيرهاي مناسـب   ها، دستورالعملرويه

و بـا ايجـاد   ) اييـه عـدالت رو (تخصيص اين منـابع  

صـداقت، روراسـتي،    افراد و كاركنان،روابط درخور 

عــدالت (بــه عهــد و اعتمادســازي وفــاداري، وفــاي 

شان بهبود بخشـند تـا عـدالت    را در سازمان) تعاملي

جهــت بهبــود و ارتقــاي شــده در كاركنــان در ادراك

نهايـت  در كاركنـان و وري عملكرد، اثربخشي و بهره

 .سازمان رهنمـون گـردد  وري كل  به اثربخشي و بهره

م بـا عـدالت   أو توبنابراين، مديران بايد محيطي آرام 

ا تمـام تـلاش خـود را    هآن تا كنندبراي كاركنان مهيا 

  .به نمايش بگذارند خود براي سازمان

د به موضوعاتي در رابطه بـا عـدالت   منعلاقه كاركنان

سـازماني  نگرش شغلي و رفتار  ،هستند و اين عدالت

) 1990(گرينبـرگ  ). 4( دهـد را تحت نفوذ قرار مـي 

 ــ  ــه مثاب ــازماني را ب ــدالت س ــفانه و   ةع ــار منص رفت

شـان  بـا كاركنـان  هـا  دانـد كـه سـازمان   اي مي عادلانه



  عباس بابايي، يئحسين صمدي مياركلا، يئحمزه صمدي مياركلا
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عدالت سـازماني اصـطلاحي اسـت كـه     ). 5،6(دارند

ــط  ــرگ توس ــات  ) 1987(گرينب ــا ادراك ــه ب در رابط

). 7،8( ان از انصـاف در محـل كـار ابـداع شـد     كاركن

يكي از موضوعاتي كه بيشترين توجه دانشـمندان در  

سـازماني، مـديريت    -شناسي صـنعتي هاي روانزمينه

هاي اخير را به منابع انساني و رفتار سازماني در سال

اكـات  ادرعـدالت سـازماني،   ست، ا  هخود جلب كرد

تحقيقات  ).9( ، استهاكاركنان از انصاف در سازمان

تواننـد  مـي    هـاي منصـفانه    د كه پاداشدهنشان مي

قبيل عملكـرد كـار را ارتقـا    رفتارهاي كاري مثبت از 

  ).5( بخشند

پردازان ميـان  معتقد است كه نظريه) 1990(گرينبرگ 

برخـي  . هسـتند هاي عدالت تمايز قائـل  سازيمفهوم

ادراك انصـافي كـه از    - ر مضـمون هسـتند  متمركز ب

گيـرد  به كاركنـان نشـأت مـي    نهايي پرداختمقادير 

و برخــي از آنهــا  -)رويكردهــاي عــدالت تــوزيعي(

ابزارهايي  ادراك انصاف از -يند هستندامتمركز بر فر

يـابي بـه نتـايج مـورد اسـتفاده قـرار       كه براي دسـت 

 ، و)5( -)ايرويكردهــاي عــدالت رويــه(انــد  گرفتــه

عدالت در تعاملات فردي كاركنـان در رويـارويي بـا    

  ).8) (عدالت تعاملي(ديگران 

عدالت توزيعي به ادراك انصاف از تخصـيص منـابع   

عدالت تـوزيعي  ). 10( كندوسيلة سازمان اشاره مي هب

عنــوان توزيــع منصـفانه منــابع ســازماني انگاشــته   بـه 

عدالت توزيعي ادراكات كاركنـان در مـورد   . شود مي

 كنــدو نتــايج مشــابه را تعيــين مــي داخــت، ارتقــاپر

)11،12( .  

