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شعب با  رانيمد يرهبر يکارکنان و الگو يادارک عدالت سازمان نيمطالعه رابطه ب

 کارکنان شمال غرب بانک تجارت ينگرش شغل
 

  2يمهران صمدـ  1يريافسون قد
 

 

 
 چكيده 

 يازهاي، رقبا و نيدهدر نحوه خدمت ياگسترده راتيي، بازار تغيدارر در صنعت بانکيدر چند سال اخ

رات ييتغ يت مشتريرقابت و جلب رضا يها برارات سبب شده تا بانکيين تغيان شاهد بوده است. ايمشتر

ن ادارک عدالت يق مطالعه رابطه بين تحقيب دهند. لذا هدف از ايخود ترت يدهدر نحوه خدمت ياديز

باشد. يکارکنان شمال غرب بانک تجارت م يران شعب با نگرش شغليمد يرهبر يکارکنان و الگو يسازمان

انجام شده  يشيماياز نوع پ يفيتوص يو استراتژ يو با هدف کاربرد يکمهاي  ق از نوع پژوهشين تحقيا

ق به کمک يباشد. نمونه تحقيق، کارکنان شمال غرب بانک تجارت در شهر تهران ميتحق ياست. جامعه آمار

باشد و به کمک فرمول جامعه محدود يم يگاه و رتبه شغليمتناسب بر اساس جا يبندقهطب يروش تصادف

 ن( و سازهينظر متخصص) يصور ييق روايق ازطريپرسشنامه تحق يينفر به دست آمد. روا 330کوکران، 

 ريل مسيج آزمون تحليکرونباخ حاصل شد. نتا يب آلفايق ضريآن از طر يياي( و پايدييتا يل عامليتحل)

کارکنان رابطه وجود دارد.  يبا نگرش شغل يرهبر يکارکنان و الگو ين ادراک عدالت سازمانينشان داد که ب

کارکنان  يبا نگرش شغل يو اطلاعات ياو مراوده ياهي، رويعيعدالت توز يعنيبعد عدالت  4ن ين بيچنهم

ذهني و  بخش، ترغيبنگيزش الهامآرماني، ا ن نفوذيب يعني يبعد رهبر 4ن ين بيچنرابطه وجود دارد. هم

 کارکنان رابطه وجود دارد. يفردي با نگرش شغل ملاحظات

، يت شغلي، رضاکارکنان ين، نگرش شغليآفرتحول ي، رهبريرهبر ي، الگويعدالت سازمان ها: کليد واژه

 ، بانک تجارتيتعهد سازمان
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 مقدمه

و  يط کاريها در محن مولفهيتراز مهم يکي

کارکنان نسبت به يدراک و نگرش شغل، ايسازمان

-باشد. نگرشيم يو سازمان يموضوعات مختلف شغل

ا ياء، مردم و يکننده درباره اشيابيارز يها، عبارات

ها دادها هستند که احساس افراد را نسبت به آنيرو

م کارخود را دوست ييگويکه ميکنند، مانند وقتيان ميب

-م. نگرشيکنيان ميم، نگرش خود را درباره کار بيدار

است که  يا منفيمثبت  يهايابيمرتبط با شغل، ارز يها

ط کارشان دارند. يکارمندان درباره ابعاد مختلف مح

، ي، تعهد سازمانيت شغليشامل رضا يشغل يهانگرش

ت ادراک شده و شوق کارمند ي، حمايشغل يدلبستگ

آن افراد  ياست که ط ينديگردد. ادراک فرآيم

-ير ميو تفس يخود را سازمانده يحس يهابرداشت

ند. البته يط اطراف خود را درک نمايکنند تا بتوانند مح

ار يتفاوت بس ينيت عيدرک ما ممکن است با واقع

داشته باشد. در واقع رفتار افراد بر اساس ادراک  ياديز

ت و از يرد و نه خود واقعيگيت شکل ميآنان از واقع

ت يشود اهم يدرک م گونه کها آن ي، دنيمنظر رفتار

مهم  ياز رفتارها ياريبس يتواند مبنا يدارد. ادراک م

ا قضاوت در ي يتيريمد يهايريگميکارکنان مانند تصم

ها در ن سازهيت ايافراد را شکل دهد. اهم يابيارز

ار ير بسين عوامل تاثيباشد، ايل مين دليسازمان به ا

مثال  يگردند. برايدر رفتار کارکنان محسوب م ياديز

ک سازمان ممکن است با وجود پرداخت حقوق و يدر 

ن حقوق و دستمزد در بازار کار، يانگيبالاتر از م ييايمزا

 يعدالتيبوده و احساس ب يت شغليکارکنان فاقد رضا

-دهد احتمالًا عامل روانيت نشان مين وضعيکنند. ا

ن نقش داشته باشد. به ين بيدر ا يگريد يشناخت

کارکنان در  يسه ذهنيمقا يو مبناکه ادراک ينحو

جاد يه و اساس مداخله و ايباشد. پايسازمان متفاوت م

ط کار يدر مح يشناختها و ابعاد روانن سازهير در اييتغ

باشد. حوزه يها مآن ينيق و عيازمند سنجش دقين

 -يصنعت يشناست در قلمرو روانين فعاليا يتخصص

ن حوزه با ين ايف شده است و متخصصيتعر يسازمان

 يشناسها و روشن سازهيبا ا يو عمل ينظر ييآشنا

ت را ين فعاليت انجام اين صلاحيشتريها بسنجش آن

 باشند. يدارا م

 

  بيان مسأله

، بازار يدارر در صنعت بانکيدر چند سال اخ

، رقبا و يدهدر نحوه خدمت يارات گستردهييتغ

ات سبب ريين تغيان شاهد بوده است. ايمشتر يازهاين

 يت مشتريرقابت و جلب رضا يها براشده تا بانک

ب دهند. يخود ترت يدهدر نحوه خدمت ياديرات زييتغ

، کارکنان يخدمات يهااما از آن جا که اصولًا در شرکت

ت يفيشتر معرف کيخود، ب يدهبا رفتار و نحوه خدمات

د يها باند، لذا بانکيآيک برند به حساب ميخدمات 

 يرا برا يط فعلير در شرايي، لزوم تغت بازاريوضع

ها شرح دهند که نگرش آن ياکارکنان خود به گونه

به دست آمده  يهاو فرصت ينسبت به ارزش مشتر

که  ييافتن ابزارهايل ين دلير کند. به همييدر بازار تغ

 ير داد، مساله اصلييکارکنان را تغ يبتوان نگرش شغل

ن يباشند. ايا مهل بانکياز قب يخدمات يهاسازمان

مساله در خصوص بانک تجارت و با توجه به رسالت 

ل يتر تبدياتيک مساله حين بانک، به يانداز او چشم

بدون شک در  يت بانک تجارت(. از طرفيسا) شوديم

ت، منبع يموفق يک سازمان براياز يان منابع مورد نيم

ت و يموفق يبه عنوان منبع اصل يدر هر سازمان يانسان

لو و ) ديآيبه حساب م يهر سازمان شکست

همسو کردن  يها برا(. لذا سازمان78: 2016، 1همکاران

د به ي، بايبا اهداف سازمان يعملکرد منابع انسان

، کنش يشناختروان يهايژگيل وياز قب يميمفاه

ن يان ايها توجه کنند. در مزش و نگرش آنيمتقابل، انگ

 ياثرگذار ليکارکنان به دل يم، نگرش شغليمفاه

-سخت و هم يريرپذييرفتار، تغ يم آن بر رويمستق

برخوردار  ييت بالايمفهوم آن از اهم ين گستردگيچن

(. بعلاوه 291: 2014، 2مارزوکو و همکاران) است
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 يک سازمان قصد داشته باشد تا نگرش شغليچنان چه 

شرکت  يهاهيها، اهداف و روکارکنان خود را با ارزش

ها ز نگرش آنيد قبل از هر چيند، باهم سو و هم نظر ک

نگرش،  ير دهد. به طور کلييرا در قبال آن موضوع تغ

ا يمطلوب  يابه گونه ييپاسخگو يبرا يا آمادگيل يتما

ق و بر اساس مدل دونهام ين تحقينامطلوب است. در ا

3و همکاران
 ينگرش از سه بعد متفاوت و مجزا 

فرازجا و ) شوديک ميتفک يو رفتار ي، شناختيعاطف

 (.53: 1390، يخادم

کارکنان  ينگرش شغل يکه بر رو يان عوامليدر م

برخوردار  ياژهيت وياز اهم يرگذار است، رهبريتاث

در هر سازمان  ياساس ينديفرا ياست. چرا که رهبر

آن  يا شکست هر سازمان را به رهبري يروزياست و پ

ا شکست سازمان يت يدهند و هنگام موفقينسبت م

ن يرد. بديگيسازمان مدنظر قرار م يلًا رهبرمعمو

افراد در  يهاها و نگرشدگاهيتوان گفت ديب ميترت

موجود در  ياق رهبريبه سبک و س يز بستگيسازمان ن

ان ي(. در م76: 1388و همکاران،  يمراد) سازمان دارد

ش از ين بيآفرتحول ي، رهبريمختلف رهبر يهاسبک

ر به ييجاد تغيبه دنبال ا يررفتا يها و الگوهار سبکيسا

 گر رهبرانيباشد. به عبارت ديکمک خود کارکنان م

 هدايت جمعي اهداف به را پيروان توجه آفرينتحول

 بالاي كاركنان، هاي سطحانگيزه تحريك براي و كرده

 كنند مي ترغيب سازماني اهداف تعقيب در را آنان

 5آوليو و (. باس1539: 2015، 4يرنسيو ا يرنسيا)

