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 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم

 ، جلد یک1911(، مهر 66: یاپی)پ 6سال پنجم، شماره 

 

و تعهد   یعدالت سازمان شیبر افزا یاسلام یمنابع انسان تیریمد ریثأت

 (لانیشرق گ یاجتماع نیمأادارات ت :یمطالعه مورد)کارکنان

     

 2فشکل پشته ییمعصومه رضا ،1یوانیک یرضا فدائ
 50/50/99تاریخ دریافت:  

 50/50/99تاریخ پذیرش: 
 

  95509کد مقاله:  

 
 

 یده ـچک
 

 نیاثرات آن در سازمان تام یابیو ارز یاسلام یمنابع انسان تیریمد دیمفهوم جد جیو ترو یمعرف قیتحق نیهدف ا
هاي کلیدي براي پیاده سازي رویكرد مدیریت اسلامی یت منابع انسانی اسلامی از مولفهمدیر .است لانیشرق گ یاجتماع

منابع انسانی اسلامی در سازمان ها می تواند منشا تغییراتی  مدیریتهاي سازي رویهرود. پیادهبه شمار میها در سازمان
وري وبه خود منجر به ارتقاي سطح بهرهبه ن مثبت در نگرش هاي اعضا نسبت به کار و محیط کاري گردد که این امر

باشند؛ می ازمانیهاي سازمانی ذکر شده در ادبیات شامل تعهد کارکنان و عدالت سخواهد شد. دو مورد از مهمترین نگرش
پژوهش حاضر هدف خود را بررسی تاثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر تقویت تعهد کارکنان از طریق بالا بردن سطح 

 یهمبستگ-یفیو به روش توص یو تجرب يحاضر از نوع کاربرد قیالت ادراك شده در سازمان تعیین نموده است. تحقعد
است.   لانیشرق استان گ یاجتماع نیسازمان تام  رانینفر از کارکنان و مد  335 زپژوهش متشكل ا ياست. جامعه آمار

انتخاب شدند ،به منظور جمع  ياو چند مرحله ياخوشه يریگنفر محاسبه و به روش نمونه 531براساس فرمول کوکران 
 رسونیپ یو همبستگ ونیو پاسخ جمع آوري شده با استفاده از روش رگرس عیسؤالات توز ه،یثبت شده اول يهاداده يآور

 مورد تحلیل  قرار گرفت.
 

 

 .یاسلام تیریتعهد کارکنان، مد ،یعدالت سازمان ،یمنابع اسلام تیریمد یدی:ـان کلـواژگ
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 مقدمه  -1
با کارمندان  حینحوه برخورد صح يها وهیاست. ش یمذهب يها شهیر يدارا یمنابع انسان تیریاز مسائل مربوط به مد ياریبس

به ندرت  یدرعلم غرب انهیگرا يسكولار و ماد دگاهیتسلط د لیدل بهبرخوردار هستند اما  يادیز تیبر انسان ، از اهم نید ریو تأث
 (.5311،  پور )هاشم .رندیگ یقرار م یمورد بررس

همه  یمنابع انسان تیریانسان و خدا، مسائل مربوط به مد نیروابط ب ،تیپاداش و مجازات کار و معنو ،درست و نادرست نییتع
 قیاز طر کارفرما –حاکم بر روابط کارگر  اصول بر انسان، نید راتیتأث با آنها در ارتباط  هستند میمستق ریغ ای میبه طور مستق

حقوق یا  و دستمزد؛  تیامن ی،شغل يمانند فرصتها  يمقررات ممكن است در مورد حقوق فرد نیشود. ا یو مقررات ارائه م نیقوان
 (.2559پالوتزین و پارك ، (.مرتبط باشندو برابر  یمشارکت يریگ میها و تصم هیاتحاد لیتشك یجمع

نظران علم مدیریت  لاقی و اجتماعی مورد توجه صاحبهاي اخیر در ابعاد مختلف سیاسی، اخیكی از موضوعاتی که در سال
آید. عدالت، قرار گرفته، مبحث عدالت سازمانی است که از مهمترین مفاهیم، در موضوعات سیاسی و اجتماعی نیز به شمار می

زمان به نحو گردد که افراد وظایف خود را در ساموجب هماهنگی و همكاري بیشتر بین افراد شده و عدالت سازمانی باعث می
 فیشرع هنجارها و وظا تیمشكل برخورد با  رعا یاسلام يكشورهاامروزه(. 2551پور و پورعزت، تري انجام دهند )قلیاثربخش

مشهود  اریبس یمنابع انسان تیریچالش ها در مد نیا (.2555، یکنند )عل یرا برطرف م یغرب تیریمد يدر مواجهه با راه حل ها
است که  یبدان معن نایکشور ها  آمده است.  یاسلام تیریمد اتیدر ادب یاسلام یمنابع انسان تیریمفهوم مد نیاست . بنابرا

 .(2550مطابق قرآن و سنت باشد)نور و همكاران ،  دیروابط آنها با کارفرما و سازمان با میکارمندان وتنظ یهماهنگ يتلاش برا
ها، موجب شده است که در سالیان گذشته، عدالت، در عدالت در سازمانعلاقه وافر پژوهشگران در مورد چگونگی کارکرد 

کانون توجه بسیاري از تحقیقات در زمینه علوم انسانی قرار گیرد. درك و ایجاد عدالت در سازمان، از مهمترین وظایف مدیران و 
شود کارها بدرستی صورت گرفته باعث می باشد. وجود عدالت در سازمان،کارکنان، بدون توجه به پست و مقامشان در سازمان، می

هاي غیرقانونی بدست آورند. )گودرزوند چگینی، گردد که کارکنان مجبور گردند حق و حقوق خود را از روشعدالتی موجب میو بی
2559.) 

 يموعه هاو مج یبر فرهنگ محل یمبتن دیجد يكردهایخواستند که به رو یمنابع انسان انیازدانشگاه انهیخاورم يکشورها
 تیاز ماه یروشن فیبه تعر ازین یمنابع انسان تیریمناسب در مد يها وهیش نیمرحله اول تدو در (.2550)پنت ، دیارزشمند فكر کن

منابع  تیریدارد. افكار  مد يریچشمگ يتفاوت ها یستیالیاسلام و مكاتب ماتر نیانسان ب است، یبشر دارند. از آنجا که مفهوم هست
کارمندان  يویدن يازهای(. توجه به ن2550، و همكاران یخواهد بود)رمضان متفاوت یاسلام يدر کشورها یدر جوامع اسلام یانسان

و رابطه انسان با خدا پس از مرگ ، آخرت  یزندگ لیاز قب يها است اما موارد يدئولوژیا دیهم در اسلام و هم در سكولار مورد تأک
ارزش  کی وخوانند  یبه عدالت فرا مافراد را مذاهب  تمام.  )2550 )ماسومت، ردیگ یمورد بحث قرار م ینیفقط در گفتمان د

ترغیب  یزندگ یو اجتماع یخصوص يعدالت در تمام جنبه ها ياجرا يبرارا همه مسلمانان نیز اسلام  می باشد و یجهان
ثروت درجامعه اصرار دارد  برابر عیر تجارت و تمرکز بر توزبر صداقت و عدالت د می(. قرآن کر2559و همكاران ،  ي)عسكركندمی
 (.530نساء: -ل)آ

