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 چکیده

عادلانااه چگااونگی بررااورد عبااارت  اساات از  بااا آن موا ااه هسااتند   هاسااازمانامروزه یکی از موضوعات مهمی که  

را در  هاات آن  این امر مو ب گردیده تا افراد نسبت به سازمان تعهد داشااته و  ن سازمان«؛ درواقع  سرپرستان با کارکنا

تعهااد   ،بررساای ارتباااا عاادامت سااازمانی  ،پژوهش حاضر  کلی  هدفدر این راستا  کمک کنند.    یتحقق اهداف سازمان

 هاااداده  یو از نظر روش گردآور  یکاربردصورت  بهمحاظ هدف    روش پژوهش به  سازمانی و اثربخشی سازمان است.

اساایمی واحااد کارکنااان دانشااگاه آزاد    ۀکلیاا   متشااکل از  آماری پااژوهش  ۀ امع  .باشدمی  یشیمایپ_یفیتوصصورت  به

-بااهانتخاب    شد کهمحاسبه    نفر  141(  n)  به تعداد  حجم نمونه براساس فرمول کوکران  .است   (N)  221تعداد    آبادررم

تیساان    سازمانی  اثربخشی  ۀبا استفاده از دو پرسشنام  هادادهگردآوری    .صورت گرفت   ساده  تصادفی  یریگ نمونهروش  

بااا اسااتفاده از  هادادهتحلیل همچنین    .انجام پذیرفت (  2006بیکر و همکاران )  تعهد سازمانی_و عدامت سازمانی  (210)

مثباات و   ۀرابطاا   ،ترتیااب بااه  کااه  ناادپیرسااون نشااان دادحاصل از ضریب همبستگی  انجام شد. نتایج    SPSS22  افزارنرم

تعهد سازمانی و اثربخشاای سااازمانی و  و تعهد سازمانی  یاهیروعدامت    ،بین عدامت توزیعی و تعهد سازمانی  معناداری

یج ابراساااس نتاا  . درنهایاات و ااود دارد  درصااد ایمینااان  99در سااط     آبااادررمکارکنان دانشگاه آزاد اساایمی واحااد  

بااه دریااافتی  یهاااپاداشحقااو ، افاازایش  ۀهمچون تأمین منابع مامی، سط  پرداراات عادلاناا   اتیشنهادیپ  ،آمدهدست به

شاایلی   ۀکارکنان در حیط  یهادگاهیدسازمان و بیان شفاف    ۀ، مشارکت فعال کارکنان در تصمیمات و روند ادارکارکنان

 .گرددیمارائه   و در چهارچوب مقرارت سازمان

 دانشگاه آزاد تعهد سازمانی، اثربخشی،  سازمانی،  عدامت  :واژگان کلیدی
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 مقدمه

به عبااارتی   ؛شودیما تماعی هرسازمان محسوب    یهاهیسرما  نیترمهمیکی از    عنوانبهنیروی انسانی    در عصر حاضر،

که افراد آن از نظر عدامت و تعهد به سازمانشان در سط  بالایی قرار   شودیمزمانی محقق    ،یک سازمان  ۀبهبود و توسع

تو ااه بااه ارزش ، عاادمیعدامتیبسارتن موانع با بریرف  مگر  ،نیست   ریپذامکاناین عمل    ذکر است که. قابلباشدداشته

 .هاوظایف شیلی آن کارکنان و

سازمان است. عدامت سااازمانی   ۀادراک کارکنان از رفتار منصفان  بیانگر«  در سازمانعدامت     یا  «عدامت سازمانیمفهوم  

رحیماای )یهماسبی آقبیغاای و   شودشنارته میبرای فرآیند اثربخشی سازمان و رضایت شیلی کارکنان    یاهیپا  عنوانبه

 رهااا را سااازمان زیاد احتمالبه، کنند یعدامتیبافرادی که احساس  این موضوع تا آنجاست کهاهمیت  (.1393،  نیقانی

تعهااد از یرفاای  .(1391و همکاااران، ی کیتااه میمحمااد قلاا  یشااعبان) شوندیمتعارض نقش  ابهام و دچار و کنندمی

 ؛ مااذابه سازمان اساات   وابستگی فرد  هویت واحساس    بیانگر  تعهد.  دهدیمقرار    ریتأثتحت    را  رفتارهای افراد  ،سازمانی

نظاام   پایبناادی هسااتند،  کارکنااانی کااه دارای تعهااد و  .تیش کارکنان موفق گردد  و  بدون تعهد  تواندینمهیچ سازمانی  

 و  تعهااد  ماادیران بایاادبا تو ه به اهمیت این موضوع،    .مانندیم  در سازمانمدت بیشتری    و  شتهرود دا  کار  بیشتری در

 (.1396امیرکبیری،   شمامی وعلیزاده  کارکنان به سازمان را حفظ کرده و پرورش دهند ) پایداری رود و

عواماال   نیتاارمهماز    یکی  ،یکه درک کارکنان از عدامت سازمان  ندنشان داد  یسازمان  ت یریمد  ۀنیمتعدد در زم  قاتیتحق

( نساابت بااه سااازمان یو تعهااد سااازمان یو رهبر ت یریاعتماد در مد ،یشیل ت یرضا مانندنگرش مثبت کارکنان )ایجاد  

؛ کومکویاات و 2001، 1)کااوهن چاااراش و اساا کتور شااودیمنیااز در سازمان  هاآنمو ب باقی ماندن امر  نیا که  است 

رضااایت شاایلی و کارکنااانی بااا  داشتن    ۀلازم  مذا  ؛(1990،  4؛ گرینبرگ2007،  3کروپانزانو و همکاران؛  2001،  2همکاران

-ماایسازمان در اثربخشی    باعث ارتقاء  رود  ۀنوببهتو ه به بحث عدامت سازمانی است که این امر    ،تعهد سازمانی بالا