ينـد مـورد   ااي بـه ادراك انصـاف از فر  عدالت رويـه 

. كنداستفاده براي اخذ تصميمات تخصيص اشاره مي

، ممكن است كه كاركنان در رابطه بـا چگـونگي   مثلاً

اي از عدالت رويـه ). 10( تعيين ارتقا و ترفيع بپرسند

هـاي  ها و دسـتورالعمل سياستشده از انصاف ادراك

گيرد كه تخصيص منـابع و سـاير   سازماني نشأت مي

كاركنـان از  . كننـد تصميمات مديريتي را تعيـين مـي  

 طريــق ميــزان تعصــب، وســعت صــحت اطلاعــات 

 نقشياي كه هاي وابستهشده، تعداد گروه آوري جمع

در تصميمات دارند، استانداردهاي اخلاقي كـاربردي  

ــازگاري و جا ــادهو س ــت پي ــازي تصــميمات، معي س

را مورد قضـاوت  ) هارويه(ها انصاف در دستورالعمل

  ).8(دهند  قرار مي

عــدالت تعــاملي بــه احتــرام و صــداقت در هــدايت 

 كنـد و تعاملات اجتماعي نسبت به مـردم اشـاره مـي   

رفتـار منصـفانه    در خصوصاحساس كاركنان  بيانگر

املي ادراكات عـدالت تع ـ ). 13( استشان سرپرستان

: منتج از رفتارهاي اعتمادسـازي سرپرسـتان از قبيـل   

، خردمنـدي اسـتفاده، شايسـتگي، سـازگاري،     قابليت

، تي، وفاداري، صراحت، وفاي بـه عهـد  انصاف، درس

  ).8(قدرت پذيرش و اعتماد كلي است 

تعهد سازماني يك نگـرش مهـم شـغلي و سـازماني     

هـاي گذشـته مـورد علاقـه     است كه در طـول سـال  

هــاي رفتــار ســازماني و از محققــان رشــتهبســياري 

 هبـود  ،خصوصـاً روانشناسـي اجتمـاعي    ،شناسي روان

ــأثير. ســتا  ــرد    ت ــر عملك ــازماني ب ــد س ــت تعه مثب

قـرار   تأييـد ها در بسياري از تحقيقات مـورد   سازمان

افرادي كه تعهد كمتر دارند خروج از كـار و  . گرفت

ز تعاريف متفـاوتي ا ). 14(غيبت در آنها بيشتر است 

هـاي بسـياري   تعهد سازماني بـا تشـابهات و تفـاوت   

عنوان بنياني بـراي   كار رفته به هتشابهات ب. وجود دارد
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ماهيـت  «عنـوان   يك تعريف، چيزي است كه آن را به

تعهـد  «: دهنـد مورد ملاحظه قـرار مـي   »دروني تعهد

نيرويي است كه فرد را به يك دسـته از اعمـالي كـه    

ــه هــدف خاصــي اســت، مت  ــوط ب هــد و ملــزم عمرب

ا را بـه ايـن   هها در تعاريف تعهد آنتفاوت. »سازد مي

اند اشـكال  توكند كه تعهد مي گيري هدايت مينتيجه

  ).15،16،17( متفاوتي به خود بگيرد

اي ل سـه مؤلفـه  هاي تعهد سازماني، مـد يكي از مدل

مقـدمتاً  ) 1991(ر ي ـآلـن و مـي  . باشديِر ميآلن و مي

ها و ا براي پرداختن به تفاوتشان رايمدل سه مؤلفه

بعـدي موجـود    دراك تكتشابهات مشاهده شده در ا

  .)18( توسعه دادند تعهد سازماني

تعهد عاطفي، تعهد مستمر و  شامل ايمدل سه مؤلفه

  .تعهد هنجاري است

يعنــي وابســتگي احساســي بــه يــك  1تعهــد عــاطفي

علاقـه و   ةدهنـد  تعهد عاطفي نشان ،)19،20( سازمان

تعهد عاطفي . ه ادامه خدمت در سازمان استتمايل ب

ميـل   نجام كار،عنوان وابستگي و تعلق خاطر براي ا به

مت تعريـف  به ماندن براي ادامه اين وابستگي و خـد 

ي تعهد مستمر مربوط به تمايل بـه بـاق   .)16( شودمي

هاي ترك سازمان يا ماندن در سازمان به خاطر هزينه

، )21( شـود ازمان ميهاي ناشي از ماندن در سپاداش

كـردن در   كـار تعهد مستمر به وابسـتگي فـرد بـراي    

سازمان بـر اسـاس ميزانـي كـه يـك فـرد احسـاس        

هـاي  دليـل هزينـه   در سازمان بـه  ضمانت براي ماندن

تعهد  ؛ و)16( كندزياد ترك كردن آن دارد، اشاره مي

تعلقي است كه بر مبناي انگيزش به منظور  2هنجاري

                                                           