( 5995)5(. گرینبرگ2550سیرس و هریتون،) دیگرمذاهب عدالت است توحید همچنین و اسلام در کلیدي مفاهیم از یكی
محیط کار مربوط است. در واقع، معتقد است عدالت سازمانی به انصاف درك شده از سوي کارکنان در مورد وظایف و شغلشان در 

-عدالتی یا تبعیض، زیانکند. بدون شک، بیوي از واژه عدالت براي تشریح و تجزیه و تحلیل نقش آن در محیط کار استفاده می
 هاي مختلف سازمان و روابط میان کارکنان تبعیض وجود داشتههاي جبران ناپذیري بر پیكر سازمان وارد خواهد کرد. اگر در بخش

 (. 5995تر به مرحله افول خود نزدیک خواهند شد)گرینبرگ، ها سریعباشد، سازمان
(، 2551الدین، (، افزایش تعهد )جمال5310ها، موجب تقویت سرمایه اجتماعی )امیرخانی و پورعزت، اجراي عدالت در سازمان

 (. 2553، 3رتشود )لمب( و رفتار شهروندي کارکنان می2555و همكاران،  2رضایت شغلی )فات
(، رضایت شغلی، تعهد سازمانی 5319از سویی دیگر، توسعه منابع انسانی در متغیرهایی همچون سرمایه اجتماعی )رحیمی کیا، 

ها به بهبود توسعه منابع توان گفت رعایت ابعاد عدالت در سازمان( نهفته است. همچنین می5315و کیفیت زندگی کاري )یاریقلی، 
 (. 2553، 9گردد )تایلر و بلدرانسانی منجر می

 جهت انصاف کارمندان ادراکات به است و شده ذکر سازمانی عدالت به عنوان مدیریتی و سازمانی ادبیات در همچنین عدالت
( 2550، همكاران و خان) تعامل و رویه ، توزیع: کرد  بندي طبقه به سه دسته  توان می را ها برداشت این. دارد کاراشاره محل در

                                                           
1. Greenberg 

2. Fatt 

3. Lambert 

4 .Tyler & Blader  
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 آنها درك به خود نوبه به که نباشند سازمانی راضی کار این از آنها که شود می باعث کارکنان براي توسعه آموزش و عدم همچنین
 و ها پاداش باید است پرسنل مناسب سازمانی پاداش عدالت ایجاد در دیگر مهم عامل .رساند می آسیب عادلانه سازمان یک از

 داشتن کیفیت ، عادلانه سازمان یک ایجاد براي. کنند شرکت دریافت در آنها تلاش به نسبت کشور این در را هایی مجازات
نتیجه  توانیم می ما بنابراین باشد.با وجود پاداش  باید اي پاداش دوره عملكرد است.براي  ارزیابی ضروري در آن  شغل وکمیت
 (.2550 ، ویلتون) کنیم ارزیابی را آنها و کارکنان

تنظیم رویه هاي مناسب براي مدیریت منابع انسانی در سازمان ها پیش از هر چیز نیازمند شناخت انسان ، ویژگی ها و 
نیازهایش و اجماع بر تعربفی کامل از وي می باشد. از آنجا که مختصات انسان در نگاه اسلام با انسان شناسی مكاتب مادي افتراق 

ع انسانی در جوامع اسلامی با مدیریت منابع انسانی در سایر جوامع به یک شكل نخواهد بود بنیادین دارد، بالطبع مدیریت مناب
(. در حالی که توجه به نیازهاي معیشتی کارکنان وجه مشترك مدیریت منابع اسلامی و غیر اسلامی 2550)رمضانی و همكاران ،

در گفتمان سكولار نداشته و مختص گفتمان دینی است.  است، اما مسائلی همچون سعادت اخروي و رابطه انسان با خدا جایگاهی
 (. 2550پس اسلامی نمودن مدیریت منابع انسانی از اهمیت شایانی برخوردار می باشد )معصومی و همكاران،

در واقع هدف اصلی از این پژوهش شناخت و بررسی مدیریت منابع انسانی اسلامی  بر افزایش عدالت سازمانی و تعهد 
مدیران  تامین اجتماعی شرق استان گیلان  می باشد و به دنبال این است که آیا امرعدالت سازمانی در میزان افزایش  کارکنان و

 تعهد کارکنان  به طور اثربخش  تاثیر گذار است ؟

 

 مبانی نظری  -2
واند داشته باشد. با این تشود که نیروي انسانی باارزش ترین منبعی است که یک شرکت یا سازمان میبه طور مكرر گفته می

گیرد. هدر رفتن وقت و توان کارکنان وجود، معمولاً این منبع در مقایسه با سایر انواع منابع با کارآمدي کمتر مورد استفاده قرار می
ته است. شود که کیفیت و قابلیت کارکنان در طی قرن بیستم به شدت افزایش یافبسیار بالا است. بخش اعظم، از این امر ناشی می

هاي اداره، سازماندهی و استفاده از آنان چندان تغییر نكرده است. از منابع انسانی هنوز هم اساساً مانند جانشینی براي اما روش
شود جایی که ماشین آلات یا براي انجام کار در دسترس نیستند و یا استفاده از ماشین آلات، گرانتر از ماشین آلات استفاده می

 (.515، ص 5399افراد است )ایكاف: استفاده از 
در دنیاي کسب و کار امروزه هر سازمانی که نتواند سریعتر، ارزانتر، با کیفیت بالاتر از رقباي جهانی خود تولید کند از صحنه 

ود بهره هاي انسانی ختوانند خوب عمل کنند که از تمامی ظرفیتهایی میبازار حذف خواهد شد. در این میدان پر رقابت سازمان
هاي سلسله مراتبی و دستوري است هایی که همچنان بر استفاده از الگوهاي سنتی مدیریت که مبتنی بر سیستمبگیرند، سازمان

(. به واسطه تغییر محیط کسب و کار، مدیریت منابع انسانی نیز لزوماً 0، ص 5390ورزند راه به جایی نخواهند برد )قنبري: اصرار می
نظر به ضرورت پاسخگویی به تغییرات، پیش بینی محیط و اتخاذ تصمیمات اثرگذار در آینده، مدیریت منابع انسانی  باید تغییر کند.