 اریبساا  یبلکه موضااوع ؛ست ین منفردمفهوم واحد و  کی یسازمان یاثربخش (.1395)قنبر پور نصرتی و همکاران،    گردد

اعتقاااد بااه    (.1395)منصوری برو نی و همکاااران،    باشدمی  یو انتظارات متفاوت  تر یحات  شتمل براست که م  دهیچیپ

 شانیهات یمأمور  زیآمت یموفقتحقق    یچگونگ  هاسازماناست که    یروش  یسازمان  یاثربخش(  2011)  5نیلسن و همکاران

و  داندیکار م  یصح  انجامرا    یسازمان  یاثربخش  زین  اکردر  .دندهیقرار م  یابیمورد ارز  ،یسازمان  یراهبردها  قیرا از یر

 (.1391، و همکاران نلا)ارد کندیسازمان محسوب م  ت یموفق دیآن را کل

 یادیاا ز اریبساا  یهاتفاوت ،برندیمه در آن به سر ک  یعصر ت یماه لیدمبه هادانشگاه ژهیوبهو    هاسازمان  در حال حاضر

و   یریرطرپااذ  ،یرااودگردان  ،یریپذت یمساالوم  21قاارن    یهاسااازمانبر سااتۀ    یژگاا یگذشااته دارنااد. و  یهاناسازمبا  

 احتمااال  باعااث بااالارفتن  با کارکنان  رمنصفانهیغبه عبارتی رفتارهای    (.1391)اردلان و همکاران،    ست ا  هاآنی  داریناپا

رسامت و اهداف سازمان کم شده و در کل کااارایی   تعهد افراد نسبت به  رونیازا  شود؛میرهاکردن سازمان توسط افراد  

 .یابدیمو موفقیت سازمان کاهش  
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تأثیر زیادی بر اثربخشی و رسیدن به اهداف سااازمان   ،رفتارهای عادلانه و تعهد افراد نسبت به سازمان  با تو ه به اینکه

تعهد سااازمانی و اثربخشاای سااازمان در بااین   ،بین عدامت سازمانیسعی بر آن است تا ارتباا  حاضر  در پژوهش  ؛  دارد

 بررسی شود. آبادررماسیمی واحد  کارکنان دانشگاه آزاد

 (.1993، 1کراپااانزانو و راناادال) داردک سااازمان اشاااره درون یاا د منصفانه و اریقی افراد به بررور «عدامت سازمانی 

عاادامت  زء عاادامت تااوزیعی،  3که عدامت سازمانی شامل   دهدیمعدامت در سازمان نشان    ۀدر زمین  یبررسمطامعه و  

ای اسااتفاده از دو  زء عدامت تااوزیعی و رویااهذکر است که در پژوهش حاضر  قابل  .باشدیم  و عدامت تعاملی  یاهیرو

 .شودیم

مفهااوم گیااری شااکل اشاااره دارد. ،کنناادمینتایجی که کارکنان دریافاات  پیامدها وبودن عادلانهبه   «عدامت توزیعی  •

در این رصوص و ود   ای. نظریه(2004،  2دکونینک و استیول)باشد  میتلوری برابری آدامز    ۀپای  برعدامت توزیعی  

 کااهتأکیااد    معنااا و  ؛ بدینمتمرکز است   ،یعیعدامت توز  حاصل از  جینتاعدامت درک شده از  کند  دارد که مطرح می

 مثااال:رود )  یافتیدر  یهایورودحقو ( را با    ای  هاپاداش  مثال:رود )  ۀشدادراک   جینسبت نتا  که  دارند  لیافراد تما

 ی، سااعساات ین  ینساابت مساااو  نیاا کند که اتصور    یدکنند. اگر فر  سهیمقا  گرانیمربوا به د  یهانسبت ( با  هاسهم

از نظاار سااازمانی .  (2011،  3)چوی  از نابرابری بکاهد  ،برداشت کرده  آنچهرود مطابق    یهاتیش  کمک  با  تا  کندمی

تااوان بیااان میاز نظر سازمانی  به عبارتی    است.مشخص و واحد    ۀنتیج  نسبی،انصاف    ک افراد سازمانی درموردادرا

شااود؛ باارای بودن پیامدهای سازمانی نسبت به دیگر کارکنان بررسی مینمود که درک افراد درون سازمان از منصافه

 نساابت بااه سااایرمنصاافانه    یوربااهها  ها و دریافتیبراساس میزان همکاری  وی  پاداش  ارزیابی فرد از اینکه آیامثال  

 (.1965، 4)آدامز  ؟یا ریر  شودیم هکارکنان پردارت

شده از نتااایج ماارتبط بااا شاایل عدامت توزیعی که در آن افراد در رصوص ادراک درک   برریف  «یاهیروعدامت    •

عدامت تااوزیعی بااا   کهیدرحام.  (1394)ردامی و اصانلو،    سازمان مرتبط است ، با فرایندهای  رندیگ یمتصمیم  رود  

مورد اسااتفاده در رصااوص   ۀبه عدامت از روی  یاهیروعدامت    ؛عدامت از نتایج واقعی به یک موقعیت مربوا است 

پیرامااون   قاااتیتحقهمچنااین    .(2009  ،5)ام ساای ناااب  مربوا اساات   ،شودمیتخصیص داده    هاپاداشاینکه چطور  

 ؛اساات  یریگ میتصاام یرساام یهاهیرو ریتأثتحت  تنهانهشده ک در یاهیروکه عدامت   دندهمینشان    ایرویهعدامت  

؛ 1990،  7؛ گرینباارگ1987،  6)بیااز  باشاادیمنیااز    کارمناادان  بااا  رندگانیگ میتصم  یفردنیب  یرفتارها  ریتأثبلکه تحت 

توسااط اشااخاص   یرفانااهیبو    قی، دقسازگارصورت  به  هاهیرو  که  یهنگام.  (1975،  9؛ تیبوت و وامکر8،1980مونتال

