
 

 

  139- 169: 1390، بهار و تابستان 1، شماره 19پژوهشی مدیریت اسلامی، سال  ـ دوفصلنامه علمی

  
بر رابطه بین  حساس عدالت سازمانیااثر بررسی 

 ودر نظام نگهداري منابع انسانی  رویکرد راهبردي
   تعهد سازمانی کارکنان

  *مهران شمس احمر 
  **برزو فرهی بوزنجانی

  *** محمد ابراهیم سنجقی
  30/11/89: پذیرش نهایی    15/8/89:دریافت مقاله

 
 چکیده

این پژوهش با آگاهی نسبت به نقش مزیت آفرینی نظام نگهداري  منابع انسانی، اثر 
نظام نگهداري منابع انسانی و میانجیگري احساس عدالت سازمانی را بر رابطه رویکرد راهبردي در 
در تبیین این روابط، سه . دهدتعهد سازمانی کارکنان در یک سازمان دولتی مورد مطالعه قرار می

فرضیه تدوین شد و طی آزمون میدانی مورد تأیید قرار گرفت؛ هم چنین با استفاده از روش آماري 
گذاري متغیر هاي تحقیق بر یکدیگر تحلیل مسیر ، ضریب اثر مستقیم و اثر کلی و نیز جهت اثر 

  .تعیین شد
رویکرد راهبردي در نظام نگهداري منابع انسانی، احساس عدالت سازمانی، تعهد  :ها کلیدواژه
  سازمانی
  
  
  
  
  
  

  دانشجوي دکتراي مدیریت راهبردي دانشگاه عالی دفاع ملی :نویسنده مسئول*
M_Shamsahmar@yahoo.com  

  DR- Farrahi@yahoo.com  )ع( حسیناستادیار دانشگاه امام **
   Sanjaghi@yahoo.com دانشیار دانشگاه صنعتی مالک اشتر ***
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  مقدمه - 1
امروزه مدیریت منابع انسانی در پیشبرد فعالیتهاي سازمان نقش گسترده و حساسی 

سرنوشت کامیابی سازمان چنان با سرنوشت مدیریت منابع انسانی در . نمایدایفا می
اي سازمان را تا حد شریکی راهبردي ارتقا که جایگاه این حوزه وظیفههم آمیخته 
این نقش راهبردي در عمل به کارکرد خرده نظامهاي مدیریت منابع . بخشیده است

 انسانی یعنی جذب و گزینش، آموزش و توسعه، به کارگیري مؤثر و نگهداري منابع
یکرد راهبردي در نظام قلمرو موضوعی این نگارش به رو. شودانسانی تبدیل می

نگهداري منابع انسانی محدود گردیده و در صدد است نقش میانجیگري احساس 
عدالت سازمانی را بر رابطه رویکرد راهبردي در نظام نگهداري منابع انسانی  وتعهد 
سازمانی کارکنان تبیین کند؛ به عبارت دیگر، هدف این مقاله تبیین رابطه رویکرد 

نگهداري منابع انسانی، احساس عدالت سازمانی و تعهد سازمانی راهبردي در نظام 
بهره گیري از رویکرد راهبردي در سازمانها پاسخی جامع، شفاف، . کارکنان است

سیستمی و اقتضایی به پیچیدگیهاي رو به افزایش محیطی و عدم اطمینان به روند 
در دانش شایستگیها و کارکردهاي این رویکرد جدید . تحولات محیطی است

کارگیري مدیریت نه تنها در سطح سازمانهاي بزرگ و کوچک، بلکه ضرورت به
اي سازمانها نیز به هاي وظیفههاي کسب و کار تابع و هم چنین حوزهآن در رشته

  . اثبات رسیده است
در ادبیات غربی، که از فلسفه اومانیستی متأثر است، کارکردهاي نظام نگهداري 

    د جبران خدمات انسان سازمانی و تأمین نیازهاي معیشتی تنزلمنابع انسانی تا ح
یابد؛ اما فلسفه اسلامی نظام نگهداري منابع انسانی  با رویکرد انسان خلیفه الهی می
اي بیش از جبران خدمات کارکنان  و تأمین نیازهاي معیشتی دارد و ملاحظات دامنه

باید در آن منعکس گردد؛ لذا در تعالی و تکامل دنیوي و اخروي انسان سازمانی 
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رود ، انتظار میرویکرد راهبردي نظام نگهداري منابع انسانی  متأثر از فلسفه اسلامی
که علاوه بر پاسخگویی معقول و مشروع به نیازهاي سطوح عینی و زیستی انسان 

. هاي الهی نهفته در انسان نیز هموار شودسازمانی، بسترهاي رشد و شکوفایی جلوه
ین مقاله با مروري بر مبانی نظري رویکرد راهبردي در نظام نگهداري منابع ا

متغیر (و احساس عدالت سازمانی) متغیر وابسته(، تعهد سازمانی )متغیر مستقل(انسانی
در تلاش است تا چگونگی تعامل و کارکردهاي این سه متغیر را در نظام ) میانجی

حث نظري و آزمون آماري مورد بررسی قرار نگهداري منابع انسانی با استفاده از مبا
  .دهد

  
  تعاریف مفاهیم پایه - 2

  رویکرد راهبردي در نظام نگهداري منابع انسانی -2-1
منظور از رویکرد راهبردي در این گزارش برخورداري از نگرشی جامع، انتزاعی 

اه بعـد  از این دیدگ. و بالادستی نسبت به امور جاري نظام نگهداري منابع انسانی است
با توجه به ادبیات . گیردذهنی و کلان نظام نگهداري منابع انسانی مورد توجه قرار می

هاي آرمسترانگ در مدیریت راهبردي منـابع  مدیریت راهبردي به طور عام و دیدگاه
افزایـی، انعطـاف پـذیري  و مزیـت     انسانی به طور خاص، چهـار بعـد همـاهنگی، هـم    

  . راهبردي معرف این مفهوم است
  احساس عدالت سازمانی -2-2

هاي منظور از احساس عدالت سازمانی با توجه به جهتگیریهاي معاصر در پژوهش
اي و تعـاملی در نگـرش   عدالت سازمانی ناظر بر سه بعد اساسی عدالت توزیعی، رویه

این سه بعـد میـزان احسـاس عـدالت کارکنـان در      اندازه گیري کمی . کارکنان است
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احساس عـدالت سـازمانی در مطالعـات اخیـر سـازمانی      . سازمان را تعیین خواهد کرد
این متغیر به عنـوان عامـل واسـط،    . نقش قابل توجهی را به خود اختصاص داده است

  . تأثیر خود را بر رضایت شغلی و عملکرد کارکنان به اثبات رسانده است
  هد سازمانیتع -2-3

در ایـن  . هاي بین فرد و سازمان اسـت مفهوم تعهد سازمانی حاکی از پیوند و علقه
تحقیق مفهوم تعهد سازمانی با استفاده از ادبیات نظري آن با سـه بعـد تعهـد عـاطفی،     

ارتقـاي تعهـد سـازمانی کارکنـان یکـی از      . شـود گیـري مـی  هنجاري و مستمر انـدازه 
  .نابع انسانی استاهداف کلیدي نظام نگهداري م

 
  مرور مبانی نظري و معرفی الگوي مفهومی - 3

 رویکرد راهبردي در نظام نگهداري  -1- 3

همان طور که گفته شد، چهار ویژگی مهم، که ابعاد اصلی راهبردي بودن هر 
: کند، عبارت است ازاي و خرده نظامهاي آن تداعی میاندیشه را در حوزه وظیفه

. انعطاف پذیري راهبردي، هم افزایی راهبردي و مزیت راهبرديهماهنگی راهبردي، 
به منظور تحقق تفکر و برنامه هاي راهبردي در سازمان، این ابعاد نه تنها در سطح کل 

اي و حتی خرده نظامهاي هاي وظیفههاي کاري، حوزهسازمان، بلکه در سطح رشته
  . اي نیز باید ساري و جاري شودهاي وظیفهحوزه
  هماهنگی راهبردي - 1-1- 3

