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 شغلی رضایت سازمانی و سازمانی با تعهد عدالت بین ي رابطه
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  چکیده

 شغلی رضایت سازمانی و تعهد سازمانی با عدالت بین ي رابطه بررسی پژوهش این انجام از هدف 
شاغل در مدارس  لمانمع نفر  479تمامی شامل تحقیق این آماري جامعه .باشد میمعلمان  بین در

 تعداد پژوهش مورد نمونه حجم و می باشند 1389- 90در سال تحصیلی  استان هرمزگان یئاستثنا
از نوع  توصیفی روش به بررسی این .انتخاب شده اندکه به روش تصادفی ساده  بودهنفر  214

و  منمور(عدالت سازمانی نامه پرسش ها از داده آوري جمع جهت و گرفته صورت همبستگی
گرفته  بهره) 1985 اسپکتر،(و رضایت شغلی) 1990 آلن و مایر،(تعهد سازمانی ،)1993 ،2نیهوف

و ضریب  همبستگی پیرسون ضریب آماري هاي روش از ها داده تحلیل و براي تجزیه وشده است 
سازمانی قادر به  متغیر عدالت :بدین شرح استنتایج حاصل  که شده رگرسیون چندگانه استفاده

بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی رابطه اي معنی دار وجود . ش بینی تعهد سازمانی نمی باشدپی
لفه هاي عدالت سازمانی با رضایت شغلی داراي رابطه اي معنی دار هستند و ؤمدیگر  و از طرف. دارد

  .پیش بینی رضایت شغلی می باشد ها، تنها عدالت رویه اي قادر به لفهؤاز این م
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  مقدمه
هر . ها یا در ارتباط با سازمان ها سپري می شود امروزه، بخش عمده زندگی ما، در سازمان. جامعه امروز، جامعه سازمانی است

این . حقق می سازدمردم آن م خاصی را براي جامعه و هاي عام یا سازمانی با انجام دادن وظایف چند گانه یا تخصصی، هدف
د، از نها و وظایف بسیار دشوارتر و پیچیده تر از آنند که به وسیله یک فرد یا گروه کوچک تحقق پذیر و انجام یافتنی باش هدف

مردم از طریق . ها، و پیشرفت و بقاي جامعه تابع کار و عملکرد مؤثر آنهاست این رو گردش امور زندگی، وابسته به سازمان
ها و در نتیجه چگونگی انجام  کیفیت فعالیت هاي سازمان  ها، کارها را مؤثرتر انجام می دهند و چگونگی عملکرد آنها، زمانسا

 ).1383علاقه بند، ( ثیر قرار می دهدتحت تأ  امور و کارهاي جامعه را
نوشت آن جامعه را در بلند سر هاي درون هر جامعه اي است که نظام آموزش و پرورش از بزرگترین و گسترده ترین سیستم

چه آموزش و پرورش  چنان. مدت تعیین می کند در حقیقت خوشبختی یا بدبختی هر جامعه به آموزش و پرورش آن بستگی دارد
از نظر اهداف و ساختار و منابع درست طراحی شود در دراز مدت توسعه جامعه را تضمین خواهد کرد و به اثر بخشی نزدیک می 

  ).6: 1386 ی،ایمان( شود
داشته باشد، احتمال موفقیت، بقا و تري  بهرچه این سرمایه کیفیت مطلو هاست و نمازنیروي انسانی مهم ترین سرمایۀ سا

مان زبهبود کیفی نیروي انسانی سعی فراوان کرد؛ چرا که این اقدام هم به نفع سا باید در مورد الذ. شتر خواهد شدبیسازمان  ارتقاء
هاي سازمانی و متمایل به حفظ عضویت  با اهداف و ارزش نیروي  انسانی وفادار، خشنود، سازگار. ع افرادهم به نفو است 

وجود چنین نیرویی . مانی که حاضر است فراتر از وظایف مقرر، فعالیت کند، می تواند عامل مهمی در اثربخشی سازمان باشدزسا
است و وجهۀ سازمان را در  خدمت کارکنان كو تر آمدن میزان غیبت، تأخیردر سازمان توأم با بالا رفتن سطوح عملکرد و پایین 

عدالت  انسانی با احساس رضایت، برعکس نیروي. ینه را براي رشد و توسعۀ سازمان فراهم می آوردداده، زمه اجتماع مناسب جلو
 انی حرکت نمی کند، بلکه در ایجادسازمجهت نیل به اهدف  نه تنها خود در و تعهد سازمانی کم و متمایل به ترك سازمان،

 ،، مجیدي و حبیبیحسینیان( فرهنگ بی توجهی نسبت به مسائل و مشکلات سازمان در بین دیگر همکاران مؤثر می باشد
اگر نیروي کار، عرق سازمانی نداشته باشد و از توان مندي خویش در پیشبرد اهداف سازمان استفاده ننماید، سازمان ). 10: 1386
داف خود نخواهد رسید، بدیهی است کلیه نرم افزارها و سخت افزارها و تکنولوژي هاي پیشرفته ابزاري هستند که شرط به اه

اصلی استفاده کارآمد از آنها داشتن نیروي انسانی آموزش دیده، علاقه مند و متعهد است و موفقیت سازمان وابسته به کار و 
ز توان مندي کارکنان از اهداف اولیه هر سازمان می باشد که جهت تحقق آن ایجاد تلاش این نیروها است، بهره گیري بهینه ا

  ).9: 1388ایمانی، (عدالت، تعهد و رضایت در مورد کارکنان می تواند نقشی اساسی داشته باشد 
ین پیوند ا. وجود پیوندي مستحکم میان عناصر تشکیل دهنده آن است  حیات و تداوم هر سیستم و نهاد اجتماعی در گرو

آورند، در  دست می تحت تأثیر میزان رعایت عدالت در آن سیستم قرار دارد؛ ارزیابی پاسخ افراد درباره آنچه از کار در سازمان به
: 1385افجه، (  هاي اجتماعی در زمینه عدالت بوده است پژوهش  دهند، موضوع بسیاري از آنچه به سازمان ارائه می مقابل
 مناسب بستري آن وجود تاریخ طول در همواره که است انسان فطري و اساسی نیازهاي از یکی آن اجراي و عدالت). 322

 تکامل بشري جامعه پیشرفت و گسترش موازات به عدالت به مربوط نظریه هاي. است کرده فراهم انسانی جوامع توسعه جهت
 نظریه نظران صاحب از است، برخی شده شیدهک تجربی تحقیق هاي به فلاسفه و ادیان نظریه هاي از آن دامنه و یافته

 بالایی سطح به دستیابی براي ها انسان میان در آمدها در عادلانه توزیع بر زیرا اند، نهاده نام عدالت گسترش نظریه را برابري
   ).26: 1388 ،یعقوبی، سقاییان نژاد اصفهانی، گرجی، نوروزي و رضایی( دارد تمرکز انگیزش از