 (.1980، 10)مونتال شوندمیمنصفانه در نظر گرفته   صورتبه هاهیرو  آنگاهشوند، درک 
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 داشااته و شده از چگونگی رفتار کارمندان در سازمان اشاره فردی یا سط  انصاف درک رفتار بین  هب  «عدامت تعاملی  •

   .(2010،  1)دکونینک بر دارد ابعاد رسمی تعامیت را در  ،کمتر

 

سازمان نامیااده در  ت یفعام ۀادام یو امزام برا ازین ینوع  ۀدهندنشانکه    است   یحامت روان  ونگرش    کی  «یعهد سازمانت 

فاارد   مشارکت و    ییقدرت شناساعبارت است از    یتعهد سازماندر تعریف دیگر  (.  1393)دررشیده و کاظمی،    شودیم

رطااوا  تمایاال بااه انجااام  تعهد سااازمانی را    (1960)  3بیکر.  (2013،  2و همکاران  یمؤد)  سازمان راص است   کیدر  

معنای ماناادن تعهد را به. به عبارتی بیکر  داندیمبرای انجام کاری دیگر    شده  گرفته  نظر  در  ۀبه دمیل هزین  «ثابت فعامیت 

روابااط شخصاای در در  یا ارتیل    هات یمزو    هاپاداشدمیل از دست دادن  افراد به  ویاز نظر    .کندیمدر سازمان معرفی  

و   یرا بااه تعهااد عااایف  یاوم  فیعرت  (1990)  4مایرآمن و     وی کار دیگری هستند.وترک سازمان و  ست تیش برای  

ان و کارمند نیبمتقابل بر روابط  مستمرو تعهد  یتعهد عایف هاآن. از نظر دهندمینسبت  مستمردوم را به تعهد   فیتعر

در سااازمان   ،نساابت بااه سااازمان دارنااد  یقااو   یکه تعهد عایف  یکارمندان  همچنین باید تو ه کرد  .دنتأکید دارسازمان  

، 5)مااایر و همکاااران و در تیش برای بهبود سااازمان هسااتند ستهنرود را متعهد به سازمان دا شته،دا یشتریب  یماندگار

سااازمان مشااارکت   ، درردیگ یماز سازمان    رود راهویت    ،است   متعهد  شدتبهفردی که    ۀ مذکوربراساس شیو   .(1989

تعهااد  (1974) 6پااورتر (.1387)رودپشااتی و محمااود زاده،  بااردیماز عضااویت در آن مااذت   و  زدیآمیدرمبا آن    ،دارد

بااه انجااام  لیاا ، تماهاااآن رشیاعتقاد راسخ به اهداف سازمان و پذاند از  داند که عبارتمی  مؤمفه  3از    یرا ناش  یسازمان

شناسااایی   نااوع تعهااد را  3  محققااانکلاای    یوربااه  .در سازمان  ت یبه حفظ عضو   لیسازمان و تما  یبرا  ریتیش چشمگ

 ؛باشدمیپیوند عایفی کارکنان به سازمان   ۀ: تعهد عایفی، تعهد هنجاری و تعهد مستمر. تعهد عایفی دربردارنداندکرده

، تعهااد هنجاااریدر صوت و ااود  (.  1393)تقی زاده و شکری،    کنندمیمعرفی    سازمانشانبا    که افراد رود را  ییوربه

(. 1393سازمان عمل درستی است )تقی زاده و شکری،   در  ماندن او  که باید در سازمان بماند و  کندمیکارمند احساس  

، 7)آمن و مایر  شودمیآن تعریف    بالای ترک   ۀنیهزدمیل  سازمان به  درنیاز به ماندن    و ود احساس  عنوانبه  تعهد مستمر

1996). 

-باادین.  شااودماایو کارایی سازمان به بالاترین حد ممکن    یوربهره  باعث افزایش  رضایت درونی و شادکامی کارکنان

است که قادر بااه ماادیریت   اثربخشسازمانی    .کندیمسازمانی ایفا    ۀنقش مهمی را در توسع  «اثربخشی سازمانی هت  

اصاالی شاایل و   ۀیااادگیری باشااد و حیطاا   یسااارتاربند  و  یمدارارزشمداری، تومید،  ، مشترییریپذانعطاف،  اتابهام

 یها نبااهو  هادگاهیاا داثربخشاای سااازمانی را از   (.1391بشناسااد )اردلان و همکاااران،    بالای کارکنان را  یتوانمندساز

میزان حصول به هدف تعریف  وسازمان را به در ه  اثربخشی، نظرانصاحب برری ؛ برای مثال  اندکردهتعریف    یمختلف

کلیااد  عنااوانرا بااه  آن  و  داندیمسازمانی را انجام صحی  کار    اثربخشی  ،پیتر دراکر  ( به نقل از1388بند )عیقه  .کنندمی

از  نتااایج حاصاالهو   امکانات )فرایند(  اثربخشی سازمانی به وسایل ورابینز در تعریف    .کندیمموفقیت سازمان محسوب  
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با . کندمیاثربخشی را دستیابی به یک هدف راص تعریف ( 1968) 1بارنارد (.1391)اردلان و همکاران،  داردآن تو ه 

یااک سااازمان بااا اسااتفاده از منااابع   هنگامی که  شود:می  نظر گرفته  درچنین  اثربخشی سازمانی  تو ه به مطامب مذکور  

 دیاا نمایماهدافش را برآورده     امعه رود،  و  اعضا  یرضروریغکردن  بدون فرسوده  و  بدون هدردادن منابع رود  ،راص

برراای  .دهاادمینشااان  اهایش رنزدیکاای یااک سااازمان بااه هاادف ۀدر  اثربخشی سازمانی،  درواقع؛  (2012،  2)مانزور

