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The main aim of this study was to investigate effects of organizational justice and 

commitment and Islamic work ethics on agricultural Jihad staffs’ productivity. 

Research population was including 285 staffs from Jihad organization that 145 staffs 

were selected as samples through simple random sampling. Data was collected using 

the standard questionnaires. Face validity of the questionnaire was confirmed through 

a panel of experts and reliability was obtained through a pilot test and calculating the 

Cronbach's alpha (0.79-0.87). The findings revealed that organizational justice and 

commitment were moderate among staffs. Also, path analysis showed that distributive 

justice with total effect 0.588 and emotional commitment with total effect 0.732 had 

most effects on staffs’ productivity among justice organizational components. 

Furthermore, the variable of Islamic work ethics had a positive and significant effect 

on the staff’s productivity. The organizational justice and commitment components 

and Islamic work ethics could predict 65.7 percent of changes in staffs’ productivity. 

According to findings, it recommended that be done more interact with staff and used 

participatory management in Jihad Organization. 

Cite this article: Ataei, P. & Karimi, H. (2024). Effects of Organizational Justice and Commitment and Islamic Work Ethics on Staffs’ 

Productivity in Agricultural Jihad Organization. Iranian Journal of Agricultural Economics and Development Research, 55-2(3), 397-413. 
DOI: https://doi.org/10.22059/ijaedr.2024.345675.669157 

 

 

                               © The Author(s).                                                                Publisher: The University of Tehran Press. 
.                            DOI: https://doi.org/10.22059/ijaedr.2024.345675.669157  
 

 

Extended Abstract 

Objectives 

Productivity is the most important goal of the organization and it is as a philosophy and a perspective based 

on improvement strategy constitutes. Organizational excellence and performance are issues that play an 

important role in improving the quality and gaining competitive advantage of organizations (including the Jihad 

Agricultural Organization). Excellent organizations manage, develop and utilize all the potential of their 

employees at individual, team and organizational levels. They promote fairness and equity and involve 

employees. These organizations pay attention to their employees, communicate and encourage and appreciate 

them in such a way that motivation and commitment are created among them. On the other hand, when an 

organization hires an individual, it employs not only her unique job skills but also her ethics. Ethics is one of 

the most important organizational aspects due to the essential role it plays in the performance of employees 

and the organization. The development of ethical principles is a prerequisite for the health of the organization, 

https://ijswr.ut.ac.ir/issue_10582_11076.html
mailto:p.ataei@areeo.ac.ir
mailto:karimihamid@uoz.ac.ir
https://doi.org/10.22059/ijaedr.2024.345675.669157
https://doi.org/10.22059/ijaedr.2024.345675.669157
https://orcid.org/0000-0002-5174-3272
https://orcid.org/0000-0002-6199-100X
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/


Effects of Organizational Justice and Commitment and Islamic Work Ethics on …./ Ataei & Karimi         398 

because it reduces discrimination, injustice, job dissatisfaction, increases organizational morale and employee 

commitment, and ultimately improves the organization and society. Considering that the Agricultural Jihad 

Organization is one of the organizations that has received less attention in terms of human resources 

development and that it has not been paid attention to in terms of organizational commitment, organizational 

justice, and Islamic work ethics. Therefore, paying attention to these three aspects distinguishes this research 

from other researches. The main aim of this study was to investigate effects of justice and commitment 

organizational components and Islamic work ethics on improvement of agricultural Jihad staffs’ productivity. 

 

Methods 

The research is temporally retrospective since data were collected on present events. In terms of paradigm, 

it is a quantitative study, and in terms of variable control, it is non-experimental. Also, it is a causal-relational 

and descriptive-correlational study in terms of statistical operation in which the survey technique was used for 

data collection. Research population was including 285 staffs from Jihad organization in Hamedan province, 

Iran that 145 staffs were selected as samples through simple random sampling. Data was collected by using 

standard questionnaires. Face validity of the questionnaire was confirmed through a panel of experts and 

reliability was obtained through pilot test and calculating the Cronbach's alpha (0.79-0.87). In order to measure 

the variables of organizational justice, organizational commitment, Islamic work ethics and employee 

productivity, a five-point Likert scale (1=completely disagree to 5=completely agree) was used. AMOS24 (to 

calculate path analysis) and SPSS26 (to calculate correlation, mean and analysis of individual characteristics) 

software were used in data analysis. 

 

Results 

The findings showed that the level of organizational justice and organizational commitment of the 

employees of the Agricultural Jihad Organization and its constituent components was average. Also, there is a 

positive and significant relationship between all the components of organizational justice, organizational 

commitment, Islamic work ethics and employee productivity. The findings revealed that the normative 

commitment (β = 0.32), emotional commitment (β = 0.43) and continuous commitment (β = 0.26) of the 

employees of the Jihad Agricultural Organization had a positive and significant effect on Islamic work ethics. 

Also, the results revealed that interactional justice (β = 0.28), distributive justice (β = 0.44) and procedural 

justice (β = 0.57) had a positive and significant effect on Islamic work ethics. In addition, the variable of Islamic 

work ethics had a positive and significant effect on the productivity of agricultural jihad employees (β = 0.55). 

The findings revealed that normative commitment (β = 0.32), emotional commitment (β = 0.24), continuous 

commitment (β = 0.16) of employees of Jihad Agriculture Organization, interactional justice (β = 0.44), 

distributive justice (β = 0.47) and procedural justice (β = 0.16) had a positive and significant effect on employee 

productivity. Furthermore, R2 was found to be 0.657 for the employee productivity of the Jihad Agricultural 

Organization, showing that 65.7 percent of its variance is predicted by organizational justice, organizational 

commitment and Islamic work ethics. 

 

Discussion 

It can be concluded that in the shadow of work conscience (organizational commitment), development 

programs are promoted. On the other hand, with the promotion of Islamic work ethics, the attitude and 

willingness of employees towards work has increased and they consider work as a virtue in life. Therefore, 

managers should try to distribute facilities and facilities, along with welfare facilities and rights and benefits, 

among employees in a fairer way to increase organizational justice and organizational commitment among 

them and develop Islamic work ethics. 
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  ها:واژهکلید
 ،یتعهد سازمان ،یعدالت سازمان

اخلاق کار  ،کارکنان یوربهره
 .یمنابع انسان تیریمد ،یاسلام

 یوربر بهره یو اخلاق کار اسلام یعدالت و تعهد سازمان یهامؤلفه ریتأث یپژوهش، بررس نیا یهدف اصل
سازمان بودند که  نینفر از کارکنان ا 285پژوهش شامل  یآمار بود. جامعه یکارکنان سازمان جهاد کشاورز

 یمطالعه انتخاب شدند. ابزار اصل یراساده، ب یتصادف یریگنفر از آنها با استفاده از روش نمونه 145تعداد 
آن  ییایاپ نییتع یکردند و برا دییتأآن را  یصور ییاز متخصصان روا یبود که گروه یاپژوهش پرسشنامه

در  یو تعهد سازمان ینشان دادند که عدالت سازمان هاافتهی(. 79/0-87/0) دیکرونباخ محاسبه گرد یآلفا بیضر
عدالت  یهامؤلفه نینشان دادند که از ب ریمس لیتحل یهاافتهی ن،یکارکنان در حد متوسط بود. همچن نیب