 كه گيردمي شكل زماني آفرينتحول يمعتقدند که رهبر

 براي را هاآن بخشد، را توسعه كاركنانش علايق رهبر

 ديدن به را كاركنان و كند ماموريت گروه آگاه پذيرش

 برانگيزاند گروه، منافع خويش، براي منافع فراسوي

 باس نظرية (. براساس1292: 2014، 6ترکيپلاتکان و ت)

(، 1978) 8برنز نظرية يافتة (، كه توسعه1998) 7آوليو و

 نفوذ يعني اصلي چهار بعد از آفرينتحول است، رهبري

 ترغيب بخش،الهام انگيزش رفتار(، صفات و) آرماني

 نفوذ بعد شده است. تشكيل فردي ملاحظات و ذهني

 قبل رهبر كه شودمي موجب و رفتار(، صفات) آرماني

 كند. توجه ازهاي ديگرانني به خود، نيازهاي به توجه از

 ارائة و نمادها از استفاده با رهبر بخشانگيزش الهام در

 پيروان ذهن در آوردن حركت به و تاثيرگذاري به هاايده

 ذهني، ترغيب بعد در رهبر بودن قوي پردازد.خود مي

تا  كند خود كمك همكاران به او كه شودمي سبب

 ارائة به و كنند رفك نو هايشيوه به قديمي دربارة مسائل

زماني  فردي بعد ملاحظات بپردازند. جديد هايحلراه

 ايتوسعه گيريجهت داراي رهبر كه پيونددمي وقوع به

 تك به تك و باشد پيروان خود مندسازي( دربارةتوان)

پرور و گل) كند توجه مستقل هايهويت عنوان به هاآن

 (.57: 1388زاده، عيرف

رگذار بر يمهم و تاث يسازمانگر از عوامل يد يکي

است.  يکارکنان، عدالت سازمان ينگرش شغل يرو

در دست است که نشان  يقابل توجه يشواهد پژوهش

دهد ادراکات معطوف به اخلاق و عدالت بر يم

ژه در يمختلف به و يهاطيافراد در مح يهانگرش

: 1389، يپرور و نادگل) موثر هستند يکار يهاطيمح

ک ي(، هر 2007) 9د آمبروز و همکارانيتاک(. بنابر 28

از اشکال  يکيبر  يکار يهاطياز ابعاد عدالت در مح

شنهاد شده که ينمونه پ يگذارد. براير مينگرش تاث

 يدادهايوابسته به رو يهابر نگرش يعيعدالت توز

 يابيت از ارزيت از پرداخت، رضاير رضايژه نظيو

 يهاز بر نگرشين يو تعامل ياهيعملکرد و عدالت رو

و اعتماد به  ير تعهدات سازمانيمعطوف به سازمان نظ

آمبروز و همکاران، ) ر گذار استيصاحبان قدرت تاث

قات انجام شده در حوزه يتحق ي(. به طور کل24: 2007

ا بعد از ين سه نوع يب يبه صورت سنت يعدالت سازمان

و  ياهي، رويعي، موسوم به عدالت توزيعدالت سازمان

(. عدالت 759: 2015، 10کوهن) اندقائل شده يلتعام

ع يت عدالت در توزيها با رعان حوزهيدر ا يعيتوز

ت يبا رعا ياهير حقوق و پاداش، عدالت رويها نظامديپ

و عدالت  يريگميتصم يندهايانصاف و عدل در فرا

ر وجود يبه حضور عدالت در برخوردها نظ يتعامل



 ـ مهران صمدي افسون قديري/  52

 

 
 

ن 
ستا

زم
م/ 

ار
چه

و 
ت 

يس
ه ب

ار
شم

م/ 
ده

از
ل ي

سا
13

99
 

در  يحات کافيضو ارائه تو ين فرديب يهاتيحساس

پرور گل) مات سر و کار دارديزمان اجرا و ابلاغ تصم

 (.28: 1389، يو ناد

، يچ سازمانياگرچه به طور مکتوب در ه ياز طرف

توجه  يشود ولينم ياآن سازمان رسانه يهاضعف

، يل سبک رهبرياز قب يميمکرر پژوهشگران به مفاه

در  انگر آن است کهيب يو نگرش شغل يعدالت سازمان

روبرو  ييهابا نقصان يمين مفاهيکشور چن ينظام بانک

ق، ين تحقياست. لذا با توجه به آن چه گفته شد، در ا

و  يا سبک رهبريابد آيپژوهشگر قصد دارد تا در

کارکنان بانک  ير نگرش شغلييبا تغ يعدالت سازمان

ق( رابطه يتحق يبه عنوان جامعه آمار) تجارت

 دارند؟ يمعنادار

 

 يظرن يمبان

 مفهوم نگرش

در علم روان يم کاربردياز مفاه يکين اصطلاح يا

به بعد متداول  1950است که در دهه  ياجتماع يشناس

م مورد استفاده ين مفاهيتراز مهم يکيد و امروزه يگرد

ن واژه از يباشد. ايکا ميآمر ياجتماع يشناسدر روان

مناسبت و  يگرفته شده که به معن Optusن يکلمه لات

 Aptitudeن کلمه يگر ايشه دياست و ر يافتگي ازشس

 يبرا يا فکري يذهن يحالت و آمادگ يبوده که به معن

طرز »چون، هاي متعددي نيز هممعادلباشد. يعمل م

، «يوضع روان»، «بازخورد»، «وجهه نظر»، «يتلق

وه يش»، «طرز فکر»، «يأت روانيه»، «شيگرا»، «ستاريا»

واژه مورد استفاده قرارگرفته ن يا يو ... برا« رفتار

افته و به ياکنون اصطلاح نگرش، قبول عام  ياست. ول

ک يف شده است. نگرش يز تعريمختلف ن يهاصورت

م قابل يرا به صورت مستقياست، ز يسازه فرض

 يو رفتار يشتر با اظهارات کلاميست، بلکه بيمشاهده ن

(. 71: 1387و همکاران،  يميکر يحاج) همراه است

 يبرا يها و آمادگها، احساسب شناختيترکاقع در و

ن را نگرش شخص نسبت يز معيک چيعمل نسبت به 

ن دو ين رو در کاربرد اياز اهمان(. ) نديز گويبه آن چ

ن دو دسته نگرش يب ياجتماع يشناسشه در روانير

 يهانگرش و 11يذهن يهااند: نگرشل شدهيک قايتفک

(. 616: 2014، 13يو کولوموش يکولوموش) 12يحرکت

نگرش را از جهات مختلف مورد امروزه محققان 

و همکاران،  يميکر يحاج) دهنديقرار م يبررس

1387 :72:) 

واكنش ارزشي يا »تعريف نگرش به عنوان يك  -

 «عاطفي

آمادگي براي پاسخ »تعريف نگرش به عنوان يك  -

 «دادن

اي از عناصر منظومه»تعريف نگرش به عنوان  -

 «.تاريشناختي، عاطفي و رف

ه باشد، يتر از بقد جامعيکه شا يفياز جمله تعار

به نقل از  1964) ف کمبرت و همکارانيتعر

نگرش »است:  (،616: 2014، يو کولوموش يکولوموش

ک روش نسبتاً ثابت در فکر، احساس يعبارت است از 

 ياجتماع يهاها و موضوعو رفتار نسبت به افراد، گروه

طبق نظر «. ط فرديدر مح ياتر، هر گونه حادثهعيوس

 يميکر ي، به نقل از حاج1970) دمن و همکارانشيفر

با دوام است که  ي(، نگرش نظام81: 1387و همکاران، 

و  15يک عنصر احساسي، 14يک عنصر شناختيشامل 

 است.  16ل به عمليک تماي

 

 مفهوم رضايت شغلي

سر يبدون داشتن شغل م ي، زندگيدر جوامع امروز

ازمند داشتن شغل است تا بتوان به ين يست و هر فردين

داشته  يگاهيوابسته شود و در جامعه جا يسازمان

 يب روانيدر ترک ياباشد. اغلب کار عنصر شکل دهنده

 يها است. اشتغال دسترسروزانه آن يهاتيمردم و فعال

 يط خانگيکند که با محيرا فراهم م ييهانهيبه زم

ار يمباحث بس از يکيهم  يت شغليمتفاوت است. رضا

بوده  يکار يهامربوط به سازمان يهامهم در پژوهش

نه انجام ين زميدر ا ياديز يهاها و پژوهشو مطالعه
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شمندان حوزه علوم ياز اند ياريگرفته است. به زعم بس