1. Affirmative Commitment   

2. Normative Commitment  

-ارهاي اجتماعي راجع به تعلق مـي نجبا ه  3ييهمنوا

، تعهد هنجاري عبارت اسـت از احسـاس   )22( باشد

ين و احسـاس تعهـد اخلاقـي در برابـر     مسئوليت، د

عد از تعهد، افـراد ادامـه خـدمت و    در اين ب .سازمان

يـن  داننـد تـا د   فعاليت در سازمان را وظيفه خود مـي 

  .)16( كنندود را نسبت به سازمان ادا خ

تحقيق نيز در اين قسمت به تعدادي  ةنييشدر مورد پ

گودرزوند چگينـي و همكـاران   : شوداز آن اشاره مي

به بررسي رابطـه ميـان عـدالت سـازماني و     ) 2012(

تعهد سازماني پرداختند و دريافتند كه ميـان ايـن دو   

. )23( داري وجود داردمتغير و ابعاد آنها ارتباط معني

ــواني و همكــاران  ــوان در تحق )1387(ال ــا عن يقــي ب

بررسي رابطه عدالت سازماني و تعهـد سـازماني در   «

دريافتنـد كـه    »شركت مهندسي و توسعه گـاز ايـران  

ميان عدالت سازماني و ابعـاد آن بـا تعهـد سـازماني     

همچنـين ميـان   . داري وجود داردرابطه مثبت و معني

ابعاد عدالت و ابعاد تعهد سـازماني نيـز ايـن ارتبـاط     

در  )1388(پـرور و همكـاران   لگ ـ. )24( يافت شـد 

بيني حمايت و تعهد سـازماني  پيش«اي با عنوان مقاله

از طريق ابعاد عدالت سازماني ادراك شده در مربيـان  

، بيــان كردنــد كــه تعهــد »هــاي اســتثناييآموزشــگاه

ــا همــه ابعــاد عــدالت ســازماني ارتبــاط      ســازماني ب

  .)25( داري داردمعني

ق، در ايــن تحقيــق بــر اهميــت موضــوعات فــو بنــا

عدالت سـازماني   رابطة ميانفرضيه محققان برآنند تا 

تعهـد سـازماني در صـنايع نسـاجي     و ابعاد آن را بـا  

 احمر جمهوري اسلامي ايـران بررسـي    جمعيت هلال

و با توجه به نتايج به دست آمده، در جهـت ارتقـاي   

                                                           

3.Conform 
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كاركنان پيشنهاداتي  تعهد سازماني وسازماني  عدالت