 نیترشیب 732/0با اثر کل  یو مؤلفه تعهد عاطف ریتأث نیترشی، ب588/0با اثر کل  یعیعدالت توز ،یسازمان
بر  دارییمثبت و معن ریتأث زین یاخلاق کار اسلام ریداشتند. متغ یکارکنان جهاد کشاورز یوررا بر بهره ریتأث

 7/65 یو اخلاق کار اسلام یتعهد سازمان ،یعدالت سازمان یهاکارکنان داشت. در مجموع مؤلفه وریبهره
ارکنان تعامل شده است که با ک شنهادیپ ها،افتهینمودند. با توجه به  نییکارکنان را تب یوربهره راتییدرصد از تغ

 استفاده گردد. سازماندر  یمشارکت تیریو از مد ردیصورت گ یشتریب

 قاتیتحقمجلة  .یکارکنان سازمان جهاد کشاورز یوربر بهبود بهره یو اخلاق کار اسلام یعدالت و تعهد سازمان یهامؤلفه ریتأث(. 1403) ی، پوریا و کریمی، حمیدئعطا: استناد

 :https://doi.org/10.22059/ijaedr.2024.345675.669157 DOI .397-413(، 3) 55-2 ،رانیا یاقتصاد و توسعه کشاورز
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 مقدمه
 و تر هستنداثربخشی فزون راستای اجرای کارآیی بیشتر و در همه و دارند مدیران نزد را کارآیی جایگاه مهمی وری وبهره

(. Alvani, 1998کنند ) تضمین امروز رقابت دنیای پر در را سازمان ثبات تا گیردمی شکل زمینه همین در نیز های آنانتلاش
 همانند تاریخ در که موضوعی است و گذشته اجتماعی یکصد سال پیشامد ترینمهم وری،بهره انفجار معتقد است: دراکر پیتر

 سلطه اطلاعات تحت که دنیایی گام برداشته به و جامعه صنعتی خارج از هاسازمان امروزه .(Drucker, 2001است ) نداشته

مبتنی  دیدگاه یك و فلسفه یك عنوان وری بهبهره (.Mayet, 2008)معروف است  آلودکفهای آب در حرکت به و است جدید
 در را جامعه های کلیه آحادزنجیری فعالیت همچون تواندمی که دهدمی تشکیل سازمان را هدف ترینمهم راهبرد بهبود، بر

ندیشد، اشود نیروی انسانی بتواند بهتر فکر کند، بییها موجب موری در سازمانبهبود بهره فلسفه(. Sarafyzade, 2004برگیرد )
 گیری آن به جای حال و گذشته، خلق و ساختن آینده استفپیدا کند تفکری که هد مندنظامبیافریند، نوآوری کند و نگرشی 

(Taheri, 2015; Karimi et al., 2022.) ای دست ملاحظه قابل و وری مستمربهره بهبود به بخواهد یك سازمان برای اینکه
مدیریتی بنگرد؛ یك فرآیند فرآیند  یك عنوان به وریبهبود بهره به و شود قائل راهبردی اهمیت موضوع برای این باید یابد،

 شودیعنصر مداوم و لاینفك عملکرد سازمانی تبدیل م بوده و هنگامی که شکل گرفت بهمدیریتی، فرآیندی مستمر و پیوسته 
(Belcher, 2000.) یری پذرقابت مزیت کسب و ارتقای کیفیت در که ای استمسئله سازمانی وریو بهره سازمانی تعالی

 ،های متعالیسازمان. (Ghadermarzi et al., 2022کند )می ایفا را مهمی نقش سازمان جهاد کشاورزی جمله از و هاسازمان
این . دگیرنمی بهره آن از و بخشیده توسعه کرده، اداره سازمانی و تیمی فردی، سطوح در را خود بالقوه کارکنان توان تمامی

 وجهت کارکنان خود ی بهگونه به هاسازمان این. دهندمی مشارکت امور در را کارکنان کرده، ترویج برابری را و ها عدالتسازمان
 از طمینانا و ترویج. شود تعهد ایجاد و انگیزه آنها در که دهندمی قرار تقدیر و تشویق مورد را آنها و ساخته برقرار ارتباط کرده،
 از مثبتی خودارزیابی موجب که است عاملی ها،و برنامه هااستراتژی ها،مشیخط شامل استخدام شرایط تمامی در عدالت وجود
(. از سوی دیگر، استان همدان به دلیل دارا بودن منابع کشاورزی مرغوب و Sarafyzade, 2004شود )می سازمانی تعالی

سزایی در باشد که سهم بهاستان نخست کشور در تولید محصولات باغی و زراعی می 10های کشاورزی جزء داشتن ظرفیت
م اصلی بخش کشاورزی، در تداوعنوان متولی توسعه کشاورزی کشور دارد. در این میان، سازمان جهاد کشاورزی این استان، به

پویایی این بخش نقش بسزایی دارد که بایستی دارای استاندارهایی از جمله نیروی انسانی کارآمد و متخصص باشد. یکی از 
عوامل مهم در حفظ و استفاده از دانش و نوآوری کارکنان، وجود عدالت و تعهد سازمانی و اخلاق کار اسلامی در بین کارکنان 

 او لاقاخ بلکه فردمنحصربه شغلی هاینه تنها مهارت گیرد،می کار به را فردی سازمان یك کههنگامیطرف دیگر،  است. از
کند وری کارکنان و سازمان ایفا میدلیل نقش اساسی که در بهره(. اخلاق بهSiswanto et al., 2019گیرد )می کار به نیز را

توسعه اصول اخلاقی پیش شرط سلامت سازمان است، چون موجب کاهش تبعیض،  .های سازمانی استترین جنبهیکی از مهم
 ,Zameniد )شوعدالتی، نارضایتی شغلی، افزایش روحیه سازمانی و تعهد کارکنان و در نهایت پیشرفت سازمان و جامعه میبی

2016.) 
Greenberg (2004 )همچنین، شود. که عدالت سازمانی بسیاری از پیامدهای رفتاری سازمان را منجر می معتقد است

 ;Hosseini & Karimi, 2012اند )ها بسیار مؤثر دانستهمحققان نقش عدالت سازمانی را در بهبود فرآیند کاری سازمان

Dustar & Esmailzadeh, 2014; Afjahi et al., 2014; Zahed-Babelan & Karimianpour, 2016 .)های پژوهش
به  یپژوهش چیتا به حال ه یانجام شده، ول یبا عدالت سازمان یسازماندرونرهای یمتغ نیرابطه ب متعددی که در خصوص

وری سازمانی در بین سازمان جهاد کشاورزی بهرهبا  ،ی، تعهد سازمانی و اخلاق کار اسلامیعدالت سازمان نیب طهراب بررسی
هایی ازجمله امنیت که به بخش جهاد کشاورزی برای سازمان یعامل مهم وری سازمانیبهرهاست که  یدر حال نیا اند.نپرداخته