 یا سرپرست منابع ترین این حضهستند، وا مواجه آن نقض یا سازمان در عدالت اجراي مورد در منبع دو با حداقل کارکنان
 افزایش قبیل از مهمی پیامدهاي بر می تواند او .دارد تام اختیار زیردست به نسبت سرپرست است، این فرد مستقیم مدیر

 آن به را عدالتی بی یا عدالت این است ممکن کارکنان که ومید منبع. بگذارد اثر زیردست ترفیع هاي فرصت یا ها پرداخت
 نعامی و شکرکن،( است مهم  نیز آن به توجه ولی است، تر نامحسوس منبع این چه اگر است، سازمان کنند، خود منسوب
1385 :80 .( 
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 آن دهنده تشکیل عناصر و میان اجزا قوي پیوندي وجود به وابسته آن پایداري و حیات که است اجتماعی سیستمی سازمان
 الشعاع تحت را کارکنان انگیزش و انسانی نیروي اهتمام زیرا .دارد کار جمعی روحیه بر مخربی اثرات عدالتی بی ادراك. است
 تنزل و کارکنان تضعیف روحیه موجب سازمان، هاي ستاده و دستاوردها منصفانه غیر توزیع و عدالتی بی. دهد قرار می خود

 کارکنان و سازمان پیشرفت و توسعه جریان پایداري و بقا عدالت، رمز رعایت این بنابر می شود؛ آنان در فعالیت و تلاش روحیه
 کارکنان در عدالت احساس و مدیران، در عادلانه رفتارهاي توسعه و حفظ مدیریت، اصلی جمله وظایف از بنابراین. است آن

دارا  گریسازمان به سازمان د کی يبرتر ياز شاخصها  یکیامروزه  ).56: 1387سید جوادین، فراحی و طاهري عطار، ( است
رشد  يرا برا نهیوجهه سازمان را در اجتماع مهم جلوه داده و زم يمتعهد يروین نیوجود چن. باشد یمتعهد م یانسان يرویبودن ن

  .دکنیو توسعه سازمان فراهم م
 هیچ، است سازمان به فرد وابستگی و هویت احساس بیانگر هد، تعهدمی د قرار تأثیر تحت را افراد رفتارهاي سازمانی تعهد
 کار در بیشتري نظم هستند پایبندي و تعهد داراي که گردد، کارکنانی موفق کارکنان تلاش و تعهد بدون تواند نمی سازمانی

 را سازمان به کارکنان و ودخ و پایداري تعهد باید کنند، مدیران می کار و مانند می سازمان در بیشتري مدت و دارند خود
 است، البته شده تعریف متفاوت هاي شیوه به سازمانی رفتار دیگر مفاهیم مانند سازمانی تعهد. دهند پرورش و کرده حفظ

 می گیرند درنظر سازمان به عاطفی وابستگی نوعی را سازمانی تعهد که است آن سازمانی تعهد با برخورد شیوه ترین معمولی
 مثبت تأثیرکه  است سازمانی و شغلی نگرش مهم یک سازمانی تعهد است، شده بیان سازمان به داري وفا ساساح نوعی یا و

 از خروج هستند کمتري تعهد داراي که افرادي .است گرفته قرار تأیید مورد تحقیق ها از بسیاري در ها سازمان عملکرد بر آن
  ).27: 1388یعقوبی و همکاران، ( دیده می شود آنها در نیز کار از بوده و غیبت بیشتر آنها در کار

تعریف  حیطه هاي مختلف آننسبت به  یاکلی  مردم نسبت به مشاغلشان به طور رضایت شغلی را نگرش) 2000(1اسپکتور
رضایت شغلی باعث می شود بهره وري فرد افزایش یابد، فرد نسبت به سازمان متعهد . )28: 1382 ،و نعامی کنشکر( کند می

، سلامت فیزیکی و ذهنی فرد تضمین شود، روحیه فرد افزایش یابد، از زندگی راضی باشد و مهارت هاي جدید شغلی را به شود
امروزه در هر کشوري صدها شغل و حرفه وجود دارد و افرادي به آنها اشتغال دارند و  ).387: 1385مقیمی، (سرعت آموزش ببیند 

نشناسان و اندیشمندان علوم اجتماعی بوده رضایت شغلی اچه همواره مورد توجه رو کنند آناز طریق آنها زندگی خود را اداره می 
هاي روانی ناشی از محیط  در جامعه امروز فشارها و تنش. افراد و آثار این رضایت در روحیه آنها و بازدهی کارشان می باشد

ي اگر در محیط و پرورش دهندگان آینده ساز هر کشورمعلمان . کاري و خانوادگی نقش بسیاري در زندگی افراد ایفا می کند
اگر معلمی به شغل . رضایتی و بی عدالتی داشته باشند نمی توانند به خوبی به وظایف خویش عمل کنندکاري خود احساس نا

می شود، هرگز دچار خستگی و افسردگی ن زمینه کاري اش شکوفا خواهد شد و خود علاقه مند باشد، خلاقیت و استعداد وي در
به عکس اگر معلمی از حرفه اش راضی نباشد هم خودش دچار افسردگی می شود و هم کارش بی نتیجه خواهد بود و از این 

  ).6: 1379میردریکوندي، ( رهگذر جامعه نیز دچار آسیب خواهد شد
 ش به بررسی رابطه آن با تعهدسازمانی در تشریح نگرشها و رفتارهاي کارکنان، در این پژوه با توجه به اهمیت و نقش عدالت

و نیز در صدد یافتن عوامل مداخله گر در این زمینه ها بوده تا از آن طریق  .شود پرداخته میمعلمان  و رضایت شغلی سازمانی
کیفیت کار و سطح آموزش مدارس را ارتقاء بخشیده و با ارائه راهکارهاي صحیح در مورد نحوه برخورد مناسب با معلمان باعث 

سازمانی توسط مدیران، موجب افزایش تعهد کارکنان به سازمان،  رعایت عدالت .و رضایت شغلی آنها گردد ، تعهدزایش راندماناف
شود و جامعه را از منفعت سازمان و  ابداع و نوآوري و ماندگاري آنان در سازمان و در نهایت موجب موفقیت و پیروزي سازمان می

و نیز از آن جایی که افزایش عدالت سازمانی باعث افزایش کارآیی، عملکرد، تعهد و رضایت  .یدنما مند می تلاش کارکنان بهره
کارکنان می گردد، اهمیت آنها به وضوح دیده می شود و عملکرد کارکنان زمانی سیر صعودي پیدا می کند که عدالت، تعهد و 