)فامون   دانندمیی  سازمانیک و  استراتژ  اهداف  مداوم به  یابیدر دست  سازمان  کی  مدتییولان  ییتوانااثربخشی سازمانی  

 (.1393، زادهعباااسحدود زیادی به عملکرد مدیران بستگی دارد )کاملی و   اثربخشی سازمان تا  (.1996،  3و برینچروف

 .کنندیمتأکید اثربخشی سازمانی   « دررضایت شیلی و   « و سازمانی ، «رهبری  یهامؤمفهبر   (1972)  4تایلر و بوئرز

 ،سااازماندهی ،شدهیزیربرنامه یهات یفعامبا کمک مدیریت کارآمد که شامل   تواندیمرهبری سازمانی: یک سازمان   •

مسلومیت بااه ماادیران   ،دستیابی به اهداف راص  منظوربه  رود برسد.  مدنظر  است به نتایج مطلوب  و کنترلرهبری  

های رساامی نتواننااد موفااق بااه دمیاال محاادودیت بااه امکان دارد که مدیران  امبته.  گرددیمسطوح مختلف محول    در

ماادیریت ضاارورت داشااته تااا   در کناااررهبری قوی  که  گفت    توانیمبه عبارت دیگر  ؛  شونددستیابی به اهدافشان  

 بتوانند به صیحیت مطلوب برسند.

ایجاااد انگیاازه در   ، هاادایت ویرگذاریتأثمسلول    ،که رهبری بیانگر این است که رهبران  داردیمبیان    (2020)  5هال

اصااول سرانجام راهنمای پیروان رود به ساامت  و هاآنشخصی  یهادهیاشناسایی  و  بین پیروان رود برای پیگیری

اومویت اصلی   رونیازا  .دهدمیشخصی کارکنان را مورد تو ه قرار    هایایدهدر ابتدا  تعریف مذکور     معی هستند.

 . به عبارت دیگاار است اهداف  معی    ، در نظر گرفتندر بخش بعدی  واول، دستیابی به اهداف رود    ۀفرد در در 

ادغام اهااداف  مذا؛ اهداف سازمانی لازم و ضروری است دسترسی به اهداف شخصی و در ادامه دستیابی به   در ابتدا

 را در  هاآنکارکنان را کنترل کرده و  باید  رهبران    است.ضروری    ،شخصی و  معی کارمندان در این زمینه و مرحله

 نااد. همچنااین. باارنو و هناادی ایاان تعاااریف را اسااتدلال کردکنندراهنمایی    ،مورد چگونگی رسیدن به اهدافشان

افاازایش   اثربخشاایرود  بنااا بااهنیازهای هاارکو  کند که  ، مطرح میتوسط ماسلوسشده  ارائه  ینیازها  مراتب سلسله

شخصی رود   یهالیپتانسو پیشرفت    ءبرای ارتقا  ییهافرصت که افراد نیاز به  معنا است  مسللۀ مذکور بدین.  ابدییم

کااه لازم اساات    ؛ مااذاشوندیمبسط داده    آلایدهشده از یک  پیروی  یهالیپتانسایجاد    منظوربه  هالیپتانساین    دارند.

)هال،  را هدایت کنند  هاآن  ،مراتب سلسلهتحقق اهداف  معی بنا به    و در  کردهرهبران نگرش کارمندان را تحریک  

2020). 

 دادها،یاا سااازمان کااه در رو  ءاعضااامیااان  مفهوم مشترک    ی و را به معنا(  2013)  6اسکینر و همکاران وسازمانی:   •

و انتظااارات از رااود  ت یاا ، حماکه نسبت به پاداش ییرفتارها، کنندیمو اقدامات سازمان تجربه   هاهیرو،  هااست یس

متقابل  یهاتجربهرا  ی و سازمانمعنای  هاآن  .کنند، تعریف میدو مقومه است   نیا  انیکه م  یوندیو پ  دهندیمنشان  

 طیکارمناادان بااا محاا متقابل و ارتباا    درک   ، و سازمانیبیان نمود که    توانیمبه عبارتی    .دانندیمکارشان  افراد در  
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ه کاا شااود    فیو تعهدات تعر  فیاز انتظارات، وظا  یامجموعه  عنوانبه  تواندعبارت مذکور می  .دهدیمرا نشان    کار

-ایفا میکارکنان  توسط  که    ییهانقش  صورتبه  تر،  و سازمانیصورت سادهبه  ند.شو یمارمندان اعمال  ک در مورد  

 .(2019، 1)پکینو و همکارانشود ، تعریف میباشدبر کارکنان داشته دنتوانیمهای مذکور نقشتأثیری که  شود و 

 ت یرضااا .کناادیمتعریااف  رااود کارمندان به شیل دمبستگیمیزان  رضایت شیلی را( 1976) 2موک رضایت شیلی:  •

 (.2005، 3فریتچ و پاااریش) دهندیماست که در شرکت انجام   ییاز کارها  یعایف  یاز قدردان  یکارمندان ناش  یشیل

. ایاان فردی و امگوهای تشویقی در محیط شاایلی اساات   یهاارزشن  رضایت شیلی ناشی از هماهنگی بیهمچنین  

لانااو و  .(1388و همکاااران،  زادهرانیاا ا) شااودماای وظااایفرای انجااام کارکنااان باا  ۀانگیااز  باعث افزایش  هماهنگی

این اماار باار موفقیاات   مذا؛  دارد  یارتباا مثبت  ،که رضایت شیلی با عملکرد کارکنان  ندنشان داد  (2016)  4ورهوستاد

نشان دادنااد کااه عملکاارد و موفقیاات یااک   (2005)  5گلواد و یلیامز و دیوید  عملکرد سازمانی مؤثر است. همچنین

 آن است.  در گرو رضایت شیلی کارکنان  وکارکسب 

، ت ی، رضااای، رفتااار همسااالان، رونااد گروهاا یتیریمااد  ی، رهبااری و سازمان  یهامؤمفهتوان مطرح کرد  می  درمجموع