اجراي کامل تفکر راهبردي در سازمان مستلزم هماهنگی و همسویی ذهنی و 
اي هاي وظیفهعینی در کلیت سازمان و تمامی خطوط کسب و کار و هم چنین واحد

اي از این قاعده به عنوان یک واحد وظیفه سازمانی است، مدیریت منابع انسانی نیز
  منابع  مدیریتتحقق انسانی بیانگر   منابع  راهبردي  مدیریتمفهوم  .مستثنا نخواهد بود
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 لذا علاوه بر .است بستر راهبردي و همراستا با راهبردهاي کلان سازمان  در یک  انسانی
این هماهنگیهاي عمودي حوزه منابع انسانی و خرده نظامهاي جذب و گزینش، 

ا اهداف و سیاستهاي کلی کارگیري مؤثر و نگهداري بآموزش و بهسازي، به
سازمان، دامنه این هماهنگیها باید در سطح افقی و بین مدیریت منابع انسانی و خرده 

اي سازمان مانند مالی، پشتیبانی، تولید، بازاریابی نظامهاي آن با سایر واحدهاي وظیفه
 بسیاري از اندیشمندان حوزه مدیریت راهبردي، یکپارچگی را نقطه. نیز تسري یابد

مفهوم " به تعبیر یکی از دانشمندان. دانندثقل مدیریت راهبردي منابع انسانی می
مدیریت راهبردي منابع انسانی بر نقش مهم مدیریت منابع انسانی استوار است که بر 
ماهیت راهبردي منابع انسانی و بر یکپارچه شدن راهبرد منابع انسانی با راهبرد سازمان 

  ).18: 1384، 1آرمسترانگ( "تأکید دارد
کند که راهبردهاي حوزه منابع تفکر راهبردي مدیریت منابع انسانی اقتضا می

مدیریت راهبردي منابع . انسانی با اهداف و راهبردهاي کل سازمان همراستا شود
انسانی و خرده نظامهاي آن باید بتواند پاسخگوي نیازها و انتظارات  راهبردي کل 

مدیریت راهبردي منابع انسانی اساساً  " 2از صاحبنظرانبه گفته برخی . سازمان باشد
گردد بر الگویی از تحولات و فعالیتهاي  برنامه ریزي شده منابع انسانی متمرکز می

: 2006 ،3لپاك( "دستیابی به اهدافش کمک کند که درصدد است به سازمان در
218(.  

راهبردي قرار گیرد که براي اثر بخشی مدیریت منابع انسانی، باید در چارچوب 
مدیریت منابع انسانی ... آن را با عوامل بیرونی و راهبردي سراسر سازمان مرتبط سازد

 باید نگاه خود را به جلو و تحولات بلند مدتی معطوف نماید که از آن انتظار دارند و

 
1 - Armestrung 
2 - Wright & McMahan 
3 - lepak 
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 "براي روندهایی در قابلیتهاي منابع انسانی که بتواند در مسیر راهبردي اثر گذارد
  ).47:  2000،  1براتون و گلد(

هماهنگیهاي عمودي و افقی گسترده از جمله تمهیداتی است که در وراي امور 
  .گیردعملیاتی  و اقدامات جاري نظام نگهداري منابع انسانی صورت می

  هم افزایی راهبردي - 1-2- 3
ایی  هم افز. هاي باز استهم افزایی بین عوامل یکی از مهمترین ویژگیهاي سامانه

در این . گیردمؤثر بین عوامل هر سامانه در رویکرد راهبردي مورد توجه قرار می
رود که برایند نهایی اقدامات و فعالیتهاي هر سازمان و یا واحد رابطه انتظار می

اي از جمع جبري آنها بیشتر شود؛ به عبارت دیگر، تعامل اجزاي هر سامانه وظیفه
در . تواند داشته باشدکارکرد تک تک اجزاء میحاصلی بیش از جمع جبري ساده 

از . شودهاي باز تعامل درونی و بیرونی اجزا موجب کارکردهاي مضاعفی میسامانه
. کنداقدامات منابع انسانی در هماهنگی با یکدیگر عمل می" دیدگاه هم افزایی،

تقویت  را تواند یکدیگرشود، میهنگامی که چندین اقدام با یکدیگر همراستا می
   ).10: 2005، 2شولر و همکاران( "کند

ویژگی هم افزایی ناظر بر تقویت و پشتیبانی هر یک از عوامل داخلی و بیرونی 
سامانه از کارکردها و عملکرد سایرعوامل و اجزا است؛ به عبارت دیگر، هم افزایی 
در  حاصل تقویت متقابل اجزاي داخلی نظام نگهداري منابع انسانی خواهد بود که

  . توان تحقق آن را تضمین کردسطوح اجرایی و عملیاتی به دلیل جزء نگري نمی
  
  

 
1 - Bratton  & Gold 
2 - Schuler & et al 
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  انعطاف پذیري راهبردي - 1-3- 3
وکارهایی براي انطباق شایسته با تحولات محیطی  در رویکرد راهبردي به ساز

در مورد محیط سازمان و ضرورت انطباق پذیري سازمان با . شودپرداخته می
محیط سازمان شامل . گزارشهاي پژوهشی فراوانی منتشر شده استتحولات محیطی 

گذارد عواملی است که به طور مستقیم و یا غیر مستقیم بر کارکردهاي سازمان اثر می
بخش قابل توجهی از ادبیات مدیریت راهبردي به چگونگی . پذیردو از آن تأثیر می

دیریت راهبردي منابع انسانی م. شناسایی محیط سازمانی و تعامل با آن پرداخته است
و خرده نظامهاي تابع آن نیز بنا به اقتضاي تفکر سیستمی و راهبردي باید توجه 

یکی از . خاصی را نسبت به عوامل محیطی و چگونگی تعامل با آن داشته باشد
محیط پیرامون یک فرد و یا سازمان پایه و اساسی است براي " :گویدنویسندگان می
فعالیتهاي منابع انسانی هر سازمان ماهیتاً پیچیده . ي مرتبط با منابع انسانیایجاد فرایندها
کنند و محرکهاي تغییر آنها نیز با تغییر در افراد بشر متناوباً تغییر می. و متنوع است

این ایجاد تغییر در محرکها، تمامی مراحل و . شودمحیط کسب و کار دگرگون می
سازمانهایی که محیط منابع انسانی را ... دهدمی ابعاد زندگی را تحت تأثیر قرار

دهند، بسیار کنند از سازمانهایی که این کار را انجام نمیسامانمند تجزیه و تحلیل می
هنگامی که سازمان از ایجاد انطباق میان محیط و راهبردهاي خود باز ... موفقتر هستند

ایجاد تغییرات در راهبردهاي ایستد و یا نسبت به نیازهاي محیطی با استفاده از می
دهد، نتیجه این است که میزان دستیابی به اهداف خود عکس العملی نشان نمی

هاي راهبردي سازمان نیازمند بررسی همان گونه که برنامه... یابدسازمان کاهش می
بازار کار، . هاي راهبردي منابع انسانی نیز نیازمند همین امر استمحیط است، برنامه

المللی، عوامل سیاسی، عوامل حقوقی، عوامل جمعیت اقتصادي داخلی و بین وضعیت
شناختی، رقابت صنعتی، گرایشهاي فناورانه، نیازمندیهاي بازارمصرف کننده نهایی، 
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، 1آشوك و همکاران(  "همه بخشی از مسئولیت بررسی محیط منابع انسانی است
1384: 64-65.(  

و کارهایی را براي  ده نظامهاي آن باید سازمدیریت راهبردي منابع انسانی و خر
. کندچنین پیش بینی الزامات آینده ایجاد  پایش مستمر تحولات محیطی و هم

... هاي دانشی، فناوري، حقوقی، اقتصادي، سیاسی، اجتماعی و تحولاتی که در حوزه
چنین  گیرد، به طور مستقیم و یا غیر مستقیم و همدر سطح ملی و فرا ملی صورت می

را براي نظام نگهداري منابع انسانی  پیامدهاییآثار و  ،در کوتاه مدت یا بلند مدت
کند از اینرو، مدیریت راهبردي منابع انسانی اقتضا می. دنبال خواهد داشته سازمانها ب