از چالش  يکي يت شغليرضا»، يو رفتار ياجتماع

-استياز س ياريه بسيو پا يم سازمانين مفاهيزتريبرانگ

و  يورش بهرهيافزا يت برايريمد يهايمشخطها و 

است که از دهه  يو از موضوعات« سازمان است ييکارا

مختلف مورد مطالعه  يهابه بعد بارها در سازمان 1920

ل رابطه يبه دل يت شغليت رضايقرار گرفته است. اهم

بت، تعهد ي، شامل: غيسازمان يامدهايگر پيآن با د

ملکرد است. با توجه به و ع يشغل يي، جابجايسازمان

-ها و شکلسازمان يبر رو يطيرات محييع تغير سريتاث

که جاد شده استين الزام ايا يرات سازمانييتغ يريگ

آنان  يت شغليحفظ کارکنان، تعهد و رضا يچگونگ

ک بعد به باور کارکنان ياز  يت شغليدرک شود. رضا

گر به ابعاد شغل يمختلف و از طرف د يهااز جنبه

 يق ارتباطات، همکاران، قدرشناسيت از طريد رضامانن

عبارت است از  يت شغليکند. رضايد ميو... تاک

ازها ين ياز ارضا يناش يبه مفهوم لذت روح) يتيرضا

 يدها( که فرد از کار خود به دست ميلات و اميو تما

از احساسات سازگار  يامجموعه يت شغليآورد. رضا

ها به کار آن احساسو ناسازگار است که کارکنان با 

 نگرند.يخود م

-نيرا ا يت شغليرضا 2000در سال  17ياوشاگمب

مثبت افراد به شغل  يف کرد: واکنش احساسيگونه تعر

ان کردند که يب 1996در سال  18نز و کالتريخاص. راب

کارمند نسبت به شغلش  يش کلي، گرايت شغليرضا

ت يان کرد رضايز بين 1996در سال  19است. اسپکتر

 شان را دوست دارند. است که افراد شغل يزاني، ميشغل

 يدرون يرا عامل يت شغليرضا 21و هانا 20شريف

با شغل و  يعاطفيسازگار يدانند و آن را نوعيم

اگر شغل مورد نظر،  يعنيانگارند، يط اشتغال ميشرا

ن کند، او از شغلش يفرد تام يلذت مطلوب را برا

مورد نظر است. در مقابل، چنان چه شغل  يراض

ن حالت، يت و لذت مطلوب را به فرد ندهد، در ايرضا

-ير آن بر مييبرد و در صدد تغياو از کار خود لذت نم

 د.يآ

ت يز رضاين 2009نزبرگ و همکارانش در سال يگ

 اند:کرده يبندميرا به دو نوع مختلف تقس يشغل

د، اول يآيکه از دو منبع به دست م يت درونيرضا

انسان صرفاً از اشتغال به کار و که  ياحساس لذت

که بر اثر مشاهده  يشود. دوم لذتيدش ميت عايفعال

و به  ياجتماع يهاتيمسئول يا انجام برخيشرفت و يپ

به انسان  يفرد يهاها و رغبتييظهور رساندن توانا

 دهد. يدست م

ط کار يط اشتغال و محيکه با شرا يرونيت بيرضا

 ر و تحول است. ييال تغارتباط دارد و هر لحظه در ح

که شامل  يرسد که عوامل درونين گونه به نظر ميا

سه با يباشند، در مقايم يات و عامل فرديخصوص

 يشتريط کار، از ثبات بيط محير شراينظ يرونيعوامل ب

ت يکه رضاد بتوان گفتين شايبرخوردارند. بنابرا

 يت شغلياست. رضا يرونيت بيدارتر از رضايپا يدرون

 است.  يرونيو ب يت درونين رضايه تعامل بجينت

 

 عوامل موثر بر رضايت شغلي

به عوامل  يدر فرد بستگ يت شغليجاد رضايا

جه يدارد که در کنار هم موجب حصول نت يمتعدد

ک عامل فرد را در يشوند و چه بسا نبود  يمطلوب م

ش قرار دهد. ياز شغل خو يزمره اشخاص ناراض

 (1392 ،يجواهر) لياز قب يعوامل

 يباً براين عامل تقريا دستمزد: ايزان درآمد و يم -

رگذار ين عوامل تاثيتراز مهم يشغل يهاهمه گروه

و  يرود. با در نظر داشتن تفاوت فرديبه شمار م

ها نسبت به پول، دگاهيبه تبع آن تفاوت در د

توان متصور شد. به نظر يرا م يمتنوع يهاحالت

-توانند از راهيکه نم ينکسا ين عامل برايرسد ايم

ت به دست آورند، يدر کار خود رضا يگريد يها

 برخوردار است.  يشتريت بياز اهم

رنده ينفس کار را که در برگ يارينفس کار: بس -

 يدانند از جمله: تنوع، آزاديم ين متعدديعناو
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ه شدن يدر پر ما يعمل و بازخورد که به عبارت

 مشاغل به شدت موثرند. 

در  يمني، مفهوم ايکل ياني: در بيشغل يمنيا -

شود و ير ميفارغ از خطر بودن تعب يمشاغل به معنا

اعم از ) ط کاريکه بتواند خطرات مح يهر عامل

ا به ين برده و ي( را از بيو روان ي، روحيجسم

 دهد. يش ميرا افزا يت شغليحداقل برساند، رضا

از  يها حاکافتهين يدارترياز پا يکي: يشغل يارتقا -

ن است که هر چه سطح شغل بالاتر باشد يا

ل آن که يبه دل ييشتر است. از سويب يت شغليرضا

مقام و  يدار و خواستار ارتقاافراد غالباً دوست

ش يافزا ين برايشرفت در کار خود هستند، بنابرايپ

-ن باره چارهيدر ا يستيها بات در سازمانيرضا

صورت  يقيدق يهايزيرشده و برنامه يشياند

کارکنان سطوح مختلف يارتقا يهانهيرد تا زميپذ

 فراهم گردد.  يمنطق ينديدرقالب فرآ

 

 عدالت

، يکه در علوم انساناست يديتجر ياعدالت واژه 

شود. يمحسوب م ي، واژه مهميپردازهيفلسفه و نظر

حضور داشته  يانسان يچرا که هرجا انسان و نهادها

دارد و چون از مفهوم ن مفهوم آن جا حضور يباشند، ا

 يب نهادهايمجرد برخوردار است، هر چه قدر ترک

آن  يشتريتر باشد، عدالت با غلظت بدهيچيپ ياجتماع

شود. عدالت در لغت معادل "نظم و ادب" يجا حاضر م

-کرده يخود" معن يز در جاياست و در فلسفه "هر چ

، عدالت به نام "قانون" نمودار يدگاه انسانياند. در د

را عدالت عبارت است از رفتار مطابق يه است، زشد

ف ين تعريترف که به نظر ما جامعين تعريقانون. ا

 يها و رفتارهادهيتواند شامل همه پديعدالت است؛ م

 يسيعادلانه باشد. کلمه معادل عدالت در فرانسه و انگل

Justice ن يو در لاتJustitia  است. فرهنگ لغت

ن حفظ حقوق با اعمال آکسفورد عدالت را به عنوا

ا ين پاداش ييار و قدرت و دفاع از حقوق با تعياخت

ن يف ايچه در تعار ف کرده است. اما آنيه توصيتنب

تر است مفهوم عدالت به کيواژه به مقاصد ما نزد

با  يو انصاف، داور ي، دادگريو تساو يبرابر يمعنا

 ل استين قبياز ا يگريم ديو مفاه يو درست يراست

از  يکيآن  ي(. عدالت و اجرا67: 1389، يصادق)

انسان است که وجود آن،  يو فطر ياساس يازهاين

ش از يب يشرفت و توسعه جوامع انسانيپ ينه را برايزم

ها و افراد اعم از کند. درمطالعه سازمانيش فرآهم ميپ

م مورد ياز مفاه يکيرون آن، عدالت يا بيداخل سازمان 

 کند.يفا ميرا ا يثرتوجه است که نقش مهم و مو

 

 مفهوم عدالت سازماني

 يهادر رشته يابه طور گسترده يعدالت سازمان

مورد  يو رفتار سازمان يکاربرد يشناست، روانيريمد

-قات نشان دادهيق و مطالعه قرار گرفته است. تحقيتحق

را در سازمان  يعدالت نقش مهم يهاندياند که فرآ

ها ا افراد در سازمانبرخورد ب يکند و چگونگيفا ميا

ها و رفتار ممکن است باورها، احساسات، نگرش

، يزاده و ناصرنيحس) ر قراردهديکارکنان را تحت تاث

انگر ادراکات کارکنان از يب ي(. عدالت سازمان12: 1386

 ها با آنان استبرخورد و رفتار منصفانه سازمان

(. بحث و مطالعه 179: 2004و همکاران،  22کمبل)

نه يريد يقدمت يسازمان يهاطيون عدالت در محراميپ

 1960آدامز در دهه  يه برابريداشته و منشا آن به نظر

نه پس از دهه ين زميقات در ايتحق يگردد. وليباز م

که  يافته به طوريش يافزا ياندهيبه طور فزا 1990

ن دوره يدر ا ينه عدالت سازمانيها در زمافتهين يترمهم

 يدشان بر رويه تاکيمطالعات اولصورت گرفته است. 

ت انصاف از آن چه ي؛ به احساس رعايعيعدالت توز

 ينه سازمانيگردد، بوده است. در زميع مين افراد توزيب

ه آدامز يبر نظر يشتر مبتنيب يعيقات عدالت توزيتحق

اند که افراد د داشتهين نکته تاکين مطالعات بر ايبود. ا

سازمان  يهاامديپ عيت عدالت در توزيخواستار رعا

، يت شغلي، امنيشغل يهاها، چالشيچون پرداختهم
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چون اخراج و  يمنف يهاامديپ يو حت يکار يفضا

(. بر طبق مدل 808: 2007، 23امبروز) باشنديهات ميتنب

عادلانه بودن  يابيارز يمبنا 24قضاوت عادلانه لونتال

و 26 ، مساوات25ازهايسه اصل: ن يافتيدر يهاامديپ

ن نکته اشاره داردکه يها بر اازيباشد. اصل نيم27تناسب

 يافراد دارا يهاازيتا چه حد با ن يافتيدر يهاامديپ

 يض مبتنيباشد. اصل مساوات بر عدم تبعيم يهمخوان

ت، نژاد، پست و طبقه اشاره دارد يچون جنس يبر عوامل

و  يستگيشا يها بر مبناامديع پيو اصل تناسب بر توز

لات، تلاش و به عبارت يصص، تحصچون تخ يعوامل

 افراد به سازمان دارد.  يهاع، متناسب با آوردهيبهتر توز

 

 انواع عدالت

 را يسازمان از عدالت يابعاد مختلف محققان

 از: عبارتند که ند کرده ييشناسا

 بودن عادلانه به يعيتوز : عدالت28يعيتوز عدالت -

ند اشاره کنيم افتيکارکنان در که يجينتا امدها ويپ

 يبرابر هينظر در شهير يسازمان عدالت ن نوعيدارد. ا

 افراد نسبت يدهپاسخ نحوه به هينظر نيدارد. ا 29آدامز

 سرپرستان و رانيناعادلانه مد يرفتارها ها ومداخله به

دارد.  ها توجهها در سازمانپاداش و امکانات عيتوز در

 هک است يادراک هايقضاوت از ينوع يعيتوز عدالت

-پاداش ها ويج، خروجيمشاهده نتا با آن ساختارهاي

 يك کند. هنگامييم کار به آغاز افتهيص يتخص هاي

 مورد شبكه همكاري( در اعضاي) افراد كه جامعه

 اخلاقي و درست مناسب نتايج پيامدها و كه ميزاني

 واقع ميزان رعايت عدالت در كنندمي هستند. قضاوت

 .دهندقرار مي داوري دمور را جامعه درآن توزيعي

شود. مي نفعان مطرحديدگاه ذي از غالباً توزيعي، عدالت

 منظر تخصيص از را توزيعي محققان عدالت از يكي اما

عدالت  اساس كرده است. بر اين بررسي دهندگان

 به مربوط تصميمات از شده ادراك انصاف توزيعي،

لق، پور مطعيو شف ياسيال) نتايج است پيامدها و توزيع

1392 :34.) 