به  یسازمان یاثربخش ؛ مذاسازمان هستند  یمهم اثربخش  یهامؤمفه  ازبه منابع    یابیدست  ییو توانا  یمعامیت موفق سازمان

 .(2010، 6تیسن )  شودیممربوا    ت یرضا  و ی، رهبریسازمان  یهایاستراتژاز   ت یحما  یچگونگ

 

 :یارتباا بین عدامت سازمانی، تعهد سازمانی و اثربخشی سازمان

 سازمانی و تعهد سازمانی عدامت  (1

پااژوهش در    .اناادکردهتعهد عایفی، هنجاااری و مسااتمر بررساای    صورتبهتعهد سازمانی را    مفهوم  تحقیقات متعددی

عاادامت از یرفاای  .  شودمعنی می  وابستگی عایفی فرد به سازمان  صورتبه  است که  مدنظرتعهد عایفی  حاضر، مفهوم  

بااه  آنچااه صااورتبااه چگونگی تعیین پیامدهای سازمانی برای کارکنان و عاادامت تااوزیعی یاهیروبراساس عدامت   نیز

 رانیتوسط مااد  یعدامت سازمان  ت یرعا  شوند.، تعریف میاست   رگذاریتأثازمانی کارکنان  و بر تعهد س  شدهارائهان  کارکن

کارکنااان   یو اثربخش  ییکارا  شیافزا  ،در سازمان  کارکنان  یو ماندگار  ینوآور  ،تعهد کارکنان به سازمان  شیمو ب افزا

 مندبهره امعه را از منفعت سازمان و تیش کارکنان    . همچنینشودمیسازمان    یروزیو پ  ت یو مو ب موفق،  و سازمان

 ۀیساارما  نیاا تو ااه بااه ا  .اساات   یانسااان  هیسرما  ،مذکوردر موضوع    مانساز  ۀیسرما  نیارزشمندترو    نیترمهم  .دینمایم

در سازمان اماار  عدامت  توسعه و به و ود آوردن  یتیش برامذا    ؛دارد  ریتأثسازمان    یابیکام  ایبر روند شکست    بهاگران

کارکنااان اگاار  از یرفاای  (.  1393)محماادی و همکاااران،    باشااندشااتهبه آن تو ه دا  دیبا  رانیمد  شود کهتلقی می  یمهم

و در قبااال   افتااهیشیافزابه سااازمان  شان نسبت  ه و تعهدانگیز  ؛شودمیعادلانه رفتار    صورتبه  هاآنبا    که  کننداحساس  

سازمانی صااورت گرفتااه   تعهدعدامت سازمانی و    ۀمطامعات بسیاری در زمین.  دهندمیاحساس مسلومیت نشان    سازمان،
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ارتباا عاادامت تااوزیعی و تعهااد   (2006)  2می ونن( و اومکومن و  2016)  1رحمان و همکاران  مطامعات؛ برای مثال  است 

 و عدامت توزیعی منجاار ایرویهعدامت  که ندنشان داد (2021) 3 ان  و همکاران . همچنیناندکردهسازمانی را تأیید 

 ناادنشان دادنیز    (2020)  5( و زمانان و همکاران2020)  4یل و همکاران م  مطامعات  .گرددمیافزایش تعهد سازمانی    به

 تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی دارد. ،یاهیروکه عدامت  
 

 تعهد سازمانی و اثربخشی سازمانی (2

انگاال و . (2003، 6)اوپینکااز دهاادمیقاارار  ریتااأثتحت  ،ت یفیباک سازمان را در ارائه ردمات    یرگذاریتأث  ،یتعهد سازمان

در   ؛ زیرادارند  ییبالا  یاثربخش  ومشارکت    ،متعهد هستند  شدتبه  هاآن  یکه اعضا  ییهاسازمان  افتندی( در1981)  7پری

)انگاال و  نشااان رواهناادداد یو ابتکااار  رود ااوشرفتار    ،درون سازمان از رود  کارمندان متعهد  این صورت است که

مثبت   یریتأث  ی. تعهد سازمانست ین  کسانیاما    ؛متقابل است   یسازمان  یو اثربخش  یتعهد سازمان  نیب  ۀرابط  .(1981پری،  

قصااد  نیباا   یو منفاا   یقااو   یهمبستگ(  2013)  9مارتین و کافمن.  (2010،  8)تیسن   دارد  یسازمان  یبر اثربخشو متوسط  

نشااانگر ( 2019) 10زومو و همکاااران ۀمطامع ۀجینت کردند. دایپ یقصد ترک و تعهد سازمان  نیو ب  یشیل  ت یترک و رضا

( نشان دادند کااه ارتباااا بااین 1398نوری و همکاران )  بر رفتار رهبری است.  یتعهد عایف  تو هقابل  ۀکنندلیتعد  ریتأث

ارتباااا مثبتاای   نشان داد که(  2020)  11متی و همکاران  ۀنتایج مطامع  یک ارتباا مثبت است.  ،اثربخشیتعهد سازمانی و  

همبستگی (  2018)  12همکارانبی  مرادی و    ۀمطامع  همچنین نتایج  ی و ود دارد.اثربخشی سازمان  وتعهد سازمانی    بین

ماادل و چااارچوب مفهااومی   ،آنچااه بیااان گردیااد  بنا بر  .ارزیابی کردند  مثبت   بین تعهد سازمانی و اثربخشی سازمان را

 باشد.مشاهده می( قابل1در شکل شماره ) 14( و بیکر و همکاران2010) 13تیسن  بر مبنای مدل  پژوهش حاضر

 

 

 

 

 

 ( 2006؛ بیکرو همکاران، 2010)تیسن ،   مدل مفهومی پژوهش : 1شکل 
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 پژوهش  یشناسروش