 تیبرای ماندگاری خود و کسب مز کسویاز  سازمان جهاد کشاورزیکه  رایز ؛است پردازد،غذایی، تولید و توسعه کشور می
 عدالت و تعهد سازمانیبه  یستیبا شیخو نفعانیتر برای ذوبغمرو  تیفیبرای ارائه خدمات باک گریو از سوی دری یپذرقابت
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است  نیپژوهش ا نیدر ا یمسئله اساس ن،ی. بنابراندینما ییرا که در توسعه آن مؤثر است را شناسا یتوجه کرده و همه عوامل
 ست. مؤثر ا وری کارکنانبهره تا چه میزان بر اخلاق کار اسلامیو تعهد سازمانی  ،یعدالت سازمانرهای یکه مشخص شود متغ

 و کمی افزایش جهت در انسانی منابع بالقوه و بالفعل هایتوانایی و مجموعه استعدادها از بهینه استفاده یعنی وریبهره
 Abili) شوند تری برخوردارمطلوب کاری زندگی از بیشتر و بهتر کار، ارائه ضمن افراد که ایگونهبه تلفات، و کاهش تولید کیفی

& Jahed, 2010 .)د،یآیعمل مکه با آنان به ییرفتارها راست که کارکنان در براب یاحساس انیب ،یعدالت سازمان از منظور 
ت عدالت رعای .شوداست که با آنان رفتار می یهایهویشبه احساس ادراك شده کارکنان نسبت  ،گریدهند. به عبارت دبروز می

موجب افزایش تعهد کارکنان به سازمان، ابداع و  و مسئولین و شکل گرفتن ساز و کارهای اجرای آن سازمانی توسط مدیران
زایش اف شده و در نهایت موجب موفقیت و نسازمان، افزایش کارآیی و اثربخشی کارکنان و سازما رد نوآوری و ماندگاری آنان

 ,.Travis, 2011; Haji et al) نمایدمند میکارکنان بهره شود و جامعه را از منفعت سازمان و تلاشسازمان میوری بهره

توان دانند. تعهد سازمانی را میوری کارکنان میرا به عنوان یك متغیر مهم در فهم رفتار و بهره سازمانیمحققان تعهد  (.2022
و احساس نیاز به ماندن در سازمان  ها و اهداف سازمان، احساس وفاداری به سازمان، الزام اخلاقی، تمایل قلبیاعتقاد به ارزش

(. تعهد عاطفی عبارت از وابستگی عاطفی کارکنان به سازمان و تعیین هویت با آن Dehghanian et al., 2012تعریف کرد )
 (.Dehghanian et al., 2012های سازمان است )و درگیر شدن در فعالیت

به آن  و اند که کار را عبادت دانستهپیامبر اکرم )ص( نشأت گرفته  های اخلاق کار اسلامی از قرآن و گفتار و اعمالدیدگاه
اند اند و بر همکاری و تعاون و مشورت برای رفع موانع و دوری از خطاها تأکید کردهفضیلت و شرافت خاصی بخشیده

(Sadaghian Bavil et al., 2022; Hassani et al., 2014 در واقع اخلاق کار اسلامی نوعی .) گرایش و تمایل نسبت به
کار اسلامی را  اخلاقRokhman (2010 )(. Rizk, 2008بیند )عنوان یك فضیلت در زندگی بشر میکار است که کار را به

ه سازد. بکند که درست را از نادرست متمایز میای از اصول اخلاقی و معنوی در بافت اسلامی تعریف میعنوان مجموعهبه
 رد. کاری بر پایه کتاب مقدس قرآن و سخنان پیامبر )ص( اشاره دارد ار اسلامی به رعایت اصول اخلاقک اخلاق دیگر،بیان

آیی و کار وریبهرهبیش به اهمیت  است کم وشده نوشته ها سازمانمورد  وری هرچند در متون گوناگونی که درخصوص بهره
و  سازمانی ، تعهدوریبهرهن بهداشت روانی محیط کار و هایی همچون: تأمیهای پیشین به موضوعپژوهش اشاره شده است.

در  که شده استو غیره پرداخته  وریبهره ، جو سازمانی ووریبهرهو  عدالت سازمانی، وریبهره، مشارکت کارکنان و وریبهره
شغلی اشاره می رفتارهای عادلانه انصاف و از کارکنان ادراك سازمانی به عدالت شود.ها اشاره میادامه به برخی از این پژوهش

 & Shokrkon(. Rezaeian, 2014ای و تعاملی تشکیل شده است )که از سه مؤلفه عدالت توزیعی، رویه (Fox, 2001) کند

Naami (2002)، و علاوه بر آن بین  دارددار ای معنیکه عدالت سازمانی کلی با خشنودی شغلی کلی دارای رابطه ندنشان داد
عدالت توزیعی بر درجه انصاف درك شده ای معنادار وجود دارد. کلی نیز رابطهوری موفقیت و بهرهسازمانی با  ای عدالتهمؤلفه

(. Lambert, 2003وری کارکنان اشاره دارد )دادهای سازمان در مقایسه با بهرهدر خصوص توزیع و تخصیص پیامدها و برون
 Mc-Dowallدارند، اشاره دارد )ها و پیامدهایی که افراد دریافت میشده از ستادهبه عبارتی عدالت توزیعی به انصاف ادراك 

& Fletcher, 2004شود و رابطه آن با سطح آموزش یا تحصیل، (. عدالت توزیعی به طور غالب در زمینه کاری توجه می
ای به انصاف ادراك شده از رویهرویه (. عدالتRodney, 2004گیرد )پذیری و تلاش کارکنان مدنظر قرار میتجربه، مسئولیت

(. این نوع Mc-Dowall & Fletcher, 2004شود )یابند، مربوط میها و فرآیندهایی که توسط آنها پیامدها تخصیص می
 -نه با توزیع واقعی درآمدها -گیری برای جبران خدمتشانهای جاری در تصمیمعدالت با برداشت افراد از عادلانه بودن رویه

ها (. عدالت تعاملی نیز بر ادراکات افراد از کیفیت رفتارهای بین شخصی در طول اجرای رویهRezaeian, 2014کار دارد )سرو
فراد که مورد پذیرش ا فردیکیفیت رفتارهای بینتوان میعدالت تعاملی را عبارت دیگر، به(. Scandura, 1999کند )تمرکز می

این موضوع تأکید دارد که کلیه مراودات و تعاملات افراد در مسیر نیل به نتایج عادلانه، این نوع عدالت بر  است، تعریف کرد.
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باید عادلانه باشد؛ یعنی افراد حق ندارند در مسیر رسیدن به اهداف عادلانه، مراوداتی غیرعادلانه را بین خود و دیگران رقم 
 (. Pourezat and Gholipour, 2008بزنند )

باشد. ( تعهد سازمانی دارای سه بعد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری می1993) Allen & Meyerبر طبق مدل 
پذیرد و برای رسیدن به آن اهداف، تلاش بیش ماند، اهداف آن را میفردی که تعهد عاطفی بالایی دارد، در سازمان باقی می

هایی که بر اثر ترك یك سازمان به ستمر بر اساس هزینه(. تعهد مHaj-Karimi et al., 2008دهد )از حد از خود نشان می
(. منظور از این تعهد این است که مادامی که افراد در Dehghanian et al., 2012شود، شکل گرفته است )فرد وارد می

