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Abstract 
The aim of this paper is to study of influence Islamic work ethic (IWE) and organizational commitment (OC) 

with mediator role organizational justice (OJ) among staff at the Yasuj University of medical sciences. The 

total sample of this study was among total 250 staff at the (Yasuj) University of Medical Sciences. Two 

hundred fifty questionnaires were distributed that only 157 questionnaires were returned. We employed three 

mixed questionnaires with survey way. We used of random sampling method and Cochran test for 

determination of sample size. 
The recent research from objective aspect is applicative and in class correlation descriptive researches. In 

this research we used of rational method that often used by researchers that use the properties a science 

research. 
Path analysis influences indicate that (IWE) has two variables (interpersonal relationship and attitude work 

ethic) that indirectly and positively influence on organizational commitment also two variables (IWE) 

directly and positively affective on three variables of organizational justice (procedural justice-interpersonal 

justice-distributional justice) and the end of experiment the all of hypothesizes have been validated. 

This study is the first in the published literature to used mediator role organizational justice among 

organizations with notice to emphasis instructions Islam to justice. 
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 مقاله پژوهشی

 

 ی عدالت سازمانیهاای مؤلفهواسطهاسلامی و تعهد سازمانی: نقش  ارائه مدل علی اخلاق کار

 دانشگاه علوم پزشکی یاسوج( :)مورد مطالعه
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 چکیده

کارکنان دانشگاه علوم در بین ای عدالت سازمانی با نقش واسطه یاخلاق کار اسلامی بر تعهد سازمان تأثیر یق بررسیتحق یف اصلهد

جامعه آماری پژوهش باشد. تحقیق حاضر از منظر هدف کاربردی و در زمره تحقیقات توصیفی همبستگی است. یپزشکی یاسوج م

 تصادفی گیرینمونه. در پژوهش حاضر از روش باشدمینفر  252لوم پزشکی یاسوج به میزان حاضر شامل کلیه کارکنان دانشگاه ع

گردآوری اطلاعات  نفر به دست آمد. 151استفاده شده است. برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده گردیده که تعداد  ساده

ی مدل بر اساس مقیاس پنج هاهمه بخش گیریاندازهته است. مقیاس از نوع بسته صورت گرف پرسشنامه 3به روش میدانی و با ترکیب 

شده در تحقیق حاضر، برای تعیین علاوه بر آمار توصیفی با توجه به ماهیت متغیرها و مدل مفهومی ارائه. باشدمیسطحی لیکرت 

ی تحقیق از روش هاهفرضی سپس برای بررسی ،شده است همبستگی بین متغیرهای تحقیق از جدول ماتریس همبستگی استفاده

شده در تحقیق در . کلیت مدل ارائهایمنمودهتک مسیرها را بررسی دهنده آن شکسته و تکتحلیل مسیر، مدل را به اجزای تشکیل

ه نتایج حاکی از آن بود ک شده ارائه شده است.نمودار مسیر مدل برازشو  اندهی نکویی برازش مورد بررسی قرار گرفتهاغالب شاخص

غیر  تأثیربر تعهد سازمانی  (ای، عدالت توزیعی و عدالت بین فردیعدالت رویه) ی عدالت سازمانیهامؤلفهاخلاق کار اسلامی از طریق 

 دارد. تأثیرمستقیم و معنادار بر تعهد سازمانی  به طوری عدالت نیز هامؤلفهعلاوه ه ب ،مستقیم دارد

 ی عدالت سازمانیهامؤلفه ؛ازمانیتعهد س ؛اخلاق کار اسلامیواژگان کلیدی: 

 

www.SID.ir

mailto:mh_seyf@pnu.ac.ir
www.sid.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 29/ محمدرضا سرمدی و همکاران : نقش...اسلامی و تعهد سازمانی ارائه مدل علی اخلاق کار

 مقدمه

به  دستیابی، هاسازمانل رفتار یه و تحلیتجزبررسی و در 

از الزامات  یکی یاخلاق یهاارزشاخلاق و درک مفاهیم 

ها آن یاخلاق یرا رفتارها هاسازمان یرونیاست. نماد بحیاتی 

گوناگون  یهاارزشدهد که خود حاصل جمع یل میتشک

 (.1) افته استی، ظهور و بروز هاسازمانت که در آن اس یاخلاق

 یطدر مح یو فرهنگ یبا تنوع ارزش یراندر عصر حاضر که مد

 ییوالا یتو اهم یگاهاز جا یریت اخلاقکار مواجه هستند، مد

ذشته ی شغلی در چند دهه گهاارزشخلاق و . ابرخوردار است

 اجبار بایدبه  هاسازمانمورد توجه محققان قرار گرفته است. 