که خرده نظام نگهداري منابع انسانی از انعطاف پذیري لازم و کافی براي شناسایی، 
یکی از نویسندگان در . به تحولات محیطی برخوردار باشد درك و واکنش مناسب

انعطاف پذیري راهبردي براي سازمانها " :تعامل مؤثر سازمان با محیط معتقد است که
سازد تا زیرا آنها را قادر می ؛اساسی است) و یا ایجاد مزیت رقابتی(در کسب برتري 

را در پاسخ به تحولات  هاي راهبرديپیوسته و به طور کنشی و یا واکنشی گزینه
  ).269: 2007،  2کاپسوآن( "محیطی ایجاد کنند

نبود درك تحولات محیطی و عدم انعطاف لازم، مانع سیر تکاملی نظام نگهداري 
تحقق این مهم در شمول وظایفی فراتر از مسئولیتهاي سطح . منابع انسانی خواهد شد

زیرا شناسایی عوامل مرتبط  گیرد؛عملیاتی نظام نگهداري منابع انسانی قرار می
محیطی و تبیین روابط مؤثر بر آنان و هم چنین درك الزامات آینده و چگونگی 

  .انطباق تدریجی با آنان مستلزم برخورداري از بینشی راهبردي است
  

 
1 - Ashouk & et al 
2 - Kapasuwan  
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  مزیت راهبردي  - 1-4- 3
اي مانند منابع انسانی باید بتواند در عرصه رقابت شدید بین یک واحد وظیفه

ها، مولد شایستگیهاي محوري باشد و مزیت راهبردي را براي کل سازمان سازمان
در عصر جدید، منابع انسانی دانش محور به عنوان مهمترین توانایی . ایجاد کند

سازمان در کسب مزیت رقابتی و هم چنین عمده ترین دارایی نا مشهود قلمداد شده 
  را پایه و اساس بهبود کیفیت و و اعتقاد سازمانها نیز این است که باید کارکنان 

وري تمام فرایندهاي سازمانی دانست؛ لذا سازمانهاي پیشرو، افراد را با ارزشترین بهره
کنند و به تلاش نامحدود به منظور جذب، پرورش، توسعه، سرمایه قلمداد می

 پردازند و با در اختیارنگهداشت و به کارگیري منابع انسانی دانش محور و زبده می
مزیت . زنندداشتن دانش و تخصص، مزیت رقابتی امروز و فرداي خود را رقم می

رقابتی تنها بر اساس ایجاد تمایز کالا یا خدمات و یا رهبري هزینه و قیمت نیست، 
بلکه مزیت رقابتی در بهبود تخصصهاي ویژه یا شایستگیهاي محوري کارکنان و 

سازمانهاي امروز . رقیبان است پاسخگویی سریع به نیازهاي مشتریان و حرکات
منابع جدید . بشدت نیازمند کارکنان شایسته و متعهد به عنوان مزیتی رقابتی هستند

رقابتی پایدار و در دسترس سازمانها، نیروي انسانی است که شامل مهارتها، خلاقیتها، 
در وضعیت بسیار متحول محیط . ابهامها، امیدها، رؤیاها و هیجانات آنها است

زمانها، منابع انسانی به عنوان اصلی ترین مزیت رقابتی سازمان نیازمند توجهی سا
مفهوم اساسی " :گویدیکی از نویسندگان می. خاص و مدیریتی راهبردي هستند

مدیریت راهبردي منابع انسانی بر این فرضیه استوار است که راهبرد منابع انسانی 
اعتبار این . پذیردفی از آن نیز تأثیر میشود؛ از طرموجب ارتقاي راهبردي سازمان می

مفهوم به اندازه این باور بستگی دارد که کارکنان پایه موفقیت سازمان در کسب 

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

http://www.pdffactory.com
http://www.pdffactory.com


 

 1390، بهار و تابستان 1، شماره 19پژوهشی مدیریت اسلامی، سال  ـدوفصلنامه علمی /148

اند و باید با آنها مثل منبع راهبردي بسیار مهم مزیت راهبردي و خلق ارزش افزوده
  ).18: 1384آرمسترانگ،( "برخورد کرد

متعهد، خلاق و نوآور این امکان را براي ارکنان متخصص، ماهر، با انگیزه، ک
هایی نوین، گوي سبقت را از سایر آورند که با ایجاد روشها و شیوهسازمان فراهم می

توان مدعی اعمال مدیریت راهبردي بر حوزه منابع انسانی هنگامی می. رقیبان برباید
ن ایجاد توا .شد که این حوزه کانونی براي تولید مزیت راهبردي سازمانی باشد

مزیتهاي راهبردي و غیر قابل تقلید توسط رقیبان از جمله معیارهاي ارزیابی نگرش و 
انسانهاي . رودرفتار راهبردي مدیریت منابع انسانی و خرده نظامهاي آن به شمار می

کنند به منبع هاي عمیقی با اهداف سازمانی ایجاد میمتخصص و متعهدي که علقه
با توجه به  .شوندمیي و ارزش افزوده سازمانی تبدیل عظیم تولید مزیت راهبرد

محیط پر چالش پیرامون سازمان، منابع انسانی یکی از کانونهاي حیاتی براي تولید 
ه منظور حفظ برتري ب" :گویدیکی از نویسندگان می. آیدمزیتهاي رقابتی به شمار می

ها منابع انسانی را بخش و رقابتی ماندن در محیط همواره متغیر، بسیاري از سازمان
  ).  20: 2006،  1فاروق( "دهندهاي کاري خودقرارمیریزي راهبردي رشتهاصلی برنامه

مند از کارکنانی که بسرعت توان فراگیري از تجربه خود و سازمانهاي بهره
نمایند و هم چنین از سیاستها و راهبردهایی در دیگران را دارند و آن را اجرایی می

این سازمانها . کنندمنابع انسانی برخوردارند که از چنین کارکنانی حمایت میحوزه 
هاي نوینی خواهند بود که شایستگی پیشتازي ها، روشها و شیوهمنشا تفکرات، اندیشه

  . در عرصه رقابت را به خود اختصاص خواهند داد
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  تعهد سازمانی -2- 3
فلسفه یا قراردادهایی  ي به اصول وتعهد به معنی پایبند" :فرمایندشهید مطهري می

متعهد کسی است که به عهد  فرد. استو به آنها پایدار  ،است که انسان به آنها معتقد
 ،و پیمان خود وفادار باشد و اهدافی را که به خاطر آنها و براي حفظ پیمان بسته است

  ).17: 1368مطهري، ( "صیانت کند
سازمانی را نوعی وابستگی عاطفی به تعهد "یکی از نویسندگان معتقد است که 

خود را  یتهو اساس، فردي که بشدت متعهد است،این بر. گیرندسازمان درنظر می
عضویت در  آمیزد و ازمی در سازمان مشارکت دارد و با آن در ؛گیرداز سازمان می

   ). 65-73: 1375ساروقی،( "ت می بردآن لذّ
نگرش یا جهتگیري که نوعی  " :کندتعهد سازمانی را چنین تعریف می 1شلدون

تعهدسازمانی را تمایل عاملان  2کانتر. کندهویت فرد را به سازمان مرتبط یا وابسته می
به عقیده . دانداجتماعی به اعطاي نیرو و وفاداري خویش به سیستمهاي اجتماعی می

 آنها خود و از طریق رفتارکه در آن فرد با  نسانتعهد حالتی است در ا 3سالانسیک
آنها  ياجراثرخویش را در ؤیابد که به فعالیتها تداوم بخشد و مشارکت ماعتقاد می
تعهد را نوعی وابستگی عاطفی و تعصب آمیز به ارزشها و  4بوکانان. حفظ کند

وابستگی به نقش فرد در رابطه با ارزشها و اهداف و به  ؛اهداف سازمان می داند
  ).65-73 :1375ساروقی، ( "ابزاري آنجداي از ارزش  به خودي خودسازمان 

 تعهد سازمانی به عنوان یک نگرش اغلب این" ،6و شاو )1992( 5به نظر لوتانز
به اعمال تلاش  تمایل، قوي به ماندن در سازمان تمایل :گونه تعریف شده است 