شدن این مدت، از تر کنند که با طولانیها را انباشته میمانند، آنها سرمایهاستخدام یك سازمان برای مدت طولانی باقی می
(. تعهد هنجاری بر احساس الزام به ماندن در Cheng & Stockdale, 2003تر خواهد بود )ها پرهزینهدست دادن اندوخته

کنند که باید بمانند و در واقع احساس دین به ماندن سازمان تأکید دارد و کارکنانی که تعهد هنجاری قوی دارند احساس می
 (.Haj-Karimi et al., 2008در سازمان دارند )

پذیر، خلاق و دارای روابط اجتماعی باشد شود فرد در محیط کار پرتلاش، فداکار، مسوولیتاخلاق کاری باعث می
(Ketabchi, 2019.) پایداری و پیشرفت برای اساسی هایدارایی مثبت، و خوش بینانه سازنده، رفتارهای با اخلاقی کارمندان 

شود  عارباب رجو نظر در سازمانی تصویر پیشبرد و تقویت باعث تواندمی کارمندانی چنین حفظ و هستند؛ جذب سازمان هر
(Mohammad et al., 2018 .)طور معمول مرتبط به اعتقادات مذهبی کارکنان است، فرض شده است که اخلاق کار که به

وان عناخلاقیات بهبخشد. ها را ارتقا میوری کارکنان ارتباط داشته و آنبا تعهد سازمانی، عدالت سازمانی و همچنین، بهره
ها ایفا کنند. جونز معتقد است توانند نقش مهمی را در سلامت سازمانهای مبتنی بر بایدها و نبایدها میای از ارزشمجموعه

چه مدیران سازمان نسبت به توسعه رفتار انچن(. Jonz, 2008که در یك سازمان سالم عموماً رفتار غیر اخلاقی وجود ندارد )
توجه باشند، سازمان با تبعاتی چون افزایش غیبت و فقدان تعهد کارکنان نسبت به اخلاقی و به تبع آن سلامت سازمان بی

بهره ود و شسازمان، وجود سطوح پایینی از روحیه و انگیزش، نارضایتی شغلی و فقدان اعتماد بین کارکنان سازمان مواجه می
 .(Zameni, 2016یابد )وری سازمان کاهش می

و Dehghanian et al.  (2012 ،)Ghafouri-Varnosfaderani and Golparvar,  (2009 )های پژوهشیافته
Cohen-Charash & Spector (2001نشان داده است که میان عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معنی ) دار و مثبتی

( مشخص کرده است که تعهد 2013) .Yarmohammadiyan et al( و 2013) .Nadi et alج تحقیقات وجود دارد. نتای
 AmirianZadeh et al. (2012 ،)Dennis & Davidهای تحقیقات سازمانی در عدالت سازمانی تأثیرگذار است. یافته

(2007 ،)Okpara & Wynn (2008 ،)Prince et al. (2007 ،)Cichy et al. (2009،) Sanja & Thangavelu (2005 ،)
در ، Thompson (2001)ها تأثیر دارد. آمیز سازمانوری موفقیتنشان داده است که عدالت سازمانی و تعهد سازمانی بر بهره

 که عدالت توزیعی بهترین و به این نتیجه رسید بررسی قرار داد موردرا ای و تعاملی تحقیقی رابطه سه بعد عدالت توزیعی، رویه
( در بررسی رابطه بین عدالت سازمانی 2009) .Zapata-Phelan et al باشد.می وری کارکنانموفقیت و بهرهکننده یی گوپیش

 Okparaنتایج پژوهش وری شغلی افراد است. بینی کننده بهرهای پیشوری شغلی به این نتیجه رسیدند که عدالت رویهو بهره

& Wynn (2008 )ه است. تعهد شغلی بود ومعنادار بین اخلاق کار سازمانی  حاکی از وجود رابطهNajibzadeh (2005 به )
بالاتر از  احساس نابرابری مثبت و به نسبتای زمینه احترام و توجه سازمانی و عدالت رویه این نتیجه رسید که کارکنان در

ئه تر تلاش کنند و در نتیجه عملکرد بهتری اراشود که افراد بیشسطح متوسط و برابر دارند. افزایش تعهد سازمانی باعث می
 که اعتقاد دارند نیز( 1993)مییر و همکاران  (.Shahbazi et al., 2007) از رضایت شغلی بالاتری هم برخوردار شوند ودهند 

چنگ و سازمانی هستند. نتایج تحقیقات  تعهد پیشایندهای مهم جمله ای ازرویه تعاملی و عدالت ویژه به عدالت سازمانی و
 Chengوری شغلی همبستگی وجود دارد )استوکدال نشان داده است که بین تعهد عاطفی با طیف وسیعی از نتایج از جمله بهره

& Stockdale, 2003 .) 
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Okpara & Wynn (2008 ،) ه را موردتأثیر اخلاق کار بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی در کشور نیجری پژوهشیدر 
ها نشان داد که رابطه معنادار بین اخلاق کار و تعهد سازمانی وجود دارد. همچنین، اخلاق کار های آنبررسی قرار دادند. یافته

 و مستقیم تأثیر بررسی ( در پژوهشی با هدف2019) Siswanto & Syakur. با رضایت شغلی کارکنان رابطه مثبتی دارد
سازمانی  تعهد بر اسلامی کار شغلی نشان دادند که اخلاق رضایت طریق از سازمانی تعهد بر یاسلام کار اخلاق غیرمستقیم

 افزایش شغلی رضایت طریق از مستقیم غیر طوربه را سازمانی تعهد تواندمی اسلامی کار دارد و اخلاق داریاثر مثبت و معنی
 ارمندانک شغلی رضایت بر کیفیت با کاری اخلاق تأثیر در پژوهشی با هدف بررسی Nashash & Panigrahi-Al (2018) .دهد

 شغلی ضایتر افزایش برای اصلی هایویژگی از یکی کیفیت با کاری اخلاق که اردن به این نتایج دست یافتند در بانکی
 اسلامی کار اخلاق نقش (، در پژوهشی با هدف واکاوی2019) .Hamzeian et al .است سازمانی نتایج سایر همراهبه کارکنان

اسلامی  شغلی به این نتیجه دست یافتند که اخلاق کار اشتیاق میانجی نقش بر تأکید با کارکنان سازمانی شهروندی رفتار بر
 شهروندی سازمانی کارکنان پلیس راهنمایى و رانندگی و اشتیاق شغلی تأثیر مثبت و معناداری دارد. رفتار بر

 

 هاتدوین فرضیه

جهاد کشاورزی کمتر مورد بررسی قرار گرفته است و مطالعه و پژوهش متغیرهایی همچون؛  در سازمان توسعه منابع انسانی
وری کارکنان این سازمان تأثیرگذار باشد. تواند در راستای ارتقاء بهرهتعهد سازمانی، عدالت سازمانی و اخلاق کار اسلامی می

وری های عدالت و تعهد سازمانی و اخلاق کار اسلامی بر بهبود بهرهتأثیر مؤلفهبررسی ، در این پژوهش هدف اصلی بنابراین
ازمانی با وری سبه بیان دیگر در این پژوهش محققان به دنبال بررسی ارتباط بهرهاست.  بودهکارکنان سازمان جهاد کشاورزی 