 رفتار نوع درک. جاد کنندیرا ا هاارزش و اخلاق از یطیمح

 که باشدمی یسازمان فضای در مهم یقابل قبول و مناسب عامل

 دهدیم قرار تأثیر تحت یریگمیتصم ندیفرا در را هابخش همه

 یعموم مسأله کی ،یاخلاق نظران، رفتارصاحب نظر از (.2)

در  که هستند درستکاری رکنانکا دنبال به هاسازمان. است

رند یگیم قرار قضاوت مورد یاجتماع یپذیرمسؤولیت و اخلاق

بسیاری از رفتارها و اقدامات مدیران و کارکنان، متأثر از  .(3)

این بدان معناست که رفتار افراد در ی اخلاقی بوده، هاارزش

دارد. عدم توجه به ها آنریشه در اخلاق ی کاری هامحیط

در جوامعی مانند ایران که از  ،هاسازمانکار در مدیریت اخلاق 

ی اخلاقی غنی اسلامی بوده، از سوی هاارزشسو دارای یک

تواند دیگر با کشورهای پیشرفته فاصله قابل توجهی دارند، می

 یهاطیمح در .(1) به وجود آورد هاسازمانبزرگ برای معضلاتی 

 انجام را ییرفتارها و هستند متفاوت هاارزش در افراد ،یکار

 یاخلاق ریغ ای یاخلاق است ممکن گرانید نظر از که دهندیم

با ایجاد و طراحی یک مدل از اخلاق کار  هاسازمان. باشد

ی هاهتوانند اخلاقیات را در محیط کار مدیریت کنند. برناممی

تا بتوانند در شرایط آشفته  دکنکمک می هاسازماناخلاق به 

امروزه اخلاق کار یکی  .(5) خود را حفظ کنندعملکرد اخلاقی 

رویکردی  رود که دارایی علمی مدیریت به شمار میهاهاز زمین

برنامه و ابزارهای عملی است. با تکیه بر اصول اخلاقی در قالب 

شوند تا قادر می هاسازمانن آن، مدیران یو طراحی و تبی

رست و راه درست را از ناد تصمیمات درستی اتخاذ کنند

گیری، تشخیص داده و در انجام وظایف خود نظیر تصمیم

وجود یک نظام اخلاقی، با با  ارزشیابی، نظارت، تشویق و تنبیه،

اگر اخلاق در سازمان وجود داشته باشد،  .قاطعیت عمل کنند

 توأم با رضایت شغلی و احساس رضایتمندی شیرینکار موجب 

شرفت امور و سو و رضایت مردم و پیو خودشکوفایی از یک

توجه به اخلاق کار و  .(1) شودمی سوی دیگرشکوفایی کار از 

 ی شغلی در نظام سلامت و جلوگیری از کارهای غیرهاارزش

ی نظام هاهترین دغدغنه، یکی از مهممسؤولااخلاقی و غیر 

کشورهای در حال توسعه خصوص در ه بسلامت در جهان، 

قدامات مدیران و . بسیاری از رفتارها و اشودمحسوب می

این بدان معناست  ؛ی اخلاقی بودههاارزشکارکنان، متأثر از 

 داردها آنریشه در اخلاق ی کاری هاکه رفتار افراد در محیط

 ارزش یک را رکا ربابر در ریکاادف، سلامیا رکا قخلاا .(1)

 انتو در که ریکا منجاا ایبر باید ادفرا ستا معتقد و نددامی

 به سلامیا رکا قخلاا ،بکنند را دخوش تلا کثراحد ها است،آن

 را رکا بلکه، دازدنمیپر آن ایبر شتلا و دیما ندگیز رنکاا

 و دیقتصاا شتلا به و نددامی زملا ندگیز تکامل و تحقق ایبر

عدم توجه به اخلاق کار در مدیریت  دارد. دییاز توجه ریکا

ی هاارزش، در جوامعی مانند ایران که از یکسو دارای هاسازمان

از سوی دیگر با کشورهای  و اخلاقی غنی اسلامی بوده

تواند معضلاتی بزرگ پیشرفته فاصله قابل توجهی دارند، می

ترین پیامدهای یکی از مهم د.نبه وجود آور هاسازمانبرای 

شک تعهد سازمانی مطلوب رفتاری برای هر سازمانی بی

ی ی ادارها. حجم وسیع فسادباشدمیکارکنان آن سازمان 

، ترک خدمت، عدم رعایت مقررات هاشده، غیبتگزارش

ی سازمانی بسیار، همه و همه اشاره هاهسازمانی و وجود عارض

بسیار زیادی را  تأثیربه این دارد که تعهد کارکنان به سازمان 

های سازمان و به طور کلی بر موفقیت سازمان بر حفظ دارایی

انی نیز در مطالعات . به همین دلیل، بحث تعهد سازم(8) دارد

اخیر محققان داخلی و خارجی مورد توجه زیادی قرار گرفته 

است. تعهد سازمانی تحت عنوان حالتی روانی تعریف شده 

است که کارمند را به سازمان متصل ساخته و احتمال ترک 

 از یکی آن اجرای و عدالت (.3) دهدشغل را در آن کاهش می

 تاریخ طول در همواره که تاس انسان فطری و اساسی نیازهای

 فراهم انسانی جوامع توسعه جهت مناسب بستری آن وجود
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نگرش 