  .نندكرا ارائه 

  هاروش

آماري پژوهش حاضر كاركنان صنايع نسـاجي   ةجامع

احمر جمهوري اسلامي ايران را شـامل   هلالجمعيت 

بـر  . باشـد كارمند و كارگر مي 180شود كه داراي مي

 ـ  اساس فرمول نمونـه  آمـاري   ةگيـري كـوكران، نمون

كـه   اسـت نفر از كاركنان  123تحقيق حاضر برابر با 

 ةعنوان نمون هتصادفي ساده بگيري  هاي نمونهبا روش

هـا در ميـان آنهـا    آماري انتخاب شدند، كه پرسشنامه

  .آوري شدپرسشنامه جمع 106توزيع و در نهايت 

هـاي اسـتاندارد تكميـل و    ها توسـط پرسشـنامه  داده

والات پرسشنامه مـذكور از  ئس. ستا  هآوري شدجمع

والات مربـوط  ئس :است هبخش مجزا تشكيل شد سه

هـاي  سـازماني و ويژگـي   عـدالت ازماني، به تعهد س

بايد گفت در بخـش اول ايـن   . شناختي افرادجمعيت

شـناختي، بخـش   تي ـوال جمعئها شش سنامهپرسش

 -ايچهـار گزينـه  (سـازماني   وال عـدالت ئس 19دوم 

عــدالت (لفــه ؤم ســهبــراي  و )26() طيــف ليكــرت

 9 و 5، 5بـه ترتيـب   ) اياي و مـراوده توزيعي، رويه

پـنج  (وال تعهد سـازماني  ئس 24خش سوم بو گويه، 

تعهد عاطفي، تعهـد  ( ،)15() طيف ليكرت -ايگزينه

كـدام هشـت گويـه در     هر) مستمر و تعهد هنجاري

  .نظر گرفته شد

تعيـين روايـي پرسشـنامه     بـراي  :روايي محتـوي 

نفـر از اسـاتيد و خبرگـان     9مذكور، ابتدا در اختيـار  

صـلاحي و  ا هـاي آنگاه پس از اخذ نظر ،قرار گرفت

نفـر از   20تعديل مـوادي از آنهـا، در اختيـار تعـداد     

عنوان نمونـه مقـدماتي قـرار     هآماري ب ةجامع ياعضا

ا نيز اخذ و از مرتبط بودن هاصلاحي آن گرفت و نظر

آمـاري مـورد مطالعـه     ةوالات با توجـه بـه جامع ـ  ئس

  ،كامل از روايـي پس از اطمينان . اطمينان حاصل شد

ها مورد استفاده  آوري داده ي جمعنهايي برا ةپرسشنام

  .گرفتقرار 

ابـزار  ) پايايي(منظور تعيين قابليت اعتماد هب :پايايي

هاي مختلف و متعددي وجـود  گيري نيز روش اندازه

دارد كه يكي از آنهـا سـنجش سـازگاري درونـي آن     

توانـد بـا    گيري مي سازگاري دروني ابزار اندازه. است

اين روشـي  . گيري شود ضريب آلفاي كرونباخ اندازه

اگر چه . شود مياست كه در اغلب تحقيقات استفاده 

 7/0حداقل مقدار قابل قبول براي اين ضـريب بايـد   

نيـز قابـل قبـول و     55/0و حتـي   6/0باشد اما مقدار 

در تحقيق حاضر، مقـدار پايـايي   . )27( پذيرش است

تـوان  ، پس مياست درصد 70همه متغيرها بيشتر از 

هـا از اعتبـار بـالايي برخـوردار     نامهگفت كـه پرسش ـ 

ثير أبررسـي ت ـ «هدف تحقيق  اينكهبر اساس  .هستند

عدالت تـوزيعي،  (عدالت سازماني متغيرهاي مستقل 

متغيـر وابسـته يعنـي تعهـد     ، بر )اياي و مراودهرويه

تعهــد مســتمر، تعهــد هنجــاري و تعهــد  (ســازماني 

همچنـين بـا توجـه بـه آزمـون      باشـد،  مـي  »)عاطفي

اسميرنوف مقـادير تعهـد سـازماني و     -گروفكولمو

ــال   ــع نرم ــاد آن داراي توزي ــازماني و ابع ــدالت س ع

ي هــا هــا از روشدر تجزيــه و تحليــل داده .هســتند

رگرسـيون و   ،توصيفي و تحليـل آمـاري همبسـتگي   

  .ستا  هاستفاده شد SPSS 19افزار  نرم
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  ي تحقيقهايافته

مـرد،  ) درصـد  92( نفـر  97مورد مطالعه فرد  106از 

 63از نظـر تحصـيلات   و  هل،أمت )درصد 79(نفر 84

و بقيـه داراي تحصـيلات    ديـپلم و زيـرديپلم  درصد 

در  درصـد 15از نظر توزيـع سـني نيـز     .ندا هعالي بود

در رده سـني    درصـد  46، سـال  27گروه سني زيـر  

-50بين  درصد 9و  35-42بين  درصد 27، 34-27

   .ندا هبود سال 50بيشتر از  درصد 3و  43

كـدام از متغيرهـاي مـورد     هـر  اينكهمنظور بررسي هب

نظر پاسـخگويان در سـطح    مطالعه در اين تحقيق، از

يك  tمناسب يا مطلوبي قرار دارند يا خير، از آزمون 

اي يك نمونه tدر آزمون . ستا  هشداي استفاده نمونه

افــراد ) 5الــي  1(اي گزينــه 5بــا توجــه بــه مقيــاس 

، در 3، مقدار آزمون برابر با )تعهد(پرسشنامه تحقيق 

اي بـا  يـك نمونـه   tست و در آزمون ا هنظر گرفته شد

پرسشـنامه  ) 4الـي   1(اي گزينـه  4توجه بـه مقيـاس   

، مقـدار آزمـون   )عـاد آن و اب عدالت سازماني(تحقيق 

  .ستا  ه، در نظر گرفته شد2برابر با 

 ـاز آنجايي كه سطح معني بـراي   آمـده دسـت  هداري ب

تــر از ســطح  كوچــك هــاآنابعــاد ا و متغيرهــتمــام 

در سطح اطمينـان   ،)sig=0/0001<0/05(خطاست 

ست و فرض مقابـل  ا هدرصد، فرض صفر رد شد 95

تعهـد  ، بـراي  3بـا  ميـانگين   برابر نبـودن آن مبني بر 

عـدالت و  ، بـراي  2با ميانگين برابر نبودن  سازماني و

در سطح  .شودپذيرفته مي عدالت سازمانيتمام ابعاد 

ــان ا ــي 95طمين ــر  درصــد م ــه از نظ ــت ك ــوان گف ت

در جامعه مورد نظـر از   متغيرهاي تحقيقپاسخگويان 

  .وضعيت مطلوبي برخوردارند

  

  