 
1 - Sheldone 
2 - Cunter 
3 - Salansik 
4 - Bokanan  
5 - Lutanz 
6 - Chauve 
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عراقی، ( "سازمان قوي به پذیرش ارزشها و اهداف اعتقاد، العاده براي سازمانفوق
1373: 25.(  

و حالتی روانی است  ،تعهد دهد کهنشان می یاد شدهاشتراك تعاریف  وجه
با درك مفهوم تعهد و . استسازمان  فرد بانمایانگر شدت پیوند روحی و روانی 

از ماهیت نگرش و  توان توصیف واقع بینانه تريگیري ابعاد عملیاتی آن میاندازه
میزان فداکاري براي سازمان و یا تصمیم  رفتار افراد در سازمان به دست آورد و حتی

  .پیش بینی کردبه ماندن در سازمان یا ترك آن را 
تلقی نزدیک  تعهد و پایبندي مانند رضایت، دو طرز" :به نظر یکی از نویسندگان

چنین  هم .گذاردجایی و غیبت اثر میبه  رفتارهاي مهمی مانند جا رکه ب استبه هم 
تواند پیامدهاي مثبت و متعددي داشته باشد، کارکنانی که تعهد و تعهد و پایبندي می

مانند و مدت بیشتري در سازمان می ؛، نظم بیشتري در کار خود دارنددارندپایبندي 
و  تعهد و پایبندي کارکنان را به سازمان حفظ کنند یدمدیران با. کنندبیشتر کار می

گیري و فراهم ارکت کارکنان در تصمیماستفاده از مش براي این امر باید بتوانند با
 "کردن سطح قابل قبولی از امنیت شغلی براي آنان، تعهد و پایبندي را بیشتر کنند

  ).1374،34، 1گریفنمورهد(
تعهدسازمانی با پیامدهایی ازقبیل رضایت شغلی  "تحقیقات نشان داده است که 

، رفتار سازمانی فرا )1990 3ماتیو و زاجیک(، حضور )1989، 2باتمن و استراسر(
) 1993 5می یر، آلن و اسمیت(و عملکرد شغلی ) 1986 4اریلی و چتمن(اجتماعی 

 
1 - Mourhead, Greephen 
2 - Batman & Struser 
3 - Mathive & Zajac 
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5 - Meyer & Allen & Smit 
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رابطه منفی ) 1982 1مودي، پورتر و استیرز(رابطه مثبت و با تمایل به ترك شغل 
  ).313: 2003،  2شیووآن و همکاران( "دارد
را مبتنی بر مشاهده شباهتها و  خود سه بعدي الگوي 3دو تن از پژوهشگران 

از نظر . تفاوتهایی ایجاد کردند که در مفاهیم تک بعدي تعهد سازمانی وجود داشت
دهد و بنابراین، این پیوند احتمال ترك شغل تعهد، فرد را با سازمان پیوند می "آنها 

  ).305: 2001، 4ر و هرسکوویچی می( "را کاهش خواهد داد
 .شوند، تمایز قائل میعاطفی، مستمر و هنجاري وع تعهدبین سه ن ،می یر و آلن

تعهد هنجاري احساس . دارداشاره تعهد عاطفی به وابستگی احساسی فرد به سازمان "
تعهد مستمر  .کندتکلیف به باقی ماندن به عنوان یک عضو سازمان را منعکس می

سازمان یا پاداشهاي  هاي تركهزینه دلیلمربوط به تمایل به باقی ماندن در سازمان به 
  ). 390: 1982، 5مودي و همکاران( "شودناشی از ماندن در سازمان می

این بعد از تعهد " دو تن از نویسندگان در تعریف تعهد عاطفی معتقدندکه
سازمانی به نوعی علاقه و وابستگی فرد به سازمان و پذیرش اهداف و ارزشهاي 

  ).152: 2000، 6بارون و گرین برگ ( "سازمان است
این بعد از تعهد " دو پژوهشگر در تبیین مفهوم تعهد هنجاري بر این باورند که

   سازمانی، الزام اخلاقی و فداکاري براي سازمان و عدم انتقاد از سازمان را اندازه
  ).18 :1990یر، ی آلن و م(  "گیردمی

و زیان  این بعد ناشی از درك هزینه "در تعریف تعهد مستمر گفته شده است که
هرچه افراد مدت زمان بیشتري در سازمان کار کنند، . ناشی از ترك سازمان است

 
1 - Mowday & Porter & Steers 
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5 - Mowday & etal 
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یابد و در صورت کنند که سرمایه گذاري آنها در سازمان افزایش میاحساس می
گذاري و مزایاي جانبی ناشی از کار در سازمان از بین ترك سازمان این سرمایه

  ). 176: 2000، 1گرین برگ و بارون(  "خواهد رفت
حفظ سطح بالایی از تعهد سازمانی اثر بخش  ":گوینددو تن از نویسندگان می

: 2000،  2دي گروت و کراس( "براي سعادت و بقاي سازمانی حائز اهمیت است
350 .(   
مطالعه ادبیات و تأمل در مفهوم تعهد سازمانی حاکی است که این متغیر تاحد  

کارکنان را نسبت به میزان پیوند و وفاداري به سازمان تواند نگرش و رفتار زیادي می
واقع  این مفهوم در. گیري، و پیش بینی کندو ادامه خدمت قلبی در سازمان اندازه

اي از روح حاکم برتلاشهاي نظام نگهداري کارکنان را پوشش خواهد بخش عمده
. معطوف است جلوه ظاهري سیاستها و اقدامات نظام نگهداري بر جبران خدمات. داد

لیکن هدف غایی آنها افزایش میزان پیوندها بین سازمان و کارکنان کیفی است که 
  .کندمفهوم تعهد سازمانی این مهم را تأمین می

  احساس عدالت سازمانی -3- 3
که  رودبه شمار میانسان  يو فطر یاساس يهاازیاز ن یکیآن  يو اجرا عدالت

 یجوامع انسان و تعالی توسعه را به منظور یوجودآن بستر مناسب خیهمواره درطول تار
مفهوم عدالت در سطح وسیعی در منابع و ادبیات اسلامی مورد . فراهم کرده است

خداوند اجراي عدالت  ":در قرآن کریم آمده است.  توجه و تأکید قرار گرفته است
  ).90/نحل( "و نشر احسان را میان مردم واجب کرده است

 
1 - Greenberg & Barron 
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این بخش از آیه قرآن، بین اجراي عدالت و نشر احسان، همنشینی برقرار شده در 
گردد و از سوي دیگر، است؛ یعنی نیکی و احسان به مثابه اجراي عدالت تلقی می

عدالت را  ":فرمایدقرآن می. گردداجراي عدالت، همسطح نیکی و احسان معرفی می
ست و از خدا بترسید و بدانید که خدا از اجرا کنید که نزدیکترین راه رسیدن به تقوا ا

  ).8 /مائده( "کنید، آگاه استآنچه می
دهد و از مؤمنان قرآن کریم در این بیان، عدالت قضایی را مورد تأکید قرار می 
هاي آن را بپردازند و با ایستادگی در خواهد که براي برپایی حق و عدالت، هزینهمی

از این دیدگاه تحقق . تقوا و پرهیزگاري برگزیننداین مسیر، کوتاهترین راه را به 
) ص(پیامبر اکرم . عدالت سریعترین راه براي کمال و رستگاري معرفی شده است

محبوبترین مردمان نزد خدا در روز قیامت و نزدیکترین کسان به او، " :فرمایندمی
ها، ترین عذابپیشواي عادل است و منفورترین مردم در نظر خدا و چشنده سخت

  ).351: 75، ج 1380مجلسی، (  "پیشواي ستمگر است
مسئولیت سنگینی را متوجه مدیران جامعه و ) ص(این فرمایش پیامبر اکرم 

در صورتی که از اجراي حق فاصله داشته باشیم به همان میزان به . کندسازمانها می
  .ظلم نزدیک هستیم
از همه قوانین دین مرا آگاه : به امام علی بن الحسین گفتم" :گویدابو مالک می

