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  چکيده

نقش واسطه اي عدالت ق کار اسلامی و تعهد سازمانی با ه مدل علی اخلایارا هدف اصلی پژوهش    
 از منظر پژوهشاین . ت علمی دانشگاه پیام نور می باشدئي شغلی در بین اعضاي هیها و ارزش

.  توصیفی همبستگی است هايپژوهش در زمره داده هاهدف کاربردي و از نظر شیوه گردآوري 
ت علمی دانشگاه پیام نور می باشدکه از روش ئاعضاي هیتمامی جامعه آماري پژوهش، شامل 

 . نفر انتخاب شدند362با استفاده از جدول مورگان تعداد  و دفیگیري خوشه اي تصا نمونه
، )Allen & Meyer,1997 (نامه تعهد سازمانی  در پژوهش شامل پرسشبکار رفتههاي  نامه پرسش

 و ارزش هاي شغلی) Colquitt& et al,2001( ، عدالت سازمانی)Yousef,2001( اخلاق کار اسلامی
)Seevers,2001 (بررسی فرضیه ها با استفاده از براي آوري شده پژوهش گرد هاي داده. بوده اند 

نتایج نشان دهنده برازندگی مدل مفهومی و تایید  .تحلیل مسیر مورد بررسی و تحلیل قرار گرفتند
وجود ارتباط مستقیم و معنادار . ت علمی استئ اعضاي هیبویژهآن براي جامعه دانشگاه پیام نور و 

 25/0(  روابط بین فردي،)30/0 و 36/0( نگرش اخلاقی به کار( کار اسلامیمیان مولفه هاي اخلاق 
 وجود وجود ارتباط ،هاي شغلی از یک سو و از سوي دیگر و عدالت سازمانی و ارزش)) 22/0و

با تعهد سازمانی ) 41/0( هاي شغلی و ارزش) 37/0( مستقیم و معنادار میان عدالت سازمانی
مولفه هاي اخلاق کار   غیر مستقیماثرهاي مورددر  .رار گرفت مستقیم مورد بررسی قاثرهاي

با نقش میانجی  با تعهد سازمانی) 11/0( و روابط بین فردي) 16/0( اسلامی نگرش اخلاقی به کار
عدالت سازمانی و ارزش هاي شغلی است که نشان دهنده نقش واسطه اي این دو متغیر و اهمیت 

 واریانس تبیین شده تعهد سازمانی بواسطه مقدار کل .ها در تحلیل هاي سازمانی است آن
 .می باشد) 27/0(هاي اخلاق کار اسلامی، عدالت سازمانی و ارزش هاي شغلی  مولفه
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  مقدمه
 هستند، مدیریت رو روبه ارزشی و فرهنگی در محیط کار  که مدیران با تنوعکنونیدر عصر     

ذشته مورد گهاي شغلی در چند دهه  اخلاق و ارزش.  والا برخوردار استیاخلاق از جایگاه و اهمیت
را ایجاد  ها ارزش و اخلاق از محیطی سازمان ها به اجبار باید.  قرار گرفته استپژوهشگرانتوجه 
 ها همه بخش باشد؛ که می سازمانی فضاي در مهم  و مناسب عاملیقابل قبول رفتار نوع درك. کنند

 صاحبنظران، رفتار نظر از. (Diane,2002) دهد می قرار تأثیر تحت گیري تصمیم فرایند در را
 و در اخلاق که هستند درستکاري کارکنان دنبال به ها سازمان. است عمومی مسئله یک اخلاقی،

، بسیاري از (Husin&Norhasniah,2012)گیرند  می قرار وتقضا مورد اجتماعی پذیري مسئولیت
هاي اخلاقی بوده، این بدان معناست که   مدیران و کارکنان، متأثر از ارزش هايرفتارها و اقدام

 به اخلاق کار در مدیریت ی توجهبی. ها دارد رفتار افراد در محیط هاي کاري ریشه در اخلاق آن
 از  وهاي اخلاقی غنی اسلامی بوده ران که از یک سو داراي ارزشها، در جوامعی مانند ای سازمان