-رويه اتخاذ مستلزم عدالت : اجراي30ياهيرو عدالت -

 و اين كه اساس از نظر صرف يعني است. عادلانه هاي

 است قرار كهفرآيندي باشد، عادلانه بايد محتواي قانون

 رعايت. عادلانه باشد بايد نيز شود منتج آن از عدالت

 ردب مساوي فرصت بايد اجرا رويه در انصاف و عدالت

 گفت تواناين رو مي آورد. از فراهم همگان براي

 اجراي رويه و است قوانين صراحت مستلزم عدالت

 قانون از منديامكان بهره است كه عادلانه زماني قوانين

 رويه دهد. عدالت قرار همگان اختيار در سهولت به را

 مورد وسايل از شده برابري ادراك از عبارت است اي

اسدزاده ) و مزايا حقوق جبران زيعتو براي استفاده

 (.1393، يو الوان يکلجاه

ها سازمان در عدالت از سوم : نوع31يامراوده عدالت -

 شامل يتعامل شود. عدالتيده مينام يامراوده عدالت

 به سرپرستان توسط يسازمان عدالت که است يروش

 بين اي بر جنبهمراوده شود. عدالتيم منتقل ردستانيز

 تصميم رفتار برابري به خصوص گيري،ميمتص شخصي

 دارد. رفتار گيري تأكيدتصميم فرآيندهاي گيرندگان در

 افراد رفتار و روابط در اعتماد شامل شخصي بين

 به هارويه باشد. وضع مناسبمي احترام و باتواضع

 هاي كاركنان،داده به ناكافي رفتار: توجه پنج وسيله

 معيار از سازگار دهشخصي، استفا تعصب از جلوگيري

 تصميم يك موقع، توجيه به بازخور گيري،تصميم

 ادراك در را مهمي عوامل نقش اين شود.مي تعريف

 به گرايش و تصميمات برابري، پذيرش از كاركنان

 دارد: بعد بعد اي دوعدالت مراوده دارد. سازمان سمت

 با و مؤدبانه بايد رفتار كه دهدمي نشان كه شخصي بين

 خود زيردستان با باشد. مديران هنگام برخورد اماحتر

 نشان خود از را احترام و اعتماد از حاكي رفتاري بايد

 اجتماعي مسؤوليت و انتظارات بعد آن دومين و دهند

 افراد تحمل قدرت كافي، اندازه به افراد توجيه است. با

 از شود. برخيمي بيشتر منصفانه يك نتيجه غير از

 توصيف علت به ايمراوده عدالت كه معتقدند محققين

 با سازمان، در و ديگران افراد بين تعاملات اجتماعي
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 محققان، است. بيشتر مرتبط اجتماعي تغيير تئوري

 اعمال درطول كه رفتاري منزله به را ايعدالت مراوده

اند. اما تعريف كرده شود،مي تجربه رسمي هايرويه

 كه رفتارهايي حدودهم اند كهداشته بيان تيلر بلادر و

گيرد يم قرار ايعدالت مراوده مباحث پوشش تحت

 اعمال هنگام شده داده بروز رفتارهاي به تنها محدود

: 1391زاده، انيريام) نيست قوانين رسمي ها ورويه

 محدوده اندكههنمود مشخص نيز ديگري (. افراد24

تعاملي، مستلزم  مباحث عدالت پوشش تحت رفتارهاي

 است.  گسترش وتحول 

امد و ي: علاوه برقضاوت درباره پين فرديعدالت ب -

رفتار  يمات، کارکنان ممکن است چگونگيند تصميفرآ

امور را با خودشان مورد  يايصلاح و اوليمقامات ذ

بوده و  ياهين امر با چه رويملاحظه قرار دهندکه ا

منعکس  32ياشود. عدالت مراوده يچگونه انجام م

 يدرک شده درباره رفتار و طرز عمل کننده انصاف

 يايصلاح و اولياست که کارکنان از جانب مقامات ذ

ت يتقو ين عدالت زمانيشوند. ايامور با آن مواجه م

ت يژه تبعيصلاح از دو قاعده ويشود که مقامات ذيم

ا ين موضوع است که آيانگر ايب 33ند. قاعده احترامينما

 يا کارکنان رفتارامور ب يايصلاح و اوليمقالات ذ

 ير. بحث بعديا خيموقر، محترمانه و خالصانه دارند 

ن نکته ياست و منعکس کننده ا 34قاعده ادب و نزاکت

انات و تذکرات يصلاح از بيا افراد ذيباشد که آيم

ر. از يا خيند ينمايز خود را منع ميآمنامناسب و اهانت

افتدکه يماتفاق  يزمان يامراوده يعدالتيدگاه، بين ديا

صلاح نسبت يا مقامات ذياعتماد  يمنابع مد نظر برا

نموده و  يبه کارکنان بد دهن و منتقد باشند، پرخاشگر

ن عموم يند، کارکنان را در بيآنان را خجالت زده نما

چون  ينيتوان عناويا به آن مقامات ميند و ير نمايتحق

خاص  يتيش به سمت جنسيگرا ينژادپرست و دارا

اند که وجود دارد که نشان داده يقاتيمود. تحقمنتسب ن

ت ي(، رضاين فرديب) يانقض قواعد عدالت مراوده

 يرا برا يو تعهد سازمان يت زندگي، رضايشغل

ن ياست که ا ين در حاليدهد و ايکارکنان کاهش م

، اضطراب يچون احساس افسردگ ينقض قواعد عوامل

ن، يايت، لپيکولکوئ) دهديش ميق را افزايو تشو

 (.20: 2010، 35سونيو

 يتوانند نوعيت، کارکنان مي: در نهايعدالت اطلاعات -

صلاح در يرند که مقامات ذياز اطلاعات را در نظر بگ

دهند. يآن را ارائه م يسازمان يريگميدوره تصم يط

 يانصاف درک شده از ارتباطات 36يعدالت اطلاعات

-يبرا امور آن را يايصلاح و اولياست که مقامات ذ

 يزمان يند. عدالت اطلاعاتينمايکارکنان فراهم م

ژه يصلاح از دو قاعده ويشود که مقامات ذيت ميتقو

ا ي هيند: قاعده توجيت نمايو تبع يدارطرف

صلاح ين است که مقامات ذيانگر ايب يمتقاعدساز

وه جامع يک شيرا با  يريگميتصم يامدهايها و پهيرو

-يو قاعده صداقت ملزم م ندينمايح ميتشر يو منطق

ا باشد. اگر چه يد که ارتباطات صادقانه و بدون رينما

رسد که در آن يبه نظر م يک مفهوم کليمشابه 

 يجامع و کاف ياوهيمات خود را به شيها تصمسازمان

ز وجود دارد که بر ين يند، اما مواردينمايح ميتشر

که به عدالت  ين موارديخلاف آن عمل شده است. چن

-يمرسوم م يل مختلفيمرتبط هستند به دلا ياطلاعات

ن يل آن است که انتشار اخبار بد، بدتريک دليباشد. 