 برای ارائه مدلی ساختاری از ارتباط این چند مؤلفههای عدالت سازمانی، اخلاق کار اسلامی و تعهد سازمانی و در تلاش مؤلفه
توان بیان داشت که تعهد سازمانی، عدالت سازمانی و اخلاق کار اسلامی از ها میاند. با توجه به مرور پیشینه نگاشتهباهم بوده

 توانند باعثهای خود میباشند. این سه عنصر همراه با مؤلفههای مختلف میوری کارکنان سازمانکنندهای مهم بهرهتبیین
 (2H( و عدالت سازمانی )1Hهای تعهد سازمانی )وری و موفقیت هر سازمانی شوند. این در حالی است که مؤلفهافزایش بهره

( 4H( و عدالت سازمانی )3Hهای تعهد سازمانی )توانند بر اخلاق کار اسلامی تأثیرگذار باشد. به بیان دیگر، هر یك از مؤلفهمی
جی اخلاق صورت غیرمستقیم نیز از طریق متغیر میانوری کارکنان تأثیرگذار خواهند بود، بهطور مستقیم بر بهرهبر اینکه بهلاوهع

ازمان وری کارکنان ستواند بر بهرهصورت مستقیم میکار اسلامی نیز مؤثر خواهند بود. همچنین، اخلاق کار اسلامی نیز به
 طراحی گردید. 1صورت شکل (. بر همین اساس، چارچوب مفهومی تحقیق به5H) شدگذار باتأثیرجهاد کشاورزی 
های تعهد و عدالت سازمانی و اخلاق کار اسلامی بر به بررسی تأثیر هر یك از مؤلفه پژوهشهای اصلی این لذا، فرضیه

پژوهش را به صورت زیر مطرح توان فرضیات شود. بر همین اساس میوری کارکنان سازمان جهاد کشاورزی مربوط میبهره
 نمود:

 (.1Hداری بر اخلاق کار اسلامی کارکنان سازمان جهاد کشاورزی دارد )تعهد سازمانی تأثیر مثبت و معنی هایمؤلفه
 (.2Hداری بر اخلاق کار اسلامی کارکنان سازمان جهاد کشاورزی دارد )عدالت سازمانی تأثیر مثبت و معنی هایمؤلفه
 (.3Hداری دارد )وری کارکنان سازمان جهاد کشاورزی تأثیر مثبت و معنیتعهد سازمانی بر بهره هایمؤلفه
 (.4Hوری کارکنان سازمان جهاد کشاورزی دارد )داری بر بهرهعدالت سازمانی تأثیر مثبت و معنی هایمؤلفه

 (.5Hد کشاورزی دارد )وری کارکنان سازمان جهاداری بر بهرهاخلاق کار اسلامی تأثیر مثبت و معنی
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اخلاق کار اسلامی وری کارکنانبهره

تعهد سازمانی

تعهد مستمر

تعهد عاطفی

تعهد هنجاری

عدالت سازمانی

عدالت تعاملی

عدالت توزیعی

ای عدالت رویه

H1

H2

H5

H3

H4

 
 چارچوب مفهومی پژوهش. 1شکل 

 

 روش تحقیق
 ازو  پارادایمی، کمیّ لحاظ ازها، غیرآزمایشی و پیمایشی، تحقیق حاضر از لحاظ هدف، کاربردی، از لحاظ گردآوری داده

 آماری پژوهش همه جامعهدر اجرای این پژوهش از فن پیمایش استفاده شده است.  است. ایرابطهـعلیّ آماری، عملیات جنبه
 & Krejcieگیری ( بودند. حجم نمونه با استفاده از جدول نمونهN = 285استان همدان ) جهاد کشاورزیکارکنان سازمان 

Morgan (1970 ،)162 145پرسشنامه،  162ند. از بین گیری تصادفی ساده انتخاب شدنفر به دست آمد که به روش نمونه 
ها وتحلیل استفاده شدند. ابزار پژوهش برای گردآوری اطلاعات و دادهپرسشنامه کامل و بدون نقص بوده و برای تجزیه

گویه،  20( با Niehoff & Moorman, 1993)سازمانی عدالت  عدالت سازمانی، پرسشنامه برای سنجش متغیرنامه بود. پرسش
گویه، برای سنجش متغیر اخلاق  24( با Meyer et al., 1993)سازمانی  تعهد سازمانی، پرسشنامه تعهد متغیرسنجش  جهت

وری وری کارکنان، پرسشنامه بهرهگویه و همچنین برای سنجش بهره 17با  Yousef (2000)کار اسلامی، پرسشنامه 
(Sumanth, 1984 با )زی ساهای جامعه مورد مطالعه تعدیل و متناسبویژگی مبنای کار قرار گرفت و متناسب باگویه  26

موضوعی تأیید گردید. جهت سنجش زیرمتغیرهای پانلی از متخصصان گردید. روایی ظاهری و محتوایی پرسشنامه توسط 
 ی وای(، تعهد سازمانی )تعهد هنجاری، مستمر و عاطفی(، اخلاق کار اسلامعدالت سازمانی )عدالت تعاملی، توزیعی و رویه

( استفاده گردید. به منظور برآورد پایایی = کاملاً موافق5= کاملاً مخالف تا 1ای لیکرت )وری کارکنان از طیف پنج گزینهبهره
نسخه از پرسشنامه  30پرسشنامه از یك آزمون راهنما و محاسبه ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. برای این منظور، تعداد 

ه شده های اشارها و سؤالپردازی، ضریب آلفای کرونباخ برای گویهپژوهش تکمیل شد و پس از داده توسط افراد خارج از نمونه
/ بینمعادلانه می حجم کارم را کاملاًهای عدالت سازمانی )نظیر: ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده برای مقیاس محاسبه شد.

د شوم که باقی دوران اشتغال خوخیلی خوشحال میمانی )نظیر: (، تعهد سازکنم سطح حقوق و دستمزدم عادلانه استفکر می
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(، اخلاق کار اسلامی )نظیر: از سته مشکلات این سازمان مشکلات من اکنم کواقعاً احساس می/ را در این سازمان بگذرانم
ایج( و نه در کسب نتخودگذشتگی و ایثار در کار، امری پسندیده و فضیلت است/ ارزش کار ریشه در قصد و نیت افراد دارد 

به چه میزان از سوی / کنیدهای آموزشی ضمن خدمت را طی میبه چه میزان از طرف سازمان دورهوری کارکنان )نظیر: بهره
دست به 87/0و  79/0، 81/0، 82/0( به ترتیب شودبه شما تذکر داده می ،برای اشتباهات ناشی از عدم درك درست کار مدیران،

)برای  20AMOSافزارهای ها از نرموتحلیل دادهدهد. در تجزیهناسب ابزار را برای انجام پژوهش نشان میآمد که پایایی م
یت، های فردی نظیر سن، جنسوتحلیل ویژگی)برای محاسبه همبستگی، میانگین و تجزیه 22WinSPSS محاسبه تحلیل مسیر( و

 سطح تحصیلات و غیره( استفاده گردید.
 