باید تغییر کند. آینده غیرقابل پیش بینی است و مشكل است تعیین کنیم که چه پیش خواهد آمد. از این رو انعطاف پذیري و کسب 
(. شاید در میان صاحبنظران، 33، ص 5393اندیش: ها مهم است )خیراطعیتدانش کافی در جهت پاسخگویی به این عدم ق

ها شالوده و بنیاد ثروت ملی هستند. سرمایه اندرکاران صنعت و اقتصاد کسی پیدا نشود که معتقد باشد انسانکارشناسان و دست
ها پیش وجود داشت، تأسیسات وري که سالباشند. بر خلاف تصها میها در سازمانها، انگیزشانسانی به معناي دانش، مهارت

ها و بنگاههاي گسترده، ماشین آلات زیاد و نوین، هیچ یک بدون داشتن نیروي انسانی کارآمد و توانا، سود چندانی براي شرکت
مدتی اندك خواهد داشت. سودي که پس از گذشت اقتصادي نخواهد داشت و مدیران اینگونه واحدها به زعم هزینه بسیار، سودي

(. امروزه وظیفه مدیریت این است که گروهی توانا بسازد. براي تحقق اینكار بعضی 10، ص 5395شود )بابایی: تبدیل به زیان می
عناصر مهم باید توسعه یابند. مدیران و کارکنان، در توسعه این عناصر سهیم هستند. عناصر حفظ احترام، اطلاعات، کنترل، تصمیم 

دهند. توان افزایی به مدیران )مدیرانی که گیري مبتنی بر توانمندي را شكل میت ها ، شالوده فرآیند تصمیمگیري، مسئولیت، مهار
برداري کنند. مدیرانی که دهد تا از دانایی، مهارت، تجربه و انگیزه همه افراد سازمان بهرهمشتاق تحول اساسی باشند( امكان می

، 5395اي بهتر حاصل شود )جعفري قوشجی: دهند. تا نتیجهها را افزایش میبار مسئولیت آنکنند در واقع توان افراد را تقویت می
کنند که با مفهوم هاي پیشرو در محیط رقابتی است. اکثر مدیران تصور می(. توانمندسازي روش نوینی براي بقاء سازمان30ص 

به مفهوم و کاربردش آشنایی دارند. توانمندسازي یعنی قبل از توانمندسازي آشنا هستند. در حالیكه فقط تعداد محدودي از آنان 
هاي مناسب توانند به خوبی وظایف شان را انجام دهند. کارکنان توانمند قادرند راه حلاینكه به کارکنان بگویید چه کار کنند می

هاي استقلال کاري و تشكیل گروهبراي حل مشكلات پیدا کنند. فرآیند توانمندسازي در سه مرحله شامل: تسهیم اطلاعات، 
هاي متغیر و رقابتی، نیازمند نیروي انسانی توانمند، خودفرمان، کارآفرین، (. سازمان21، ص 5395گیرد )آقایار: خودگردان صورت می

ارت دیگر اهمیت ها، کیفیت و توانمندي نیرو است. به عبباشند. از عوامل مهم بقا و حیات سازمانمسئولیت پذیر و داراي ابتكار می
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ها را باید دانایی و نادانی هاي جدید، منابع مالی و مادي بیشتر است. یعنی تفاوت اصلی سازمانمنابع انسانی به مراتب از تكنولوژي
نابع باشد. مدانست نه دارایی و ناداري. نقش نیروي انسانی کارآمد، توانا و دانا در تحقق اهداف سازمانی امري غیر قابل انكار می

شود. نیروي انسانی توانمند سازمان توانمند را انسانی به عنوان مهمترین، گرانترین و با ارزشترین سرمایه یک سازمان محسوب می
کنند ها با یكدیگر همكاري میهاي مختلف، در انجام فعالیتآورد. سازمان توانمند محیطی است که کارکنان در گروهبوجود می
شود تا مدیران و سازمان سریعتر و بدون اتلاف منابع به اهداف (. توانمند کردن افراد موجب می553و  599، ص 5390)عبدالهی: 

شود که کارکنان، سازمان و شغل را از خود بدانند و از کار کردن در آن به خود ببالند. بدون خود نائل شوند. توانمندسازي موجب می
ی توانند در درازمدت کامیاب باشند. مدیر سازمان مهمترین عامل در توانمندسازي ها و نه مدیران نمتوانمندسازي نه سازمان

دهند. مدیر با تفویض باشد زیرا مدیر به طور مستقیم و غیر مستقیم تمام عوامل محیط سازمانی را تحت تأثیر قرار میکارکنان می
م نمودن جو مشارکتی ایجاد فرهنگ کار گروهی و با حذف اختیار و قدرت بیشتر به کارکنان، دادن استقلال و عمل به آنان، فراه

(. نیروي انسانی 5391کند )اسلامیه: شرایطی که موجب بی قدرتی کارکنان شده است، بستر لازم را براي توانمندي افراد فراهم می
سمی که کارگر را از بازخورد شود. ارزیابی عملكرد فرآیندي است رتوانمند در سازمان موجب قوت قلب مدیران و دیگر همكاران می

کند. جریان ارزیابی عملكرد، گاهی ارزشیابی عملكرد، بازبینی عملكرد، تشخیصی نتایج مثبت یا منفی عملكرد شغلی خود آگاه می
 شود یكی از مهمترین وظایف سرپرستان است. یادگیري یابندي شایستگی نیز نامیده میارزیابی کارکنان، بررسی کارکنان و درجه

بهبود عملكرد کارکنان، در صورتی که بازخورد عملكردشان به اطلاعشان نرسد، بسیار محدود خواهد بود. دلیل اساسی به کارگیري 
، ص 5390وري از طریق شناسایی و سرمایه گذاري روي نقاط قوت کارکنان است )سینجر: ارزیابی عملكرد به حداکثر رساندن بهره

359.) 

 1عدالت سازمانی-2-1
( ، اعتقاد دارند که فلاسفه و دانشمندان اجتماعی توجه زیادي به بحث عدالت اجتماعی نموده اند. 5991) 3و کراپانزانو 2ولگرف

علاقه افراد به عدالت، از یک نیاز طبیعی اساسی منتج می شود. افراد نیاز هاي فردي متفاوتی دارند که از طریق تعامل با دیگران به 
احساسی  _شود. این نیازها طیفی از نیازهاي اقتصادي از قبیل پول و امكانات مادي تا نیازهاي اجتماعی  بهترین نحو، ارضا می

نسبتا انتزاعی از قبیل توجه و احترام شخصی را دربر می گیرد. عدالت به افراد استاندارد هایی ارائه می دهد تا قضاوت نمایند که آیا 
(. بر اساس شواهد تحقیقی موجود 5313لب پیچیده هستند برآورده می گردد)محمودي ، این نیازها در محیط هاي اجتماعی که اغ

، به نقل  2559،  9تاکنون حداقل سه نوع عدالت از جانب صاحب نظران و محققان این حوزه پذیرفته شده است)ماهونی و همكاران
 (. ابعاد تشكیل دهنده عدالت سازمانی عبارتند از: 5310از رضائیان ، 

گیرند که آیا نتیجه بر اساس موقعیت مشخص ارزیابی می کنند و بعد تصمیم می لت توزیعی: افراد موقعیت خود را بررسی وعدا
ایج و پیامدهاي بحث شده اطلاق بر طبق عدالت است یا نه. به تعبیري ، عدالت توزیعی به عدالت و برابري در بازده ها ، نت

توزیعی چنین بیان شده اند: (. سه اصل عمده به عنوان پایه و اساس عدالت 5310، ئیان، به نقل از رضا 2553، 0شود)لامبرتمی
 ، برابري ، نیاز. انصاف

: چنین بیان می کند که مردم باید پاداش ها را مطابق با کوشش و تلاشی که انجام می دهند و یا موقعیتی 0الف( اصل انصاف
 که بدست می آورند ، دریافت نمایند. 