تواند معضلاتی بزرگ براي   توجهی دارند، میشایانفاصله سوي دیگر با کشورهاي پیشرفته 
امروزه مدیران با تنوع ارزشی و فرهنگی در محیط کار  .(Rokhman,2010)د ها بوجود آور سازمان

هاي شغلی  اخلاق و ارزش.  برخوردار است والایجایگاه و اهمیت هستند، مدیریت اخلاق از رو روبه
 نقش دلیلاین ارزش ها و رفتارها به . ذشته مورد توجه محققان قرار گرفته استگدر چند دهه 

تعهد ، (Lee,2009)حیاتی که در بدست آوردن نتایج مثبت مانند ایجاد انگیزش در کارکنان 
 ,Petty & Hill ( رضایت شغلی،(Meyer& Allen,1997,. Podsakoff& et al,2010) سازمانی

 رفتار  و(Lufihak,2009,.Osman,1999,.Moeidfar,2006)ی ، اخلاق و عملکرد شغل)2005
 و کاربردي در یپژوهش بهتر می شوند، در تمام حوزه هاي (Podsakoff& et al,2009)شهرورندي 

وجه به اخلاق کار و ارزش هاي شغلی در ت. استمباحث نظري و سازمانی مهم و قابل تامل و توجه 
ترین دغدغه هاي   مسئولانه، یکی از مهمنانظام سازمانی و جلوگیري از کارهاي غیراخلاقی و 

 & Mahmood(بشمار می رود  در کشورهاي در حال توسعه بویژهسازمان ها در جهان، 

Ismael,2007.(هاي اخلاقی بوده،  تأثر از ارزش مدیران و کارکنان، م هاي بسیاري از رفتارها و اقدام
 به هی توجبی. ها دارد این بدان معناست که رفتار افراد در محیط هاي کاري ریشه در اخلاق آن

هاي اخلاقی  ها، در جوامعی مانند ایران که از یک سو داراي ارزش اخلاق کار در مدیریت سازمان
 توجهی دارند، شایان فاصله بارهین  از سوي دیگر با کشورهاي پیشرفته در ا وغنی اسلامی بوده

 با افزایش انتظارات افزون بر این،. ها بوجود آورد تواند پتانسیل هاي بزرگ براي سازمان می
ها،  لی مانند محیط کاري، حقوق زنان، کودکان، اقلیتیها، جوامع نسبت به مسا اجتماعی از سازمان

 گرفته انجام  هايپژوهشاند که  تر شده سمعلولان، برابري استخدام و کاهش نیروي انسانی، حسا
ها به این حقوق و عدم رعایت اصول  توجهی سازمان بی. (Peterson,2008)  این مطلب استبیانگر
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تواند مشکلاتی را براي سازمان ایجاد کند و مشروعیت  نفعان بیرونی، می اخلاقی در برخورد با ذي
. تیجه سود و موفقیت سازمان را تحت تأثیر قرار دهدن ، دربرده آن را زیر سوال  هايسازمان و اقدام

بوده، که بر نگرش افراد نسبت به شغل، سازمان و مدیران موثر آن بر افزوناخلاق کار نادرست، 
  .(Ceylan&Kaynak ,2010)د گروهی و سازمانی تاثیرگذار باشتواند بر عملکرد فردي،  می
ا موضع بیرونی شخصیت، آنچه را که در ها مشخص کرده است که اشخاص ب نتایج پژوهش    

در قبال پیامدهاي  زیاد، احتمالبه ، وابسته به شانس و اقبال می دانند و رخ می دهدشان  زندگی
در . تر به نفوذ عوامل خارجی متکی هستند تري دارند و بیش رفتارشان احساس مسئولیت کم

 نادرستی رفتار و هدایت رفتار خود به مقابل افراد با موضع درونی براي قضاوت در مورد درستی یا
 خطرناك ترین رویداد انسانی انحطاط اخلاقی .(Tagger,2009)د استانداردهاي درونی متکی هستن

و شکسته شدن مرزهاي اخلاقی است که در این صورت هیچ چیز در امان نخواهد ماند و سازمان ها 
یژه برخوردار  و ور اداري از جایگاهی خطیر عالیه خود نخواهند رسید و این امر در اموهدف هايبه 