 سازمانی و ابعاد آن عدالت تأثیرگذاري نحوه از مناسب اختشن به یابی دست با .رضایت در بین آنها هر روز بیشتر احساس گردد
 احساس عدالت توسعه جهت در را تري اقدام هاي مناسب که می یابند را امکان این مدیران شغلی، رضایت تعهد سازمانی و بر
 عدالت سازمانی و ینه تعهدصورت گرفته در زم پژوهش هاي این با توجه به نتایج بنابر .نمایند مدیریت و ریزي برنامه سازمان در
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این  و دلبستگی کارکنان به سازمان، دروري سازمان و احساس رضایت، تعلق، وابستگی  سازمانی و تأثیر آن بر اثربخشی و بهره
در بین معلمان مراکز آموزشی کودکان  و رضایت شغلی سازمانی تعهدبا پژوهش تلاش خواهد شد تا میزان رابطه عدالت سازمانی 

  .بررسی گردد ئی استان هرمزگاناستثنا
در ارتباط میان عدالت سازمانی و نگرش هاي کارکنان، پژوهش هاي متعددي صورت گرفته که تأثیر معناداري نگرش هاي 
کارکنان نسبت به برابري و عدالت سازمانی را بر ابعاد گوناگون رفتار سازمانی از جمله تعهد سازمانی و رضایت شغلی نشان داده 

هت آشنایی بیشتر، علاوه بر پژوهش ها و تلاش هایی که در گذشته توسط نظریه پردازان صورت گرفته و اهمیت نگرش ج. اند
 :جدید در این زمینه نیز اشاره خواهد شد پژوهش هاي به پاره اي از نتایج ،هاي مبتنی بر برابري را در سازمان نشان می دهد

تعهد سازمانی رابطه اي است  برعدالت دارد که دلالت  تأکیدبر این مهم ) 1388( رسیانتایج مطالعه موردي الوانی، پورعزت و 
 رابطه عدالت و تعهد آنها ضمن تأیید این موضوعنتایج پژوهش . بقا و پایداري سازمان مدنظر قرار گرفته است رصدکه در 

 آن با هاي لفهؤمعنادار میان عدالت سازمانی و م وارتباط مثبت نشان داد که ) 1388(امین خطیبی. ید می نمایدیتأ نیز سازمانی را
حاکی از آن بود که عدالت سازمانی و  ) 1388( گل پرور و نتایج پژوهش غفوري ورنوسفادرانی .وجود داردتعهد سازمانی کارکنان 

نجاري و تعهد و معنی داري با هر یک از حیطه هاي تعهد سازمانی یعنی تعهد عاطفی، تعهد ه مثبت لفه آن همبستگیؤسه م
چندگانه نیز حاکی از آن بود که سه نوع عدالت سازمانی با تعهد سازمانی همبستگی  تحلیل رگرسیون نتایج. داشتند مستمر

رابطه تعهد سازمانی  و سازمانی عدالت بیندادند که  نشان پژوهشی در ،)1388(و همکاران یعقوبی .داشتند داري چندگانه معنی
و از . از بین مؤلفه هاي عدالت سازمانی، عدالت توزیعی و تعاملی با تعهد سازمانی رابطه معنی داري دارند معنی داري وجود دارد و

 سازمانی با عدالت بین. دارد وجود نیز رابطه اي معنی دار) هنجاري و عاطفی(طرف دیگر بین عدالت سازمانی با ابعاد تعهد 
  .دارد رضایت شغلی کلی نیز رابطه معنی داري وجود

بیان می دارند که تأثیر ابعاد گوناگون عدالت سازمانی بر جنبه هاي متفاوت ) 1387(سید جوادین، فراحی و طاهري عطار
در عین حال همواره هر نوع احساس عدالت بر تعهد . رضایت شغلی و تعهد سازمانی، متفاوت و با درجات گوناگون بوده است

که  دارد می بیان پژوهشی در) 1378( پرنیان. ت تأثیر معنا داري داشته استسازمانی، رضایت کلی شغلی و رضایت از سرپرس
متفاوت  )اي رویه عدالت و سازمانی توجه و احترام کاري، محیط و کار حقوق،( سازمانی از شرایط سازمان در کارکنان ادراك
اثر  کارکنان سازمانی بر تعهد ادراك انواع و شدند بندي گروه ،برابر و مثبت منفی، نابرابري ادراك دسته سه به کارکنان و است
مؤلفه هاي عدالت . عدالت سازمانی و رضایت شغلی رابطه اي معنادار وجود داردبیان می دارد که بین ) 1388(ایمانی . دارد

رضایت شغلی نی مؤلفه ها، تنها عدالت رویه اي قادر به پیش بیو از این . رضایت شغلی داراي رابطه اي معنادار هستندسازمانی با 
عدالت سازمانی به صورت کلی با رضایت شغلی داراي : بیان می دارد 1386نامبرده در طی پژوهشی دیگر در سال  .می باشد

  . رضایت شغلی کلی نیز رابطه اي معنادار وجود داردبین مؤلفه هاي عدالت سازمانی با  رابطه اي معنادار بوده و علاوه بر آن
 بريانابر دیگر احساس مقوله سه به نسبت حقوق مقوله زمینه در کارکنان که رسید نتیجه این به) 1385(زاده  نجیب

 در زمینه نهایت در و. دارند سایرین و همکاران به نسبت برابري احساس کاري محیط و کار زمینه در و اما دارند بیشتري
شکرکن و  .دارند برابر و متوسط سطح از بالاتر و مثبت نابرابري احساس نسبتا اي رویه عدالت و سازمانی توجه و احترام
بین  و علاوه بر آنمعنی دار است،  عدالت سازمانی کلی با خشنودي شغلی کلی داراي رابطه اي: نشان دادند که) 1382(نعامی

  .شغلی کلی نیز رابطه اي معنادار وجود دارد خشنوديمؤلفه هاي عدالت سازمانی با 
ابطه بین عدالت سازمانی و تعهد مدیریتی به این نتیجه رسید که گرچه تمام ابعاد عدالت سازمانی در تعیین ر) 2009(1کلنداور

نیز نشان دادند که  ) 2007(2مایر و همکاران. با تعهد مدیران رابطه داشته است، لیکن تأثیر عدالت تعاملی از همه بیشتر بوده است
، کوهن، )2005(3لیو و راپ. از جمله پیشایندهاي مهم تعهد سازمانی هستندعدالت سازمانی و به ویژه عدالت تعاملی و رویه اي 

، نشان دادند عدالت سازمانی ادراك شده )1998(1ماسهلدر و همکاران) 2001( 5، کالکیوت و همکاران)2001(4کراش و اسپکتور
                                                

1. Klendauer  
2 . Mayer & et al 
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 در دهه سه طی که مطالعاتی اساس بر 2001 سال در 2لیکی اسکار. رابطه ي مثبتی با تعهد سازمانی، رضایت شغلی دارد
انصاف  و عدالت که رسید نتیجه این به بود گرفته انجام سازمانی ادراك هاي از فرهنگی بین مورد ادراك در آمریکاي شمالی