 های پژوهش حاضر به شرح ذیل بوده و مورد بررسی قرار گرفتند:فرضیه

 سازمانی فرد دارد.عدامت توزیعی تأثیر مثبتی بر تعهد  (1

 تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی فرد دارد.  یاهیروعدامت  (2

 تأثیر مثبتی بر اثربخشی سازمانی دارد. تعهد سازمانی (3

 

 ۀ امع  .است   یشیمایپ  یفیاز نوع توص  هاداده  یو از نظر روش گردآور  یکاربردصورت  بههدف    از محاظپژوهش    نیا

در  آبااادررمشهرستان  یدانشگاه آزاد اسیم ت علمی(أ)کارکنان غیر هی یمانیو پ  یکارکنان رسم  ۀکلی  متشکل از    یآمار

 و بااهصورت گرفتااه با استفاده از فرمول کوکران  نیز حجم نمونهمحاسبۀ . باشدمینفر  221تعداد  به 1401_ 1400سال  

 تصادفی ساده تعیین شد.  یریگ نمونه روش

 

n=

z2pq
d2

1+
1
N

(
z2pq
d2

-1)

 

 

 : فرمول کوکران  1فرمول  

 

 لیوتحلهیاا تجز ذکاار اساات کااهباشند. قاباالمی N ،96 /1=z ،5 /0=p ،5 /0=q ،141= n=221، رابطه با فرمول مذکوردر 

 صورت گرفت. SPSS22 افزارنرمبا استفاده از   هاداده

در   سؤال  20  استفاده شد. این پرسشنامه دارای  (2010تیسن  )استاندارد    ۀشنامس هت سنجش اثربخشی سازمانی از پر

 از  سااؤالاتکماای    یگااذارارزشامتیااازدهی و    منظوربااه  .باشدیم  رهبری، رضایت شیلی و  و سازمانی  مؤمفه  3  قامب 

هبری، رضایت شاایلی و رمؤمفه )  3هر  مجموع و میانگین    ده ازس و با استفا.  گردیدفاده  تاس  1یانهیگز  5ییف میکرت  

اردلان و ایاان اباازار در تحقیااق    پایااایی  و  صااوری و محتااوایی  روایاای  .شد و سازمانی(، شارص اثربخشی استخراج  

 .است هگرفت رقرایید مورد تأ  (0/ 95)به میزان   از یریق آمفای کرونباخ  با گزارش پایایی  (1391همکاران )

اسااتفاده شااد. ایاان پرسشاانامه  (2006بیکر و همکاااران ) استاندارد ۀاز پرسشنام  و تعهد سازمانی  عدامت  هت سنجش  

 یگااذارارزشامتیازدهی و  منظوربه .باشدیمی تعهد سازمان و یاهیروعدامت توزیعی، عدامت در قامب    سؤال  18دارای  

پایااایی ایاان اباازار در تحقیااق روایاای صااوری و محتااوایی و  ستفاده گردید. 2یانهیگز 7میکرت ییف   از  سؤالاتکمی  

 .اساات گرفتااه رقاارا تأییااد( مورد 0/ 81به میزان )  از یریق آمفای کرونباخ  ( با گزارش پایایی1390فر و همکاران )بهاری

ضااریب  اییاسااتنب آمااار و (شااامل درصااد و میااانگین)  بخش آمااار توصاایفی  2از    هاداده  لیوتحلهیتجزبرای  همچنین  

 همبستگی پیرسون استفاده گردید.

 
 (5زیاد ) خیلی( و 4(، زیاد )3(، متوسط )2(، کم )1کم )های خیلیدارای گزینه 1
  (7( و کاملاً موافق )6( موافق )5( کمی موافق )4( نظری ندارم )3( کمی مخالف )2( مخالف )1های کاملاً مخالف )دارای گزینه 2
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 درصااد زن بودنااد.  38/ 3درصااد ماارد و    61/ 7در پااژوهش    کنندهشرکت افراد    ،آمدهدست بهتوصیفی    یهاافتهیبراساس  

 در سط  تحصییت کارشناساای  (درصد  50/ 4)  دهندگانپاسخاکثریت    و  سال بود  15  ها،کار آن  ۀین سابقگهمچنین میان

  بودند.

 

 هایافته

 توزیعی تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی فرد دارد. عدامت  (1

 و r=0/ 327 صااورتبااه ضریب همبستگی پیرسون بین عدامت توزیعی و تعهااد سااازمانی  (1)شماره    نتایج  دولیبق  

01 /0>P  دانشااگاه آزاد بین عدامت توزیعی و تعهد سازمانی کارکنااان    معناداریمثبت و    ۀرابط  دهدیمکه نشان    باشدیم

کااه  ییهاااپاداشسط  پردارت دستمزدها یا به عبارتی    درصد ایمینان و ود دارد.  99در سط     آبادررماسیمی واحد  

را   هاااآن  موضوع. این  برروردار است   یاهنامنصفدر شرایط    ،کنندیمدر مقایسه با دیگر همکاران رود دریافت    کارکنان

د سااازمانی را دنبااال فردی فعال در سازمان مشارکت داشااته و مقاصاا  عنوانبه است؛ مذاسارتهمتعهد    ،نسبت به سازمان

 .کنندیم

 

 ارتباا بین عدامت توزیعی و تعهد سازمانی  :1 دول  

 تعداد نمونه سطح معناداری  ضریب همبستگی  همبستگی  متغیر دوم متغیر اول

 141 000/0 327/0** پیرسون تعهد سازمانی توزیعی عدامت 

 در سط  یک درصد  معناداری** 

 

 تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی فرد دارد.  یاهیروعدامت  (2

و   r=0/ 217  صااورتبااه  و تعهااد سااازمانی  یاهیروضریب همبستگی پیرسون بین عدامت    (2شماره )نتایج  دول  یبق  