گیرد و  است زیرا وقتی انسان از محدوده فردي خارج می شود و در پیوند با دیگر انسان ها قرار می
یابد، اگر اخلاق نیک حاکم بر روابط انسانی نباشد، رخدادهاي فاجعه  این پیوند شکل سازمانی می

 بسیاري از ناملایمات مربوط به سازمان ها ، از سوي دیگر.(Latife,2007) آمیز چندین برابر می شود
اگر چه ترسیم فرضیه به صورت استاندارد در این .  التزام اخلاقی کارگزاران بر می گرددنداشتنبه 

 تبیین این امر هستیم که التزام در پی ولی در این پژوهش ،گونه نوشته ها دشوار به نظر می رسد
 در راستاي موفقیت، بهبود و کارآمدي امور ویژه گونهق اسلامی به به اخلاق به طور کلی و اخلا

  . (Weber,2002) اقتصادي حرکت می کند
 مهم در انجام کار دارند و پیامد هایی را مانند رضایت شغلی انگیزه، یارزش هاي شغلی نقش    

ین پیامدهاي تر یکی از مهم. تعهد سازمانی و انجام کار به صورت حرفه اي به دنبال می آورد
حجم .  تعهد سازمانی کارکنان آن سازمان می باشدگمانمطلوب رفتاري براي هر سازمانی بی 

وسیع فساد هاي اداري گزارش شده، غیبت ها، ترك خدمت، عدم رعایت مقررات سازمانی و وجود 
ثیر بسیار عارضه هاي سازمانی بسیار، همه و همه اشاره به این دارد که تعهد کارکنان به سازمان تا

به همین دلیل، بحث .  بر موفقیت سازمان داردروي هم رفته،هاي سازمان و  زیادي بر حفظ دارایی
 داخلی و خارجی مورد توجه زیادي قرار گرفته پژوهشگرانتعهد سازمانی نیز در مطالعات اخیر 

 و کرده متصل  عنوان حالتی روانی تعریف شده است که کارمند را به سازمانباتعهد سازمانی . است
در یک نگاه کلی بایستی . (Allen & Meyer,1990)د احتمال ترك شغل را در آن کاهش می ده

 که سهم پژوهش هاي انجام شده در کشورمان در رابطه با تاثیر متغیرهاي سازمانی بر کردعنوان 
 انی برحجم عمده اي از پژوهش هاي موجود در زمینه تعهد سازم تعهد سازمانی بسیار کم است و

تاثیر و رابطه متغیر هاي فردي مرتبط و یا موثر بر تعهد سازمانی متمرکز شده اند و شاید 
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ترین ویژگی هاي فردي سهیم در شکل گیري تعهد سازمانی متغیرهایی همچون حیطه  اساسی
 در زمینه تاثیر  هاییپژوهش باشند و (Feriba,2006)  یا سبک وابستگی(Rotter,1996) کنترل
  .اندك است) مثل تعهد سازمانی( هاي اخلاق سازمانی بر پیامد هاي رفتاري کارکنانمولفه 

هاي  هاي زیادي را در بخش در شرایط کنونی رعایت نشدن برخی معیارهاي اخلاقی، نگرانی    
 سقوط معیارهاي رفتاري در بخش دولتی، پژوهشگران را وا. دولتی و غیردولتی بوجود آورده است

ستجوي مبناهاي نظري در این رابطه بوده تا بتوانند مسیر مناسب اجرایی آن را داشته تا در ج
، چگونگی ایجاد گوناگون یکی از عمده ترین دغدغه هاي مدیران کارآمد در سطوح ،لذا. فراهم سازند

ها با حس مسئولیت و  بسترهاي مناسب بـراي عوامل انسانی شاغل در تمام حرفه هاست تا آن
سایل در جامعه و حرفه خود به کار بپردازند و اصول اخلاقی حاکم بر شغل و حرفه تعهد کامل به م

  .(Ceylan&Kaynak  ,2010) خود را رعایت کنند
، اخلاق بر تعهد سازمانی و شغلی افراد تاثیرات بالقوه اي دارد و با بالا با توجه به مطالب ،لذا    

 این پژوهش در ،بنابراین. نی هموار می سازدکاهش فساد اداري راه را براي توسعه سلامت سازما
هاي واسطه اي همچون عدالت و ارزش هاي شغلی  تا اثر پذیري و اثر گذاري متغیرسعی بر آن است