 مثبت تأثیر آنها نقش فرا و رفتارهاي آنها تعهد کارکنان، وفاداري است و با سازمانی داده اي برون ي کننده بینی سازمانی پیش
در تحقیقی با هدف مطالعه و تعیین نقش عدالت رویه اي در ارتقاء تصمیم گیري به عنوان متغیر ) 2001(3مري لمونز .رددا

   .پیشگویی کننده به این نتیجه رسیده است که وجود عدالت رویه اي در تصمیم گیري بر تعهد سازمانی کارکنان تأثیر دارد
کارمندان  سازمانی ارزش هاي و شخصی ارزش هاي بین ي رابطه سیبرر به خود تحقیق هاي ضمن) 2000( 4فینگان

 در تصور کارمندان و ادراك وسیله به توان را می سازمانی تعهد که است مطلب این بیانگر وي تحقیق هاي نتایج. پرداخته است
 و گروه به وسیله تمرمس و هنجاري عاطفی، تعهد انواع از یک هر بر این علاوه نمود بینی پیش سازمان خصوص ارزش هاي

نیز تأکید می نمایند که ) 1997(5الکساندر و رادرمن. گیرند می قرار آنها تأثیر تحت و شوند می بینی پیش از ارزش ها اي دسته
به صورت مستقیم بر تمایل بر جابجایی و ترك خدمت تأثیر گذار خواهد بود، این ) توزیعی و رویه اي(احساس عدالت در سازمان 

علاوه بر این، افرادي که تصمیم . تأثیر گذار می باشد...  ر رضایت شغلی، اعتماد به مدیران، میزان تعارض سازمانی و احساس ب
هاي سازمانی را می پذیرند تمایل بیشتري به همکاري با مدیران و سرپرستان در سازمان خواهند داشت، این یافته ها نشان داده 

. تباطات کاري با همکاران، یا حتی زیر دستان و میزان وفاداري آنها به سازمان تأثیر گذار استاست که عدالت رویه اي بیشتر بر ار
آنها در پژوهش خود نشان داده اند که احساس برابري در سازمان به صورت مستقیم بر تمایل به جابجایی و ترك خدمت  تأثیر 

  .گذار خواهد بود
ن می دارند که افراد در سازمان تصمیم هایی را می پذیرند که ناشی از روش بیا) 1993( 6و تایلر و داوس) 1997( اسپکتور

بیان می دارد که افزایش ادراك ) 1990(7راندال. هاي عادلانه باشد تا تصمیم هایی که ناشی از روش هاي و رویه هاي  ناعادلانه
. اثر گذار می باشد... ه میزان تعهد سازمانی و مثبت کارکنان از عدالت سازمانی بر انواع گوناگونی از رفتارهاي شغلی از جمل

 میان این در و است رضایت شغلی پیشگو کننده بهترین اي رویه دست یافت که عدالت نتیجه این به پژوهشی در) 2005(8وارنر
برابري  بر بیان می دارد که ادراك و احساس نا) 2005(9هافمن. دارد کمتري ولی کن تأثیر مؤثر است نیز توزیعی عدالت گرچه

بیان کردند که عدالت رویه اي و عدالت توزیعی پیامدهایی )  1996(10تنگ و سارسفیلد بالدین. عملکرد کارکنان اثر کاهنده دارد
  . هم چون رضایت شغلی، رضایت از ارزیابی عملکرد، دلبستگی شغلی و تعهد سازمانی را پیش بینی می کنند

سه بعد  از را عدالت تحقیق این در .است سنجیده را مشتري رضایت و عدالت بین رابطه تحقیقی، در )2001(11تامپسون
توزیعی بهترین پیشگوي  عدالت که است رسیده نتیجه این به و قرار داده بررسی مورد و تعاملی اي رویه عدالت توزیعی،

. یت شغلی به دست آوردندبین توزیع عادلانه درآمد و رضا52/0همبستگی ) 1993(12آگهو، مولر و پرایس .باشد می رضایت
را بین عدالت سازمانی و 30/0آزمودنی، ضریب همبستگی 2833در یک فراتحلیل متشکل از هشت مطالعه با ) 1993(بالگن

در یک فرا تحلیل بر ) 1992(13ویل و نیی  ).28: 1382شکرکن و نعامی،(معنی دار است  01/0رضایت شغلی یافت که در سطح 
به نقل از ) 1991(مورمن. یافته اند 59/0تا  23/0مبستگی بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی را بین ضرایب ه مطالعه، 300روي 

بیان می کند که ادراك در مورد عدالت توزیعی به صورت معناداري با افزایش رضایت از پرداخت و ) 1989(فلاگر و کونوسکی
عدالت رویه اي تمایز وجود  میان اثرات عدالت توزیعی و: د کهبیان می دارن) 1990( 14گرینبرگ .رضایت شغلی مرتبط خواهد بود
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خاص درباره ستاده هاي خاص یکی از نتایج پژوهش گرینبرگ این است که عدالت توزیعی پیش بینی کننده نگرش هاي . دارد
اطاعت نظیر تعهد در حالی که عدالت رویه اي داراي اثري قوي بر نگرش ها درباره سازمان یا روابط قدرت و . استسازمان 

معتقدند که احساس محرومیت و عدم ) 1989(2مارتین و ناگو. )1993، 1مورمن و نیهوف(اعتماد به مدیریت است یا سازمانی 
برابري باعث ایجاد برخی تأثیرات روان شناختی و رفتاري در کارکنان از جمله عدم رضایت مندي، استرس شغلی و غیبت خواهد 

  .شد
، )مقایسه خود با افرادي که مشاغل مشابه دارند(دامنه همبستگی هاي بین عدالت شغلی )1987(3نااسکول،کوپر و مکی 

مقایسه خود با افراد (، عدالت تحصیلی )مقایسه خود با کارکنان شاغل در مشاغل مشابه در سازمان هاي دیگر(عدالت سازمانی 
تا  25/0و رضایت شغلی را ) ا آنچه از سیستم انتظار می رودمقایسه وضعیت فعلی ب(، عدالت در سیستم )داراي تحصیلات مشابه

در تحقیقی با عنوان رضایت شغلی پرستاران به این نتیجه رسید که توزیع عادلانه درآمد ) 1987(4بلگن و مولر  .یافته اند 45/0
که رضایت شغلی یک متغیر  مشاهده کردند)1973(5پورتر و استیرس. همبستگی مثبت معنی داري با رضایت شغلی پرستاران دارد

در نتیجه، ادراك برابري میزان رضایت یا نارضایتی را تعیین می کند و رضایت شغلی تصمیم فرد را در باقی ماندن . میانجی است
پژوهش ها و مطالعه هاي صورت گرفته توسط گودمن و  ).28: 1382شکرکن و انعامی، ( یا ترك سازمان معین می سازد