شیخ ( "ساز، فرمود بیان حقیقت، به عدل داوري کردن و وفاي به عهد داشتن
  ).113: 1375صدوق، 

از . گردداي برقرار میبین حق، عدل و وفاي به عهد رابطه) ع(در کلام امام سجاد 
رد؛ به گیاین بعد، تعاملی بین اجراي عدالت و تعهدات طرفینی مورد توجه قرار می

عبارت دیگر، سستی در اداي تعهدات و یا نقض تعهدات از مصادیق بی عدالتی و 

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

http://www.pdffactory.com
http://www.pdffactory.com


 

 1390، بهار و تابستان 1، شماره 19پژوهشی مدیریت اسلامی، سال  ـدوفصلنامه علمی /154

هرکس عدالت را در حق  ": فرمایندمی) ص(پیامبر اکرم . ظلم ارزیابی شده است
  ).359: 75، ج1380مجلسی، ( "همه اجرا کند بر دشمن خویش پیروز گردد

ي بین اجراي عدالت از ادر این حدیث نبوي رابطه) ص(فرمایش رسول اکرم 
با . دهدکید قرار مییک سو و ظفرمندي بر دشمنان و رقیبان را از سوي دیگر مورد تأ

این وصف از کارکردهاي دیگر تحقق عدالت، دستیابی به پیروزي و کامیابی در 
چون حکومت بر ": فرمایندمی) ع(علی .  مصاف با رقیبان و دشمنان بیرونی است

هاي عقل و خرد تقویت گردد، خدا هواداران آن د بنا، و به پشتوانههاي عدل و داپایه
  ).142: 1387آمدي، ( "سازدکند و دشمنش را مغلوب میرا یاري می
اگر رعیت بر تو گمان ستم برد، آشکارا عذر خود را  ":فرمایندمی) ع(امام علی

و تمرین (نزد آنان بیان کن و با این کار از بد گمانیشان درا؛ این کار براي تو ریاضت 
است و براي مردم رفتاري به مدارا و محبت و صراحت گویی در بیان ) اجراي عدالت

  ).1371سید رضی، ( "استوار داري توده ها در راه حقعذر و در نتیجه 
صرف گمان زیر دستان و احساس آنان نسبت ) ع(در فرمایش مولاي متقیان علی 

دیدگاه . نمایدبه بی عدالتی و وقوع ظلم براي عذر خواهی آشکار مدیران کفایت می
گشاید که اسلام و کلام معصومین، زوایاي گوناگونی را در زمینه مفهوم عدالت می

توان روابط بین بسیاري از عوامل اجتماعی و سازمانی را در قالب با توجه به آنها می
هاي پژوهشی متعدد تبیین کرد؛ اما از حیث مطالعات تجربی همچنان در آغاز فرضیه

  .راه هستیم
 "شودبا اجراي عدالت، برکات خداوند چند برابر می" :فرمایندمی)ع(علی

  ).146غررالحکم، (
برداشتهاي شهید مطهري است؛ آنجا که تحقق این کلام معصوم، پایه یکی از 

عدالت بستر . داندعدالت را زمینه ساز نزول برکات و افاضه فیض از عالم بالا می
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سازد و بالعکس بی عدالتی و ظلم مانع رشد و تکاملی جامعه و سازمان را هموار می
ود که شدر مجموع چنین استنباط می .تکامل اجتماعی و به تبع سازمانی خواهد شد

صرف نظر از میزان تحقق عدالت در عالم واقع، چگونگی احساس عدالت در 
تواند به تشدید یا تضعیف تعهد سازمانی و به تبع عملکرد سازمانی منجر کارکنان می

گردد و این مهم با تغییر در نظامهاي توزیعی، فرایندهاي تخصیصی و سبکهاي 
  .رهبري در سازمان مدیریت پذیر است

 عدالت در وجودعدالت در جامعه به  ياجرا ي مدرن، بخش اعظمی ازر دنیاد
به  سازمانی در مورد عدالت تجربی هیاول قاتیمطالعات و تحق. ستمنوط ا سازمانها

 تیریمحققان مد يموضوع برا نیا تیاهم این، با وجود. گرددیبرم 1960دهه  لیاوا
 نیا یحوزه ط نیکه مقالات ارائه شده در ا يبه طور شودیروشن م 1990از سال 

درك کارکنان از فلسفه عدالت در سازمان و . داشته است يدسالها روند رو به رش
چگونگی اجراي آن به عنوان یک عامل تعیین کننده در قضاوتهاي عمومی آنان 

در عین حال، کارکنان در . نسبت به رخدادهاي سازمانی مؤثر و تعیین کننده است
ر بی عدالتیهاي مشهود سازمانی متناسب با ظرفیتهاي ادراکی خود واکنشهاي براب

ادبیات موجود " به نظر یکی از دانشمندان. دهندمتنوع و معناداري را از خود بروز می
 "کند که ادراکات از عدالت براي تفسیر رویدادهاي سازمانی حیاتی استپیشنهاد می

  ).496: 2004 1فیشر،(
چنانچه کارکنان از تحقق عدالت و یا حرکت سازمان به سمت  رسد،به نظر می
تر احساس رضایت داشته باشند، حاصل این اداراکات در تعهد آنان بر فضایی عادلانه

سازمان نافذ خواهد بود؛ به عبارت دیگر هرگونه تصمیم راهبردي و یا اقدامی 
ابی آنان از عدالت در عملیاتی در تعامل با کارکنان سازمان بدواً بر احساس و ارزی
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شود و سپس در سایر نگرشها و یا رفتارهاي کارکنان منشأ اثر خواهد سازمان مؤثر می
اگر افراد تصمیمی را در سازمان به " سه تن از پژوهشگران بر این باورند که. بود

عنوان اقدام عادلانه درك کنند، به احتمال زیاد با تعهد فراوانتر، رضایت شغلی بیشتر 
کولکوئیت و ( "رگیر شدن در رفتار فرا نقشی براي سازمان جبران خواهند کردو د

  ).  425: 2001،  1همکاران
چنین کارکردي از سوي احساس عدالت سازمانی به معناي برخورداري از 
کانونی براي تولید ارزش افزوده است؛ به عبارت دیگر به احتمال زیاد با افزایش 

توان شاهد دستاوردهاي مطلوبی مانند افزایش تعهد، هاي عدالت سازمانی میجلوه
از . رضایت شغلی، اقدامات فرا نقشی داوطلبانه و عملکرد شغلی بیشتر کارکنان بود

 یتمام يبناریاسلام، مبنا و ز یاسیس يهاشهیاند یتمام در "نظر یکی از پژوهشگران 
 تیهدا يبا مشعلهارا  امبرانیاشاره دارند که پ یاله اتیآ. عدالت است زیاصول ن
 ،یاخوان کاظم( "تا عدالت را بر پادارند میداد زانیو به آنها کتاب و م میفرستاد
1382: 51(.  

 ودهمطرح ب یجوامع انسان يبرا جدي ازیبه عنوان ن همواره عدالت و استقرار آن
روانشناس  نیآبراهام مازلو به عنوان برجسته تر ": گویدیکی از دانشمندان  می .است

را مطرح کرد که اگر چه عدالت  یانسان يازهایاز ن یسلسله مراتب زش،یدر حوزه انگ
آن آگاه بوده و نسبت  تیحال مازلو از اهم نیندارد با ا ییسلسله مراتب جا نیدر ا
 ازین کی باًیتقر عدالت را مازلو. هشدار داده است یعدالت یاز ب یناش يامدهایبه پ
گروه قرارداده  کی نظم در مطرح کرده و آن رابه همراه انصاف، صداقت و یاساس

 "کرده است ادی ازهاین يارضا يبرا یاساس يها شرط شیازآنها به عنوان پ است و
  ).  219: 2003،  2تایلور(

 
1 - Colquitt & et al 

2 - Taylor 
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   فایدر سازمان ا ینقش مهم التعد يندهاایفر" که است نشان داده قاتیتحق
افراد در سازمانها ممکن است باورها، احساسات،  برخورد با گونگیکند و چیم