اخلاقی 

 به کار
تعهد 

 سازمانی

 عدالت توزیعی

 ایعدالت رویه

روابط بین 

 عدالت بین فردی فردی

 نظریه را برابری نظریه نظرانصاحب از برخی. است کرده

 در درآمدها عادلانه توزیع بر زیرا اند،نهاده نام عدالت گسترش

 تمرکز انگیزش از بالایی سطح به دستیابی برای هاانسان میان

 نباشند، بینواقع کارکنان شودمی باعث سازمان یعدالتبی. دارد

 و وظایف نکنند، ریزیبرنامه منظم و دقیق را هااولویت

 کار طوری همچنین نباشد، مشخص و مرتب هایتمسؤول

 آن انتظام و ارتباط چگونگی و را نقششان واقعیت که کنندمی

 نمایند درک وضوح به نتوانند سازمان کاری یهاطرح با را

 به شده،ادراک یسازمان عدالت که افتندیپژوهشگران در. (12)

 تعهد مهم یندهایشایپ جمله از ،یاهیرو و یتعامل عدالت ژهیو

 (.12-11) هستند یسازمان

 کی عنوان به شغل به نگرش» عنوان تحت یپژوهش در

 یسازمان Ceylanو  Kaynak یعدالتیب نیب یارتباط واسطه

 یعدالتیب که افتندی دست جینتا نیا به «یسازمان تعهد و

 تعهد با و مثبت رابطه یشغل نگرش با یاهیرو و یعیتوز

 از هدف راستا این در. (12) دارد مستقیم رابطه یسازمان

 در اسلامی ایحرفه اخلاق ابعاد نقش بررسی حاضر پژوهش

 متغیرهای میان روابط و اتتأثیر و یسازمان تعهد یارتقا

 شکل) باشدمی علّی مدل یک قالب در پژوهش، در شدهمعرفی

 تأثیر میزان و یسازمان عدالتای واسطه نقش بررسی لذا، (1

 .باشدمی تحقیق از دیگری محور پژوهش وابسته ریمتغ بر آن

 

 مدل مفهومی پژوهش :1 شکل

 

 

 

 