 راهدر میان اخلاق کار اسلامی و مولفه هاي آن از یک سو و تاثیرات ان بر تعهد سازمانی و از 
شکل ( نشگاه پیام نور در قالب یک مدل علیت علمی دائمتغیرهاي واسطه اي در بین اعضاي هی
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  پژوهش روش
 مولفه هاي  مقدار نخستباعث می شود که   مورد نظر از لحاظ هدف، کاربردي است وپژوهش    

 ارزش هاي شغلی اعضاي علمی مقدار دوم.  سنجیده شودرياخلاق کار اسلامی در محیط کا
محیط کار و درگیري شغلی سنجیده می شود و همین باعث روشن شدن رابطه بین اخلاق در 

 رابطه بین پژوهشهمبستگی می باشد و در این –از نظر ماهیت و روش از نوع توصیفی . خواهد شد
.  هاي شغلی و عدالت سنجیده می شودتعهد و ارزشها بر  مولفه هاي اخلاق کار اسلامی و تاثیر آن

 92-93 اعضاي علمی دانشگاه پیام نور در سال تحصیلی تمامیجامعه آماري این پژوهش شامل 
گیري   با استفاده از جدول تعیین نمونه مورگان و با استفاده از روش نمونهپژوهشکه نمونه  باشد می

 به روش داده هاگردآوري  .عضاي علمی انتخاب شدند نفر از ا362تعداد  اي چند مرحله اي خوشه
مقیاس اندازه گیري همه .  پرسش نامه از نوع بسته صورت گرفته است4میدانی و با ترکیب 

  .هاي مدل بر اساس مقیاس پنج سطحی لیکرت می باشد بخش
 آلن و نامه تعهد سازمانی براي سنجش و اندازه گیري تعهد سازمانی از پرسش:  تعهد سازمانی- 1 

نامه بمنظور سنجش میزان تعهد  که فرم خلاصه شده این پرسش(Allen & Meyer,1997)می یر 
که دارد ) تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاري( سه بعد و ه استسازمانی به کار گرفته شد

هر گیرد که   و سه مولفه تعهد عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاري را در بر میاست گویه 24شامل 
کاملاً = 1(اي لیکرت   درجه5ها از مقیاس  گویی به این گویه براي پاسخ.  استپرسش 8مولفه داراي 

نامه با روش آلفاي  پژوهش پایایی این پرسشاین  در .شود استفاده می) کاملاً موافقم = 5مخالفم تا 
  .بدست آمد  83/0کرونباخ محاسبه گردید که براي تعهد سازمانی کلی ضریب آلفاي کرونباخ 

به نامه اخلاق کار،  براي سنجش و اندازه گیري اخلاق کار اسلامی از پرسش:  اخلاق کار اسلامی-2
. اصلاح گردید) Yousef,2001(  یوسفبه وسیله سپس که شد  استفاده)Ali,1988( علی وسیله

 7دي با  و روابط بین فرپرسش 10اخلاق کار اسلامی داراي دو مولفه، نگرش اخلاقی به کار با 
از جمع این دو مولفه نیز . پرسش است 17شامل  نامه پرسش این درمجموع  می باشد،پرسش
اي   درجه5ها از مقیاس  گویی به این گویه براي پاسخ. بدست می آیدحرفه اي اسلامی کلی  اخلاق

نامه  رسش پژوهش پایایی پ ایندر. شود استفاده می) کاملاً موافقم = 5کاملاً مخالفم تا = 1(لیکرت 
 و روابط بین فردي 69/0با روش آلفاي کرونباخ محاسبه گردید که براي نگرش اخلاقی به کار 

  . بدست آمد74/0
نامه عدالت سازمانی  براي سنجش و اندازه گیري عدالت سازمانی پرسش: عدالت سازمانی-3

 3 سازمانی را در  بوده و عدالتپرسش 20 شامل  بکار می رود که)Colquitt& et al,2001(کلکویت 
از جمع این سه که  کندبعد عدالت رویه اي، عدالت توزیعی و عدالت بین فردي اندازه گیري می 