هایی چون توانایی باید داراي شانس دون در نظر گرفتن تفاوت در ویژگی: چنین بیان می کند که تمام افراد ب0برابريب( اصل 
 مساوي براي دریافت نتیجه و یا پاداش باشند. 

که  چنین بیان می کند که پاداش ها باید بر اساس نیازهاي افراد توزیع شود. بنابراین ملاحظه خاص این است :ج( اصل نیاز
 (. 5319، گردد و این همان عدالت است)مهدادفرد نیازمند شناسایی و کمک هزینه به او پرداخت 

از عدالت در عدالت توزیعی نخستین بعد عدالت است که در ادبیات مربوطه ظاهر شده است. عدالت توزیعی در سازمان ها 
( و نظریه محرومیت 5900) 9( ، نظریه برابري آدامز5905)1انزتر است و بر مبناي نظریه عدالت توزیعی هوماقدامات اجتماعی کلی

(. از بین این سه نظریه ، نظریه برابري با عدالت توزیعی رابطه 5995، همكاران نشات گرفته است)گرینبرگ و55نسبی استوفر 

                                                           
1.Organizational Concept 

2. Foolger 

3.kerapanzo 

4. Mahoney & Others 

5. Lambert 

6.Equity 

7.Equality 

8.Homanz 

9.Adamz 
10. Stouffer 
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سه پاداش هاي خود با تلاش نزدیكتري دارد و براي این منظور شرح داده می شود. نظریه برابري بیان می کند که افراد به مقای
هایشان و به نوبه خود مقایسه با همكاران خود می پردازند. چنانچه فردي حقوق بالاتري را دریافت کند چنین استنباط می شود که 

 (. 5310، ابرابر را دریافت می کند)رضائیانوي حقوقی ن
که جهت تصمیم گیري هاي مرتبط با تخصیص  عدالت رویه اي: عدالت ادراك شده در زمینه فرایندها و روش هایی است

منابع و اثر آن ها استفاده می شود. تحقیقات نشان داده اند که ادراکات مثبت در مورد تخصیص منابع و عدالت توزیعی می توانند از 
اي است که در آن طریقی اعطاي حق راي به کارکنان در تصمیماتی که بر آن ها تاثیر دارد افزایش یابند. حق راي بیانگر حیطه 

کارکنانی که از تصمیم گیري تاثیر می پذیرند ، می توانند اطلاعات مربوط در خصوص تصمیم گیري را ارائه کنند. دادن حق راي 
، 5به کارکنان همانند این قضیه است که از کارکنان درخواست می شود که داده هاي خود را وارد فرایند تصمیم گیري کنند)رابینز

2555 .) 
 

 پیشینه تحقیق -3
با عنوان بررسی تاثیر رعایت عدالت در اثر بخشی سازمانهاي خدماتی براي جلب رضایت  پژوهشی (5391زینالی صومعه )

تایج زیر بدست آمد: میان ادراك عدالت کارکنان ورضایت شغلی آنان رابطه معنی دار وجود دارد. حساسیت نمشتریان انجام گرفت 
عدالت توزیعی بیشتر از ادراك عدالت رویه اي وتعاملی است. حساسیت مشتریان در برابر ادراکات عدالت  کارکنان در برابرادراکات

 .مراوده اي بیش از عدلت توزیعی ورویه اي است
( با عنوان طراحی الگوي عدالت سازمانی اثر بخش براي سازمانهاي دولتی 5390طی پژوهشی که توسط خدایی محمودي )

اي روي معنی داري دارد. عدالت رویه نتایج زیر بدست آمد: عدالت توزیعی روي رضایت شغلی تاثیرمثبت وایران انجام گرفت 
رضایت شغلی تاثیر مثبت ومعنی داري دارد. عدالت تعاملی روي گرایش به ترك کارکنان تاثیر منفی  ومعنی داري دارد.عدالت رویه 

 ی دارد.اي روي تعهد سازمانی  واعتماد سازمانی تاثیر منف
( تحت عنوان بررسی رابطه عدالت سازمانی با رفتار مدنی سازمانی در 5390حیدري )و در پژوهشی که توسط  مردانی حموله 
یافته هاي زیر بدست آمد:  بین عدالت سازمانی ورفتار مدنی ارتباط معنی دار گرفت  کارکنان بیمارستان نجف آباد اصفهان انجام

یعی ورویه اي با رفتار مدنی رابطه مثبت ومعنی داري وجود دارد. عدالت تعاملی با رفتار سازمانی رابطه وجود دارد. بین عدالت توز
 مثبت ومعنی دار دارد.

 :یافته ها نشان دادواهمیت عدالت در خشنودي کارکنان  ( تحت عنوان نقش ارزشیابی5390)گل پرور  وعریضی  در پژوهش
از پرداخت  داراي تاثیر مستقیم بر پاسخ عاطفی خشنودي صورت کلی هعدالت توزیعی ب ادراك عدالت توزیعی درپرداخت وادراك

اهمیت عدالت  وتعامل ارزیابی  وعدالت تاثیر خود بر خشنودي از پرداخت را از طریق ادراك عدالت توزیعی  ،هستند. ارزیابی عدالت
وي مفهومی ارائه شده ،حمایت پژوهشی لازم را براي الگوي یافته هاي این پژوهش علاوه بر تایید الگ در پرداخت اعمال نمودند.

 عدالت که در آن پاسخ هاي عاطفی کارکنان در سازمان ها ازطریق مقایسه سهم  واقعی به سهم عادلانه فراخوان می شود را فراهم
 .ساخت

ئم افسرده ساز وغیبت از کار ( با عنوان بررسی تاثیر عدالت سازمانی بر روي علا2559)2طی پژوهشی که توسط جیمز دکنیک 
کارمند از کمپانی هاي مختلف در هلند نشان داد:عدالت توزیعی ورویه اي با غیبت از کار   5059به دلیل بیماري انجام گرفت میان 

وعلائم افسرده ساز مربوط می باشد این پژوهشها نشان داد که عدالت توزیعی به کاهش افسردگی وغیبت کمک می کند. به 
دیگر این پژوهش اهمیت عدالت را در سازمانها به عنوان ابزاري براي بالا بردن رفاه افراد درکاروجلوگیري از غیبت نشان  عبارت

 می دهد.
یافته هاي مطالعات آنها  .رفتار شهروندي و درك عدالت سازمانی در کار دانشجویی را بررسی کردند (2559)3گیپ و همكاران

لت سازمانی بیشتري را احساس کنند رفتار شهروندي بیشتري)نوع دوستی( را در محیط کار از خود نشان داد اگر دانشجویان عدا
 نشان می دهند. 

(، در پژوهش خود افزایش رفتار شهروندي سازمانی افراد آکادمیک، نقش عدالت سازمانی و اعتماد به سرپرست 2550) 9ارتاك
دهد، که اعتماد به سرپرست به طور کامل میانجیگر  ها نشان می د. یافتهرا در افزایش رفتار شهروندي سازمانی بررسی می کن

رابطه میان عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی معطوف به سازمان است با این وجود تا حدودي هم میانجیگر رابطه میان 
 عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی معطوف به افراد است. 