 هامواد و روش

تحقیق حاضر از منظر هدف کاربردی و در زمره تحقیقات 

 شامل حاضر پژوهش آماری هتوصیفی همبستگی است. جامع

 نفر 252 تعداد به یاسوج پزشکی علوم دانشگاه کارکنان کلیه

 ایطبقه تصادفی گیرینمونه روش از حاضر پژوهش در. باشدمی

 کوکران فرمول از نمونه حجم تعیین برای. است شده استفاده

 گردآوری .آمد دست به نفر 151 تعداد که گردیده استفاده

 بسته نوع از پرسشنامه 3 ترکیب با و میدانی روش به اطلاعات

 بر مدل یهابخش همه گیریاندازه مقیاس. است گرفته صورت

 توضیح زیر در .باشدمی لیکرت سطحی پنج مقیاس اساس

 ارائه پرسشنامه یهابخش از یک هر با رابطه در مختصری

 گردد:می

 «Colquitt»از پرسشنامه  یسنجش عدالت سازمان یبرا

و  ی، عدالت تعاملیعی، عدالت توزیاهیابعاد )عدالت رو که چهار

است  استفاده شده ،باشدیه میگو 22( و شامل یعدالت اطلاعات

، عدالت توزیعی سؤال 1ای دارای ه عدالت رویهمؤلف و از سه

تشکیل  سؤال 1، عدالت بین فردی دارای سؤال 1دارای 

مانی کلی ه نیز عدالت سازمؤلفاز جمع این سه  .گردیده است

 5اس یاز مق هایهن گویبه ا یگویپاسخ یشود. براحاصل می

=کاملاً موافقم( استفاده 5=کاملاً مخالفم تا 1کرت )یل یادرجه

. در پژوهش حاضر پایایی این پرسشنامه با روش (13) شودیم

،  13/2ای آلفای کرونباخ محاسبه گردید که برای عدالت رویه

 به دست آمد. 81/2ت بین فردی و عدال 13/2عدالت توزیعی 

 شد ساخته Ali توسط ای اسلامی،حرفه اخلاق پرسشنامه

 دارای اسلامی کار اخلاق. گردید اصلاح Yousef توسط بعداً و

 فردی بین روابط و سؤال 12 با کار به اخلاقی نگرش ه،مؤلف دو

 سؤال 11 شامل پرسشنامه این مجموع در. باشدمی سؤال 1 با

ای اسلامی کلی حرفه ه نیز اخلاقمؤلفاین سه از جمع  .است

 5اس یاز مق هایهن گویبه ا یگویپاسخ یشود. براحاصل می

=کاملاً موافقم( استفاده 5=کاملاً مخالفم تا 1کرت )یل یادرجه

(. در پژوهش حاضر پایایی این پرسشنامه با 11-15) شودیم

قی به روش آلفای کرونباخ محاسبه گردید که برای نگرش اخلا

 به دست آمد. 11/2و روابط بین فردی  13/2کار 

و  Meyer» از پرسشنامه یسنجش تعهد سازمان یبرا

Allen »تعهد مستمر و تعهد یکه سه بعد )تعهد عاطف ،

باشد، استفاده شده است و سه یه میگو 21( که شامل یهنجار

 گیردرا دربر می ه تعهد عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاریمؤلف

ن یبه ا یگویپاسخ یاست. برا سؤال 8ه دارای مؤلفهر که 

=کاملاً مخالفم تا 1کرت )یل یادرجه 5اس یاز مق هایهگو
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. در پژوهش حاضر پایایی (11) شودی=کاملًا موافقم( استفاده م5

این پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ محاسبه گردید که برای 

 به دست آمد. 82/2ضریب آلفای کرونباخ  تعهد سازمانی کلی

ی مورد استفاده در هاپرسشنامهاز آنجایی که هر یک از 

این تحقیق توسط محققان مختلف به کرات مورد استفاده قرار 

دهنده تشکیل تسؤالا، نظرانصاحبگرفته است و طبق قضاوت 

 گیریاندازهی مورد نظر در تحقیق را هاابزار دقیقاً متغیر

 تأییدرا مورد  گیریاندازهار توان روایی ابزکنند، پس میمی

برای اطمینان از روایی، با توجه به استانداردبودن  قرار داد.

توان ، میهاو همبستگی نسبتاً بالای بین متغیر هاپرسشنامه

خوبی  صوری محتواییاز روایی  گیریاندازهگفت که ابزار 

 برخوردار است.

ی فنی اهکه ویژگی گیریاندازهبرای تعیین پایایی ابزار 

از روش آلفای کرونباخ استفاده شده ، شودابزار محسوب می

 ارائه شده است. گیریاندازهکه نتایج آن در ابزارهای  است

در تحقیق حاضر، برای تعیین همبستگی بین متغیرهای 

سپس  ،شودتحقیق از جدول ماتریس همبستگی استفاده می

مدل را  ی تحقیق از روش تحلیل مسیر،هاهبرای بررسی فرضی

 تک مسیرها را بررسیو تک دهنده آن شکستهبه اجزای تشکیل

ی هاشده در تحقیق در غالب شاخص. کلیت مدل ارائهیدنمامی

 .ه استنکویی برازش مورد بررسی قرار گرفت

 

 هاهیافت

 از آنجایی که پایه و اساس مطالعات تحلیل مسیر همبستگی

مبستگی متغیرهای ، در ادامه ماتریس هباشدمیبین متغیرها 

 شود.پژوهش آورده می

 

 پژوهش یرهایماتریس همبستگی متغ: 1جدول 

 6 5 4 3 2 1 متغیرها

روابط بین 

 فردی
1      

عدالت بین 

 فردی
13/2 1     

نگرش اخلاقی 

 به کار
11/2 23/2 1    

   21/2 11/2 21/2 1 ایعدالت رویه

  33/2 11/2 31/2 13/2 1 عدالت توزیعی

 11/2 12/2 23/2 15/2 11/2 1 تعهد سازمانی
25/2>P      ،21/2>P 

 

بالاترین  شودگونه که ملاحظه میهمان 1 با توجه به جدول

ضریب همبستگی در میان متغیرهای این پژوهش مربوط به 

و از نظر آماری  13/2 ایعدالت توزیعی و عدالت رویه بین هرابط

ترین ضریب همبستگی و پایین باشدمیدار معنی 21/2در سطح 

بین دو متغیر روابط بین فردی  هآمده نیز مربوط به رابطبه دست

دار است. است که از نظر آماری معنی 13/2 عدالت بین فردی و

 از میان متغیرهای پژوهش به ترتیب متغیرهای عدالت توزیعی

، نگرش 12/2 یبین فرد ، عدالت15/2 ایعدالت رویه ،11/2

، بالاترین تا 11/2 و روابط بین فردی 23/2 اخلاقی به کار

که  باشندمی ترین ضریب همبستگی را با تعهد سازمانی دارانپایی

 همچنین دار است.معنی 25/2و  21/2 همگی این ضرایب در سطح

زا نگرش اخلاقی به ی برونهااز میان متغیر 1 با توجه به جدول

 (11/2) ز میان متغیرهای درونزا نیز عدالت توزیعی( و ا23/2) کار

 بیشترین ضریب همبستگی را با تعهد سازمانی دارا هستند.