اي   درجه5ها از مقیاس  گویی به این گویه براي پاسخ. بدست می آیدمولفه نیز عدالت سازمانی کلی 
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  پژوهش پایایی این پرسش ایندر. شود استفاده می) کاملاً موافقم = 5کاملاً مخالفم تا = 1(لیکرت 
  . بدست آمد78/0نامه با روش آلفاي کرونباخ محاسبه گردید که براي عدالت 

 شغلی هاي ارزش نامه گیري ارزش هاي شغلی پرسش براي سنجش و اندازه: هاي شغلی  ارزش-4
 گویی  می باشد که براي پاسخپرسش 10شامل  و است بکار گرفته شده )Seevers,2001( سیویرس

. شود استفاده می) کاملاً موافقم = 5کاملاً مخالفم تا = 1(اي لیکرت   درجه5ها از مقیاس  به این گویه
نامه با روش آلفاي کرونباخ محاسبه گردید که براي ارزش هاي   پژوهش پایایی این پرسش ایندر

  .دست آمد ب74/0شغلی 
 پژوهشگران به وسیله پژوهشاین  در بکار رفتهجایی که هر یک از پرسش نامه هاي  از آن    

 تشکیل پرسش هاي قضاوت پژوهشگران، بر اساس مورد استفاده قرار گرفته است و بارها گوناگون
 را اندازه گیري می کنند، پس می توان روایی پژوهشدهنده ابزار دقیقاً متغیرهاي مورد نظر در 

  .ید قرار دادیابزار اندازه گیري را مورد تا
  

  هشيافته هاƽ پژو
 مستقیم و غیرمستقیم متغیرهاي روابط بین فردي، نگرش اثرهايدر این پژوهش براي بررسی     

 آزمون ،چنین اخلاقی به کار، عدالت، ارزش هاي شغلی بر یکدیگر و بر تعهد سازمانی و هم
  در این پژوهش بررسی هم،ضمندر . شده استهاي پژوهش از روش تحلیل مسیر استفاده  فرضیه

هاي برازندگی مدل و   مشخصه،گیرد و در نهایت  میانجام مدل اولیه چارچوبها در  ضیهزمان فر
  .نمودار مدل برازش شده آورده می شود
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  .برآوردهاƽ ضرايب اثر مستقيم - ١جدول

 t  خطاي استاندارد برآورد  پارامتر استاندارد شده  متغیرها

        :بر  روابط بین فردي اثر
  89/3  02/0  25/0**  عدالت

  34/3  03/0  22/0*  ارزش هاي شغلی
       :اثر نگرش اخلاقی به کار بر

  29/6 01/0  36/0**  عدالت
  06/4  02/0  30/0**  ارزش هاي شغلی

       :اثر ارزش هاي شغلی بر

  12/7 02/0  41/0**  تعهد سازمانی
  96/3 02/0  29/0**  عدالت

       :اثر عدالت بر

 41/6 01/0 37/0**  تعهد سازمانی

01/0 P <**05/0 P <*  
و با توجه به مقدار ) 25/0( اثر مستقیم متغیر روابط بین فردي بر عدالت 2با توجه به جدول     

)89/3t= ( اثر مستقیم متغیر روابط بین فردي بر ارزش هاي شغلی .  معنی دار است01/0در سطح
اثر مستقیم متغیر . دار است معنی 01/0در سطح ) =34/3t(و با توجه به مقدار ) 22/0(برابر با 

دار   معنی01/0در سطح ) =29/6t(و با توجه به مقدار ) 36/0(نگرش اخلاقی به کار بر عدالت برابر با
و با توجه به مقدار ) 30/0(اثر مستقیم نگرش اخلاقی به کار بر ارزش هاي شغلی برابر با . است

)06/4t= ( ارزش هاي شغلی بر تعهد سازمانی اثر مستقیم متغیر.  معنی دار است01/0در سطح 
اثر مستقیم متغیر .  معنی دار است01/0در سطح ) =12/7t(و با توجه به مقدار ) 41/0(برابر با 

 معنی دار 01/0در سطح ) =96/3t(و با توجه به مقدار ) 29/0(ارزش هاي شغلی بر عدالت برابر با 
  . شده استه با توضیحات لازم آورده  غیر مستقیم همرااثرهاي در ادامه جدول مربوط به .است
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  . اثر غير مستقيم هاƽ برآورد ضريب-٢جدول 