                                                           
1.Robbins 

2.Dking 

3.Giap And.Et.Al 

4.Ertak  
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انجام  «سازمانی  -رابطه میان ادراکات معطوف به عدالت و انصاف را با رفتارهاي مدنی»قی با عنوان ( تحقی2550مورمن) -
داد. تحلیلهاي صورت گرفته حاکی از آن بود که هر چه ادراکات کارکنان این مجموعه نسبت به عدالت در سازمان بالاتر باشد، 

 انجام رفتارهاي اخلاقی و انسانی نیز بالاتر است.رفتارهاي مبتنی بر یاري رسانی، رعایت ادب و احترام و 

(در  تحقیقی که با عنوان نقش عدالت رویه اي و توزیعی در رفتار هاي سازمانی انجام دادند 2550در سال )5الكساندر و رادمن
عاد بود رابطه معنا داري به این نتیجه رسیدند که بین بعد عدالت با رفتار هاي سازمانی که رفتار شهروندي سازمانی یكی از این اب

 وجود دارد و این رابطه در بعد عدالت رویه اي قوي تر می باشد.

(، در پژوهشی تحت عنوان خلق کارکنان، ادراك انصاف، و رفتار شهروندي سازمانی، به بررسی تأثیرات 2550)2مسر و وایت
د ادراك کارکنان از انصاف بر احتمال انجام رفتار هاي آنان نشان داعدالت بر رفتار شهروندي سازمانی پرداخته است. یافته

شهروندي سازمانی تاثیر گذاشته است. آنان بیان کردند ادراك کارکنان از انصاف ممكن است تأثیرات پایداري در مقایسه با خلق 
تا این مسئله با قطعیت آنان روي رفتارهاي فرا نقشی شان داشته باشد. البته آنها پیشنهاد می کنند تحقیقات بیشتري لازم است 

 بیان شود.

بررسی تاثیر مدیریت منابع با توضیحات ارائه شده دربارة تمام ابعاد موضوع تحقیق، این پژوهش برمبناي چارچوب مفهومی 
دنبال انسانی اسلامی بر افزایش عدالت سازمانی و تعهد  کارکنان و مدیران) مطالعه موردي ادارات تامین اجتماعی شرق گیلان( 

  .می شود

 

 

 

 

 

 
H1 

 
 (2112مدل مفهومی پژوهش )کراور و همکاران،  -1شکل 

 
 خواهیم موارد زیر را بررسی نماییم :با توجه به مدل ارایه شده می 

 مدیریت منابع انسانی اسلامی بر افزایش مولفه هاي عدالت توزیعی در کارکنان و مدیران.تعیین رابطه  -5
 مدیریت منابع انسانی اسلامی بر افزایش مولفه هاي عدالت آیین نامه اي در کارکنان و مدیران.تعیین رابطه  -2
 منابع انسانی اسلامی بر افزایش مولفه هاي عدالت تعاملی در کارکنان و مدیران.مدیریت تعیین رابطه  -3
 مدیریت منابع انسانی اسلامی با تعهد عاطفی در کارکنان و مدیران.تعیین رابطه  -9
 مدیریت منابع انسانی اسلامی با تعهد هنجاري در کارکنان و مدیران.تعیین رابطه  -0
 انسانی اسلامی با تعهد مستمر در کارکنان و مدیران. مدیریت منابعتعیین رابطه  -0

 

 روش تحقیق -4
ی تاثیر مدیریت منابع انسانی بررسکه از لحاظ نوع هدف کاربردي است و با در نظر گرفتن موضوع پژوهش  پژوهشاین 

، روش استان گیلان می باشداسلامی بر افزایش عدالت سازمانی و تعهد کارکنان تامین اجتماعی در  سازمان تامین اجتماعی شرق 
خوشه اي و چند مرحله اي براي   گیري نمونه روش از پژوهش این . درباشد یم یتحقیق در این پژوهش توصیفی از نوع همبستگ

 تعداد مورگان جدول بر اساس باشد می نفر  335 که آماري جامعه از که صورت بدین .گردید استفاده نظر مورد آماري نمونه تعیین

پرسشنامه  539پرسشنامه جهت اطمینان اجرا شد که  505با توجه به تعداد متغیرها  .گردید انتخاب آماري نمونه عنوان نفر به 539
 پرسشنامه مخدوش بود.  55براي تحلیل نتایج آماده گردید از این تعداد 

 داده ها تحلیل و جزیهت -5

                                                           
1. Alexander&Ruderman 

2.Messer& White 

 عدالت توزیعی
 عدالت آیین نامه اي

 عدالت تعاملی
 

 تعهد عاطفی
 تعهد هنجاري
 تعهد مستمر

H2 H3 

 عدالت سازمانی
 مدیریت منابع اسلامی

 تعهد کارکنان
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هاي خام با استفاده از اطلاعات و داده روش توصیفی، شده که درتحلیل داده ها بصورت توصیفی و استنباطی انجام  تجزیه و
شده است. در قسمت استنباطی به تعیین ارتباط و شدت و  ارائهنمودارهاي آماري  و به صورت جداول و میانگین و انحراف استاندارد

آزمون  SPSSجهت ارتباط بین نظرات آزمودنیها در مورد هر یک از ابعاد پرداخته می شود. جهت انجام این کار براساس نرم افزار 
ا به خوبی نشان ضریب همبستگی و ضریب رگرسیون چندگانه استفاده شده که هم وجود ارتباط و هم شدت و جهت ارتباط ر

 دهد.می
 نوف )منبع : داده های پژوهش(اسمیر –نتایج آزمون کولموگروف -1جدول 

 تعهد سازمانی منابع سازمانی عدالت سازمانی نام متغیر

 35/2 23/2 12/5 اسمیرنوف –کولموگروف  Zمقدار آماره ي 

 519/5 253/5 519/5 )دو دامنه( Sigمقدار 

تعهد سازمانی،  )سطح معناداري( هر یک از متغیر sigشود طبق نتایج استخراج شده از جدول مقدار همانطور که مشاهده می
شود. بنابراین فرض نرمال پذیرفته می H0درصد( است، در نتیجه فرضیه  0، بزرگتر از مقدار خطا )منابع سازمانی و عدالت سازمانی

 هاي پارامتریک استفاده می شود.از آزمون شود و براي آزمون کردن فرضیاتبودن توزیع پذیرفته می
هاي مناسب در این تحقیق، پس از انجام تحلیل عاملی تأییدي و بررسی وضعیت هر یک از متغیرهاي مكنون، با انجام آزمون

مدل یابی معادلات ساختاري و تحلیل مسیر، با طراحی هاي تحقیق خواهیم پرداخت. این هدف در مدلبه بررسی وضعیت فرضیه
ها در توان تأثیر متغیرهاي مورد مطالعه را مورد آزمون قرار داد. آزمون مدل و فرضیهگردد. بدین ترتیب میساختاري، عملیاتی می

گیرد. براي ارزیابی ها در قالب مدل اولیه صورت میبررسی همزمان فرضیه گیرد.افزار لیزرل صورت میاین مرحله با استفاده از نرم
پردازیم. پارامترهاي برآورد شده شامل ن پژوهش ابتدا به برآورد پارامترها با استفاده از روش بیشینه احتمال میمدل فرضی ای