  Tنتايج آزمون : 1 شمارة جدول

حد   متغير  رديف

  بالا

حد 

  پايين

df T  مطلوبيت  p-

value  
انحراف   ميانگين

  معيار

  393/0  20/3 0001/0  تأييد  26/5  105  125/0  276/0  تعهد سازماني  1

  456/0  001/3 0001/0  تأييد  58/22  105  91/0  08/1  عدالت سازماني  2

  595/0  91/2 0001/0  تأييد  82/15  105  80/0  02/1  عدالت توزيعي  3

  546/0  98/2 0001/0  تأييد  47/18  105  87/0  08/1  ايعدالت رويه  4

  462/0  06/3 0001/0  تأييد  58/23  105  97/0  14/1  ايعدالت مراوده  5
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  آزمون فرضيات

شـود،  طور كه در جدول مشاهده مـي  همان، ماني و تعهد سازمانين عدالت سازوجود رابطه مثبت بيدر مورد فرضيه 

 .داردداري تعهد سازماني كاركنان ارتباط مثبت و معنـي  با r=0.496, p<0.001عدالت سازماني با ميزان همبستگي 

، عـدالت  r=0.474 , p< 0.001 با عدالت توزيعيعدالت سازماني، شامل ابعاد  ةهم ،بعدي تبراي فرضيا همچنين

ني كاركنـان  تعهـد سـازما   بـا  ،r=0.375 , p<0.001 به ميزان ايو عدالت مراوده r=0.485 , p <0.001 با ايرويه

  .استيت كاملاً مقادير قابل رؤ ر جدول زيركه د دارندداري ارتباط مثبت و معني

  

 و تعهد سازمانيبين عدالت سازماني، ابعاد آن همبستگي س ماتري :2 شمارة جدول

ايعدالت رويه عدالت توزيعي عدالت سازماني تعهد سازماني ابعاد  

   1 **496/0 عدالت سازماني

  1 **766/0  **464/0 عدالت توزيعي

  1 **675/0 **753/0  **485/0 ايعدالت رويه

 **639/0 **647/0 **804/0  **375/0 ايعدالت مراوده

p< 0.01داري در سطح   معني
**  

  

آن بـه شـرح   تفاده شـد كـه نتـايج   اس ـ ساده، از تحليل رگرسيون سازماني سازماني بر تعهد عدالتبراي بررسي تأثير 

  .ول زير استجد
  

  عدالت سازماني بر تعهد سازماني آزمون رگرسيون پيشگويي: 3 شمارة جدول

متغيرهاي 

 مستقل
T- statistic 

Standard 

Error 
B 

ضريب مسير 

 استاندارد
Sig 

  0  -  45/58  87/5  94/9  مقدار ثابت

  002/0  29/0  32/0  10/0  16/3  عدالت سازماني

  

 32 توانـد  مـي و عـدالت سـازماني    اسـت تعهد سـازماني    كنندةبينيعدالت سازماني پيش ،هاي جدول فوق طبق يافته

اسـتاندارد را بـه   غيررگرسيون خطي استاندارد و  ةتوان معادليبنابراين م. درصد واريانس تعهد سازماني را تبيين كند

   :صورت زير نوشت

Nonstandard Equation  )تعهد سازماني=  45/58+  32/0) عدالت سازماني  

چند واحد ضـريب   ةمتغير وابسته به انداز ةدر تفسير اين معادله بايد گفت كه با افزايش هر واحد متغير مستقل، نمر
  .كنديير ميتغ bرگرسيون 

Standard Equation   )تعهد سازماني= 29/0) عدالت سازماني  
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ارقام مندرج در معادله به اين معناست كه با افـزايش  