 نتایج و بحث
 83/44نفر( زن بودند. از این بین  60درصد ) 38/41نفر( از کارکنان مرد و  85درصد ) 62/58های توصیفی، یافته طبقبر 

درصد دارای مدرك فوق لیسانس بودند. مابقی کارکنان دارای مدارك  03/31درصد کارکنان دارای مدرك تحصیلی لیسانس و 
سال  87/14سال با میانگین  15تا  11درصد کارکنان دارای سابقه کار  5/34 کاردانی و دیپلم بودند. از لحاظ سابقه کار نیز

 بودند.
 

 های پاسخگویانتوصیف ویژگی .1جدول 

 درصد فراوانی متغیر

 جنسیت
 مرد
 زن

 مجموع

85 
60 
145 

62/58 
38/41 

100 

 سطح تحصیلات

 دیپلم
 کاردانی
 لیسانس

 فوق لیسانس
 مجموع

15 
20 
65 
45 
145 

34/10 
80/13 
83/44 
03/31 

100 

 سابقه کار

 سال 5کمتر از 
 سال 10تا  6
 سال 15تا  11

 سال 15بیش از 
 مجموع

25 
35 
50 
35 
145 

24/17 
13/24 
50/34 
13/24 

100 

 
راف بندی آن از میانگین و انحهایشان در بین افراد مطالعه شده و همچنین، اولویتبرای بررسی متغیرهای پژوهش و مؤلفه

جهاد ( مشخص شد که سطح عدالت سازمانی کارکنان سازمان 2های ارائه شده در جدول )معیار بهره گرفته شد. براساس یافته
ن گانه عدالت سازمانی در بیهای سهدر حد متوسط بوده است. همچنین، از بین مؤلفهدهنده آن های تشکیلو مؤلفهکشاورزی 

از اولویت تعاملی  عدالتها برخوردار بود و مؤلفه از اولویت بالاتری نسبت به دیگر مؤلفهتوزیعی  عدالتافراد مطالعه شده مؤلفه 
 ی برخوردار بود.دهنده عدالت سازمانهای تشکیلتری نسبت به دیگر مؤلفهپایین

ی آن در بین افراد مورد مطالعه در حد دهندههای تشکیلو مؤلفهسازمانی  تعهددهد که میانگین سطح ( نشان می2جدول )
ؤلفه ، متعهد سازمانیدهنده های تشکیلآن است که از بین مؤلفه دهندههای این جدول نشانیافتهمتوسط است. همچنین، 

تری اولویت پایینهنجاری  تعهدبرخوردار است و مؤلفه سازمانی  تعهدهای الاتری نسبت به دیگر مؤلفهاولویت بعاطفی  تعهد
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وری در بین کارکنان را به خود اختصاص داده است. همچنین، نتایج مشخص نمود که میانگین اخلاق کار اسلامی و بهره
 باشد.ها به کار و فعالیت در سازمان تا حدودی مثبت مینگرشبیان دیگر،  به باشد.سازمان جهاد کشاورزی در حد متوسطی می

 
 های مورد مطالعه در بین کارکنان سازمان جهاد کشاورزیهای توصیفی متغیرها و مؤلفهشاخص. 2جدول 

 رتبه انحراف معیار میانگین* هامؤلفه

 1 682/0 469/3 عاطفی تعهد
 2 826/0 176/3 مستمر تعهد
 3 712/0 135/3 هنجاری تعهد
 - 621/0 223/3 سازمانی تعهد

 1 719/0 788/3 توزیعی عدالت
 2 724/0 784/3 ایرویه عدالت
 3 764/0 134/3 تعاملی عدالت

 - 538/0 515/3 عدالت سازمانی
 - 701/0 772/3 اخلاق کار اسلامی

 - 608/0 121/3 وریبهره
 موافق= کاملاً 5= کاملاً مخالف تا 1مقیاس از *

 
فراد وری در بین اهای تعهد سازمانی، عدالت سازمانی و اخلاق کار اسلامی با میزان بهرهی بین شاخصبرای بررسی رابطه

( نشان داده شده است این است، بین 3گونه که در جدول )مورد مطالعه از آزمون همبستگی اسپیرمن بهره گرفته شد. همان
داری وجود دارد. وری کارکنان رابطه مثبت و معنیمانی، اخلاق کار اسلامی و بهرههای عدالت سازمانی، تهعد سازهمه مؤلفه

داری وجود ها رابطه مثبت و معنابین دیگر مؤلفه سازمانی مستمر تعهدو سازمانی عاطفی  تعهدعلاوه بر این، به جز دو شاخص 
 ( نشان داده شده است.3ها در جدول )دارد. سایر یافته

 
 وری کارکنانهای عدالت و تعهد سازمانی، اخلاق کار اسلامی و بهرههمبستگی بین مؤلفه. 3جدول 

 8 7 6 5 4 3 2 1 هامؤلفه
 - - - - - - - 1 توزیعی . عدالت1
 - - - - - - 1 361/0** ایرویه . عدالت2
 - - - - - 1 572/0** 427/0** تعاملی . عدالت3
 - - - - 1 341/0** 385/0** 407/0** عاطفی . تعهد4
 - - - 1 329/0** 626/0** 166/0 328/0** هنجاری . تعهد5

 - - 1 707/0** 182/0 708/0** 473/0** 320/0* مستمر . تعهد6
 - 1 422/0** 399/0** 323/0** 601/0** 452/0** 201/0* . اخلاق کار اسلامی7

 1 409/0** 472/0** 472/0** 209/0* 618/0** 538/0** 311/0* وری. بهره8
 درصد 1داری در سطح معنی**درصد          5داری در سطح معنی*  

         

وری های عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و اخلاق کار اسلامی بر بهرهدر این پژوهش برای بررسی و تعیین تأثیر مؤلفه
ون های چند متغیری است که افزتحلیل مسیر از جمله فنکارکنان سازمان جهاد کشاورزی از روش تحلیل مسیر استفاده شد. 

های بین بطهدهد و رابر بررسی اثرهای مستقیم متغیرهای مستقل اثرهای دیگر این متغیرها بر متغیر وابسته را نیز نشان می
ت آمده از روش تحلیل های به دس(. یافتهKalantari, 2012کند )های موجود، در تحلیل وارد میمتغیرها را برابر با واقعیت

 نشان داده شده است. 2در شکل  مسیر برای بررسی و تعیین اثر متغیرهای مستقل پژوهش بر متغیر وابسته
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تعهد مستمرتعهد عاطفیتعهد هنجاری

اخلاق کار اسلامی 0/55وری کارکنانبهره

ای عدالت رویهعدالت توزیعیعدالت تعاملی

0/26 0/43 0/32

0/57 0/44 0/28

0/16
0/24

0/32

0/16
0/47

0/44

 
 پژوهش  یرهایمتغ نیب یروابط عل. 2شکل 

 
شده برای هر یك از مقدار گزارشهای مختلفی استفاده شد. باتوجه به برای ارزیابی مدل مفهومی پژوهش، از شاخص