هاي ارزشیابی برازندگی مدل و شكل مدل برازش شده گزارش شده است. در ادامه باشد. در نهایت شاخصمی 5"ضرایب تأثیر"
 ضرایب معناداري مورد بحث قرار خواهد گرفت. مدل ساختاري تحقیق در حالت تخمین استاندارد و

دهنده مدل ساختاري، در حالت تخمین استاندارد، است که بر اساس چارچوب نظري پژوهش، روابط بین نشان 2شكل 
 سازد. این شكل، ضرایب بتا را براي هر یک از مسیرهايمتغیرهاي  منابع انسانی، عدالت سازمانی و تعهد سازمانی را نمایان می

ها منوط بر مقایسه ضریب بتاي به دست آمده براي هر مسیر، در حالت دهد. رد یا تأیید هر یک از فرضیهمدل ساختاري نشان می
 محاسبه شده براي آن، در حالت ضرایب معناداري، است. tتخمین استاندارد، با مقدار 

 

 
 مدل ساختاری در حالت تخمین استاندارد-2شکل 

محاسبه شده را براي هر یک از مسیرها  tباشد و مقادیر دهنده مدل ساختاري در حال ضرایب معناداري مینیز نشان 3شكل 
 سازد.مشخص می

                                                           
1. Path Coefficient 
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 مدل ساختاری در حالت معناداری -3 شکل 

 
ط اند و تمامی روابهاي برازندگی مدل در دامنه قابل قبول قرار گرفتهنمایان است، شاخصفوق هاي شكل درگونه که همان
ارائه شده است. با توجه به نتایج به دست آمده و مقایسه آن با  0-9هاي برازندگی مدل نهایی در جدول باشند. شاخصمعنادار می

اند و لذا مدل مورد هاي برازندگی مدل فوق در دامنه قابل قبول قرار گرفتهتوان اذعان نمود تمامی شاخصدامنه قابل قبول می
 باشد.تأیید می

 
 شاخص های برازش مدل اندازه گیری پرسشنامه عدالت سازمانی بعد از اصلاح مدل-2جدول 

 شاخص برازش نام شاخص مقدار مطلوب نتیجه

 χ2/df شاخص مجذورکاي >55/3 190/2
 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد >51/5 500/5
 RMR شاخص میانگین مجذور باقی مانده ها >50/5 535/5
 GFI شاخص نیكویی برازش <95/5 993/5

 NFI برازندگی شده نرم شاخص <95/5 923/5
 CFI شاخص برازش تطبیقی <95/5 900/5
 IFI شاخص برازندگی فزاینده <95/5 909/5

محاسبه شده است. بنابراین مقدار حاصل تقسیم کاي  5553 آزادي درجه و 531/2119 دوخی مقدار لیزرل به خروجی توجه با
خروجی مدل مقدار  باشد که مقدار قابل قبولی است. همچنینمی 190/2آزادي براي مدل مفهومی پژوهش برابر با  دو بر درجه

دهد. که مقدار قابل قبولی است. همچنین مقدار نشان می 500/5خطا را برابر با  تقریب مجذورات ریشه میانگین شاخص برازندگی
RMR  هاي برازندگی شاخص مطرح شده در بالا و همچنین باقی شاخص 3اسب است. شده و من 50/5و کمتر از  535/5برابر با

 باشد.مقدار قابل قبولی را دارند که نشان دهنده برازش مناسب مدل اندازه گیري پرسشنامه عدالت سازمانی می
 

 شاخص های برازش مدل اندازه گیری پرسشنامه  مدیریت منابع انسانی بعد از اصلاح مدل -3جدول 

 شاخص برازش نام شاخص مقدار مطلوب نتیجه

 χ2/df شاخص مجذورکاي >55/3 522/2
 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد >51/5 501/5
 RMR شاخص میانگین مجذور باقی مانده ها >50/5 535/5
 GFI شاخص نیكویی برازش <95/5 990/5

 NFI برازندگی شده نرم شاخص <95/5 900/5
 CFI شاخص برازش تطبیقی <95/5 932/5
 IFI شاخص برازندگی فزاینده <95/5 939/5

محاسبه شده است. بنابراین مقدار حاصل تقسیم کاي دو  551 آزادي درجه و 915/229 دوخی مقدار لیزرل به خروجی توجه با
خروجی مدل مقدار  است. همچنینباشد که مقدار قابل قبولی می 522/2بر درجه آزادي براي مدل مفهومی پژوهش برابر با 
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دهد. که مقدار قابل قبولی است. همچنین مقدار نشان می 501/5خطا را برابر با  تقریب مجذورات ریشه میانگین شاخص برازندگی
RMR  هاي برازندگی شاخص مطرح شده در بالا و همچنین باقی شاخص  3شده و مناسب است.  50/5و کمتر از  535/5برابر با
 باشد.قابل قبولی را دارند که نشان دهنده برازش مناسب مدل اندازه گیري پرسشنامه مدیریت منابع انسانی میمقدار 

 
 شاخص های برازش مدل اندازه گیری پرسشنامه تعهد سازمانی-4جدول 

 شاخص برازش نام شاخص مقدار مطلوب نتیجه

 χ2/df شاخص مجذورکاي >55/3 190/2
 RMSEA میانگین مربعات خطاي برآوردریشه  >51/5 500/5
 RMR شاخص میانگین مجذور باقی مانده ها >50/5 599/5
 GFI شاخص نیكویی برازش <95/5 993/5

 NFI برازندگی شده نرم شاخص <95/5 930/5
 CFI شاخص برازش تطبیقی <95/5 955/5
 IFI شاخص برازندگی فزاینده <95/5 952/5

 
محاسبه شده است. بنابراین مقدار حاصل تقسیم کاي دو  91 آزادي درجه و 001/530 دوخی مقدار لیزرل به خروجی توجه با

خروجی مدل مقدار  باشد که مقدار قابل قبولی است. همچنینمی 190/2بر درجه آزادي براي مدل مفهومی پژوهش برابر با 
دهد. که مقدار قابل قبولی است. همچنین مقدار شان مین 500/5خطا را برابر با  تقریب مجذورات ریشه میانگین شاخص برازندگی

RMR  هاي برازندگی شاخص مطرح شده در بالا و همچنین باقی شاخص  3شده و مناسب است.  50/5و کمتر از  599/5برابر با
 باشد.ده میمقدار قابل قبولی را دارند که نشان دهنده برازش مناسب مدل اندازه گیري پرسشنامه حمایت اجتماعی ادراك ش

 
 نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری -5جدول 

 (βضریب مسیر ) مسیر ردیف
 داريعدد معنی

(t-value) 