يك واحد انحـراف اسـتاندارد در متغيـر مسـتقل، در     

انحراف استاندارد تغييـر   betaمتغير وابسته به اندازه 

ب، ياينكــه ضــرادليــل در ايــن معادلــه بــه . كنــدمــي

 تـأثير توان، بـه نسـبت   اند به خوبي ميستاندارد شدها

  .بردمتغيرهاي مستقل بر متغير وابسته پي

  بحث

عـدالت  هدف از پژوهش حاضر، بررسي رابطه ميان 

تعهد سازماني در كاركنان صنايع نسـاجي  سازماني و 

. باشد احمر جمهوري اسلامي ايران مي جمعيت هلال

ه شـرح زيـر بيـان    توان بهاي اين پژوهش را مييافته

  :كرد

مثبـت و   ةاصلي تحقيق مبني بر وجـود رابط ـ  ةفرضي

 تأييـد  تعهد سازمانيدار بين ادراك از عدالت و معني

كـه   كـرد گيـري   توان چنين نتيجه طور كلي مي به .شد

احمر جمهوري  كاركنان صنايع نساجي جمعيت هلال

سـازماني   تعهـد بـر   را اسلامي ايران عدالت سازماني

دست آمده از اين فرضـيه   هنتايج ب .دانند مي داراي اثر

 )2012(گودرزوند چگينـي و همكـاران   با تحقيقات 

پـرور و  ، گـل )24( )1387(، الواني و همكاران )23(

  .مطابقت دارد )25( )1388(همكاران 

وجود عدالت تـوزيعي   ،با توجه به آزمون انجام شده

يعنـي ادراك و   ؛شـود  سازماني مي تعهدموجب بروز 

اوت افراد از منصفانه بـودن توزيـع نتـايج ماننـد     قض

شـود   هاي ارتقا موجب مي سطوح پرداخت يا فرصت

طـور كلـي،    هب .افراد تعهد بيشتري از خود نشان دهند

تعهـد   ،چنانچه ادراك از عدالت كاركنان بهبـود يابـد  

طـور متوسـطي بهبـود خواهـد      افراد نيز بـه  سازماني

با تحقيقـات  فرضيه دست آمده از اين  هنتايج ب .يافت

ــاران   ــرت و همكـ ــوبي و  و )28( )2007(لمبـ يعقـ

بهـرام  با تحقيقات مطابقت و  )14( )2009(همكاران 

 .داردنخواني هم )29) (1389( زاده و همكاران

احمـر   همچنين كاركنان صنايع نساجي جمعيت هلال

بـر تعهـد   اي را جمهوري اسلامي ايران عدالت رويـه 

؛ يعنـي  داننـد  مـي  داريو معناي اثر مثبت دار سازماني

نظـر از اينكـه اسـاس و محتـواي قـانون بايـد       صرف

عادلانه باشد، فراگردي كه قرار اسـت عـدالت از آن   

بـراي اينكـه افـراد    . منتج شود نيز بايد عادلانه باشـد 

رعايــت عــدالت و  ،ســازماني را نشــان دهنــد تعهــد

 ــ فرصــت مســاوي بــراي بــرد  دانصـاف در رويــه باي

 ـ .م آوردهمگان را فراه دسـت آمـده از ايـن     هنتايج ب

، كــامرمن و )30( )2007(لــي فرضــيه بــا تحقيقــات 

ــاران  ــل) 31() 2007(همك ــاران  و گ ــرور و همك پ

  .مطابقت دارد )25( )1388(

ادراك فرد از رفتـار مؤدبانـه و بـا احتـرام مـديران و      

سـازماني   تعهـد بر بـروز  ) ايعدالت مراوده(كاركنان 

يعني چنانچـه كاركنـان    ؛دارد مثبت و معناداري تأثير

احمر جمهوري اسلامي  صنايع نساجي جمعيت هلال

ايران، رفتار مديران را با خود فرد و با ديگر كاركنـان  

بيشتري از  تعهدآنها  ،عادلانه و منصفانه ارزيابي كنند

و در جهت رسـيدن بـه اهـداف     دهند ميخود نشان 

آمـده   دسـت  هنتايج ب .كنند مي سازماني تلاش فراواني

 )1387(الواني و همكاران از اين فرضيه با تحقيقات 

، كـامرمن و  )14( )2009(، يعقوبي و همكـاران  )24(

  .خواني دارد هم )31( )2007(همكاران 
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  گيرينتيجه