01 /0>P  دانشااگاه آزاد و تعهد سازمانی کارکنااان    یاهیروبین عدامت    معناداریمثبت و    ۀرابط  دهدیمکه نشان    باشدیم

 )ماننااد  سااازمانی  یاههیاا رو  عاادامت با بهبود  به عبارتی    درصد ایمینان و ود دارد.  99در سط     آبادررماسیمی واحد  

ان دماادیران باارای کارمناا   یهامیتصاامتشااری     وصداقت مدیران بااا کارمناادان    ،بررورد افراد در روابط شخصی  ۀنحو 

کارکنان نساابت   تامو ب گردیده    شود؛ مذا این امرمیکارکنان با مدیران  کیفیت روابط    ( باعث افزایششفاف  صورتبه

 .بدانند آنرود را  زئی از   و متعهد  ،شانبه سازمان

 

 و تعهد سازمانی  یاه ی رو ارتباا بین عدامت  :2 دول  

 تعداد نمونه سطح معناداری  ضریب همبستگی  همبستگی  متغیر دوم متغیر اول

 141 010/0 217/0** پیرسون سازمانیتعهد  یاه ی روت م عدا

 در سط  یک درصد  معناداری** 
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 تأثیر مثبتی بر اثربخشی سازمانی دارد. سازمانی تعهد (3

 و  r=0/ 398صااورت  بااهضریب همبستگی پیرسون بین تعهد سازمانی و اثربخشی سازمانی    (3شماره )نتایج  دول  یبق  

01 /0>P  دانشااگاه کارکنااان  تعهد سازمانی و اثربخشاای سااازمانیبین    معناداریمثبت و    ۀرابط  دهدیمکه نشان    باشدیم

-باااقی  باارایافااراد    ۀهرچه شرایط و انگیزدرواقع    درصد ایمینان و ود دارد.  99در سط     آبادررمآزاد اسیمی واحد  

رفتااار صااحی   دیگاار بااه عبااارت باشااد؛افزایش می، میزان عملکرد و موفقیت سازمان نیز باشد ترماندن در سازمان بالا

حمایاات از  و ومزایاااحقااو  و هاااپاداشدادن نساابت  ماننااد ییهاهیروسازمان و    ۀارذشد  یهااست یسمدیران در روند  

ایاان   شااود.در سازمان میها  آنماندن  باقی  درنتیجهکارکنان در شیل رویش و  انگیزه و رضایت  باعث افزایش    ،کارکنان

 شود.اهدافش میرسیدن به  راه در  عملکرد سازمانباعث نزدیکی   ،رود  ۀنوببهامر 

 

 اثربخشی سازمان ارتباا بین تعهد سازمانی و :  3 دول  

 تعداد نمونه سطح معناداری  ضریب همبستگی  همبستگی  متغیر دوم متغیر اول

 141 000/0 398/0** پیرسون ی اثربخشی سازمان تعهد سازمانی

 در سط  یک درصد  معناداری** 

 

 یریگجهینتبحث و  

پردارتااه شااد. نتااایج حاصاال از تعهد سازمانی بر اثربخشی سااازمان  بین عدامت و    ۀبررسی رابط  به  مذکور  در پژوهش

رحمان و   این بخش از نتایج با مطامعات  تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی فرد دارد.  ،که عدامت توزیعی  ندپژوهش نشان داد

 ءارتقااا راف دبرابری و انصاا با رعایت  ذکر است که  قابل  همخوانی دارد.(  2006)  ( و اومکومن و می ونن2016همکاران )

 .گرددیمآن تعهد سازمانی و تقویت    گیریباعث شکل شیلی عادلانه  یهات یمسلوممزایا و و، حقو هاهیتنب،  هاپاداش

. ایاان بخااش از اساات تأثیر مثبتی    دارای  بر تعهد سازمانی  یاهیروکه عدامت    ندنشان دادپژوهش مذکور  نتایج  همچنین  

کااه ارتباااا بااین  (2021 ان  و همکاران )و  (2020زمانان و همکاران ) ،(2020 میل و همکاران ) مطامعاتنتایج با 

 یناادهایفرابهبااود با    دیگر  به عبارت  مطابقت دارد.  ،اندکردهارزیابی    معنادارو  مثبت    راد سازمانی  و تعه  یاهیروعدامت  

در بیااان  مشارکت کارکنااان یهافرصت ایجاد   و  (زیردستانایف و تصمیمات شیلی  از نظر وظ)  سرپرستان  یریگ میتصم

 .گرددیمفرایند سازمانی تقویت    ،توسط سرپرستان اتخاذشدهرود از تصمیمات شیلی   یهادگاهید

از  این بخش .است تأثیر مثبتی بر اثربخشی سازمانی  ی دارایتعهد سازمانکه  ندنشان دادپژوهش مذکور نتایج  درنهایت 

( و بی  ماارادی و همکاااران 2020متی و همکاران ) ،(1981انگل و پری ) ،(1398نوری و همکاران )نتایج با مطامعات  

هااد بااه تعرااود را م  ،ی باشندتعهد سازمانی در سط  بالای  هنگامی که افراد از نظرذکر است  قابلمطابقت دارد.    (2018)

ناشی  مسللهاین    .کنند که در سازمان مشیول به فعامیت هستندمیسازمان دانسته و احساس افتخار    یهاارزشاهداف و  

بررورد محترمانه و با عطوفت سرپرسااتان   و  یافتی از سازماندر  یهاپاداشایجاد انگیزه، و ود    مانندعوامل متعددی  از  

فاارد رااود را در   داشته،بهتری    ۀعملکرد کارکنان نتیجشده  با و ود موارد مطرحکه  گفت    توانیم  باشد.می  زیردستانبا  

سازمان در  هت رسیدن به مقاصد سااازمانی   یهاهیتوصبا رضایت کامل از شیل رود به    و  سازمان دریل دانسته  ۀآیند
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براساااس نتااایج  در انتهااا نااد.گردیماثربخشاای سااازمان بهبااود  بااه منجاار ت یدرنهاتمامی موارد مذکور  کنند.میتیش  