ن کار را يران ايکه مد يران است و زمانيقسمت کار مد

رند. يگيت خودشان فاصله ميدهند از ماهيانجام م

ران به طور کامل و يل آن است که اگر مدين دليدوم

ف يضع يابيچون اخراج، ارز يل عوامليصادقانه دلا

ح يره را به کارکنان توضيع اشتباه و غيا ترفيکارکنان 

شوند. ينگران م يحقوق يدهند، از به وجود آمدن دعو

 يهازميمکان يريتوان استنباط نمودکه به کارگيم

قرار دارد،  يورمعمولًا در نقطه مخالف بهره يدفاع

دقانه و حات صاياندکه توضقات نشان دادهيرا تحقيز

کاهش  يمند براقدرت يک استراتژيدر واقع  يکاف

انه در برابر سازمان است. در واقع يجوانتقام يهاپاسخ

در صورت وجود  ين عدالت اطلاعاتييسطوح پا
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تواند سازمان را به يبراخراج نادرست م يمبن ييادعا

 (.21: 2010ت و همکاران، يکولکوئ) خطر اندازد

  

 رهبري

ف يقت تعري، در حق1974سال در  37لياستاگد

به عمل آورد که گفت: تعداد  يرا از رهبر ياصل

است که آن  يبه تعداد افراد يف مختلف از رهبريتعار

(. 126: 1394نيا و همکاران، قانع) اندف کردهيرا تعر

و عشق و  يآزاد يهاه واژهيشتر شبيب يواژه رهبر

 ياکها به طور ادرک از انسانيصلح است. هر چند هر 

دارد و آن را با  ييها چه معناک از واژهيدانند هر يم

ک از ين وجود هر يبا ا يکنند وليتمام وجود حس م

افراد  يبرا يف مختلفيتعار يتواند داراين کلمات ميا

ن که هر کس شروع به يمختلف باشد. به محض ا

 يابد که رهبرييکند بلافاصله در ميم يف رهبريتعر

(. 3: 2016، 38همکاران و ناينگو) دف مختلف داريتعار

 يستميس يبندطبقه 65ش از يدر پنجاه سال گذشته ب

رائه شده است.  ين رهبريف موازيتعار يمختلف برا

د به يرا با يف رهبريتعار يکند که برخيباس پشنهاد م

ق گروه يا از طريو  يگروه يهابر روش يديعنوان تأک

ها و تيفعالدگاه رهبر درمرکز ين دينگاه کرد. ازا

اراده گروه  يقرار دارد و رهبر تجل يرات گروهييتغ

 (.407: 2017، 39مولن و همکاران) است

دگاه يرا در د يف رهبريتعار يگريگروه د

عبارتست از  يکنند که رهبريخلاصه م يتيشخص

 ييهاتيا شخصيخاص  يهايژگيب صفات و ويترک

سازدکه يها را قادر مکه افراد از آن برخوردارند و آن

ق يا کار را از طريق به انجام کار کنند و يگران را تشويد

ا يک عمل يرا  يهم رهبر يگران انجام دهند. برخيد

ف يشود، تعرير در گروه مييکه موجب تغ يرفتار

ن يرابطه قدرت ب از جنبه ياند. به علاوه رهبرکرده

 دگاهين ديف شده است. از ايز تعريروان نيرهبران و پ

جاد يا ياز قدرت استفاده از قدرت خود، برارهبران 

ها دگاهيد يگران برخوردا هستند. هنوز برخير در دييتغ

به هدف و  يابيک ابزار دستيبه عنوان  يبه رهبر

 يهاگروه جهت تحقق هدف يکمک به اعضا يبرا

روان يکه پ يدگاه شامل رهبرين ديکنند. ايخود نگاه م

-ير مييتغ يه فرديو توجها و الگوها ق دادگاهيرا از طر

که از  يريف گوناگون و کثيرغم تعريشود. عليدهد، م

توان يم يف رهبرين حال در تعريرهبران ارئه شده با ا

نيا و قانع) ه کردين همه تکيچند نقطه مشترک ب يرو

 (:127: 1394همکاران، 

 ند است.يک فراي يرهبر -

 خته است.ير آمييبا تغ يرهبر -

 افتد.يروه اتفاق مک گيدر داخل  يرهبر -

 مند است. هدف يرهبر -

که  يعبارتست از: اثر ين اجزا رهبريبر اساس ا

ک يبه  يابيدست يک گروه از افراد برايک فرد بر ي

و  ينياسي) کنديجاد ميا يهدف مشترک عموم

ک يبه عنوان  يف رهبري(. تعر33: 1392همکاران، 

 و يشخص يهايژگين معناست که موضوع ويند بديفرا

ست که در رهبران وجود دارد و بر ين يتيا شخصي

 يگذارد، بلکه مذاکرات و مراودات اتفاقيروان اثر ميپ

ر در ير و تاثيين تغيگذرد باعث ايرو مين رهبر و پيکه ب

کند که رهبر هم ياقتضا م يند رهبريروان است. فرايپ

 روان باشديرگذار از پيروان هم تاثيرگذار بر پيتاث

ند ي(. فرا465: 2016، 40همکاران و يبرديکل ييرضا)

و  يک خط طولي يکند که رهبريد ميتاک يرهبر

ک حادثه يست، بلکه به نسبت يک جانبه نيو  ياتفاق

ب ين ترتيبد يکه که رهبر يدو جانبه است. زمان

همه قابل دسترس است و فقط  يشود برايف ميتعر

 شودين شده در گروه نمييتع يمحدود به رهبر رسم

 (.34: 1392و همکاران،  ينيساي)

 

 ق ينه تحقيشيپ

با عنوان بررسي  يا(، مقاله1390) يفرازجا و خادم

گرا و آفرين و تعاملهاي رهبري تحولرابطه بين سبک

اند. جامعه و نمونه نگرش به تغيير سازماني ارائه داده

آماري پژوهش، کليه کارشناسان حوزه ستادي سازمان 
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نفر در سال  230ه تعداد آموزش و پرورش فارس ب

بود که در اين پژوهش مشارکت نمودند.  88-1378

رابطه معنادار رهبري فرمند با نتايج پژوهش بيانگر 

نگرش شناختي به تغيير سازماني؛ تحريک ذهني با 

نگرش شناختي و رفتاري؛ پاداش مشروط با نگرش 

شناختي، عاطفي و رفتاري و مديريت مبتني بر استثناء 

گرا با با نگرش عاطفي بود که رابطه ابعاد رهبري تعامل

م چنين نگرش عاطفي به تغيير سازماني، منفي بود. ه

بيني نتايج نشان داد که رهبري فرمند داراي قدرت پيش

براي ابعاد شناختي و عاطفي و پاداش مشروط داراي 

بيني براي بعد رفتاري نگرش به تغيير قدرت پيش

 سازماني بود.

نقش  ي(، به بررس1388) زادهعيپرور و رفگل

عدالت و نگرش نسبت به سازمان و رضايت از 

بر همين اساس طي  .اندپرداخته رسيدگي به شكايات

هاي معلمان نسبت اين پژوهش، نقش عدالت بر نگرش

به سازمان و رضايت از رسيدگي به شكايات، مورد 

بررسي قرار گرفت. روش کار آنان الگوسازي معادله 

ساختاري بود و جامعه آماري پژوهش را معلمان زن و 

شكيل هاي شهر اصفهان تمرد شاغل به كار در دبيرستان

اي ن است که الگوي ويژهيانگر ايآنان ب يهاافتهيدادند. 

را در باب نقش ابعاد عدالت بر رضايت از رسيدگي به 

شكايات و نگرش نسبت به سازمان به دست داد. بدين 

شكل كه عدالت توزيعي، نقش مستقيمي درنگرش به 

اي نقش خود را بر سازمان دارد ولي عدالت رويه

مان از طريق رضايت از رسيدگي نگرش نسبت به ساز

 نمايد. به شكايات اعمال مي

هاي (، رابطه سبک1388) و همکاران يمراد

تبادلي با عدالت سازماني و ارايه  -آفرينرهبري تحول

جمهوري اسلامي ايران را  مدل در سازمان تربيت بدني

اند. نتايج حاکي از متوسط بودن ميزان کرده يبررس

مديران و ادراک کارشناسان از  آفرينرهبري تحول

چنين عدالت سازماني در سازمان تربيت بدني است. هم

هاي رهبري تحول ضريب همبستگي نشان داد که سبک

داري با عدالت سازماني تبادلي رابطه معني –آفرين

تحليل رگرسيون چندگانه نيز نشان داد که  دارند.

ي تري برابيني کننده قويرهبري تحول آفرين پيش

عدالت سازماني است. در نهايت، مدل ارايه شده 

بااستفاده از روش تحليل مسير نيز ابعادي از دو سبک 

را که بيشترين تاثير را بر عدالت سازماني دارند، نشان 

 داد. 

(، به تجزيه و تحليل رابطه 1389) يپرور و نادگل

-وفاداري و عدالت با سلامتي نگرشي كاركنان پرداخته

وفاداري دركنار رعايت اصول عدالت  اند. تقويت

درفضاي سازمان منجر به تقويت سلامتي نگرشي 

كاركنان كه براي عملكرد كارآمد و موثر ضروري 

شود. با توجه به همين مساله در اين پژوهش است، مي

 نقش وفاداري و عدالت بر سلامتي نگرشي كاركنان

در قالب رضايت و تعهد( مورد تجزيه و تحليل قرار )

گرفت. شواهد حاصل از اين تحقيق گوياي آن است 

كه براي تقويت سلامت نگرشي در دو حوزه رضايت 

اي عادلانه و و تعهد، بايد وفاداري كاركنان به شيوه

 منصفانه پاداش داده شود.

تحت  ي(، در پژوهش1395) خسروزاده و همکاران

عنوان همبستگي عدالت سازماني و رضايت شغلي 

 يهاي آموزشي شهر شيراز، به بررسستانپرستاران بيمار

پرستاران  يت شغليو رضا يرابطه عدالت سازمان

همبستگي بوده كه  -ن مطالعه، توصيفييپرداختند. ا

هاي جامعه پژوهشي آن كليه پرستاران بيمارستان

نمونه با استفاده از  295باشند. آموزشي شهر شيراز مي

ز بين جدول مورگان و بر اساس معيارهاي ورود ا

هاي آموزشي شهر شيراز وارد پرستاران بيمارستان

مطالعه شدند. بين عدالت سازماني و رضايت شغلي 

از  داري وجود دارد.پرستاران همبستگي مثبت و معني

هاي رضايت شغلي فقط جو سازماني با ميان مقياس

-يج نشان ميدار داشت. نتاعدالت سازماني رابطه معني

ي و رضايت شغلي پرستاران در دهد بين عدالت سازمان

هاي آموزشي شهر شيراز همبستگي مثبت و بيمارستان
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شود كه مديران مستقيم وجود داشته است. پيشنهاد مي

پرستاري به رعايت عدالت سازماني توجه بيشتري 

 مبذول كنند.