نقش نيروي انساني كارآمـد و پرانگيـزه در وظـايف    

. تـأثير مسـتقيم دارد   ر و پراهميت منابع انسـاني خطي

مل راهبردي هـر  ترين سرمايه و عامنابع انساني عمده

هـاي  ويـژه در سـازمان   هآيند، بسازمان به حساب مي

مشـي گــذاران و  هـاي خــط عمـال سياســت ا ،دولتـي 

 .پـذيرد ن از طريق منابع انساني انجـام مـي  ريزا برنامه

ازماني ترين متغيرهـاي س ـ از مهم تعهد سازماني يكي

بت، جايي، غيوري، جابهدر كنار رضايت شغلي، بهره

باشـد  شغلي و رفتار شهروندي سازماني ميوابستگي 

به موفقيت،  يابيها در جهت دستكه مديران سازمان

موجـب  تعهـد سـازماني   . دارنـد سعي در ارتقاي آن 

جـايي،  اي ماننـد جابـه  گرايانهكاهش رفتارهاي واپس

غيبت، خرابكـاري و رفتارهـاي غيرمولـد و افـزايش      

ــغلي، رف  ــد، رضــايت ش ــزان تولي ــهروندمي ــار ش ي ت

وري كاركنان و كـل  سازماني، افزايش عملكرد و بهره

متعهد به سازمان و اهداف و  نيروي. شود ميسازمان 

ني در به ثمر رسيدن اهداف هاي آن كمك شاياارزش

ــلاش ــي. داردســازماني  هــايو ت ــرويج و  ،از طرف ت

ــان   و ادراك توســعة حــس ــدالت ســازماني در مي ع

جـايي  مقاصـد جابـه   كاركنان موجب كاهش غيبت و

سـازمان   توانـد بـراي  هد شد كه از اين طريق ميخوا

  .دمند باشسود

يكـي از دلايـل بـروز رفتارهـاي      اينكـه با توجـه بـه   

غيرمولد، ادراك كاركنان از وجود عدالت در سـازمان  

كاركناني كه فكر كنند كـه در   اينكهاست و با نظر به 

در صـدد   ،سـت ا  هحق آنها اجحـافي صـورت گرفت ـ  

رساني به سـازمان و كـاهش كيفيـت و    ران و زيانجب

هـايي از قبيـل    آينـد و بـا واكـنش   كميت كار بـر مـي  

ــي،     ــاعي و اخلاق ــول اجتم ــالف اص ــاي مخ رفتاره

پرخاشگري، كوتـاهي، قصـور، طفـره رفـتن و شـانه      

خالي كـردن از زيـر بـار كـار و مسـئوليت، سـرقت،       

آلات، تجمعات ها و ماشينخرابكاري عمدي دستگاه

گـري و ايجـاد   توزي، تلافـي لدري، كينهانوني، قُغيرق

كنند تا نشان سعي مياتعارضاتي با مسئولان و همكار

ن و رو، مسـئولا ؛ از ايـن به سازمان ضـربه وارد كننـد  

مـديران ســازمان بايــد در جهـت ايجــاد و گســترش   

ات متصـمي هـا و  عدالت و انصـاف در تمـامي جنبـه   

تـلاش  باشند يسازماني كه عمدتاً مرتبط با كاركنان م

هـاي  هـا و مصـاحبه  ، با اسـتفاده از آزمـون  كنند و نيز

دقيق و اصولي در جهت جذب كاركناني برآينـد كـه   

 كننـد از انجام هيچ تلاشي براي سازمانشان كوتاهي ن

و بـا   گذارنـد ب و تعهد سازماني را از خود به نمايش 

پـذيري و  ايثار، ازخودگذشتگي، فداكاري، مسـئوليت 

امور مـرتبط بـا ديگـر همكارانشـان      سخاوتمندي در

كه اين دقيقـاً نقطـة مقابـل رفتارهـاي      كنند مشاركت 

  . كاري غيرمولد است

رفتار مستقيم  تأثيرعدالت سازماني متغيري كه تحت 

 و قـرار دارد مديران و مسـئولان سـازمان   و عملكرد 

ايجاد  هانبايد توسط آدر ميان كاركنان  عدالتادراك 

هاي تحقيق حاضـر، مبنـي بـر    افتهبا توجه به ي. گردد

ميان تعهد سـازماني و  دار ارتباط مثبت و معنيوجود 

عــدالت : ، شــاملآنو همــه ابعــاد عــدالت ســازماني 

ــه   ــدالت روي ــوزيعي، ع ــراوده  ايت ــدالت م  ،ايو ع

شـده در ميـان   منظور ارتقاي سـطح عـدالت ادراك   به

بـه مـديران و    زيـر پيشـنهادهايي بـه شـرح    كاركنان، 

ــئولان  ــلال  مس ــت ه ــاجي جمعي ــنايع نس ــر  ص احم

  :گرددارائه مي جمهوري اسلامي ايران
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  :عدالت توزيعي) الف