 سطح معناداري

(Sig.) 
 نتیجه

 تایید 555/5 039/0 99/5 تعهد کارکنان مدیریت انسانی  5

 تایید 555/5 -005/0 -33/5 عدالت سازمانی مدیریت انسانی  2

 تایید 555/5 -122/3 -21/5 عدالت توزیعی مدیریت انسانی  3

 تایید 555/5 -500/0 -31/5 عدالت تعاملی مدیریت انسانی  9

 تایید 550/5 033/2 25/5 تعهد عاطفی مدیریت انسانی  0

 تایید 555/5 330/0 99/5 تعهد هنجاري مدیریت انسانی  0

 تایید 555/5 300/0 35/5 تعهد مستمر مدیریت انسانی  0

 

 بحث و نتیجه گیری
ها بین مدیریت منابع انسانی اسلامی و افزایش عدالت سازمانی و تعهد  براساس نتایج به دست آمده از تجزیه و تحلیل داده

افزایش عدالت دست آمده از آزمون فرضیات، بین مدیریت منابع انسانی اسلامی و کارکنان رابطه معناداري وجود دارد. طبق نتایج به
، ی و ایجاد  عدالت در بین کارکنانتوزیعی رابطه معناداري وجود دارد. این بدین معناست که با  رعایت  اصول مدیریتی منابع انسان

عدالت آیین نامه اي  و مدیریت منابع انسانی اسلامی متغیر دو بین که این علتیابد. عدالت توزیعی  در بین کارکنان نیز افزایش می
 هاي محیط به افراد توسط مختلف هاي ارزش انتقال با که باشدمی حقیقت این به مربوط دارد، وجود همبستگی رابطه سازمان، در

 شناخت وجود ماهیت سازمان، ساختار لواي مذکور هاي ارزش ها، سازمان عالی مدیران نظر مورد خاص تأکیدات با همراه کار،

  نیز و کار محیط در افراد فردي باورهاي و ارزشی عواملدرواقع،  .گیرند می خود به سازمانی هاي ارزش عنوان تحت جدیدي
 است حقی امور، دادن انجام خوب و کار در دقت و عمل درستی به توجهمی باشد.  مؤثر اخلاقی رفتار بر ها آن مسؤولیت احساس

و  خویش روان و روح در آن منفی تبعات پذیراي باید دارد، روا کوتاهی حقی چنین اداي در که هر و مسؤولیت و کار نفس براي
هایی است که هر سازمانی در منابع انسانی، مهمترین و با ارزش ترین دارایی.باشد آن دیگر نتایج و جوانب از گذشتهعدم رضایت، 

باشد )میرسپاسی، ها میاختیار دارد. موثرترین راه بدست آوردن مزیت رقابتی درشرایط فعلی، کارآمدتر کردن کارکنان سازمان
وري ها و نیل به بهرهها و نقش بسزاي آنها در اثربخشی سازمان(. با عطف نظر به اهمیت فزاینده عناصر انسانی در سازمان5309

↑
→
→
→
→
→
→
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 که زمانی(. 5313کارکنان ضروري است )زینالی صومعه،  تعهد عاطفی ها بر ادراکاتبالاتر، لزوم توجه فزاینده مدیران سازمان

 تلاشی میزان مبناي بر سازمانی عواید واقع در و گرددمی توزیع اي شكل منصفانه به سازمان منابع که برسند نتیجه این به کنانکار

چنین  در کارمندان .یابد می افزایش گردد و عدالت برقرار باشد،  تعهد هنجاري کارکنان نیز  می تخصیص شود صرف می که
 احساس فرد که زمانی .نمایند رسانی نفع خود همچنین سایر همكاران و سازمان به تلاش بیشتر  با که کنند می تلاش شرایطی

 در سرپرستان که رفتار کنند احساس کارکنان که زمانی همچنین و شده رعایت عدالت و انصاف تخصیص منابع فرآیند در که کند

طبق نتیجه این پژوهش  .یابد می افزایش رضایت شغلی کارکناناست،  منصفانه دارد، وجود کارکنان و سرپرستان بین که برخوردي
 عامل یک تواند و ایجاد انگیزش ذاتی در کارکنان ، وي می زیردستانش با مدیر عادلانه توان نتیجه گرفت که تعاملاتنیز می

 ادراك بالاي سطوح که هستند پژوهشگران هم در تایید این نتیجه معتقد کلی طور بهد. باش افراد شغلی در رضایت کننده تعیین

)عبدالهی و رضاخوانی،  شود سرپرست از رضایت و رضایت شغلی بهبود باعث تواند می سازمانی شرایط و بودن رفتارها عادلانه
 اصلی وظایف از جمله و بوده مهم بسیار سازمان اصلی گیرندگان عنوان تصمیم به فرایند این در مدیران نقش رو این (. از2559

 عدالت اصول اساس بر زیرا است؛ کارکنان سازمان در عدالت ادراك بهبود و مدیران در رفتارهاي عادلانه حفظ و ایجاد ت،مدیری

 و که توسعه جا آن از و موضوع اهمیت به توجه با .شوند نیز ادراك منصف باید بودن، منصف ضمن گیرندگان ، تصمیم سازمانی
 نحوه و سازمانی عدالت شناخت وضعیت نیازمند سازمان، در عدالت ادراك براي بهبود مناسب اقدامات انجام جهت ریزي برنامه

نیز به این نتیجه  مطالعه این است، شغلی رضایت از جمله کارکنان رفتارهاي و ها نگرش انواع بر آن ابعاد یک از هر تأثیرگذاري
 منابع کارآمدي حوزه در که باشد، متعهد سازمانی سازمان،  در ها ارزش همه زیربنايتوان گفت مهم دست یافته است. درواقع می

 اجتماعی مقررات و قوانین از خارج اخلاقی هاي ارزش و اصول پایه بر نیز تعهد سازمانی کارکنان د.دار اي ویژه جایگاه انسانی

 در جمعی و فردي ارزشهاي به توجه. دارد ایجاد رضایت شغلی بر انكار قابل غیر تأثیر آن ماهیت و اخلاقی رفتار است، استوار
 و پردازاننظریه بین قبل دهه چند از اخلاقی و انسانی هاي ارزش به اجتماعی توجهات گسترش با همسو کار هايمحیط

 به پژوهشی علایق از موجی همانند گسترش این .است یافته اي فزاینده گسترش مدیریت، و شناسی روان هايه عرص پژوهشگران

 به رو دایم اخیر هاي سال طی سیاسی ارزشهاي و اقتصادي هاي ارزش اجتماعی، -اخلاقی هاي ارزش عناوین تحت ها،ارزش

 (.2551)استونس،  است بوده افزایش،
 

 محدودیت های تحقیق 
 هاي دیگرادارات تامین اجتماعی شرق استان  گیلان و نه سازمان محدود شدن جامعه مورد نظر به 
  پژوهش به پرسشنامهمحدود شدن ابزار 

 اعتماد  يشد تا حدود ینامه که سعاز کارکنان جهت پر کردن پرسش یو عدم رغبت بعض یحوصلگیاز جمله ب یعوامل
 جلب شود.  يآنان جهت همكار

 پژوهش  نیزمان جهت انجام ا کمبود 
 در پر کردن  يکارتواند منجر به محافظه یکه م یسازمان تیفیدر بهبود ک قیتحق جینتا تیکارکنان به اهم یتوجهکم