01/0 P <**05/0 P <*  
 اثر غیر مستقیم روابط بین فردي بر تعهد سازمانی  شود،  مشاهده می3 که در جدول  گونههمان    

که این اثر  با توجه به این.  معنی دار است01/0در سطح  ) = 72/3t(و با توجه به ) 11/0(برابر با 
 می گیرد، می توان گفت که این متغیرها نقش انجام عدالت و ارزش هاي شغلی راهغیر مستقیم از 

اثر غیر مستقیم نگرش  .ردي و تعهد سازمانی ایفا می کنندواسطه اي را در میان روابط بین ف
 معنی دار 01/0در سطح  ) = 89/4t(و با توجه به ) 16/0(اخلاقی به کار بر تعهد سازمانی برابر با 

 عدالت و ارزش هاي شغلی صورت می گیرد، راهکه این اثر غیر مستقیم از  با توجه به این. است
ایفا  نقش واسطه اي را در میان نگرش اخلاقی به کار و تعهد سازمانیتوان گفت که این متغیرها  می

  . می کنند
در سطح  ) = 17/3t(و با توجه به ) 10/0(اثر غیر مستقیم ارزش هاي شغلی بر تعهد سازمانی     
توان   عدالت صورت می گیرد، میراهکه این اثر غیر مستقیم از  با توجه به این.  معنی دار است01/0

از . ایفا می کنند رزش هاي شغلی و تعهد سازمانیاه این متغیر نقش واسطه اي را در میان گفت ک
 مستقیم با هاي کل متغیرها بر یکدیگر، مقایسه اثرهايهاي تحلیل مسیر مقایسه اثر دیگر ویژگی

 گیري میزان واریانس تبیین شده هر کدام از متغیرهاي  اندازه،چنین  غیرمستقیم و همهاياثر
 اثرهاي غیرمستقیم، اثرهاي مستقیم، اثرهاي 4 در جدول ،بر این اساس. مدل استبه وسیله زا درون

 .  واریانس تبیین شده متغیرها بر  تعهد سازمانی گزارش شده استمقدارکل و 

  برآوردها                               
                      متغیرها               

 t  خطاي استاندارد برآورد  پارامتر استاندارد شده

اثر غیرمستقیم روابط بین فردي 
  : بر

      

  72/3  03/0  11/0**  زمانیتعهد سا

اثر غیر مستقیم نگرش اخلاقی به 
  :کار بر

      

  89/4  02/0  16/0**  تعهد سازمانی
اثر غیر مستقیم ارزش هاي شغلی 

  :بر
      

  17/3  03/0  10/0**  تعهد سازمانی
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 کل متغيرها بر تعهد هاƽ مستقيم، غيرمستقيم واثرهاƽاستاندارد شده اثرهاƽ ضريب  -٣ جدول
 .بيين شده آنو واريانس ت سازماني

  برآوردها                     
  متغیرها 

   مستقیماثرهاي
 هاياثر

  غیرمستقیم
  واریانس تبیین شده   کلهاياثر

        :به روي تعهد سازمانی از

  11/0**  11/0**  -  روابط بین فردي
  16/0**  16/0**  -  نگرش اخلاقی به کار

  51/0**  10/0**  41/0**  ارزش هاي شغلی
  37/0**  -  37/0**  ت عدال

27/0  

بر تعهد   می بینیم که اثر غیر مستقیم روابط بین فردي4 مندرج در جدول داده هايبا مشاهده     
 دارايو معنی دار است که این امر از نظر بررسی نقش واسطه اي بسیار ) 11/0(سازمانی برابر با 

 اثر ،چنین هم). 16/0(نی برابر با اثر غیر مستقیم نگرش اخلاقی به کار بر تعهد سازما .اهمیت است
 و اثر مستقیم) 10/0(هاي شغلی بر تعهد سازمانی برابر با  ، اثر غیر مستقیم ارزش)27/0( مستقیم