به بررسي  يا(، در مقاله1395) و بلاغت يسرگز

غلي عدالت سازماني و همبستگي آن با رضايت ش

کارکنان دانشگاه علوم پزشکي زاهدان پرداختند. اين 

با استفاده از همبستگي بود.  -پژوهش از نوع توصيفي

و « پرسشنامه عدالت سازماني نيهوف و مورمن»

به کار گرفته شد.  «پرسشنامه رضايت شغلي سوسان»

دهند؛ همبستگي مثبت و معناداري بين يها نشان ميافته

و  عدالت سازماني و رضايت شغلي کارکنان وجود دارد

ضايت بيني را از راي بيشترين پيشعدالت مراوده

باتوجه به سطح تحصيلات  شغلي کارکنان داشته است.

ها تفاوت معناداري درعدالت سازماني و رضايت آن

شغلي مشاهده شد. رضايت شغلي در دانشگاه علوم 

باشد. به علاوه، پزشکي زاهدان بالاتر از حد متوسط مي

بيني را از رضايت اي بيشترين پيشعدالت مراوده

شود مديران نظام ت. پيشنهاد ميکارکنان داشته اسشغلي

سلامت از ارزيابي عدالت سازماني در سازمان تحت 

 مديريت خود استفاده کنند.

به بررسي  ي(، در پژوهش1394) و همکاران يصاف

رابطه بين سبک رهبري مديران با رضايت و فرسودگي 

شغلي کارکنان در مرکز بهداشت شمال تهران پرداختند. 

د؛ سرپرستان مراکز بهداشتي و دهيها نشان ميافته

کنند. مدار استفاده ميدرماني از سبک رهبري رابطه

سبک رهبري مديران با رضايت شغلي کارکنان ارتباط 

داري داشت. سبک رهبري مديران با مستقيم و معني

دار فرسودگي شغلي کارکنان ارتباط معکوس و معني

و داشت. انتخاب سبک رهبري متناسب با شرايط کاري 

تواند منجر به هاي نوين مديريتي ميتوجه به شيوه

افزايش رضايت شغلي و کاهش فرسودگي شغلي و 

 ارتقاي کيفيت خدمات ارائه شده به مراجعين گردد.

با عنوان  يا(، مقاله2007) 41آمبروز و همکاران

ر عدالت بر يها و آزمون تاثان عدالت و نگرشيرابطه م

اند که اند و اظهار کردهارائه کرده ينگرش يهاستميس

شه جذاب بوده يعدالت و نگرش هم يق بر رويتحق

انگر آن است که چگونه انواع ين پژوهش بياست. ا

مختلف اثرگذار  يهانگرش يمختلف عدالت بر رو

ن سازمان يها در انگرش يبر رو ياهياست. عدالت رو

ن نگرش يگزين پژوهش، دو مدل جايموثر است. در ا

ت يها حماج از مدليص داده شده و نتايو عدالت تشخ

 نموده است.

ان نگرش ي(، رابطه م2014) 42مارزوکو و همکاران

ه يبا تک ير سازمانييکارکنان و عدالت هنگام تغ يشغل

کرده اند.  يرا بررس يعدالت کل يانجير ميبر متغ

انجام  يعدالت کل يانجير ميبا متغ ياديقات زيتحق

ر و تحول ييتغ يررسن از بيشيقات پيشده گرچه تحق

ن پژوهش تکرار ياند. اهداف ادر سازمان غفلت کرده

ج ين نتايچنقات گذشته و بسط آنان بوده است. هميتحق

ارتباط  يدهد هر بعد از عدالت با عدالت کلينشان م

و  ياهيبا عدالت رو يعدالت کل يانجير ميدارد و متغ

 ارتباط دارد. يعدالت درون فرد

نقش  يبه بررس يا(، در مقاله2015) 43لن و چانگ

 ين رهبريب يشناختروان يمندسازتوان يانجير ميمتغ

روش اند. کارکنان پرداخته ين و نگرش کاريآفرتحول

-منظور پرسشنامه نيبوده و به ا يشيمايق پين تحقيا

-افتهيداده شد.  ينيچ يهاران ارشد شرکتيبه مد ييها

ن به طور قابل يآفر تحول يدهدکه رهبريها نشان م

ربط دارد و  يشناختروان يمندسازبه توان يتوجه

بر  يز به طور موثرين يشناختروان يمندسازتوان

 يمندسازن توانيکارکنان اثر دارد. بنابراينگرش کار

 باشد.يان رهبران و کارکنان ميم ياواسطه يشناختروان

-نگرش دانش ي(، به بررس2014) 44ودويآناستاز

اثربخش در آموزش و پرورش  يآموزان نسبت به رهبر

آموزان را حول ن مقاله نگرش دانشيپرداخته است. ا

ط يکند که عبارتند از: شرايم ير بررسيز يمحورها

، مهارت و رهبران يتيشخص يهايژگي، ويرهبر

 ي، اقدامات برايبالقوه رهبر، سبک رهبر يهايستگيشا
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-دانش 79نده. يرهبر آ يبرا يسازتحقق اهداف و آماده

ج ين پژوهش شرکت کردند و نتايدر ا يونانيآموز 

 يتيشخص يهايژگي، ويط رهبريدهد که شراينشان م

ر يها، تاثتيو ظرف ييبالقوه رهبر و توانا يهاو مهارت

 يبرا يسازو آماده يبر سبک رهبر يبل توجهمثبت قا

 به اهداف دارد. يابيدست

با موضوع  يقي(، تحق2014) 45ترکيپلاتکان و ت

 يهاران و نگرشيمد يرهبر يان رفتارهايرابطه م

از موانع بهبود  يکيانجام دادند.  ينانه سازمانيبدب

ک ي ينين بدبيکه ااست ينيت، بدبيريمد يندهايفرا

که مردم را است ينديت فرايريو مد نوع نگرش است

کند. در يت ميهدا ير بر اعداف سازمانيبه سمت تاث

و  يت سازمانيريان مدين مقاله تلاش شده تا رابطه ميا

 شود. يها بررسبر نگرش يرهبر يهامهارت

با  ي(، در پژوهش2015) 46سکل و همکاران

ت يمعلم در شکل دادن به خلاق يت رهبريموضوع اهم

-يم ييهايتئور يآموزان به بررسنشنگرش دا

پردازد و به يت ميدرخلاق يپردازندکه به نقش رهبر

 يبر رو يشيه پژوهش، آزمايد هدف و فرضييمنظور تا

ن يان دانشگاه سزياز دانشجو ينفر 232ک گروه ي

 ت نمود. يق حمايات تحقيج از فرضيانجام شد و نتا

 و هوش يبا نام رهبر ي(، پژوهش2014) 47پاستور

: اثر بر عملکرد و نگرش ارائه کرده است و يجانيه

ک يکه در  يان و عمدتاً کسانيدارد؛ کارفرماياظهار م

کنند به دنبال يعمل م يو تعامل يالمللنينه بيزم

 يعاطف ييو توانا يستگيشا يهستند که دارا يکارکنان

ن با يچندارند و هم يخود کنترل ييهستند و توانا

ک کارخانه ين مطالعه دريدارند. ا يگران رابطه بهتريد

ن يسازمان و روابط ب يط داخليقند انجام شد و مح

 شد. يردستان بررسيران و زيمد

باعنوان  يا(، مقاله2016) 48نکهياسرارالحق و کوچ

کارکنان نسبت به يبرنگرش شغل يرهبر يهااثر سبک

، يپاکستان يهااز بانک يرهبر و عملکرد: شواهد تجرب

-ران، سبکير مديتاث ين مقاله به بررسياند. اارائه داده

بر  ير سبک رهبريردستان، تاثينسبت به ز يرهبر يها

در  يعملکرد کارکنان پرداخته است و از لحاظ نظر

قرار گرفته است.  يمورد بررس يپاکستان يهابانک

-تن از کارکنان شعب مختلف بانک 224نمونه شامل 

ان يدهد مينشان م قين تحقيج ايپاکستان بود. نتا يها

 يگرا و عملکرد کارکنان رابطه معنادارتحول يرهبر

عدم مداخله رابطه  ين سبک رهبريچنوجود دارد. هم

و  يکارکنان از نظر اثربخش يبا عملکرد کار يمنف

 ت نشان داد.يرضا

تحت عنوان  ي(، پژوهش2016) 49لو و همکاران

بر  يو رهبر يانوردان از فرهنگ ملير درک دريتاث

-در حمل و نقل ارائه داده يمنيو رفتار ا يمنينگرش ا

تن از کارکنان  322ان يم يان منظور پرسشنامهياند. به ا

ج نشان داد يدر حمل و نقل فله خشک پخش شد و نتا

مانند فاصله  يبر ابعاد ير مثبتيتاث يکه فرهنگ مل

ت دارد. به طور خاص يقدرت و اجتناب از عدم قطع

ر مثبت يک تاثي يتحول يکه رهبر ق نشان دادين تحقيا

 انوردان دارد.يدر يمنيدر نگرش و رفتار ا

ا يبا عنوان آ يا(، مطالعه2013) 50و همکاران يل

کارکنان  يگرا در نگرش شغلتحول يسبک رهبر

دارد؟  يريتاث ييمواد غذا يمنيا يهاوهينسبت به ش

ک ين پژوهش، نه تنها يج حاصل از اياند. نتاانجام داده

ارائه کرد، بلکه ارائه اطلاعات  يچوب نظرچار

و  يم سازمانيدر مورد اقل يشتريق و بيدق يصيتشخ

 ارائه کرد. يتحول يرهبر

 

 يچهارچوب نظر

ق بر يتحق يچهارچوب و اساس اصل يبه طور کل

(، و 2015) 51ق دو پژوهش لن و چانگياساس تلف

(، صورت گرفته است. 2014) 52مارزوکو و همکاران

ز نشان داده شده ي( ن1) که در شکل از مدل يبخش

است از پژوهش لن و چانگ اقتباس شده است که در 

و نگرش اشاره شده  ين رهبريرابطه ب يآن به بررس

 است.
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 قياز مدل تحق يبخش :1شکل