 

 برآوردهای ضرایب اثر مستقیم :2 جدول

 متغیرها

پارامتر 

استاندارد 

 شده

خطای 

استاندارد 

 برآورد

T 

اثرروابط بین 

 بر فردی

 22/2 22/2 11/3 ایعدالت رویه

 11/2 21/2 12/2 دیعدالت بین فر

 21/2 23/2 11/1 عدالت توزیعی

اثر عدالت بین 

 فردی بر
 22/2 22/2 38/3 تعهد سازمانی

اثر نگرش 

 اخلاقی به کار بر

 28/2 22/2 12/1 ایعدالت رویه

 31/2 21/2 11/1 عدالت توزیعی

اثر عدالت 

 ای بررویه
 21/2 23/2 11/1 تعهد سازمانی

 اثر عدالت

 توزیعی
 21/2 22/2 81/3 تعهد سازمانی

25/2>P      ،21/2>P 
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اثر مستقیم متغیر روابط بین فردی بر  2با توجه به جدول 

 =11/3tو با توجه به مقدار  22/2 ای برابر باعدالت رویه

دار است. اثر مستقیم متغیر روابط بین فردی بر عدالت معنی

دار معنی =11/1tه مقدار و با توجه ب 21/2توزیعی برابر با 

اثر مستقیم متغیر روابط بین فردی بر عدالت بین فردی  است.

دار است. معنی =12/2tو با توجه به مقدار  11/2برابر با 

اثر مستقیم عدالت بین فردی بر تعهد سازمانی برابر  همچنین

 دار استمعنی =38/3tو با توجه به مقدار  22/2با 

اثر مستقیم متغیر نگرش  2 جدولنتایج  با توجه به

و با توجه به  28/2 ای برابر بااخلاقی به کار بر عدالت رویه

کار  دار است. اثر مستقیم نگرش اخلاقی بهمعنی =12/1tمقدار 

 =11/1tو با توجه به مقدار  31/2بر عدالت توزیعی برابر با 

ای بر تعهد اثر مستقیم عدالت رویه همچنیندار است. معنی

دار معنی =11/1tو با توجه به مقدار  21/2ی برابر با سازمان

است. اثر مستقیم متغیر عدالت توزیعی بر تعهد سازمانی برابر 

 دار است.معنی =81/3tو با توجه به مقدار  21/2با 

 

 برآورد ضرایب اثر غیر مستقیم :3 جدول

 متغیرها برآوردها

پارامتر 

استاندارد 

 شده

خطای 

استاندارد 

 برآورد

T 

مستقیم  اثر غیر

 روابط بین فردی بر

تعهد 

 سازمانی
15/2 23/2 11/1 

یر مستقیم اثر غ

نگرش اخلاقی به 

 کار بر

تعهد 

 سازمانی
15/2 23/2 11/1 

25/2>P      ،21/2>P 

 

مستقیم  اثر غیر ،کنیممشاهده می 3 همانطور که در جدول

با توجه به و  15/2روابط بین فردی بر تعهد سازمانی برابر با 

11/1t= که این اثر غیر مستقیم است. با توجه به این دارمعنی

و عدالت توزیعی  عدالت بین فردی ،ایرویهاز طریق عدالت 

ای واسطهتوان گفت که این متغیرها نقش گیرد، میصورت می

اثر  کنند.را در میان روابط بین فردی و تعهد سازمانی ایفا می

غیر مستقیم نگرش اخلاقی به کار بر تعهد سازمانی برابر با 

که است. با توجه به این دارمعنی =52/1tو با توجه به  15/2

 عدالت بین فردی ،ایرویهاین اثر غیر مستقیم از طریق عدالت 

که این متغیرها  توان گفتگیرد، میصورت میو عدالت توزیعی 

 ش اخلاقی به کار و تعهد سازمانیرا در میان نگرای واسطهنقش 

 کنند.ایفا می

 

 برآورد ضرایب اثر کلی: 4جدول 

 متغیرها برآوردها

پارامتر 

استاندارد 

 شده

خطای 

استاندارد 

 برآورد

T 

اثر کل روابط بین 

 فردی بر

تعهد 

 سازمانی
15/2 23/2 11/1 

عدالت بین  اثر کل

 فردی بر

تعهد 

 سازمانی
22/2 22/2 38/3 

نگرش  لاثر ک

 اخلاقی به کار بر

تعهد 

 سازمانی
15/2 23/2 52/1 

اثر کل عدالت 

 ایرویه

تعهد 

 سازمانی
21/2 23/2 11/1 

اثر کل عدالت 

 توزیعی

تعهد 

 سازمانی
21/2 22/2 81/3 

21/2>P 

 