  .تعهد سازمانی می باشد عدالت بر) 37/0(  اثر مستقیم،چنین هم). 41/0(
  

  .هاƽ نکوƽ برازندگي مدل مشخصه -٤ جدول

بینی تعهد  ل پیشبرازش مد، گزارش شده 4 جدول هاي نکویی برازش که در با توجه به مشخصه    
 و این مشخصه ها حاکی از همسویی مدل برازش شده با جامعه استسازمانی در سطح نسبتاً خوبی 

  . استپژوهشنظري 
  
  
  

  برآورد  مشخصه
  df2x(  42/2/(ه درجه آزادي نسبت مجذور کاي ب

  97/0  (CFI)شاخص برازندگی تطبیقی 
  94/0  (GFI)شاخص نکویی برازش 

  95/0  (AGFI)شاخص تعدیل شده نکویی برازش 
  06/0  (RMSEA)جذر برآورد واریانس خطاي تقریب 

P-value 19/0  
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ƽبحث و نتيجه گير  
با توجه به تاکید دین مبین . اثر مستقیم متغیر نگرش اخلاقی به کار بر عدالت معنی دار است    

هاي اخلاقی اسلامی به نظر می رسد که در زمانی که نگرش اخلاقی به کار   ارزشاسلام بر رعایت
 از جریان عدالت در سازمان داشته و مدیرانی که نگرش اخلاقی به  مثبتیوجود دارد، کارکنان درک

 که در اعمال رویه هاي قانونی و در تامین و بکارگیري رویه ها و کنند سعی می ،کار دارند
  . کنند عدالت محوري را اعمال بیش ترینمانی هاي سازراهکار

با توجه به تایید تاثیر روابط بین فردي بر درك عدالت بین فردي بایستی عنوان کرد که در این     
نوعان خود تبعیض   همدیگرحالت روابط بین فردي باعث می شود که کارکنان در روابط مدیران با 

 کارکنان خود را متعلق به سازمانی ،بدین ترتیب. (Ali &Al-Kazemi,2007)نکنند و نابرابري حس 
این . کندمی دانند که در آن حقوق کارمندي، حقوق انسانی و حقوق اجتماعی ایشان را رعایت می 

 & Rahman(و ) Ali & Abdullah ,2008 (پژوهش همسو با نتیجه پژوهشنتیجه 

Muhamad&Othman ,2006 (می باشد.  
با توجه .  معنی دار است01/0ش اخلاقی به کار بر تعهد سازمانی در سطح اثر غیر مستقیم نگر    

 اگر بر تعهد سازمانی دارد، بایستی عنوان کرد که  مثبتيکه نگرش اخلاقی به کار تاثیر به این

روابط بین 
 فردي

تعهد 
 سازمانی

25/0  

22/0  

36/0  

59/0  

67/0  

73/0  

نگرش 
اخلاقی به 

 کار

 عدالت
 سازمانی

ارزش هاي 
 شغلی

37/0  

41/0  

30/0  

29/0  
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کارکنان به کار خود نگرش اخلاقی داشته باشند، سطح توقعات و انتظارات خود را متناسب با 
 و با کنار گذاشتن توقعات بی جا، براي ماندن در سازمان و کنندیم می عملکرد حقیقی خود تنظ

 کارکنانی که نگرش اخلاقی به کار دارند، ،چنین هم. کنند سازمان تلاش می هدف هاينیل به 
  .  ترك سازمان را براي خود و سازمان بهتر درك می کنندپیامدهاي

اخلاقی به کار و تعهد سازمانی نیز می توان در مورد نقش واسطه اي عدالت سازمانی بین نگرش     
 کارکنان نگرش اخلاقی به کار داشته باشند، با توجه به واقعیت هاي موجود هنگامی که کرد،عنوان 

 که در این صورت درك از وجود عدالت در سازمان در کنندسازمان، رفتار سازمان را بررسی می 
  .تر می شود ها بیش ماندن در آن تمایل ،ها بالاتر می رود و در نتیجه بین آن

 هنگامی که روابط ،معنی دار بودن تاثیر روابط بین فردي بر تعهد سازمانی نشان دهنده آن است    
بین فردي در حالت ایده آل خود قرار داشته باشد، کارکنان سازمان، جنبه دیگري از کار را براي 