 (2015 چانگ، و لن)

ز نشان داده ي( ن2) گر مدل که در شکليبخش د

( 2014) شده است از پژوهش مارزوکو و همکاران

ن يرابطه ب يتباس شده است که در آن به بررساق

 و نگرش پرداخته شده است. يعدالت سازمان

 
 قياز مدل تحق ي: بخش2شکل 

 (2014مارزوکو و همکاران، )

 

 ين دو مدل، مدل اصليق ايحال پژوهشگر با تلف

 (3. )شکل شماره پژوهش را بنا نمود

 تحقيق يروش شناس

 يکم پژوهش کي ق،يتحق نوع نظر از پژوهش نيا

ن مساله در کارکنان بانک تجارت يجا که ا ازآن و

 نيچنهماست.  ياش کاربرديريگصورت گرفته جهت

 است.  يشيمايق پين تحقيا ياستراتژ

ق کارکنان بانک تجارت ين تحقيا يآمارجامعه 

باشندکه به عنوان يدرحوزه شمال غرب شهر تهران م

وجه به با تد. يآيک جامعه محدود به حساب مي

ن ينفر در ا 2321ن بانک در حال حاضر ياطلاعات ا

 يق، براين تحقيباشند. در ايت ميبانک مشغول به فعال

با توجه به جامعه محدود ) به دست آوردن حجم آن

محدود استفاده  يريگق( از فرمول حجم نمونهيتحق

ق انتخاب يلذا با توجه به فرمول فوق، نمونه تحقشد. 

 ند.شويم

 

ن يز پژوهشگر اين يريگدر خصوص روش نمونه 

متناسب بر  يبندطبقه يافراد را بر اساس روش تصادف

ر( انتخاب يکارمند و مدي )گاه و رتبه شغلياساس جا

 کرد. 

 

 
 (2015) ( و لن و چانگ2014) ق اقتباس از پژوهش مارزوکو و همکاراني: مدل تحق3شکل
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 يب معناداريتحقيق در حالت تخمين ضرا يل: مدل اص4شكل 

 

 تحقيقهاي  افتهي

ل يو به کمک تحل يد مدل در حالت کلييبعد از تا

ر، به دنبال يل مسيد به کمک تحلينک محقق باي، ايعامل

ک مدل ين کار يا يآزمون فرضيات تحقيق باشد. برا

تحقيق  يهافرضيه يشود که در آن به بررسارائه مي

 پرداخته شده است.

 

  يريگجهيبحث و نت

ن يرابطه ب يق به بررسيتحق ياصل ه اوليدر فرض -

 يکارکنان با نگرش شغل يادراک عدالت سازمان

ر يل مسيکارکنان پرداخته شد. با توجه به آزمون تحل

کارکنان با  ين ادراک عدالت سازمانيمعلوم شد ب

ه وجود دارد. به عبارت کارکنان رابط ينگرش شغل

، ياهي، رويشامل عدالت اطلاعات يگر عدالت سازمانيد

بر نگرش شامل تعهد مستمر و  ياو مراوده يعيتوز

ه اول يج حاصل از فرضياثرگذار است. نتا يتعهد ارزش

(، 1395) و بلاغت يقات سرگزيج تحقيق با نتايتحق

 يپرور و ناد(، گل1395) خسروزاده و همکاران

(، مارزوکو و 1388) زادهعيپرور و رف(، گل1389)

(، 2007) (، و آمبروز و همکاران2014) همکاران

 مطابقت دارد.

ن يرابطه ب يق به بررسيتحق يه دوم اصليدر فرض -

کارکنان  يران با نگرش شغليمد يرهبر يالگو

ر معلوم شد يل مسيپرداخته شد. باتوجه به آزمون تحل

کارکنان  ينگرش شغلران با يمد يرهبر ين الگويب

شامل  يرهبر يگر الگويرابطه وجود دارد. به عبارت د

بخش، ترغيب ذهني و الهام ، انگيزشيبعد نفوذ آرمان 4

بر نگرش شامل تعهد مستمر و تعهد  يفرد ملاحظات

ه دوم يج حاصل از فرضياثرگذار است. نتا يارزش

 ي(، تابل1394) و همکاران يصاف يهاق با پژوهشيتحق

(، 1393) و همکاران ي(، طاهر1394) ارانو همک

(، 1384) و همکاران ي(، مظفر1390) يفرازجا و خادم

(، 2016) (، لو و همکاران2016) و همکاران يل

(، 2015) (، لن و چانگ2016) نکهياسرارالحق و کوچ

(، 2015) (، سکل و همکاران2015) يرنسيو ا يرنسيا

( و 2014) ترکي(، پلاتکان و ت2014) ودويازيآناست

 (، مطابقت دارد.2014) پاستور

رابطه  يق به بررسيتحق يه سوم اصليدر فرض -

ران در يمد يکارکنان و رهبر يادراک عدالت سازمان

کارکنان پرداخته شد. با توجه  ينگرش شغل ينيبشيپ

ر معلوم شد ادراک عدالت يل مسيبه آزمون تحل

 ينيبشيران قادر به پيمد يکارکنان و رهبر يسازمان
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گر ادراک يباشند. به عبارت ديکارکنان م ينگرش شغل

، ياهي، رويشامل عدالت اطلاعات يعدالت سازمان

 4شامل  يکارکنان و رهبر ياز سو ياو مراوده يعيتوز

ذهني و  بخش، ترغيبالهام ، انگيزشيبعد نفوذ آرمان

بر نگرش شامل تعهد مستمر و تعهد  يفرد ملاحظات

ه سوم يج حاصل از فرضيتااثرگذار است. ن يارزش

 و همکاران يساران يهاق با پژوهشيتحق ياصل

 دارد. ي( همخوان1388) و همکاران ي(، و مراد1393)

ن يرابطه ب يق به بررسيه چهارم تحقيدرفرض -

کارکنان رابطه پرداخته يبا نگرش شغل يعيعدالت توز

ن ير معلوم شد بيل مسيشد. با توجه به آزمون تحل

کارکنان رابطه وجود  يبا نگرش شغل يعيعدالت توز

شامل اعمال نفوذ  يعيگر عدالت توزيدارد. به عبارت د

ان يامکان ب خود در سازمان، يند شغليفرآ کارکنان بر

ندها، يفرآ اجراي جريان در کارکنان احساسات و نظرات

در سازمان و مطابقت  يورزو غرض يريعدم سوگ

بر نگرش شامل  ياخلاق يارهايسازمان با مع يهاهيرو

 اثرگذار است.  يتعهد مستمر و تعهد ارزش

ق با يتحق يه اول فرعين فرضيج حاصل از اينتا

پرور و (، گل1393) و همکاران يساران يهاپژوهش

(، 2007) (، و آمبروز و همکاران1388) زادهعيرف

 دارد. يهماهنگ

ن يرابطه ب يق به بررسيتحق يه دوم فرعيدر فرض -

پرداخته شد.  کارکنان يبا نگرش شغل ياهيعدالت رو

ن عدالت ير معلوم شد بيل مسيبا توجه به آزمون تحل

کارکنان رابطه وجود دارد. به  يبا نگرش شغل ياهيرو

 به توجه با شامل دريافتي ياهيگر عدالت رويعبارت د

سنخيت با قرارداد و شغل و  و زان تناسبيعملكرد، م

وشش بر نگرش ك و سعي مناسب با ميزان يپرداخت

ج ياثرگذار است. نتا يشامل تعهد مستمر و تعهد ارزش

 يهاق با پژوهشيتحق يه دوم فرعيحاصل از فرض

 زادهعيپرور و رف(، گل1393) و همکاران يساران

 دارد. ي(، هماهنگ2007) (، و آمبروز و همکاران1388)

رابطه  يق به بررسيتحق يه سوم فرعيدر فرض -

کارکنان پرداخته  يبا نگرش شغل يان عدالت مراودهيب

ن ير معلوم شد بيل مسيشد. با توجه به آزمون تحل

کارکنان رابطه وجود يبا نگرش شغل ياعدالت مراوده

شامل رفتار  ياگر عدالت مراودهيدارد. به عبارت د

کارکنان، حفظ شان و مقام کارکنان  با محترمانه سازمان

بر نگرش  ارکنانک درباره نامناسب نظرهاي و عدم اظهار

ج ياثرگذار است. نتا يشامل تعهد مستمر و تعهد ارزش

 يهاق با پژوهشيتحق يه سوم فرعيحاصل از فرض

 و همکاران ي(، ساران1395) و بلاغت يسرگز

 (، مطابقت دارد.2007) (، و آمبروز و همکاران1393)

رابطه  يق به بررسيتحق يه چهارم فرعيدر فرض -

کارکنان پرداخته  ينگرش شغل با ين عدالت اطلاعاتيب

ن ير معلوم شد بيل مسيشد. باتوجه به آزمون تحل

کارکنان رابطه وجود يبا نگرش شغل يعدالت اطلاعات

ح يشامل توض يگر عدالت اطلاعاتيدارد. به عبارت د

 در موقع به ي، اطلاعات شغليند شغليفرا يکامل برا

رد و صادقانه عمل کردن يبگ قرار اختيار کارکنان

کارکنان بر نگرش شامل تعهد  با سازمان در ارتباط

ج حاصل از ياثرگذار است. نتا يمستمر و تعهد ارزش

ق با پژوهش آمبروز و يتحق يه چهارم فرعيفرض

 دارد. ي(، همخوان2007) همکاران

رابطه  يق به بررسيتحق يه پنجم فرعيدر فرض -

کارکنان پرداخته شد.  يبا نگرش شغل آرماني ن نفوذيب

 ن نفوذين بير معلوم شد بيل مسيتوجه به آزمون تحل با

کارکنان رابطه وجود دارد. به  يبا نگرش شغل آرماني

ر برلزوم يد مديشامل تاک يگر نفوذ آرمانيعبارت د

ر به يدرباره هدف، توجه مد يک حس قويداشتن 

ت داشتن يمات و اهميتصم ينيو د ياخلاق يامدهايپ

تعهد مستمر و  بر نگرش شامل يگروه يحس همکار

ه پنجم يج حاصل ازفرضياثرگذار است. نتا يتعهد ارزش

(، 1390) يق باپژوهش فرازجا و خادميتحق يفرع

 مطابقت دارد.
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رابطه  يق به بررسيتحق يه ششم فرعيدر فرض -