اثر کل روابط  شودمشاهده می 1همانطور که نتایج جدول 

 =11/1tو با توجه به  15/2تعهد سازمانی برابر با  بین فردی بر

تعهد  اثر کل عدالت بین فردی برهمچنین  است. دارمعنی

که از نظر آماری  =38/3tو با توجه به  22/2سازمانی برابر با 

تعهد سازمانی  اثر کل نگرش اخلاقی به کار بر است. دارمعنی

است. اثر کل  دارمعنی =52/1tو با توجه به  15/2برابر با 

و با توجه به  21/2تعهد سازمانی برابر با  بر ایرویهعدالت 

11/1t= تعهد  است. اثر کل عدالت توزیعی بر دارمعنی

 است. دارمعنی =81/3tو با توجه به  21/2سازمانی برابر با 
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 22/ محمدرضا سرمدی و همکاران : نقش...اسلامی و تعهد سازمانی ارائه مدل علی اخلاق کار

 مستقیم و ضرایب استانداردشده اثرات مستقیم، غیر :5 جدول

 آنشده و واریانس تبیین تعهد سازمانی بر اثرات کل متغیرها

 متغیرها برآوردها
اثرات 

 مستقیم

 اثرات غیر

 مستقیم

اثرات 

 کل

واریانس 

 شدهتبیین

به روی 

تعهد 

 سازمانی

 از

روابط بین 

 فردی
 15/2 15/2 ــ

13/2 

عدالت 

 بین فردی
22/2 ــ 22/2 

نگرش 

اخلاقی به 

 کار

 15/2 15/2 ــ

عدالت 

 ایرویه
21/2 ــ 21/2 

عدالت 

 زیعیتو
21/2 ــ 21/2 

 

بینیم که اثر می 5با مشاهده اطلاعات مندرج در جدول 

و  15/2تعهد سازمانی برابر با  بر غیر مستقیم روابط بین فردی

بسیار ای واسطهاست که این امر از نظر بررسی نقش  دارمعنی

تعهد  مستقیم عدالت بین فردی بر اثر حائز اهمیت است.

است. همچنین بر اساس  دارمعنیو  22/2سازمانی برابر با 

اثر غیر مستقیم نگرش اخلاقی به  1-1نتایج مندرج در جدول 

 21/2 . همچنین اثر مستقیم15/2تعهد سازمانی برابر با  کار بر

میزان واریانس  ضمناً .باشدمیبرتعهد سازمانی  ایرویهعدالت 

و  ایرویهتعهد سازمانی، عدالت توزیعی و عدالت  شدهتبیین

عدالت بین فردی در مدل مورد نظر این پژوهش به ترتیب 

است که این موضوع نیز  22/2 و 21/2 ، 15/2، 13/2برابر با 

 ی مطرح در این پژوهش است.هابیانگر اهمیت برخی متغیر

های برازندگی جهت بررسی برازندگی مدل از شاخص

دگی ی برازنهاهکلی از میان مشخص به طوراستفاده شده است. 

 های برازشمتنوعی که وجود دارد، در این پژوهش شاخص

83/2=/df2x  ،21/2=RMSEA ،31/2=CFI (Comparative 

Fit Index)، 35/2=GFI ،13/2=AGFI با به دست آمده که 

 برازش شده، گزارش که برازش نکویی یهاهمشخص به توجه

 و باشدمی خوبی نسبتاً سطح در سازمانی تعهد بینیپیش مدل

 جامعه با شدهبرازش مدل همسویی از حاکی هاهمشخص ینا

 .است تحقیق نظری

 

 بحث

 لیزرل افزارنرم از استفاده با تحقیق یهاهداد پژوهش حاضر

 .گرفتند قرار بررسی مورد مسیر تحلیل روش از استفاده با و

اخلاق کار اسلامی را بر تعهد سازمانی کارکنان مورد  تأثیر

ه مؤلف 3ر این میان عدالت سازمانی با و د هر دادبررسی قرا

به عنوان  ایرویهعدالت توزیعی، عدالت بین فردی و عدالت 

اثر  با توجه به نتایج متغیر نقش واسط در نظر گرفته شد.

 دارمعنی ایرویهمستقیم متغیر نگرش اخلاقی به کار بر عدالت 

 Mohmmad تحقیق نتیجه با همسو تحقیق نتیجه ایناست. 