در این حالت جنبه .  جنبه هاي اجتماعی کارماندن در سازمان در نظر می گیرند که آن عبارتست از
  نکردن مواقع، کارکنان با وجود دركبرخید که حتی در شومی مهم  اندازه اياجتماعی کار به 

با توجه . شرایط سازمانی ایده آل باز هم براي ماندن در سازمان از خود علاقه مندي نشان می دهند
نان معنی دار است، شاید یک توضیح معقول این باشد که تاثیر عدالت بر تعهد سازمانی کارک به این

ند، براي  ا که رویه ها و مقررات سازمانی مورد قبول و عادلانهکنندکه وقتی کارکنان احساس می 
وجود بسیاري  کارکنان ،چنین هم. تر خواهند داشت  بیشیماندن در سازمان علاقه مندي و تمایل

 ایفاي دلیلبه تنها  در نمی آیند بلکه گوناگونهاي  ازمانکه به دلیل نیاز مالی به خدمت سدارند 
 در این حالت نیز چنانچه کارکنان تنها رویه ها و ، می شوند بنابراینییک نقش اجتماعی وارد شغل

این نتایج .  به ماندن در آن دارندرت  بیشی تمایلکنند،مقررات اداري را سالم و بدون تبعیض درك 
هم ) Mohamed &Abdul Karim & Hussein, 2010(و ) Colquitt& et al,2001 (پژوهش هايبا 

 عدالت راه نشان دهنده آن است که روابط بین فردي از این پژوهشبا این وجود، .  داردخوانی
کارکنانی که روابط کرد، بدین ترتیب بایستی عنوان . سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان موثر است

توزیع امکانات،   که سازمان درکنند سازمان می بینند، احساس می بین فردي را در سطح خوبی در
 موثر دارد و این موضوع باعث يدر رویه هاي اداري و در برابر شمردن حقوق کارکنان خود عملکرد

 . تمایل به ماندن در سازمان و تعهد سازمانی می گردد
ست و ها  بر تعهد سازمانی آنکارکنان ارزش هاي شغلی نتایج پژوهش نشان دهنده اثر مستقیم    

 )Hoye,2007(پژوهش هاي  با نتایج  واین رابطه معنا دار بوده و فرضیه پژوهش نیز  تایید می گردد
هاي حاکم و الگو هاي  نظام باور هاي اساسی، ارزش . داردهم خوانی )Vuuren& et al,2007(و 

ن ایجاد شده و توسعه می یابند و این رفتاري که عموما افراد سازمان بدان پایبندند و در طول زما
 بر نگرش و رفتار فردي و عملکرد سازمانی تاثیر ، اساسی ریشه گرفته اندباورهايارزش ها که از 
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ها را در کار افزایش می  گذارند و باعث مشارکت کارکنان در کارهاي سازمان شده و درگیري آن می
د و پدیده اي در سازمان به دور از تاثیر نده ی و ارزش هاي مشترك به سازمان قدرت مباورها. دهد

 ، انگیزه، رفتار فردي،ارزش هاي شغلی بر نگرش. و ارزش هاي سازمانی یافت نمی شودفرهنگ 
سطح تعهد سازمانی و دلبستگی شغلی کارکنان تاثیر مثبت دارد و زمینه را براي بقاء و پیشرفت 

 .سازمان فراهم می کنند
 Ali( هاي باط با اثر مستقیم عدالت بر تعهد سازمانی، با پژوهش نتایج پژوهش در ارت   

&Abdullah,2008 ( و)Mohamed&Abdul Karim&Hussein, 2010( این بدین . داردهم خوانی 
معنی است که درك از عدالت در سازمان می تواند به میزان بسیار زیادي در ارتقاي تعهد سازمانی 

 تشریح 1توان در قالب نظریه اجتماعی پیتر بلاو موضوع را می این ،ضمندر . کارکنان موثر باشد
وقتی کارکنان سازمان را خدمتگزار خود در می یابند، خود را مقید به این می دانند که هر : کرد
 و این جبران خدمت را در قالب تعهد به سازمان نشان کنند، خدمات سازمان را جبران شده گونه

 که نشان دهنده تاثیر پژوهش هاي زیادي وجود دارند ،ضمنر د. (Abu Bakar,2008) می دهند
  .  می باشند مولفه هاي عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان گوناگون
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