سازمان با  يرفتار عادلانه از سو. قرار دهد ریثأنگرشها و رفتار کارکنان را تحت ت
 هافرانقش آن يو رفتار شهروند تر آنها نسبت به سازمانیشبه تعهد ب کارکنان عموماً

 يشتریکنند به احتمال ب یعدالت یکه احساس ب يافراد ،گرید ياز سو. شود یممنجر 
دهند و یرا از خود نشان م یاز تعهد سازمان ینییسطوح پا ایکنند یسازمان را رها م

درك  ،نیبنابرا. کنند ییجو ناهنجار مثل انتقام يممکن است شروع به رفتارها یحت
کنند و چطور آنها به یچگونه افراد در مورد عدالت در سازمانشان قضاوت م نکهیا

 يبرا خصوصاً یدهند از مباحث اساسیدرك شده پاسخ م یعدالت یب ایعدالت 
  ). 254-259: 2001،  1باس( "است یسازمان درك رفتار

  ابعاد عدالت سازمانی - 3-1- 3
 است کار شناخته شده که عبارت طیسه نوع عدالت در مح معاصر قاتیطبق تحق

   . اي و عدالت تعاملیعدالت توزیعی، عدالت رویه :از
  یععدالت توزی -1- 3-1- 3
کار  مایلند در برابرافراد " نشان داد که خود يبرابر هینظردر آدامز  یسیاست یج
به اندازه همکارانشان از  گریکنند؛ به عبارت د افتیدر يا پاداش منصفانهخود 
    ).322-365: 2004گرین برگ، (  "مند شوند کار بهره يپاداشها

دو مقایسه ذهنی را براي عادلانه بودن از نظر آدامز، کارکنان دست کم 
در قیاس اول، تناسب کار و . دهندتصمیمات سازمان نسبت به عملکرد خود انجام می

گردد و در قیاس دوم پاداش دریافتی با دیگران مورد توجه قرار پاداش ارزیابی می

 
1 - Bos 
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متمرکز بر عدالت درك شده  يبرابر هینظر": گویدیکی از نویسندگان می. گیردمی
   ).170: 2001،  1رابینز(  "افراد است نیشده ب عیتوز ياز مقدار پاداشها

داشته است و محققان،  یسازمان طیدر مح يادیز ينوع عدالت کاربردها نیا
 یکار بررس تیو کم تیفیهمچون ک يادیز يها ریعدالت را با متغ نیرابطه ا
 امدها،یعدالت بر پ نیتمرکز ادلیل  به "عتقدند که دو تن از نویسندگان م. اند کرده

و  یعاطف ، یشناخت يهابا واکنش شکل از عدالت عمدتاً نیشده است که ا ینیب شیپ
 نیشود، ایناعادلانه درك م امدخاصیپ کیکه  یزمان ،نیبنابرا. باشدمرتبط  يرفتار

 ایخاطر، احساس غرور  تیرضا ت،یمثل عصبان(احساسات شخص  باید یعدالت یب
 تاًینها و) گرانید ایخود  يهایخروج و هایورود یفیشناخت تحر مثلاً(شناختها ) هگنا

،  2کاراش و اسپکتور(  "قرار دهد ریثأرا تحت ت) ترك شغل ایمثل عملکرد (رفتارش 
2001 :278.(  

عدالت توزیعی نوعی از قضاوتهاي ادراکی است که ساختارهاي آن با مشاهده 
تحلیل عاملی نبود . کندنتایج، خروجیها و پاداشهاي تخصیص یافته آغاز به کار می

هایی چون کاهش رضایت از کار، تحریف این نوع از عدالت، ظهور و تجلی پدیده
- ندازها اینرو، امکان از. دهدرویدادها، کاهش عملکرد و ترك خدمت را نشان می

  . شودگیري کمی آن فراهم می
  
  ياهالت رویعد -2- 3-1- 3

 ،یاجتماع یدر روانشناس قاتیتحق رییتوجه به تغ با" به نظر دو تن از دانشمندان
عدالت یا ( پاداش صیتخص جیصرف بر نتا دیکأاز ت زیمطالعه عدالت در سازمانها ن

 
1 - Robbins  
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شود یرا موجب م صیتخص نیکه ا یی تغییر کرده استهاندایبر فر دیکأبه ت )یعیتوز
  ).278: 2001کاراش و اسپکتور، ( " )يا هیعدالت رو(

اي با رویکردي فرایند گرا پیش از وقوع نتایج و تخصیص پاداشها عدالت رویه
کارخود را در مرحله ارزیابی ترتیب و توالی اقدامات منجر به تخصیص پاداش 

 ياهیرو عدالت" از نظر یکی از نویسندگان. کندتوسط مسئولان سازمان آغاز می
با  ...شود یپاداشها استفاده م عیتوز نییتع يکه برا يندایشده از فرعدالت درك  یعنی

-یمثبت به بالادستان و سازمانشان م دیکارکنان با د ،ياهیدرك عدالت رو شیافزا
 یتیاظهار نارضا یشخص يها امدیگر پیو د عاتیاز پرداختها، ترف اگر ینگرند؛ حت

   ).170و  171: 2001رابینز، ( "کنند
اي قضاوتی پیش بینی کننده است و فرد از طریق تجزیه و تحلیل عدالت رویه

تحقق ملزومات . کندذهنی مقدمات، امکان وقوع بی عدالتی را در آینده براورد می
اي در سازمان امکان طراحی و اجراي مؤثر پرداختهاي منعطف و یا چند عدالت رویه

ز پاداشهاي دریافتی خود در این وضعیت ممکن است فرد ا. سازدنظامی را فراهم می
تواند به بی احساس رضایت لازم را نداشته باشد، لیکن مسئولان سازمان را نیز نمی

عدالتی متهم کند؛ زیرا چنین تصمیماتی را در چارچوب قوانین و مقرراتی منطقی و 
 يهابا واکنش ياهیدهد که عدالت روینشان م مطالعات .کندشفاف ارزیابی می

مرتبط ) یمثل تعهد سازمان(کارکنان نسبت به سازمان  يو رفتار یساحسا ،یشناخت
  .است
  عدالت تعاملی -3- 3-1- 3
 یعدالت تعامل ".شودیم دهینام یسوم ازعدالت در سازمانها، عدالت تعامل نوع

  "شودیمنتقل م ردستانیتوسط سرپرستان به ز یاست که عدالت سازمان یشامل روش
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   ). 25-40: 1999،  1اسکاندورا( 
 نیب) همچون ادب، صداقت و احترام( ارتباطات ندایفر يهانوع عدالت با جنبه نیا

 توسط رفتار یعدالت تعامل نکهیا دلیلبه . است مرتبط عدالت رندهیگ فرستنده و
 يو رفتار یاحساس ،یشناخت يهانوع عدالت با واکنش نیشود، ایم نییتع تیریمد

احساس  يکه کارمند یزمان " ،نیبنابر ا. استمرتبط سرپرست  ای تیرینسبت به مد
به  ی راسازمان واکنش منف يبه جا ادیکند به احتمال زیم یتعامل یعدالت یب

که کارمند از سرپرست  شود یم ینیب شیپ ،رو نیاز ا. دهدیسرپرستش نشان م
نسبت به  يباشد و کارمند تعهد کمتر یسازمان در کل ناراض يبه جا خود میمستق

نسبت  عمدتاً يو یمنف ياهنگرش نیچن هم. سرپرست تا سازمان درخوداحساس کند
 "گرددیبه سازمان برم یمنف يهانگرش نیاز ا یقسمت کم به سرپرست است و

  ).278: 2001کاراش واسپکتور،(
با اینکه عدالت تعاملی رفتار مدیران و سرپرستان را مبنایی براي ارزیابی کارکنان 

دهد و اولین واکنشهاي کارکنان در صورت مشاهده چنین بی عدالتیهایی قرار می
متوجه مدیران و سرپرستان است، لیکن حاصل بلند مدت چنین قضاوتها و رفتارهاي 
متأثر از آن به بروز و تشدید تعارضات بین کارکنان و مدیران و به تبع کاهش 

در بعد مثبت آن نیز . عملکرد و یا میل به ترك خدمت کارکنان منجر خواهد شد
اگر رفتار مدیران و سرپرستان عادلانه ارزیابی گردد، برخی از آثار نارضایتیهاي ناشی 