حیطه عدالت سازمانی و نگرش هاي کارکنان، بیانگر این واقعیت است که کارکنانی که احساس نابرابري  در) 1971(6فریدمن
یک ارتباط مفهومی قوي بین ادراك )1970(7رومو. بیشتر می نمایند، نسبت به دیگر کارکنان، از رضایت شغلی کمتري برخوردارند

می شودکه رضایت شغلی صرفاً به وسیله پاداشی که فرد دریافت می وي در عین حال متذکر . برابري و رضایت شغلی یافته است
  .کند و ضررهایی که از عضویت در سازمان متحمل می شود، تعیین نمی شود

  : عبارتند از تحقیقي ها الؤسبنابراین با توجه به مقدمه فوق 
  ود دارد؟رابطه اي معنی دار وج و رضایت شغلی تعهد سازمانی بین عدالت سازمانی با آیا -1
  عدالت سازمانی با تعهد سازمانی رابطه معنی داري وجود دارد؟ لفه هايؤآیا بین م -2
   دارد؟ عدالت سازمانی با رضایت شغلی رابطه اي معنی دار وجود لفه هايؤآیا بین م -3
  وش بررسیر
 .است بستگی استفاده شدهتحقیق توصیفی از نوع هم روش از اهداف پژوهش و موضوع ماهیت به توجه با حاضر تحقیق در

  جامعه، نمونه و روش نمونه گیري
می  1389 -90در سال تحصیلی  استان هرمزگان تمامی معلمان شاغل در مدارس استثنایی شاملآماري این پژوهش  جامعه 

ام پژوهش به روش تصادفی ساده جهت انجنفر  214 حجماي به  نمونهو از این جامعه، شده اند  نفر تشکیل 479باشد که از 
   .اندانتخاب شده 

  پژوهش ابزار
ملاك می  هايمتغیربه عنوان  و تعهد سازمانی و رضایت شغلیمتغیر پیش بین  به عنوان در پژوهش حاضر عدالت سازمانی

  :به شکل زیر بهره گرفته شده است نامه پرسش سه ها از داده آوري جمع جهتکه  باشند
استفاده شده ) 1993( و نیهوف نامه استاندارد شده مورمن از پرسشش عدالت سازمانی براي سنج: عدالت سازمانینامه  پرسش -1

  .عدالت تعاملی عدالت رویه اي و ،عدالت توزیعی :، که عبارتند ازیل شدهاست که از سه خرده مقیاس تشک
استفاده شده است ) 1990( مایر نامه استاندارد شده آلن و براي سنجش تعهد سازمانی نیز از پرسش: نامه تعهد سازمانی پرسش -2

 .تعهد هنجاري  وتعهد مستمر  ،تعهد عاطفی: ، که عبارتند ازشکیل شدهکه از سه خرده مقیاس ت
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 ،اسپکتور(نیز پرسشنامه استاندارد شده  نامه رضایت شغلی معلمان دوین پرسشبراي تهیه و ت :نامه رضایت شغلی پرسش -3
منافع  سرپرست، پرداخت، ترفیعات، :که این عوامل عبارتند از مقیاس تشکیل شده، ردهخ که از نه ،نظر گرفته شده در) 1985

  .ارتباطاتو  ماهیت کار ان،همکار زمینه هاي فعالیت، پاداش هاي مشروط، حاشیه اي،
 انیعدالت سازم نامه پرسش براي که است شده استفاده کرونباخ آلفاي ضریب از نامه ها پرسش پایایی اعتبار سنجش براي

 تعهد پرسشنامه برايبه دست آمده است،  89/0، عدالت تعاملی 75/0، عدالت رویه اي 85/0وزیعی عدالت ت ،93/0به صورت کلی 
 پرسش براي و است آمده دستبه  54/0و تعهد هنجاري  54/0، تعهد مستمر 60/0، تعهد عاطفی 80/0صورت کلی به  سازمانی

پاداش هاي ،  /47منافع حاشیه اي، 54/0، سرپرست 64/0 ترفیعات ،75/0رداختپ ،85/0به صورت کلی  شغلی رضایت نامه
 وابسته روایی از روایی براي .است بوده 80/0ارتباطات و 50/0ماهیت کار ،50/0همکاران ،55/0 زمینه هاي فعالیت، 60/0مشروط

  .تأیید واقع شد مورد آنها روایی و گرفته رارق مربوطه اساتید اختیار در نامه ها پرسش منظور بدین ،است شده استفاده محتوا به
  یافته ها

  رابطه اي معنی دار وجود دارد؟ و رضایت شغلی آیا بین عدالت سازمانی با تعهد سازمانی :نخست الؤس
یا در ابتدا جهت تعیین اینکه آیا بین متغیرها رابطه وجود دارد  از رگرسیون چند متغیره استفاده گردید الؤس بررسی اینبراي 
  :آورده شده است )1(در جدولستگی آن در قالب ماتریس همب ایجکه نت ب همبستگی پیرسون استفاده شدهخیر از ضری

  عدالت سازمانی با تعهد سازمانی و رضایت شغلیماتریس همبستگی بین   - 1جدول 

  عدالت سازمانی  رضایت شغلی  تعهد سازمانی  امتغیر ه
      1  تعهد سازمانی
    1  23/0  رضایت شغلی
  1  *72/0  14/0  عدالت سازمانی

  
 .می باشدمعنادار  05/0همبستگی بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی در سطح کمتر از  نشان می دهد که ضرایب فوق

را ) عدالت سازمانی(متغیر ملاك ) رضایت شغلی و تعهد سازمانی(به منظور تعیین اینکه حداقل یکی از متغیرهاي پیش بینحال 
  :آمده است )2(شماره که نتیجه آن در جدول  استفاده گردیده و ضریب تعیین از تحلیل واریانس ،پیش بینی کنندتوانند می

  جدول تحلیل واریانس و مشخصه هاي آماري رگرسیون -  2جدول

R Rمجذور F df1 df2 سطح معناداري 

72/0 48/0 7/48 2 206 001/0 

  
 001/0در سـطح  ) 2،  206(گردیده که این مقـدار بـا درجـات آزادي     7/43با برابر  Fشود مقدار گونه که مشاهده می همان

متغیرهـاي  از  یحـداقل یک ـ  گیریم کـه باشد، بنابراین نتیجه میمی 05/0ل معناداري کمتر از معنادار گردیده و چون سطح قابل قبو
گردیده بـه ایـن معنـا کـه متغیـر هـاي       48/0با برابر  Rاز طرفی مقدار مجذور . توانند متغیر ملاك را پیش بینی کنندمی پیش بین