 :شودیمرعایت موارد ذیل، پیشنهاد    حاضر، از پژوهش  آمدهدست به

شاایلی   یهااات یفعام  ۀزمین  یدرازاکارکنان  دریافتی    یهاپاداشحقو ، افزایش    ۀسط  پردارت عادلانتأمین منابع مامی،  

و  سااازمان ۀرونااد اداربه مشارکت فعال کارکنان در تصمیمات و ضرورت و اهمیت تو ه مدیران ، در نظر گرفتن  هاآن

 در چهارچوب مقرارت سازمانشیلی و  ۀدر حیط  کارکنان  یهادگاهیدبیان شفاف 

  

 فهرست منابع فارسی

مطامعات ماادیریت ، سازمانی(. رهبری دانش هوش سازمان و اثربخشی  1391)  .گیینی، م  و  اردلان، م؛ اسکندری، ا -

 .100-71، صص 12سال سوم، شماره   راهبردی،

ی، بااا رااود اثربخشاا   یعواماال ا تماااع  یبرراا   نیرابطه باا   یبررس  (.1388)  .ف  ،مهرگان  و  ش  ،اک   ؛س  ،زاده  رانیا -

، پاانجمسااال    ی،تاا یپژوهشاانامه ترب  ،و مهاباااد  هیواحد اروم  یکارکنان دانشگاه آزاد اسیم  یوربهرهو    یشیل  ت یرضا

 .42-27، صص 21شماره  

شاارکت  (. بررسی تأثیر رهبری معنوی بر عدامت سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان1393. )شکری، ع و تقی زاده، ه -

 .227-225، صص 19سال پنجم، شماره  گاز استان اردبیل، مطامعات راهبرید در صنعت نفت و انرژی، 

 یاریقاا  یهاااارزشباار نقااش  دیاا تأک کارکنااان بااا  یمدل رفتار اریقاا  ی(. یراح1394. )ب  اصانلو،  و  س  ،یردام -

 .105-95، صص 1سال دهم، شماره   ،یفصلنامه اری  در علوم و فناور.  سازمان

کارکنان در   یو عملکرد شیل  ت یبر رضا  یو تعهد سازمان  یمشارکت شیل  ریتأث(.  1393ع. )  ،یکاظم  و  ح  ده،یدررش -

علااوم  ی)مجلااه پژوهشاا  یکاااربرد یشناس امعه. یشهر مشهد با استفاده از مدل معادلات سارتار  یصنعت هتلدار

 .101-89، صص 3سال بیست و پنجم، شماره   (،دانشگاه اصفهان یانسان

و  یتعلااق و تعهااد سااازمان  یمااورد  ، مطامعاااهی(. توساااعه مناااابع اناااسان1387)  .محمااودزاده، ن  و  ، فیرودپشت -

 تهران. ،یت صانعتیری، چاپ اول، انتشارات سازمان مدیریپذرقابت 

و تعهااد   یعدامت سازمان  نیب  ۀرابط  یبررس  (.1391)  .ی  ی،احمد  و  ع  ،زاده  نیحس  ؛ع  ی،کیته میمحمد قل  یشعبان -

، 13سال بیستم، شااماره    ،اتیپژوهشنامه مام  ،(یاستان رراسان رضو   یاتیاداره کل امور مام  ی)مطامعه مورد  یسازمان

 .120-103صص 

، و اثربخشی کارکنااان  یوربهرهآن بر    ریتأثعدامت سازمانی و  (.  1393. )رحیمی  نیقانی، ز  و  یهماسبی آقبیغی، د -

 .تهران  مدیریت،  یاممللنیبهمایش 

 نشر روان، تهران.  ،یعموم  ت یری(. مد1388. )بند، ععیقه -
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عدامت سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان با میااانجیگری   ریتأثبررسی  (.  1396. )امیرکبیری، ع  و  ، حمامیعلیزاده ش -

 ماادیریت،  اقتصاااد،  یاممللاا نیبپنجمااین کنفاارانو    ،رضایت شیلی: مورد مطامعه شعب بانک مسااکن شااهر تهااران

 .شیراز ،ینیآفرارزشحسابداری با رویکرد 

فرهن  سااازمانی و عاادامت سااازمانی باار یابی اثر  (. مدل1395. )، حصفری  عفر مو   و  اآصفی،    ؛ا  ،قنبرپور نصرتی -

 .222-207، صص 2سال هشتم، شماره   ،نشریه مدیریت ورزشی ،های ورزشیاثربخشی سازمانی در فدراسیون

در دانشااگاه علااوم  یسااازمان یبا رفتار شااهروند  یرابطه عدامت سازمان  نیی(. تب1393. )ٔ  زادهعباس    و  ج  م  ،یکامل -

 .134-108، صص 1سال نهم، شماره   ،(یانتظام  ت یری)مطامعات مد یانتظام ت یریمد یهاپژوهش.  نیام یانتظام

در کارکنااان   یو تعهد سااازمان  ی(. رابطه عدامت سازمان1393. )م  ،محمدزادهو    ام    ی،بهرام؛  م  یی،رزایم  ؛م  ی،محمد -

 .42-35، صص 43سال پنجم، شماره   ،بهداشت و درمان  ت یریمد ،زدیمرکز بهداشت شهرستان  

 یتعهااد سااازمان  زانیاا و م  یبااا اثربخشاا   ی(. رابطه فرهناا  سااازمان1398ع. )  ،یصامح  و  پور، ع  میابراه  ؛ف  ،ینور -

سااال   ی،فرهنگاا   ت یریمااد  ،تهااران(  یشااهردار  یهناار  یسااازمان فرهنگاا   ی: کارکنان سااتادیکارکنان )مطامعه مورد

 .112-95، صص 43دوازدهم، شماره  
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