 نامه شده باشد. پرسش

 ریحاضر، متغ قتحقی در مطرح شده بعد سه بر علاوه که است بعد چهار شامل ها از پژوهش یدر برخ یعدالت سازمان 
از  یجزئ زین «یعدالت اطلاعات»بر طبق مدل کروپانزانو  ق،یتحق نیبه آن اضافه شده است. در ا زین« یعدالت اطلاعات»

و  ياز ابعاد توانمندساز ی توانم زین یسنجش توسعه منابع انسان يبرا نیهمچن. ی رودبه شمار م اي عدالت مراوده
 استفاده کرد.  یسازمان يریادگی
 یبا توسعه منابع انسان یعدالت سازمان انیکافی پیرامون رابطه م یفارس اتینبود سوابق و ادب . 
 پژوهشگر معضل، این رفع براي که نتیجه ناصحیح شدن و پرسشنامه ها به پاسخ دهندگان هاي عدم اطمینان به پاسخ 

 .گردید پرسشنامه ها توزیع بار چند به مجبور

 

 پیشنهادات کاربردی 
 شود با درنظرگرفتن بودجه مناسببا توجه به رابطه مثبت این متغیر با توسعه منابع انسانی به مدیران سازمان مزبور پیشنهاد می

هاي سازمان بطور کاملاً براي کارکنان، حمایت مالی خود از افراد را به وضوح نشان دهند. از سویی دیگر باید توجه کرد که پرداختی
هاي آموزشی براي افزایش توسعه ها و دانش افراد صورت گیرد. برگزاري دورهمنصفانه و برمبناي مهارت، تخصص، تجربه، توانایی

 تواند در اجزاي موفقیت آمیز عدالت توزیعی مثمر ثمر قرار گیرد. بشكلی منصفانه با وظایف کارکنان نیز می منابع انسانی سازمان
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اي بر روي این عامل داشته شود تاکید ویژهباشد، به مدیران پیشنهاد میاز آنجا که این عامل، مهمترین بعد عدالت سازمانی می
 باشند. 
هاي منصفانه و ایجاد شرایطی باشد. بنابراین بكارگیري رویهط با توسعه منابع انسانی میاي دیگر عامل مرتبعدالت رویه -

هاي مناسب ارزیابی و مدیریت عملكرد، تلاش مدیران براي رفع مشكلات افراد و یكسان براي تمامی افراد، بكارگیري سیستم
 باشد. ها میاي در سازمانلت رویهورزي و تعصب، از جمله راهكارهاي بهبود عدااتخاذ تصمیمات بدون غرض

توان از برخورد مؤدبانه و توام با است. در این راستا، می تعاملی  سومین و آخرین عامل مرتبط با توسعه منابع انسانی، عدالت  -
هاي درست یتاحترام مدیران نسبت به کارکنان، تشریح تصمیمات اتخاذشده در خصوص کارکنان به آنان، تشویق و قدردانی از فعال

 نام برد.  تعاملی و انجام مناسب وظایف و اعتماد مدیران به افراد خود، به عنوان راهكارهاي بهبود عدالت 

 

 پیشنهادات برای پژوهش های آتی
 رسد:با توجه به نتایج پژوهش حاضر، پیشنهادات زیر براي تحقیقات آتی ضروري به نظر می

 اي سنجش عدالت سازمانی مندي از بعد عدالت اطلاعاتی بربهره 

 مندي از ابعاد توانمندسازي و یادگیري سازمانی براي سنجش توسعه منابع انسانی  بهره 

 هاي انسانی بررسی رابطه میان عدالت سازمانی و بهبود سرمایه 
  بررسی رابطه میان عدالت سازمانی با تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان 

  و تنیدگی شغلی )استرس( بررسی رابطه عدالت سازمانی 

 سازي عدالت سازمانی. بررسی تاثیر سبک رهبري خدمتگزار بر پیاده 

 

 منابع
 . 550-533: 90. مجله مصباح، یدرباره عدالت سازمان قاتیها و تحق هینظر یخیتار ری(. س5313م. ) یازگل .5

کتب علوم  نیتدو انتشارات سازمان مطالعه و. تهران: یو رفتار سازمان يرهبر يهایو تئور یفلسف ی. مبان(5310افجه ع. ) .2
 دانشگاهها.  یانسان

آن )مطالعه موردي درشرکت ملی صنایع  بر عوامل موثر ( بررسی میزان تعهد سازمانی کارکنان و5395بهروش ) ار،یآقا .3
 پتروشیمی( . مقاله ارائه شده در دومین کنفرانس توسعه منابع انسانی.

، فصلنامه مدیریت در آموزش و پرورش، بهداشت روانی کارکنان ت مشارکت جویانه در( نقش مدیری5399) میایكاف، مر .9
(59 : )9- 50 . 

دانشگاه  ينامه دکتر انی. پاتهران یعموم يمارستانهایپرستاران در ب یدر سلامت روان تیری( نقش مد5395) وشی،دارییبابا .0
 . تهران  قاتیواحد علوم و تحق  یآزاد اسلام

(، رابطه ادراك عدالت سازمانی و رضایت شغلی کارکنان دانشگاه علوم پزشكی و خدمات بهداشتی 5392)  یو رجب یتوکل .0
 . 99 -30( : 29سلامت ) تیریمد یپژوهش یدرمانی کرمان. فصلنامه علم

ی ( بررسی میزان تعهدسازمانی کارکنان و عوامل موثر بر آن )مطالعه موردي در شرکت مل5395راحله ) ،یقوشج يجعفر .0
 . 20 -50( .: 0صنایع پتروشیمی(  مجله بازتاب ، )

دانشگاه  دکترا ، رساله ران،یا یدولت يسازمانها ياثر بخش برا یعدالت سازمان يالگو ی( طراح5390رضا،) يمحمود ییخدا .1
 .قاتیواحد علوم تحق یآزاد اسلام

 تی، دانشگاه تربارشد ینامه کارشناس نیایپا،  یشغل تیو رضا یبر تعهد سازمان ییجابجا ری( تأث5393اندیش، غلام )خیر .9
 .مدرس

، انتشارات مرکز آموزش ی، ترجمه طوس( . چاپ اولیرفتار سازماندر کار ) ی( . رفتار انسان5305. )استورم. ج وی. ن. كسیوید .55
 ، تهران .یدولت تیریمد

از  يادر مجموعه یو تعهد سازمان یشغل رتیبا بص ی(. رابطه کارراهه شغل5310، ا. )  ي، ح . نور یصی، م . عرذاکر فرد .55
 یشناسکنگره دو سالانه روان نی. مقاله ارائه شده در اولیصنعت يپژوهش و توسعه شرکتها يکارکنان زن و مرد واحدها

 .  ، دانشگاه اصفهان یو سازمان یصنعت

 يها، دفتر پژوهشیو اعراب انیترجمه پارسائ، کاربردها چاپ دوم ،ریه هایم، نظ، مفاهی. رفتار سازمان( 5301، ا . )  نزیرا ب .52
 .، تهرانیفرهنگ

 . 30 -21 ( ،50مجله مدیریت دولتی ، ) ( بررسی جوانب مختلف انگیزش کارکنان در سازمان ،5315) یراسخ، عل .53
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