حال به منظور تعیـین اینکـه هـر    . درصد از تغییرات متغیر عدالت سازمانی را پیش بینی کنند 48پیش بین روي هم رفته می توانند 
نتیجـه آن در  ده شـده کـه   اسـتفا ضـریب بتـا    یک از متغیر هاي پیش بین تا چه اندازه می توانند متغیر ملاك را پیش بینی کنند از

  :مده استآ )3(جدول 
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  ضرایب بتا و سطح معناداري آن ها  -3جدول

 سطع معناداري تی بتا Bمتغیر هاي پیش بین
 001/0 25/9 625/0 695/0 رضایت شغلی
 69/0 4/0 03/0 04/0 تعهد سازمانی

  
) 05/0(ز سطح قابل قبـول معنـاداري  گونه که مشاهده می شود سطح معناداري مقدار بتاي متغیر رضایت شغلی کمتر ا همان

بنابراین می توان معادله خط رگرسیون را بـر اسـاس   . می باشد و متغیر تعهد سازمانی قادر به پیش بینی عدالت سازمانی نمی باشد
.مقدار بتا به شرح زیر نوشت

X1 =رضایت شغلی   
Y= (0/625) X1 

  ازمانی رابطه معنی داري وجود دارد؟عدالت سازمانی با تعهد س لفه هايؤآیا بین م :دوم الؤس 
در ابتدا جهت تعیین اینکه آیا بین متغیرها رابطه وجود دارد  .از رگرسیون چند متغیره استفاده گردید بررسی این سؤالبراي  

  :آورده شده است) 4(در جدول  آن در قالب ماتریس همیستگی ایجیا خیر از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است که نت
 مولفه هاي عدالت سازمانی با تعهد سازمانیماتریس همبستگی بین   - 4جدول 

  عدالت تعاملی  عدالت رویه اي  عدالت توزیعی  تعهد سازمانی  متغیر ها
        1  تعهد سازمانی
      1  02/0  عدالت توزیعی
    1  *62/0  06/0  عدالت رویه اي
  1  *82/0  *45/0  10/0  عدالت تعاملی

  
لفـه  ؤگونه که مشاهده می شود هیچ یـک از م  و همان. ، از لحاظ آماري معنادار هستنددار در جدول فوق ب همبستگی ستارهضرای

هاي عدالت سازمانی با تعهد سازمانی همبستگی معنادار ندارند بنابراین هیچ یک از آن هـا قـدرت پـیش بینـی تعهـد سـازمانی را       
  .ندارند

  دارد؟ رضایت شغلی رابطه اي معنی دار وجود عدالت سازمانی با لفه هايؤآیا بین م :سومال ؤس
که آیا بین متغیرها رابطه وجود دارد یا  در ابتدا جهت تعیین این .از رگرسیون چند متغیره استفاده گردید الؤسبررسی این براي 

  :هآورده شد )5(در جدول ستگیت که نتیجه آن در قالب ماتریس همبخیر از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده اس
 مولفه هاي عدالت سازمانی با رضایت شغلیماتریس همبستگی بین   -5جدول

  عدالت تعاملی  عدالت رویه اي  عدالت توزیعی  رضایت شغلی  متغیر ها
        1  رضایت شغلی
      1  *45/0  عدالت توزیعی
    1  *64/0  *71/0  عدالت رویه اي
  1  *82/0  *54/0  *55/0  عدالت تعاملی

  
به منظور تعیین اینکه حال  .ی شود تمامی ابعاد عدالت سازمانی با رضایت شغلی همبستگی معنادار دارندگونه که مشاهده م همان

از تحلیل  ،توانند پیش بینی کنندرا می) رضایت شغلی(متغیر ملاك ) ابعاد عدالت سازمانی(حداقل یکی از متغیرهاي پیش بین
  :آمده است )6(ن در جدول ه نتیجه آاستفاده گردیده است ک و ضریب تعیین واریانس
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  جدول تحلیل واریانس و مشخصه هاي آماري رگرسیون  -  6جدول

R  Rرمجذو  F  df1  df2  سطح معناداري  
72/0  45/0  17/33  2  206  001/0  

  
 001/0در سطح ) 3،  205(گردیده که این مقدار با درجات آزادي  17/33برابر با  Fشود مقدار گونه که مشاهده می همان

متغیرهاي  از یحداقل یکگیریم که ، بنابراین نتیجه میباشدمی 05/0کمتر از گردیده و چون سطح قابل قبول معناداري  معنادار
گردیده به این معنا که متغیر هاي 45/0برابر با  Rاز طرفی مقدار مجذور . توانند متغیر ملاك را پیش بینی کنندمی پیش بین

حال به منظور تعیین اینکه هر . رصد از تغییرات متغیر رضایت شغلی را پیش بینی کنندد 45پیش بین روي هم رفته می توانند 
ده شده که نتیجه آن در استفاضریب بتا  یک از متغیر هاي پیش بین تا چه اندازه می توانند متغیر ملاك را پیش بینی کنند از

  :مده استآ )7(جدول 
  ضرایب بتا و سطح معناداري آن ها  -7جدول       

  سطع معناداري  تی  بتا  B  متغیر هاي پیش بین
  13/0  52/1  15/0  38/0  عدالت توزیعی
  001/0  99/3  63/0  42/1  عدالت رویه اي
  75/0  30/0  04/0  09/0  عدات تعاملی

  
لفـه عـدالت رویـه اي کمتـر از سـطح قابـل قبـول        ؤگونه که مشاهده می شود سطح معنـاداري تنهـا مقـدار بتـاي م     همان

بنـابراین مـی تـوان    . دنلفه هاي عدالت توزیعی و تعاملی قادر به پیش بینی رضایت شغلی نمی باش ـؤمی باشد و م) 05/0(معناداري
  .لفه عدالت رویه اي به شرح زیر نوشتؤمعادله خط رگرسیون را بر اساس مقدار بتاي م

Y= (0/63) X1 
  بحث و نتیجه گیري

 بـرانگیختن  دیگـر  هـاي وابسـته   رشـته  نیـز  و سازمانی و صنعتی شناسی مطالعه روان مورد اساسی و مهم لئمسا از یکی
امـروزه   کـه  رویکردهـا  ایـن  از یکی. دارد مختلفی وجود رویکردهاي انگیزش مطالعه براي .است بیشتر و فعالیت کار به کارکنان

 کننـده  بینـی  شپـی  آن مختلـف  هـاي  و حیطـه  سازمانی عدالت .است سازمانی نظریه عدالت است گرفته قرار ویژه توجه مورد
  .باشند می...  و شغل ترك ، رضایت شغلی،سازمانی تعهد مانند سازمانی از متغیرهاي بسیاري