. تواند ترمیم کنداي را بویژه در سازمانهاي بزرگ میاز بی عدالتیهاي توزیعی و رویه
و هر کدام  استهمبسته  ،یو عدالت تعامل ياهیرو ،یعیعدالت توز" 2ه نظر مورمنب

به صورت  یعدالت سازمان يبه نظر و. ی استاز عدالت سازمان يزیمتما يهاجنبه

 
1 - Scandura 

2 - Morman 

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

http://www.pdffactory.com
http://www.pdffactory.com


 161 /  ... رویکرد راهبردي دربر رابطه بین  احساس عدالت سازمانیاثر بررسی 

 

-40: 1999 اسکاندورا،( "شود یم فیتعر یو تعامل ياهیرو ،یعیمجموع عدالت توز
25.(   

  الگوي مفهومی پژوهش -4- 3
دهـد کـه متغیرهـاي    هاي داخلی و خارجی نشـان مـی  مرور مبانی نظري و پژوهش

در چهـارچوب الگوهـاي    ،پیشنهادي این تحقیـق بـه طـور مسـتقیم و یـا غیـر مسـتقیم       
در این تحقیق تـلاش شـد بـا توجـه بـه        .داراي رابطه است)دو یا چند متغیره(متفاوت

مبانی نظري موجود، تأثیر میانجیگري احساس عدالت سـازمانی بـر روابـط بـین ابعـاد      
  .راهبردي و تعهد سازمانی تبیین شود

  

 
 
 
 
 
 

  
  

  مفهومی پژوهش الگوي:  1شکل شماره 
 

  روش شناسی تحقیق - 4
این تحقیق از لحاظ هدف، کاربردي؛ از نظر روش، توصیفی و از حیث 

  . گردآوري داده ها پیمایشی است
  
  

  تعهد سازمانی
  تعهد عاطفی
  تعهد هنجاري
 تعهد مستمر

  احساس عدالت
  سازمانی

  عدالت رویه اي
  عدالت توزیعی
 عدالت تعاملی

  ابعاد راهبردي 
  هماهنگی
  هم افزایی

  انعطاف پذیري
 راهبردي مزیت
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  سؤالات تحقیق -1- 4
راهبردي در نظام نگهداري منابع انسانی بر تعهد سازمانی  آیا رویکرد -الف

  گذارد؟کارکنان پایور سازمان مورد مطالعه تأثیر می
نظام نگهداري منابع انسانی بر احساس عدالت آیا رویکرد راهبردي در  -ب

  گذارد؟ سازمانی کارکنان پایور سازمان مورد مطالعه اثر می
آیا بین احساس عدالت سازمانی با میزان تعهد سازمانی کارکنان پایور در  -ج

  اي هست؟سازمان مورد مطالعه رابطه
  جامعه آماري، نمونه آماري و روش نمونه گیري -2- 4

تمام کارکنان پایور ستادهاي اصلی : ري این تحقیق عبارت است ازجامعه آما
سازمان دولتی مورد مطالعه که برابر فرمول کوکران در جامعه آماري محدود و 

گیري به روش نمونه. نفر براورد شد 189شناخته شده حداقل حجم نمونه قابل قبول 
پرسشنامه فرستاده شد و نفر از اعضاي نمونه آماري  300براي . تصادفی انجام گرفت

هاي به منظور آزمون فرضیه. پرسشنامه دریافتی مبناي محاسبات قرار گرفت 201
هاي استاندارد اي با استنباط از پرسشنامهسؤالی محقق ساخته  48تحقیق، پرسشنامه 

مرتبط با متغیرهاي پژوهش و پس از بومی سازي در نهایت با احراز روایی و اعتبار 
میزان متوسط اعتبار یا روایی محتوایی سؤالات . مطالعه میدانی قرار گرفتزیاد مبناي 

نفر از خبرگان حوزه مدیریت منابع انسانی بیشتر  20این پرسشنامه پس از کسب نظر 
میزان اعتماد یا پایایی پرسشنامه نیز بر اساس ضریب آلفاي . به دست آمد%  88از 

  .محاسبه شد 9292/0کرونباخ  
 زیه و تحلیل داده هاروش تج -3- 4

با استفاده از روشهاي آمار توصیفی و استنباطی تمامی شاخصهاي آماري میانگین، 
واریانس، انحراف معیار، انحراف استاندارد، چارك اول و دوم و سوم و هم چنین 
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همبستگی بین متغیرها محاسبه، و در قالب جدولها و نمودارهاي مختلف تنظیم شد و 
ضمناً از آزمونهاي آماري تی، ضریب کندال، . ل قرار گرفتمورد تجزیه و تحلی
والیس و محاسبات تحلیل مسیر براي دستیابی به الگوي نظري  -فریدمن، کراسکال

  .گیري شدبهره
  هابحث و بررسی نتایج تحلیل آماري داده -4- 4 

بین رویکرد راهبردي در نظام نگهداري منابع انسانی و تعهد  (r)ضریب همبستگی
آن  (r2)محاسبه شد و ضریب تعیین  2794/0درصد اطمینان به میزان  95سازمانی با 

بدین ترتیب، فرضیه اول تحقیق مبنی بر وجود رابطه مستقیم . درصد به دست آمد 8/7
نتایج محاسبات . شودیو معنادار بین رویکرد راهبردي و تعهد سازمانی تأیید م

بین رویکرد  (r)دهد که ضریب همبستگیهمبستگی پیرسون بین متغیرها نشان می
با میزان  6758/0راهبردي در نظام نگهداري منابع انسانی و احساس عدالت سازمانی  

این دو متغیر برابر با   (r2)ضریب تعیین یا پیش بین. درصد تعیین گردید 95ان ناطمی
بیشترین اولویت را در معنا داري رابطه  ،این دو متغیر. شددرصد محاسبه  67/45

بدین ترتیب، فرضیه دوم تحقیق مبنی بر رابطه مستقیم و . مستقیم دراین پژوهش دارد
ضریب . گرددمعنادار بین رویکرد راهبردي و احساس عدالت سازمانی تأیید می

 3544/0در صد اطمینان   95عدالت سازمانی و تعهد کارکنان با بین  (r)همبستگی
بدین ترتیب، . به دست آمد درصد 56/12آن   (r2)محاسبه شد که ضریب تعیین

دار بین احساس عدالت  فرضیه سوم تحقیق مبنی بر وجود رابطه مستقیم و معنا
سبات ضریب در مجموع، نتایج محا. سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان تأیید گردید

همبستگی پیرسون بین متغیرهاي این پژوهش، که در قالب فرضیه متناظر با سؤالات 
در این میان فرضیه . ها تأیید شدمورد مطالعه قرار گرفت، نشان داد که تمامی فرضیه

دو با بیشترین همبستگی و ضریب پیش بین و فرضیه یک با کمترین ضریب 

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

http://www.pdffactory.com
http://www.pdffactory.com


 

 1390، بهار و تابستان 1، شماره 19پژوهشی مدیریت اسلامی، سال  ـدوفصلنامه علمی /164

کم بودن میزان . د آزمون میدانی قرار گرفتهمبستگی و ضریب پیش بین مورد تأیی
همبستگی در فرضیه یک حاکی از اهمیت نقش احساس عدالت سازمانی به عنوان 

  .شودمتغیر میانجی است که در تحلیل مسیر اهمیت آن نمایانتر می

  نتایج ضرایب همبستگی و تعیین :1جدول شماره
 r2ضریب تعیین rضریب همبستگی  رابطه همبستگی بین متغیرها  فرضیه ها
  % 8/7  2794/0  سازمانیبین رویکرد راهبردي و تعهد   1فرضیه 
  %67/45  6758/0  بین رویکرد راهبردي و احساس عدالت  2فرضیه 
  % 56/12  3544/0  بین احساس عدالت و تعهد سازمانی  3فرضیه 

  
  تحلیل مسیر

  
  
  
  
  
  