( و از سوی دیگر مقدار شاخص برازندگی 89/2های برازش مدل، مقدار کای دو بر درجه آزادی مقدار مناسبی دارد )شاخص
(، بالاتر از 91/0( و شاخص برازندگی تطبیقی )94/0(، شاخص برازندگی فزآینده )93/0نشده برازندگی )(، شاخص نرم93/0)
باشد. از این رو، می 08/0(، نیز کمتر از 05/0ه مقدار مناسبی دارند. مقدار ریشه میانگین مجذور خطای تقریب )هستند ک 9/0

( 2با توجه به ضریب مسیرها در شکل ). آمده را قابل اتکاء دانستدستتوان پارامترهای برآوردشده در مدل بهدر این بخش می
( نشان 4شناسایی و محاسبه و در جدول ) کل متغیرهای مستقل بر متغیر وابستهاثرهای مستقیم، غیرمستقیم و همچنین، اثر 

باشد. به می 588/0وری برابر با بر بهرهعدالت توزیعی های ارائه شده در این جدول اثر کل متغیر اند. بر اساس یافتهداده شده
کارکنان  وریداری بر بهرهدارند، تأثیر مثبت و معنیمی ها و پیامدهایی که افراد دریافتشده از ستادهبیان دیگر، انصاف ادراك

یم متغیر وری کارکنان داشته است. ضریب تأثیر مستقها بیشترین تأثیر مستقیم را بر بهرهدارد. این متغیر در بین سایر مؤلفه
وری کارکنان کل این متغیر بر بهرهو در مجموع اثر  224/0و ضریب تأثیر غیرمستقیم آن برابر با  164/0برابر با ای رویه عدالت

و ضریب تأثیر غیرمستقیم آن برابر با  (p < 0.01) 441/0برابر با تعاملی  عدالتبوده است. اثر مستقیم متغیر  388/0برابر با 
افراد از  بوده است. به این مفهوم است که، ادراکات 538/0وری کارکنان برابر با و در مجموع اثر کل این متغیر بر بهره 097/0

تقیم وری کارکنان دارد. ضریب تأثیر مسها تأثیر مثبت و معنی داری بر بهرهکیفیت رفتارهای بین شخصی در طول اجرای رویه
وری و در مجموع اثر کل این متغیر بر بهره 488/0( و ضریب تأثیر غیرمستقیم آن برابر با p < 0.05) 244/0عاطفی  تعهدمتغیر 

یدن پذیرند و برای رسعبارتی، کارکنانی که تعهد عاطفی بالایی دارند، اهداف سازمان را میبوده است. به 732/0کارکنان برابر با 
وری کارکنان خواهد شد. مؤلفه تعهد دهند. که در نهایت باعث افزایش بهرهبه آن اهداف، تلاش بیش از حد از خود نشان می
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م متغیر وری کارکنان داشته است. همچنین، ضریب تأثیر مستقیرمستقیم را بر بهرهها بیشترین اثر غیعاطفی در بین سایر مؤلفه
و در مجموع اثر کل این متغیر  193/0( و ضریب تأثیر غیرمستقیم آن برابر با p < 0.05) 328/0برابر با سازمانی هنجاری  تعهد

اید کنند که بکه تعهد هنجاری قوی دارند، احساس می کارکنانیبوده است. به بیان دیگر،  521/0وری کارکنان برابر با بر بهره
 ی مستمرتعهد سازماندر نهایت، ضریب تأثیر مستقیم متغیر  در سازمان بمانند و در واقع احساس دین به ماندن در سازمان دارند.

 38/0ری کارکنان برابر با وو در مجموع اثر کل این متغیر بر بهره 22/0و ضریب تأثیر غیرمستقیم آن برابر با  16/0برابر با 
ر آن، متغیر بوری کارکنان داشته است. علاوهها کمترین اثر را بر بهرهبوده است. تأثیر مستقیم این مؤلفه در بین سایر مؤلفه

ای هوری کارکنان جهاد کشاورزی داشت. با توجه به یافتهداری بر بهرهاثر مثبت و معنی 55/0اخلاق کار اسلامی با ضریب تأثیر 
( برابر Rدر مدل تحلیل مسیر مقدار ضریب همبستگی چندگانه )شده تأیید شدند. های تعیینپژوهش مشخص شد همه فرضیه

باشد. به این معنا است که متغیرهای مستقل عدالت سازمانی، تعهد سازمانی می 657/0( برابر با 2Rو ضریب تعیین ) 812/0با 
ین را تبیجهاد کشاورزی سازمان وری کارکنان بهره جموع تغییر واریانس متغیر وابستهدرصد از م 7/65و اخلاق کار اسلامی 

 کنند. می
 

 وری کارکنانتجزیه اثرات متغیرهای مستقل بر بهره. 4جدول 

 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم متغیر مستقل

 588/0 112/0 476/0 توزیعی عدالت
 388/0 224/0 164/0 ایرویه عدالت
 538/0 097/0 441/0 تعاملی عدالت

 732/0 488/0 244/0 عاطفی تعهد
 521/0 193/0 328/0 هنجاری تعهد
 38/0 220/0 16/0 مستمر تعهد

 55/0 - 55/0 اخلاق کار اسلامی

                                       

 گیری و پیشنهادهانتیجه
کمك میکشور اجتماعی  -تنها به توسعه اقتصادینه جهاد کشاورزی هایی همچون سازمانسازمانوری در ارتقای بهره

، اورزیسازمان جهاد کش و کاربردیبا توجه به نقش نهادی  است که. واضح شودمی ارتقای امنیت غذایی جامعهبلکه موجب ؛ کند
، با توجه به عدالت سازمانیری وسنجش الگوی مفهومی مدیریت بهره رواز اینزیادی است.  وری این دستگاه دارای اهمیتبهره

 این پژوهش با. هدف اصلی این پژوهش بود جهاد کشاورزیسازمان کارکنان  از دیدگاهتعهد سازمانی و اخلاق کار اسلامی و 
وری کارکنان را بررسی نمود. تلفیق عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و اخلاق کار اسلامی شکاف موجود در تحقیقات بهره

های اخلاق کار در دین اسلام ین پژوهش به ادبیات مربوط به هدف تحقیق کمك نمود و مشخص کرد که ویژگیهای ایافته
 وری کارکنان مؤثر واقع شود.تواند در فرآیند بهبود بهرهمی

عیت از وضجهاد کشاورزی های پژوهش نشان داد که سطح عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در بین کارکنان سازمان یافته
گمان طوری که سطح عدالت سازمانی و تعهد سازمانی آنان در سطح متوسط بود که بیمطلوب و خوبی برخوردار نیستند، به

وری سازمان تأثیرگذار است. با کم بودن عدالت و تعهد سازمانی ممکن است کارکنان اهداف رفتارشان در مسیر نوآوری و بهره
توان ند و در راستای دستیابی به اهداف سازمانی تلاش لازم را نداشته باشند. لذا، میفردی خود را با اهداف سازمانی همسو نکن

اینچنین نتیجه گرفت که عدم برخورداری از سطح مناسب عدالت سازمانی در سازمان جهاد کشاورزی باعث کاهش تعهد در 
وری هد داد و این تغییر در جهت کاهش بهرهوری آنان را دستخوش تغییر قرار خوابین کارکنان این سازمان خواهد شد و بهره