دین مبین اسلام بر رعایت  تأکیدبا توجه به  (.11) دباشمی

رسد که در زمانی که ی اخلاقی اسلامی به نظر میهاارزش

نگرش اخلاقی به کار وجود دارد، کارکنان درک مثبتی از 

جریان عدالت در سازمان داشته و مدیرانی که نگرش اخلاقی 

نونی و ی قاهاهنمایند که در اعمال رویسعی می ،به کار دارند

ی سازمانی هاو دستورالعمل هاهکارگیری رویه و ب تأمیندر 

حداکثر عدالت محوری را اعمال نمایند. همانطور که اشاره 

نگرش اخلاقی به کار با درک عدالت توزیعی هم  تأثیرشد، 

توان اشاره نمود که ی دارد. در این مورد میدارمعنیرابطه 

سطح توقعات خود را  ،رندکارکنانی که نگرش اخلاقی به کار دا

از سازمان و مدیران در رابطه با توزیع منابع و امکانات، در 

خواهی اجتناب سطح اخلاقی و معقول نگه داشته و از زیاده

توان عنوان کرد که شاید نمایند. در رابطه با مدیران نیز، میمی

در این حالت مدیرانی که نگرش اخلاقی به کار دارند به 

نگرند و در توزیع عادلانه به دیده یکسان می کارکنان خود

. نمایندمنابع و امکانات نهایت کوشش خود را صرف می

ن اثر مستقیم این متغیر بر عدالت بین فردی در سطح یمچنه

این نتیجه تحقیق با نتیجه تحقیق است.  دارمعنی 25/2

Rahman و Ali  تأثیربا توجه به . (18-13) باشدمیهمسو 

توان روابط بین فردی بر عدالت توزیعی، می دارنیمعمثبت و 

عنوان نمود که مدیرانی که روابط خوب و مثبتی را با کارکنان 

در توزیع منابع و امکانات بین کارکنان  ،نمایندخود برقرار می
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نمایند. طرفه و توزیع ناعادلانه پرهیز میخود، از جانبداری یک

ن عادلانه در کارکنا این موضوع نیز سبب ایجاد درک توزیع

 شود.سازمان نسبت به مدیران می

روابط بین فردی بر  دارمعنیمثبت و  تأثیربا توجه به 

توان عنوان کرد که مدیرانی که در سازمان ، میایرویهعدالت 

نمایند، گرا برخورد میبا کارکنان خود به طور متعامل و رابطه

 زمانی نیز نهایت دقتی ساهاو قانون هاهدر تصویب و اجرای روی

دستان، و در تفویض قدرت و اختیار به زیررا به خرج داده 

اجرای قوانین، تصویب قوانین و انجام امور نظارتی و سنجش 

گرایی را دارند. از جانبهعملکرد کارکنان، همواره رعایت یک

فرضیه فوق بدان معنی باشد که در  تأییدطرف دیگر شاید 

آل خود قرار دارد، دی در حالت ایدهزمانی که روابط بین فر

در  دانند وبرخی از کارکنان خود را متعهد به اهداف سازمان می

 هند.دازای تلاش بیشتر، توقعات و انتظارات خود را کاهش می

روابط بین فردی بر درک عدالت بین  تأثیر تأییدبا توجه به 

فردی بایستی عنوان کرد که در این حالت روابط بین فردی 

نوعان شود که کارکنان در روابط مدیران با سایر همباعث می

خود تبعیض و نابرابری حس ننمایند. بدین ترتیب کارکنان 

دانند که در آن حقوق کارمندی، خود را متعلق به سازمانی می

 نماید.حقوق انسانی و حقوق اجتماعی ایشان را رعایت می

 دارمعنینی تعهد سازما عدالت بر یهامؤلفهاثر مستقیم 

در ابتدا بایستی عنوان نمود که با توجه به نتایج تحقیق،  .است

ه عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان مؤلف 3هر  تأثیر

همخوانی  Mohammadو  Aliاین نتایج با  است. دارمعنی

این بدین معنی است که درک از عدالت در  .(13 ،11) دارد

سازمانی  ار زیادی در ارتقای تعهدتواند به میزان بسیسازمان می

 باشد. مؤثرکارکنان 

 