  الگوي پیشنهادي تحلیل مسیر :1نمودار 
  

  اندازه ضرایب بتا :2جدول شماره
  ضرایب بتا  روابط علی متغیرها

  24/0  ضریب اثر مستقیم احساس عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی
  68/0  سازمانیضریب اثر مستقیم رویکرد راهبردي بر عدالت 

  163/0  ضریب اثر کلی رویکرد راهبردي برتعهد سازمانی

احساس عدالت   تعهد سازمانی
  سازمانی

رویکرد راهبردي در 
منابع  نظام نگهداري
  انسانی

68/0  24/0 

163/0 
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دهد که رویکرد راهبردي در نظام نگهداري منـابع انسـانی بـر    این تحقیق نشان می
ی مستقیم کوچکی دارد؛ اما از طریق متغیرهاي میـانجی عـدالت    تعهد سازمانی  اثر علّ

ی قابل توجهی داردسازمانی و احتمالاً سایر متغیرها برآن تأثیر ع نتایج تحلیل مسـیر  . لّ
اهمیت نقش میانجیگري احساس عدالت سازمانی در روابط بین رویکرد راهبـردي و  

دهـد کـه احسـاس عـدالت     یافته هـا نشـان مـی   . دهدتعهد سازمانی را بخوبی نشان می
را سازمانی می تواند تأثیر کارکرد رویکرد راهبردي در منابع انسانی بر تعهد سازمانی 

ی متقنی را این الگو اگر چه نمی.  تا اندازه زیادي تحت تأثیر قرار دهد تواند روابط علّ
بین متغیر ها اثبات کند به طور قاطع جهت مسیرهاي اثر گذاري بین متغیرها را تأییـد؛  

از مهمترین توانها و کارکردهاي  الگـو ایـن اسـت    . کندو جهتهاي فاقد معنا را رد می
  . ختاري در روابط بین متغیرهاي پژوهش ایجاد کرده استکه زیر بناي سا

با توجه به اهمیت متغیـر تعهـد سـازمانی در مطالعـات رضـایت شـغلی و عملکـرد        
اي درمورد بررسی تأثیر رویکرد راهبـردي نظـام   سازمانی، پس از این هرگونه مطالعه

جه به نقش متغیر نگهداري منابع انسانی بر رضایت شغلی یا عملکرد سازمانی باید با تو
این تحقیق تـأثیر سـایر متغیرهـاي میـانجی را در     . میانجی عدالت سازمانی انجام گردد

مقدار ضریب اثر کلی رویکرد راهبردي در نظـام نگهـداري   . کنداین الگو انکار نمی
خود نشانگر وجود سایر عوامـل اسـت کـه     163/0منابع انسانی بر تعهد سازمانی یعنی 

رویکـرد  (ن متغیرهـاي میـانجی در رابطـه بـین متغیرهـاي مسـتقل       ممکن است به عنوا
نقـش آفرینـی   ) تعهـد سـازمانی  (و متغیر وابسته ) راهبردي نظام نگهداري منابع انسانی

کـه تـاکنون شناسـایی نشـده     (اگر در وضعیتی آرمانی تمامی متغیرهاي میـانجی  . کند
، و متغیـر هـاي مـزاحم    گیري و در این الگو جانمـایی بدرستی شناسایی، اندازه) است

یابد و قوام کنترل شود، ضریب اثر کل رویکرد راهبردي بر تعهد سازمانی افزایش می
  .الگوي فعلی به دلیل انطباق بیشتر با واقعیتها ارتقا خواهد یافت
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  نتیجه گیري -5
در دین مبین اسـلام نیـز   . مفهوم عدالت و دامنه کارکردي آن بسیار گسترده است

مفهوم عدالت توجه داده شده است، لیکن در مطالعات علوم انسـانی   به طور جدي به
بـر اسـاس آیـات و    . و بومی سازي نظریات سازمانی کمتر به آن پرداخته شـده اسـت  

احادیث وارد شده، عدالت با بسیاري از امور دنیوي و اخروي انسان و جامعـه انسـانی   
سـازیهاي فراوانـی در    فرضیهتواند مبناي ارتباط است و همین آیات و روایات می در

در این پژوهش نیـز نقـش میـانجیگري احسـاس عـدالت      . مطالعات علوم انسانی شوند
سازمانی در تبیین رابطه بین رویکرد راهبردي در نظام نگهداري منابع انسـانی و تعهـد   

تاکنون پژوهشهاي فراوانـی  . سازمانی کارکنان با استفاده از تحلیل مسیر اثبات گردید
د نقش عوامـل سـطح عملیـاتی و کیفیـت زنـدگی کـاري بـر تعهـد سـازمانی          مور در

است، اما به نقش ابعاد راهبـردي و تـأثیر آن از طریـق احسـاس     کارکنان انجام گرفته 
گیـري از  این پژوهش بـا بهـره  . عدالت بر تعهد سازمانی کارکنان پرداخته نشده است
بـا  ) متغیرمسـتقل (اري منابع انسانی نگاه راهبردي، رابطه بین ابعاد راهبردي نظام نگهد

را ) متغیـر وابسـته  (بر تعهـد سـازمانی   ) متغییر واسط(توجه به احساس عدالت سازمانی 
نتایج مطالعات میدانی، معناداري و مسـتقیم بـودن روابـط بـین     . مورد بررسی قرار داد

ی قابل توجه رویکـرد راه . متغیرهاي پژوهش را به اثبات رساند بـردي  هم چنین اثر علّ
در . بر احساس عدالت سازمانی و احساس عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی تعیین شد

این پژوهش اثبات شد که نقش میانجیگري احساس عدالت سازمانی در تبیـین رابطـه   
بین رویکرد راهبردي در نظام نگهداري منابع انسانی با تعهد سازمانی کارکنان بسـیار  

  .کلیدي و تعیین کننده است
نگرش به دستاورد این پژوهش مبنی بر اثبات نقش میانجگیري احساس عـدالت  با 

ــازمانی      ــداري و تعهــد س ــردي در نظــام نگه ــین رویکــرد راهب ــر رابطــه ب ســازمانی ب
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  :شودپیشنهادهایی به شرح زیر ارائه می
تخصیص نهایی منابع، امکانات، امتیـازات و پاداشـها بـه کارکنـان در یـک       -الف

ورد باز نگري قرار گیرد و در صورت ناعادلانه بودن توزیـع از  دوره زمانی مشخص م
تجربیات گذشته بهره برداري شود و در گامهـاي بعـدي توزیـع عادلانـه تـري انجـام       

  .گیرد تا احساس عدالت توزیعی در کارکنان بهبود یابد
کـه بـه اعطـاي منـابع،     ... فرایندهاي تخصیص منابع شامل سیاستها و روشـها و  -ب

شود از حیـث عادلانـه بـودن مـورد     امتیازات و پاداشها به کارکنان منجر می امکانات،
  .بازنگري قرار، و در صورت لزوم اصلاحاتی صورت گیرد

از آنجا که عدالت تعاملی در برگیرنده انصاف، ادب، احترام و صـداقت بـین    -ج
رؤسا و مرئوسان اسـت و احسـاس عـدالت تعـاملی را در کارکنـان ایجـاد مـی کنـد،         

وصیه می شود که رؤسا و مدیران بخشهاي مختلف سـازمان، کـم و کیـف منصـفانه     ت
بودن، مـؤدب بـودن، احتـرام گذاشـتن و صـادق بـودن رفتـار خـود را در دوره هـاي          

  . مشخص از سوي کارکنان زیر امر باز خورد دریافت کنند
هـد  تواند برایند احساس عدالت سازمانی را در کارکنان افزایش داین اقدامات می

و موجب تقویت رابطه رویکرد راهبردي بر تعهد سازمانی کارکنان و به تبع عملکـرد  
بدیهی است که احساس عدالت سازمانی از عدالت سـازمانی متمـایز    .کارکنان گردد

چنانچه متولیان حوزه نگهداشت بر این باورند که عدالت سازمانی در حـد  . می گردد
 ــ راي اطــلاع رســانی صــحیح و رفــع شــبهات مطلـوبی در ســازمان وجــود دارد، بایــد ب

  .احساس عدالت سازمانی آنان را بهبود بخشند کارکنان،
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