 خود سازمان جهاد کشاورزی خواهد بود. 
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 تعهد، تعهد هنجاری، عاطفی تعهدهای عدالت سازمانی، تعهد سازمانی )بین همه مؤلفه های تحلیل همبستگی رابطهیافته

جهاد کشاورزی وری کارکنان سازمان ( و اخلاق کار اسلامی با بهرهتعاملی عدالتو ای رویه عدالت، توزیعی عدالت، مستمر
 هادر سازمان هنگامی که تر بسط و گسترش یابد وهای عدالت سازمانی بیشمثبت و معنادار بود. یعنی هرچه در سازمان مؤلفه

ها و اهداف اعتقاد کارکنان به ارزش د،داشته باشن آنها خوبی با ارتباط سرپرستان و شودمی رفتار عادلانه صورت به کارکنان با
 Sanjaهایی همچون )های پژوهشیافته یابد.می افزایشسازمان، احساس وفاداری به سازمان و الزام اخلاقی آنها در سازمان 

& Thangavelu, 2005; Dennis & David, 2007; Prince et al., 2007; Okpara & Wynn, 2008; Cichy et 

al., 2009های این ها تأثیر دارد که با یافتهآمیز سازمانوری موفقیتاند که عدالت سازمانی و تعهد سازمانی با بهرهان داده(، نش
 پژوهش مطابقت دارد. 

 و امر مسئولین به وری،سازمانی و تعهد سازمانی و بهره های عدالتمؤلفه بین دارمعنی رابطه ماندن پایدار و حفظ جهت
 بین رضایت شغلی در رهگذر این از تا نمایند آماده ایگونه به راستا این در را سازمان شود، شرایطمی توصیهآموزشی  مدیران

برای  باشد.می سازمان تعاملی در ای ورویه توزیعی، عدالت کردن نهادینه کار این لازمه شود. حاصل قبل از بیشتر کارکنان
شغلی مناسبی  وظایف شرح از که ارزشیابی عملکرد مناسب نظام یك از نمایندسعی  باید مدیران توزیعی، برقراری عدالت

وری سازمانی، رابطه مستقیم و که نتایج پژوهش نشان داد، عدالت تعاملی با بهره آنجااز  نمایند. استفاده ،باشد شده برگرفته
ا کارکنان ارتباط و تعامل بیشتری برقرار شود داری دارد، لذا از سوی مدیران سازمان جهاد کشاورزی باید تلاش شود تا بمعنی

های ها و اهداف سازمان استفاده شود و به سوی مدیریتی مشارکتی در سازمانو از نظرات آنها در جهت ارتقای کیفیت برنامه
ر مقابل با د شود.تر میوری سازمانی مثبتبدین روش بهره. کشاورزی حرکت شود تا عدالت تعاملی بین کارکنان افزایش یابد

ود داری داشت، لذا از سوی مدیران باید تلاش شوری سازمانی، رابطه مستقیم و معنیتوجه به اینکه عدالت توزیعی نیز با بهره
ا تر بین کارکنان توزیع کنند تا عدالت توزیعی بین آنهتا امکانات در کنار تسهیلات رفاهی و حقوق و مزایا را به نحوی عادلانه

شود وری سازمانی، رابطه مستقیم و معناداری دارد. لذا، پیشنهاد میای با بهرهبا توجه به نتایج پژوهش عدالت رویه افزایش یابد.
مدیران و مسئولان تلاش کنند تا از تمامی عواملی که بر جلب اعتماد کارکنان به سازمان اثرگذار است، استفاده شود، ازجمله 

 های تعاملی.در کنار برنامه راهکارهای تشویقی و آموزش ضمن خدمت
وان چنین تداری بر اخلاق کار اسلامی کارکنان دارند. مینتایج آشکار نمود که تعهد سازمانی و عدالت سازمانی تأثیر معنی

استدلال نمود که با تعهد سازمانی، کارکنان همواره از جو اخلاقی سازمان جهاد کشاورزی حمایت کرده و آن را بستری برای 
سب وری خود متنادانند. درواقع، کارکنان با اخلاق کار اسلامی، سطح توقعات خود را با بهرهبیشتر به اهداف سازمان می تعهد
کنند و در راستای دستیابی به اهداف سازمانی تلاش بیشتری خواهند کرد. سایر محققان نیز بر تأثیرگذاری تعهد سازمانی می

 Bouarif, 2015; Azizian et al., 2018; Husin & Kernain, 2020; Barojند )ابر اخلاق کار اسلامی اذعان داشته

Kiakola et al., 2023; Chaudhary et al., 2023 از طرف دیگر، با ارتقا اخلاق کار اسلامی گرایش و تمایل کارکنان .)
 پیامدهای سازمانی مطلوب برای افزایش کنند.نسبت به کار افزایش یافته و کار را به عنوان یك فضیلت در زندگی قلمداد می

 سازمانی و و مبانی عدالت اصول با مدیران شدن آشنا منظور به مناسب های آموزشی کافی ودوره سازمانی، تعهد ویژه و به

های یافته و اصول از عملاً خود، زیردستان با تعامل تا در شوند تشویق مدیران حال عین در و شود برگزار کارگیری آنبه نحوه
 تر خواهد شد. وری در سازمان بیشدر نتیجه، امکان بروز خلاقیت، نوآوری و بهره کنند. سازمانی استفاده عدالت نظریه

که هر  توان نتیجه گرفتداری بر اخلاق کار اسلامی داشته است. میها نشان داد که عدالت سازمانی نیز تأثیر معنییافته
های سازمان داشته باشند، تعهد بیشتری برای مشارکت در ورزی، ادراکی عادلانه از فعالیتچه کارکنان سازمان جهاد کشا

 کند. این یافته با نتایجدستیابی به اهداف دارند و اخلاق کار اسلامی نگرش آنها را نسبت به کار و سازمان تسهیل می
( Castro-González et al., 2019; Alshuweihi et al., 2022; Raza et al., 2020, 2023های مختلفی نظیر )پژوهش

های عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و اخلاق مؤلفههای تحلیل مسیر مشخص شد که مطابقت دارد. در نهایت، بر اساس یافته
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اد هجسازمان وری کارکنان( در بین کارکنان ی پژوهش )بهرهدرصد از مجموع تغییر واریانس متغیر وابسته 7/65کار اسلامی 
شوند. ای بیمه میهای توسعهبرنامه)تعهد سازمانی( توان ادعا نمود که در سایه وجدان کاری می کنند.را تبیین میکشاورزی 

تعهد به رعایت شرایط  شود، این تعهدات عملی عبارتند ازگر میهای از تعهدات در افراد جلوهصورت مجموعبه تعهد سازمانی
های نسبت به تکامل خودسازمانی؛ تعهد نسبت به افراد و گروه به بقاء و توسعه سازمانی؛ تعهد کمی و کیفی کار؛ تعهد نسبت

های سازمانی، مدیران صحنه . با وجود رقابت در همهنسبت به جلب رضایت مشتریان )ارباب رجوع( دتعه و دیگر در سازمان
وری وآوری که طی آن امکان بروز نوآوری و افزایش بهرهتلاش دارند تا با شناخت و ایجاد محیطی از درك مناسب به تولید ن

 سازد، اهتمام ورزند.را در سازمان میسر می
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