 گیرینتیجه

بر تعهد سازمانی  ایرویهعدالت  تأثیرکه با توجه به این

شاید یک توضیح معقول این باشد که  است، دارمعنیکارکنان 

و مقررات سازمانی  هاهنمایند که رویوقتی کارکنان احساس می

مندی علاق رای ماندن در سازمانمورد قبول و عادلانه هستند، ب

و تمایل بیشتری خواهند داشت. همچنین بسیار وجود دارند 

ی مختلف هاسازمانبه دلیل نیاز مالی به خدمت  کارکنانی که

آیند، بلکه به جهت تنها ایفای یک نقش اجتماعی وارد نمیدر

بنابراین در این حالت نیز چنانچه کارکنان  .شوندیک شغل می

و مقررات اداری را سالم و بدون تبعیض درک  هاهتنها روی

 یل بیشتری به ماندن در آن دارند.نمایند تما

 وابط بین فردیو ر اثر غیر مستقیم نگرش اخلاقی به کار

که نگرش است. با توجه به این دارمعنیتعهد سازمانی  بر

مثبتی بر تعهد سازمانی دارد، بایستی  تأثیراخلاقی به کار 

ه در هنگامی که کارکنان به کار خود نگرش عنوان کرد ک

 اخلاقی داشته باشند، سطح توقعات و انتظارات خود را متناسب

نمایند و با کنارگذاشتن با عملکرد حقیقی خود تنظیم می

جا، برای ماندن در سازمان و نیل به اهداف سازمان توقعات بی

ر نمایند. همچنین کارکنانی که نگرش اخلاقی به کاتلاش می

خود و سازمان بهتر درک  دارند، عواقب ترک سازمان را برای

 کنند.می

 عدالت سازمانی بین نگرش اخلاقیای واسطهدر مورد نقش 

توان عنوان نمود که وقتی به کار و تعهد سازمانی نیز می

کارکنان نگرش اخلاقی به کار داشته باشند، با توجه به 

نمایند ن را بررسی میی موجود سازمان، رفتار سازماهاواقعیت

که در این صورت درک از وجود عدالت در سازمان در بین 

ها بیشتر ماندن در آن ها بالاتر می رود و در نتیجه تمایلآن

دهنده روابط بین فردی بر تعهد سازمانی نشان تأثیرشود. می

آل آن است که هنگامی که روابط بین فردی در حالت ایده

، کارکنان سازمان، جنبه دیگری از کار را خود قرار داشته باشد

گیرند که آن عبارتست از برای ماندن در سازمان در نظر می

ی اجتماعی کار. در این حالت جنبه اجتماعی کار به هاهجنب

وجود  گردد که حتی در بعضی مواقع، کارکنان باقدری مهم می

مان ساز آل باز هم برای ماندن درعدم درک شرایط سازمانی ایده

 دهند.از خود علاقمندی نشان می

دهنده آن است که روابط با این وجود، تحقیق حاضر نشان

بین فردی از طریق عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان 

است. بدین ترتیب بایستی عنوان نمود که کارکنانی که  مؤثر

بینند، روابط بین فردی را در سطح خوبی در سازمان می

ی هاهتوزیع امکانات، در روی یند که سازمان درنمااحساس می
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ی مؤثرشمردن حقوق کارکنان خود عملکرد اداری و در برابر

دارد و این موضوع باعث تمایل به ماندن در سازمان و تعهد 

 رین پیشنهادهاییتدر این راستا برخی از مهمگردد. سازمانی می

 عبارتند از: که از نتایج تحقیق حاصل می شود

روابط بین فردی مدیران با کارکنان و کارکنان با  توسعه

روابط بین فردی نقش  کهکارکنان در دانشگاه با توجه به این

و به تبع آن تعهد  سزایی در توسعه درک عدالت سازمانیه ب

 سازمانی دارد.

به نظام پیشنهادات در سازمان  شود مدیرانپیشنهاد می

ی آن هاهدادکه تحلیل صحیح چرا ،اهمیت بیشتری دهند

تواند به بهبود و توسعه خدمات سازمان منجر شده و درک می

 زمانی را در سازمان بالاتر ببرد.عدالت سا

عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی، لازم  تأثیربا توجه به 

کارهای است مدیران و سیاستگزاران دانشگاه علوم پزشکی راه

ی هاهارگروتوسعه درک عدالت سازمانی در کارکنان را در ک

 حضور مدیران ارشد بررسی نمایند. تخصصی با

بر تعهد  ایرویهعدالت  تأثیربودن دارمعنیبا توجه به 

شود مدیران سازمان در اطلاع سازمانی کارکنان، پیشنهاد می

ی هاو کارآمد دستورالعمل مؤثررسانی به روز، به موقع، بهینه، 

در تدوین  سازمانی به کارکنان اهتمام ورزند. همچنین

ی سازمان، با مطالعه و هاهنام، مصوبات و آیینهاهبخشنام

شناخت کامل شرح شغلی کارکنان در توزیع عادلانه قدرت، 

 یت و اختیار اهتمام ورزند.مسؤول

عدالت توزیعی بر تعهد  تأثیربودن دارمعنیبا توجه به 

سازمانی، مدیران بایستی تلاش نمایند که در هنگام توزیع 

نگری، تبعیض و ات و اطلاعات، از تندروی، خودرایی، تکامکان

ازمانی نابرابری پرهیز نموده تا بدین ترتیب موجبات تعهد س

 کارکنان را فراهم نمایند.
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