که نتایج حاصل از آن بدین شـرح   .رضایت شغلی است وتعهد سازمانی  با ر، بررسی رابطه عدالت سازمانیهدف پژوهش حاض
قادر بـه پـیش بینـی تعهـد      یک، هیچ آنلفه هاي سه گانه ؤو از منبوده  متغیر عدالت سازمانی قادر به پیش بینی تعهد سازمانی :اند

لفـه هـاي عـدالت    ؤم. بین عدالت سازمانی و رضایت شـغلی رابطـه اي معنـی دار وجـود دارد    و از طرف دیگر  .سازمانی نمی باشند
ت رویه اي قادر به پـیش بینـی رضـایت    ، تنها عدالؤلفه هاداراي رابطه اي معنی دار هستند و از این منیز سازمانی با رضایت شغلی 

  .شغلی می باشد
سـید   ،)1387( و همکـاران  یعقـوبی  اول بـا نتـایج تحقیقـات    الؤسبنابراین نتایج به دست آمده در تحقیق حاضر در خصوص 

آگهو مولر و ، )1989( مارتین و ناگور ،)1386و1388( ایمانی ،)1993(بالگن  ،)1382(شکرکن و نعامی  ،)1387( جوادین و همکاران
 پـژوهش هـاي  سوم با نتایج  سوالو  )1378( پرنیان نتایج تحقیق قسمتی از دوم با سوالو در  )1992(ویل و نیی  ،)1993( پرایس

 ، بـالگن و مـولر  )2005( ، وارنـر )1990( ، گرینبـرگ )1386( ایمـانی  ،)1382(شـکرکن و نعـامی    ،)1387( سید جوادین و همکاران
  .همخوانی دارد )1997( ، الکساندر و راندرمن)2008( ، مري لمونز)2009( ، کلنداور)1993( ایس، آگهو مولر و پر)1987(

 آمیز و تعهدآور شود که در یک رفتار واکنشی، افراد رفتاري محبت موجب می احساس عدالت به مثابه نتیجه قضاوت افراد متعاقباً
واهد بود و در رویکرد ري هویت جمعی مجموعه مورد نظر خواضح است که نتیجه چنین تعاملی، استوا. از خود بروز دهند
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ل هوشمند جزئی از عنوان یک عام اگر انسان به. شود تعبیر می) یعنی تعهد جزء نسبت به سیستم(به تعهد سازمانی  سیستمی
 ي آن، رابطهاش، نسبت به سیستم و تلاش اجزا صورت وجود عدالت در سیستم و در پی افزایش تعهد سیستمی سیستم باشد، در

  ).1384پورسعید، (کند  برقرار می آمیز اي مسالمت
 عنـوان  به را نقش آن و اهمیت شده، انجام سازمانی عدالت مورد نظریه در که دیگري هاي پژوهش و پژوهش نتیجه این

قـرار   نظـر  مـد  را آن هـا  سـازمان  مـدیران  و که مسئولان دارد جا و کند می بیان سازمانی در رفتارهاي مهم انگیزشی ابزار یک
 در سـازمانی  عـدالت  وجـود  یا عـدم  وجود قبال در کارکنان که کرد بینی توان پیش می سازمانی عدالت نظریه اساس بر .دهند
 بـه . اسـت  داد بـرون  کاهش یا ها افزایش واکنش این از یکی. )نظریه هاي محتوایی واکنشی( دهند می نشان واکنشکار  محل

 بـراي  نتیجـه  در شوند، می منفی تنش نوعی دچار شود نمی اجرا عدالت، سازمان در که کنند مشاهده کارکنان اگر معنا که، این
 اسـت  ممکن، مواردي چنین در. دهند کاهش سازمان ردرا  خود هاي مشارکت و دروندها میزان کنند سعی می تنش این کاهش

 دارد وجـود  سـازمانی  عـدالت  محـل کـار   در کـه  ندکن احساس کارکنان اگر، بر عکس. یابد کاهش آنهاو خشنودي میزان تعهد 
 و مشـارکت  دروندادها و رضایتمندي از شغل سازمان ماندن به تعهدم دهنده مانند یاري رفتارهاي انجام با تا شوند می برانگیخته

 بـین  قراردادي هرابط یک )1994(1گراهام و داین وان طرفه دو قراردادي رابطه نظریه بر اساس .دهند افزایش سازمان در را خود
چنـین   .اسـت  کارکنـان  بـه  سـازمان  اهمیـت دادن  بیانگر کار محل در سازمانی وجود عدالت. شود می برقرار سازمان و کارکنان
 میثاق یک نیز و  .منجر به ایجاد تغییر در رضایت شغلی و عملکرد می گردد کرده ومتعهد  سازمان به نسبت را کارکنان شرایطی

 .گردد کارکنان می سوي از مناسب سازمانی بروز رفتارهاي به منجر که شود می ایجاد و سازمان کارکنان بین سویه دو
با توجـه  . کار بدون ابهام و عادلانه باشد خت و سیستم ارتقاءمطرح کرده است افراد دوست دارند که سیستم پردا) 1991(رابینز

بدیهی است که هر کس به هـر قیمتـی   . ت شغلی به بار خواهد آوردبه نوع شغل و مهارت فرد اگر میزان حقوق عادلانه باشد، رضای
از روي میل می پذیرند که پول کمتـري بگیرنـد ولـی مـی خواهنـد در       بسیاري از افراد آگاهانه و. نخواهد آمد در پی کسب پول بر

  .جایی کار کنند که باب میلشان باشد، یا در جاهایی که احساس می کنند تبعیض کمتر است
لی در راه مرتبط ساختن میزان حقوق با رضایت شغلی در کل مبلغی نیست که شخص دریافت می کند، بلکه ایـن امـر   رمز اص

به همین شیوه کارکنان دوست دارند که سـازمان  . در گرو برداشت یا ادراکی است که فرد از رعایت انصاف و عدالت در سازمان دارد
بنابراین،کسانی که چنین بیندیشـند کـه سیاسـت    . ن عدل و انصاف را رعایت کنددر عمل و اجراي سیاست هاي مربوط به شغل آنا

  .پایه عدل و انصاف گذاشته شده است، احتمالا رضایت شغلی بیشتري خواهند داشت هاي سازمان بر
ي پژوهش حاضر چنین استنباط می شود که به منظور افزایش بیشتر سطح تعهـد سـازمانی و جلـوگیري از پیامـدها     بر اساس

عـدم توجـه بـه مسـأله تعهـد      . نامطلوب آن لازم است سیاست گذاران و متولیان امر تدابیر و تمهیدات مناسب تري را اتخاذ کننـد 
ترین این مشکلات ترك خـدمت کارکنـان    سازمانی کارکنان منجر به مشکلات عدیده اي براي سازمان می شود که یکی از مهم

ر می رسد وفاداري به سازمان تا حد زیادي به فرصت پیشرفت حرفه اي ها و معیارهاي نظ به. به ویژه کارکنان متخصص می باشد
براي حرفه اي شدن مدت زمان زیادي لازم است و اگر سازمان براي افـراد ایـن مسـیر پیشـرفت را     . ها، بستگی دارد توزیع پاداش