ــه  -1 ــد ب ــات باي ــابع و امكان صــورتي متناســب و  من

  گردد؛ توزيعميان كاركنان  هانفمنص

عادلانـه و منصـفانه    طور بايد به هاي ارتقا فرصت -2

ــردد  ــع گ ــان توزي ــان كاركن ــر،  . مي ــارت ديگ ــه عب ب

اختيـار همـة كاركنـان قـرار      ردابـري  هاي بر فرصت

سـقف  «زير يك اصطلاحاً گيرد، و بعضي از كاركنان 

مـانع از ارتقـا و پيشـرفت     هك ـ قرار نگيرند» اي شيشه

  آنها گردد؛

طور  شده و وظايف محوله بايد بهحجم كار تنظيم -3

  ؛كاركنان تخصيص داده شود بهاي منصفانه

ان بايـد  كاركن ـشـده از  خواسـته  مسئوليت كـاريِ  -4

، به عبارت ديگر، بايـد ميـان   عادلانه و منصفانه باشد

شـده تناسـب   واگذارشده و اختيـار  مسئوليت خواسته

  ؛وجود داشته باشد

 جبران خدماتسطح پرداخت حقوق و دستمزد،  -5

و  صـورت منصـفانه   هـاي موجـود بايـد بـه    پاداشو 

توزيـع   آنهـا  ميـان هاي كاركنان متناسب با شايستگي

  ؛گردد

ها، ميزان ا در نظر گرفتن ميزان تجربه، مسئوليتب -6

تــلاش، انجــام كارهــاي خــوب و ميــزان فشــارها و 

د، بايـد بـه   روآهايي كه شغل بر افراد وارد مياسترس

  گردد؛ اي اعطاهاي منصفانهآنها پاداش

  :ايعدالت رويه) ب

و  شده از سوي مـديران  هاي كاري اتخاذتصميم -7

، مغرضانه غير نبدارانه،جاغير سرپرستان بايد منصفانه،

  باشد؛ هر گونه تعصبي و بدون

نيــاز بــه مشــاركت،  هــا اگـر بــراي اخــذ تصــميم  -8

مشورت و اخذ نظر كاركنـان اسـت، ايـن كـار بايـد      

هايي كـه  ها و تصميم، و روشمنصفانه صورت گيرد

كـار بسـته    اند بايـد بـه  صورت هماهنگ تعيين شده به

  ؛شوند

ن از مديران بخواهنـد تـا در   كه كاركنا در صورتي -9

ارتباط با تصميمات اخذشده اطلاعاتي را ارائه دهند، 

 نيـز  شرح تصميمات و اطلاعـات جنبـي آن تصـميم   

  بايد منصفانه و با صداقت ارائه گردد؛

ــدبا -10 ــه ي هــا، ابزارهــا و هــا، دســتورالعملاز روي

 منـابع  تخصيصبراي اي منصفانهو  مسيرهاي مناسب

  ؛گيري كردبهره و امكانات

  :عدالت تعاملي) ج

يا  يكي از ابعاد عدالت سازماني، عدالت تعاملي -11

ــابراين، در. اســت ايمــراوده ــا  روابــطبرقــراري  بن ب

همراه با ملاطفـت،  و نحوة رفتار با آنها بايد  كاركنان

  رفتار كرد؛ منصفانه و عادلانهمهرباني، 

ــا كاركنــان خــود   مــديران و -12 سرپرســتان بايــد ب

و نيازهـاي   باشـند  ي محترمانه و كريمانه داشتهرفتار

  شخصي آنها را در زمان اخذ تصميم لحاظ كنند؛

منظور ادراك عدالت از سوي كاركنـان، بايـد    به -13

روراستي، صداقت، دادن  اعتمادسازي كرد، كه با نشان

از سـوي مـديران مجموعـه     به عهد وفاداري و وفاي

  ؛گرددايجاد مي

هـاي كـاري مـرتبط بـا     ميمدر مواردي كـه تص ـ  -14

ــي  ــه م ــان گرفت ــكاركن ــد  ش ــه باي ــديران مربوط ود، م

و توجيهات لازم و كاربردهاي تصـميم را   ها استدلال

  .كاركنان به بحث و بررسي بگذارندبا 
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Abstract 

Background: Organizational Justice (OJ) is a term used to define the role of fairness within an 

organization because it is directly related to the organization. Employees are interested in matters related 

to justice due to its influence on job attitude and organizational behavior. Organizational Commitment 

has been defined as the extent in an organization which an individual accepts, internalizes, and also 

views his or her role based on organizational values and goals.  

Methods: In this descriptive and correlative study, all employees of Helal Iran Textile Industries of Red 

Crescent Society (about 106) were selected and studied through simple random sampling. Using two 

sectional questionnaires, organizational commitment and organizational justice respectively, data was 

collected and analyzed by using SPSS-19 with Correlation Test and Regression Analysis (p= 0.05). 

Findings: The results indicated that there are a positive and significant correlation between 

organizational commitment and organizational justice with correlation degree (0.496); also there a 

significant and meaningful relation between employees’ organizational commitment with all dimensions 

of organizational justice such as distributive justice (0.474), procedural justice (0.485) and interactional 

justice (0.375). 

Conclusion: Organizations must encourage their employees to participate in organizational 

commitment and perceived justice in order to increase access to practical purposes. Justice is in the 

hands of management; and management should take decisions to enhance perceived justice which lead to 

high organizational commitment. 

Keywords: organizational justice, organizational commitment, Red Crescent society’s Textile Industries  


	10.pdf
	17