کارکنان  يبخش با نگرش شغلالهام ن انگيزشيب

ر معلوم شد يل مسيپرداخته شد. با توجه به آزمون تحل

کارکنان رابطه  يبخش با نگرش شغلالهام يزشن انگيب

بخش شامل زش الهاميگر انگيوجود دارد. به عبارت د

د يو تاک ينگرندهيت آينانه، اهميبنده خوشيک آيارائه 

بودن آن بر نگرش شامل تعهد مستمر  يافتنيبر دست 

ه يج حاصل از فرضياثرگذار است. نتا يو تعهد ارزش

(، 2014) ادويآناستازق با پژوهش يتحق يفرع ششم

 هماهنگ است.

رابطه  يق به بررسيتحق يه هفتم فرعيدر فرض -

کارکنان پرداخته شد.  يبا نگرش شغل ذهني ن ترغيبيب

 ن ترغيبير معلوم شد بيل مسيباتوجه به آزمون تحل

کارکنان رابطه وجود دارد. به  يبا نگرش شغل ذهني

شامل احساس غرور و  يذهنبيگر ترغيعبارت د

 يق شخصيازعلا ير، چشمپوشيتخار از ارتباط با مداف

ر يز مديو رفتار احترام بر انگ يبه خاطر مصلحت گروه

اثرگذار  يبر نگرش شامل تعهد مستمر و تعهد ارزش

ق با يتحق يه هفتم فرعيج حاصل از فرضياست. نتا

 (، مطابق است. 1390) يپژوهش فرازجا و خادم

رابطه  يرسق به بريتحق يه هشتم فرعيدر فرض -

کارکنان پرداخته  يفردي با نگرش شغل ن ملاحظاتيب

ن ير معلوم شد بيل مسيشد. باتوجه به آزمون تحل

کارکنان رابطه وجود  يفردي با نگرش شغل ملاحظات

شامل وقت  يگر ملاحظات فرديدارد. به عبارت د

و آموزش کارکنان، توجه به  ييراهنما يگذاشتن برا

ا سازمان، توجه به يگروه  از يکارکنان فارغ از عضو

ها و ييازها تواناين يدارا يکارکنان به عنوان اشخاص

گران و کمک به توسعه و يمتفاوت از د يهاتيخلاق

کارکنان بر نگرش شامل تعهد  يهاييگسترش توانا

ج حاصل از ياثرگذار است. نتا يمستمر و تعهد ارزش

 يق با پژوهش فرازجا و خادميتحق يه هفتم فرعيفرض

 (، تطابق دارد.1390)

 و مآخذ منابع

(. 1393) يدمهدي، سي، فاطمه و الوانياسدزاده کلجاه

و  يت شغلي، اعتماد، رضايه ايعدالت رو يبررس

ان نامه ي. پايسازمان يبر رفتار شهروند يتعهد سازمان

، دانشکده يواحد تهران مرکز يدانشگاه آزاد اسلام

 وش ها.لات و ريش تشکي، گرايت و حسابداريريمد

 هي، مرضيان زاده، مژگان؛ قلتاش، عباس و مختاريريام

 يبا بهره ور ي(. رابطه عدالت و تعهد سازمان1391)

دخترانه شهر هاي  رستانيران دبين دبيدر ب يشغل

نو در  يافتيره يپژوهش-يمرودشت. فصلنامه علم

-21. صص 4. سال سوم. شماره يت آموزشيريمد

35. 

 .ي، مهديلما.، مصلح، آيد.، فرامرزي، حميتابل

(، تبيين نقش هوش هيجاني و مهارت سياسي 1394)

در رابطه بين سبک رهبري تحول آفرين مديران با 

مطالعه موردي شهرداري ) رضايت شغلي کارکنان

 .237-248، صص 40، شماره 14بندرعباس(، دوره 

(. 1387) ز، حسن.ي.، رنگري.، عباسعليميکر يحاج

پ هشتم. انتشارات شرکت . چايت منابع انسانيريمد

 . يچاپ و نشر بازرگان

( عدالت 1386) ، محسني؛ ناصرين زاده، عليحس

. 190ر،سال هجدهم، شماره ي، مجله تدبيسازمان

 .25-21صص 

ا، ين ي.، کاشاني، محمد علينيم.، حسيخسروزاده، مر

 ترا.ي، مينيآقاج، ناصر.، ام يگو يزهرا.، صدق

و رضايت شغلي (، همبستگي عدالت سازماني 1395)

ت يريپرستاران بيمارستانهاي آموزشي شهر شيراز، مد

(، صص 18 ياپيپ) 2، شماره5سلامت،دوره  يارتقا

19-10. 

د ي، سيمحمد.، رضو يا، عليد.، صفاني، حميساران

(، بررسي تاثير ابعاد عدالت و 1393) ن.يمحمد حس

اعتماد سازماني بر رضايت شغلي مردان ورزشکار 

ل ايران، پژوهشنامه مديريت ورزشي ليگ برتر فوتسا
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-168، صص 19، شماره 10و رفتار حركتي، دوره 

159. 

(، بررسي 1395) د رضا.ي.، بلاغت،سي، صغريسرگز

عدالت سازماني و همبستگي آن با رضايت شغلي 

ت يريکارکنان دانشگاه علوم پزشکي زاهدان، مد

 .1-7، صص1، شماره 6سلامت، دوره  يارتقا

(. عدالت؛ انسجام بخش 1389) ي، محمدتقيصادق

سازمان ها(. ماهنامه  ياز اساسيا عدالت؛ ني)ها  سازمان

 .70-63. صص 53ران، شماره يثاق مديم

 عموزاده، ايمان.، محمدي، فريما.، صافي، محمدحسين.،

بررسي رابطه بين سبک (، 1394) عرشي، شهنام.

رهبري مديران با رضايت و فرسودگي شغلي کارکنان 

، يدر مرکز بهداشت شمال تهران، سلامت اجتماع

 .88-97، صص 2، شماره 2دوره 

لوبه، عطااله.، خوشرنگ،  ي، ماهدخت.، اسديطاهر

رهبري مديران هاي  (، ارتباط بين سبك1393) ن.يحس

اي هيات آموزشي و رضايت شغلي اعضهاي  گروه

 .56-63، صص 71، شماره 24علمي، دوره 

(. بررسي رابطه 1390) ، محسن.ي.، خادميفرازجا، مهد

رهبري تحول آفرين و تعامل گرا و هاي  بين سبک

هاي مديريت نگرش به تغيير سازماني. نوآوري

 ،6دوره  تازه در علوم تربيتي:هاي  انديشه) آموزشي

 .69-49(، صص 24مسلسل ) 4شماره 

ع نيا، مريم؛ ارشدي، نسرين؛ سلطانيان، نسيم؛ فروهر، قان

(. تاثير آموزش رفتارهاي رهبري اصيل 1394) محمد.

بر افزايش عملکرد کارکنان پتروشيمي. آموزش و 

-125. ص 6 . شماره2 توسعه منابع انساني. دوره

141. 

(. 1388) ن دخت.يع زاده، پرويگل پرور، محسن.، رف

به سازمان و رضايت نقش عدالت در نگرش نسبت 

از رسيدگي به شكايات. مجله اخلاق در علوم و 

 .65-54. صص 4-3. شماره4. دوره يفناور

(. مجله 1389) .ي، محمدعليگل پرور، محسن.، ناد

ران. تجزيه و تحليل رابطه وفاداري و يسلامت کار ا

عدالت با سلامتي نگرشي كاركنان. سلامت كار ايران. 

 . 33-25. صص 2. شماره 7دوره 

، مهرزاد.، يدي، محمدرضا.، حميچالشتر يمراد

روان.، يدنصراله.، کاظم نژاد، انوشي، سيسجاد

(، 1388) ، جواديچالشتر ي، اکرم.، مراديجعفر

رهبري تحول آفرين _ تبادلي با هاي  رابطه سبک

عدالت سازماني و ارايه مدل در سازمان تربيت بدني 

حرکت(. ) يت ورزشيريجمهوري اسلامي ايران، مد

 .96-73. صص 2. شماره 1دوره 

(. 1392) ع پور مطلق، فرهاديس و شفي، فرنگياسيال

 يسازمان يو چابک ين عدالت سازمانين رابطه بييتع

 يشغل يق طلبيزه توفيانگ يگر يانجيشدهبام ادراک

 يد دانشگاه آزاد اسلاميدگاه اساتيموردمطالعه؛ د)

ت، يريمد ين الملليکنفرانس بواحد محلات(. 

 .8. ص چالشها و راهکارها

 ياسيني، علي؛ عباسيان، عبدالحسين؛ ياسيني، طاهره.

(. نقش سبک رهبري توزيعي مديران بر 1392)

ان: عملکرد شغلي معلمان مدارس متوسطه شهر مهر

ارائه يک مدل، رهيافتي نو در مديريت آموزشي، 
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