اردها و معیارهـاي  ه اي ها به این نتیجه برسند کـه اسـتاند  ، اگر حرف علاوه بر این. فراهم نکند، وفاداري به سازمان کمتر خواهد بود
صـرف،   آموزشـی  اهداف به دستیابی چند هر .خواهد شد، تعهد شان به سازمان کمتر ها استفاده نمی شود پاداشمشروع در توزیع 

 داشتن جمله از مختلفی عوامل به وابستهی آموزش نظام پویایی اما .انسانی، مالی و تجهیزاتی است منابع از بهینه استفاده به منوط
 بـه  سالم با و پویا در محیطی تا است خود کار به دلبسته و سازمان به نسبتوفاداري بالا  و تعهد برخوردار ازخشنود،  کارمندانی

 ارکنانک به ها سازمان امروزه نهایت در .بردارند گام فرهنگی سازمان این بهتر و بیشتر کارآیی براي خویش توان تمام بستن کار
 و کلـی کـارایی   طـور  بـه  و یابند دست جانبه همه و توسعه رشد جهت در خود اهداف به بتوانند تا دارند نیاز کارآمد و بخش اثر

 افـزایش  سـمت  بـه  حرکت رو این دارد، از بستگی ها سازمان آن در انسانی نیروي بخشی اثر و کارایی به ها سازمان اثربخشی
  .باشد می ضروري و بوده ها سازمان اصلی وظایف از انسانی نیروي بین در رضایت و تعهد عدالت،

                                                
1. Van dyne & Graham  



 1392بهار  مدارس استثنائی استان هرمزگان بین شغلی در رضایت سازمانی و سازمانی با تعهد عدالت بین ي رابطه

 

 36

با توجه به یافته هاي به دست آمده و بر اساس اهمیت و اولویت آنها، پیشنهادهاي ذیل به منظور افـزایش عـدالت سـازمانی،    
  : تعهد سازمانی و رضایت شغلی دبیران توصیه می شود

سرمایه گرانبها بیشتر توجه  سازمان، سرمایه انسانی آن است و هر چه به این از آنجا که مهمترین و ارزشمندترین سرمایه
 که تلاش مدیران در جهت برقراري عدالت سازمانی می و از آنجاییبه همان اندازه بر اقبال موفقیت سازمان تأثیر دارد،  شود،

داشته باشند و در جهت یران به این امر مهم توجه گردد که مد به ایجاد تعهد در کارکنان گردد؛ از این رو توصیه می تواند منجر
از هیچ کوششی دریغ نکنند؛ زیرا افراد متعهد، به ارزشها و اهداف سازمان بیشتر پایبند بوده و فعالانه در سازمان  تحقق عدالت

 سازمانی و عدالت مبانی و اصول با مدیران آشنا شدن جهت مناسب و کافی آموزشی هاي دورهو نیز  .خواهند کرد آفرینی نقش
 از عملاً ،معلمان با تعامل در تا شوند تشویق و مسئولان آموزشی باید مدیران عین حال در و شود برگزار آن کارگیري به نحوه

اي حفظ و افزایش تعهد در راست بایدمسئولان و مدیران آموزشی . کنند استفاده سازمانی نظریه عدالت هاي یافته و اصول
لفه ها ؤتوجه ویژه داشته باشند و اقداماتی را انجام دهند که تأمین کننده تعهد معلمان در سایه توجه به آن م عدالت سازمانی به

حاکم بر سازمان و  جهت مطالعه و بررسی شرایط از کارشناسان و متخصصان امر غالب تشکیل یک گروه کاري این امر در. باشد
کارهاي  از این رهگذر توصیه ها و راه صورت تخصصی مطالعه و پژوهش کرده و تا در این زمینه بهخواهد بود،  کارکنان مقدور
کارها را در  برخورداري از سازمانی پویا و کارمندانی متعهد ارائه نمایند و مسئولان و مدیران نیز بایستی این راه لازم را جهت

شرایط سازمان را به گونه آماده  باید دیران آموزشی مسئولین امر و مو نیز  .سازمان و کارکنان به کار بندند مین منافعأجهت ت
ه اي و تعاملی لازمه این کار نهادینه کردن عدالت توزیعی، روی. در بین معلمان بیشتر از قبل حاصل شود رضایت شغلینمایند تا 

ام ارزشیابی عملکرد براي برقراري عدالت توزیعی، مدیران باید سعی نمایند از یک نظ. پرورش می باشد در سازمان آموزش و
ه و تحلیل شغل به براي این منظور، ابتدا باید تجزی. وظایف شغلی مناسبی برگرفته شده باشد استفاده نمایند اسب که از شرحمن

اي آنها بسیار ناچیز مدیران می توانند با به کارگیري عدالت رویه اي و تعاملی که هزینه اقتصادي اجر. گیرد شیوه علمی صورت
شفافیت در  رضایت مندي معلمان گام بردارند، به منظور حفظ و ایجاد عدالت رویه اي بایستی وضوح و جهت است، در

به عدالت و از آنجایی که فرهنگ کشور ما جمع گرا می باشد، توجه . هاي سازمانی وجود داشته باشد دستورالعمل ها و رویه
د خوب و دالت تعاملی باید، تصمیمات اتخاذ شده در سازمان با برخوربرخوردار است، براي برقراري ع تعاملی از اهمیت بالایی

  .   کارکنان قرار گیرد تعاملات مناسب در اختیار
  منابع فارسی

متغیرهاي موثر بر کارایی کارکنـان غیـر هیئـت علمـی دانشـگاه       ).1383(. ع. ، غو رئیسی اردلی .ر. ، مادریس
انتشـارات مجلـه    ،ها بر کـارایی کارکنـان   ت در پرداختالها و عد صنعتی اصفهان و مقایسه اثر پرداخت

  .، اصفهان2، شماره16ویژه نامه جغرافیا، جلد) علوم انسانی(پژوهشی دانشگاه اصفهان
 .انتشارات سمت: تهران مبانی فلسفی و تئوري هاي رهبري و رفتار سازمانی،). 1385. (ا. ع. افجه، س
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موسسه مطالعـات بـین المللـی     فصلنامه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت، ،)شرکت مهندسی و توسعه گاز ایران
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اسـتثنایی  مدارس بررسی رابطه بین رضایت شغلی و عدالت سازمانی در بین معلمان . )1386(. ج ایمانی،

دانشـگاه آزاد   ،محمـد نـور رحمـانی   : حسین زینلـی پـور و مشـاور   : راهنماپایان نامه کارشناسی،  ،شهرستان بندرعباس
   .اسلامی واحد بندرعباس
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  .7 -33: ص
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