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  چكيده
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رابطـه مسـتقيم و   عدالت ارتباطي با رضايت از سرپرست و عـدالت تـوزيعي و ارتبـاطي بـا رضـايت از مـديريت داراي       
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  مقدمه
ن اي ـ گسترش روز افزون تحقيقات انجام شده درباره عدالت سازماني طي سي سال گذشته،

ترين و راهگشاترين تحقيقات حوزه روانشناسي  را به يكي از جذابو موقعيتي  پديده ادراكي
بخشـي از  ، تـوان گفـت   در يك طبقه بندي ساده مـي صنعتي و سازماني تبديل نموده است. 

نتـايج حاصـل از كـار (نظيـر      رعايت اصـول عـدالت در توزيـع    ادراكات معطوف به عدالت به
اسـت بـاز    معـروف  (distributive justice)عدالت تـوزيعي  بهامكانات) كه  و پاداش، ترفيع

تصـميم گيـري در درون   هـاي   به رويهي ديگر ادراكات معطوف به عدالت  دو حوزهگردد.  مي
شأن و منزلت و برخوردهاي محترمانه سرپرستان يـا مـديران بـا كاركنـان     و رعايت سازمان 
و عـدالت   (procedural justice)اي ن دو بعد اخيـر بـه عـدالت رويـه    اي .گردد بازميسازمان 
؛ گــل پــرور و 1386نصــري و ملــك پــور،، (گل پــرورارتبــاطي موســوم هســتنديــا تعــاملي 
 هاي كـار بـه   ن ابعاد عدالت در محيطاي پژوهشگران و نظريه پردازان به توجه  .)1390واثقي،

سـازماني، رفتارهـاي ضـد     مثبـت نظير تعهد سازماني، رفتارهاي  دليل پيامدهاي مهم كاري
ت دارد بوده اسـت(گل پـرور و رفيـع    توليد و عملكرد شغلي كه براي بارآوري سازمانها ضرور

ت نكـه  اي يك نكته محـرز گشـته و آن  تحقيقات در دسترس اما در خلال  .)1389زاده،  اهميـ
نسبي و مشاركت انواع مختلف عدالت براي نگرشها و رفتارهاي مختلف بسيار مـورد بحـث و   

.،جانسون،ســـلنتا و 2005.،دي كرمـــر و تيلـــر، 2003، (تيلر و بليـــدرمجادلـــه اســـت 
كدام يـك  متفاوت  رهاي كا محيط. در واقع مشخص نيست كه در )2009.،گراهام،2006لرد،
هستند. برخي  تر از ديگر ابعاد مهم هاي نگرشي و رفتاري ابعاد عدالت سازماني براي پيامداز 

هـاي   و رويه ها روش از (عدالت توزيعي)،محققان معتقدند كه نحوه توزيع نتايج و دستاوردها 
(فـولگر و  ر است ت مهم )اي عدالت رويه(تصميم گيري و اطلاع رساني به كاركنان درباره نتايج

ني را كه سرپرستان و مـديران  أاحترام و ش تأثير. گروه ديگري از محققان )1998كرو پانزانو،
از دو تـر   را مهـم (عدالت تعاملي يا ارتباطي)كنند  كاركنان به آنها منتقل مي ادر روابط خود ب

، 2001تور،كوهن چـاراش و اسـپك  ، 2001(بايس،اند تلقي نمودهاي  بعد عدالت توزيعي و رويه
يي هـا  در مجموع بر پايه نظريات و پـژوهش .)2001كال كوئيت،كون لون،وسون،پورتر و نگ،

ارئـه   3تـا   1هـاي   كه ارئه خواهيم كرد،سه الگوي نظري و پيشنهادي مطابق آنچه در شكل
  ن پژوهش در نظر گرفته شد.اي شده براي
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  . الگوي پيشنهادي براي رضايت از سرپرست2شكل   

 
  . الگوي پيشنهادي براي رضايت ازمديريت3ل شك

عوامـل مـؤثر بـر پيامـدهاي      تأثيردر درجه اول بايد گفت شناسايي و تعيين ميزان نقش و 
ن نگرشـها در اثـر   اي ـ به نقـش  توجهنگرشي (نظير ابعاد مختلف رضايت شغلي و سازماني) با 

از ابعاد مختلـف شـغل و   بخشي و كارائي سازماني از اهميت زيادي بر خوردار است. رضايت 
ات پژوهشي را به خود توجههايي نظير تعهد و وفاداري تا كنون بيشترين متغيركار، در كنار 

 .الگوي پيشنهادي براي رضايت از نتيجه 1شكل 
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ن اي ـ . در واقع كاركنان راضي در يك سازمان متعهدتر و وفادارتر خواهند بود واند جلب نموده
ايي هرچه مطلـوبتر  تعهد و وفاداري آنها نمودهاي حقيقي و واقعي خود را بر اثربخشي و كار

؛ فات،كين 2009كومار و راني،، ؛ بخشي2006گذارد(جانسون و همكاران، سازمان به جاي مي
).از بين ابعاد مختلف رضايت شغلي و سازماني،همانطور كه در سه الگوي ارائه 2010و هنگ،

ن پـژوهش بـر رضـايت از نتيجـه، رضـايت از      اي ـ ميتـوان ديـد،در   3تـا   1هاي  شده در شكل
پيامدگرا دارد و بر  يماهيتت و رضايت از مديريت تمركز شده است.رضايت از نتيجه سرپرس

رضايت از نتايجي كه فرد در اثـر كـار در سـازماني خـاص نظيـر حقـوق، مزايـا، امكانـات و         
شود، متمركز است.در مقابل رضايت از سرپرسـت و رضـايت از    دستاوردهايي كه عايدش مي

و تعامل گرا دارند و مضمون آنها يكي بر رضـايت از سرپرسـت   ارتباط گرا  يماهيت مديريت،
بلافصل و نحوه تعامل بـا او(رضـايت از سرپرسـت) و ديگـري بـر رضـايت از مـديريت كلـي         

  ).2006سازمان(رضايت از مديريت)تمركز دارند(جانسون و همكاران،
هـاي نگرشـي    اي و ارتباطي) بـا پيامـد   در خصوص رابطه ابعاد عدالت سازماني(توزيعي،رويه

در درجه اول بايد گفت شـواهد موجـود حـاكي ازآن    ، رضايت سازماني نظير رضايت شغلي و
(گل پـرور و  هاي فردي و كاري متفاوتي ارتباط دارند با همبسته ن ابعاداي هر يك از است كه

ن بـين آن اسـت كـه ادراكـات معطـوف بـه عـدالت در        اي نكته محوري در.)1388رفيع زاده،
اي (نظير ابعـاد مختلـف رضـايت)گاهي بـه طـور       هاي شغلي و حرفه با نگرش برقراري رابطه

بـه  ). 2009شوند(بخشـي و همكـاران،   مستقيم و در مواقعي بطور غيرمستقيم وارد عمل مي
ن اي ـ ادراك شده براي كاركنان مهـم اسـت، امـا    سازماني عبارت ديگر هر يك از ابعاد عدالت

بسـتگي   ابعاد رضايت مـد نظـر هسـتند،   داميك از كزمان ارتباط سنجي نكه در اي به اهميت
در واقع يكي از ساز و كارهاي مطرح براي برجسته و فعال شدن يكي از انواع ادراكـات   دارد.

(فـات و   شودكه در مطالعـه مـد نظـر اسـت     رضايتي مربوط مي ماهيتمعطوف به عدالت به 
  ).2010همكاران،

) بـر پايـه رويكـرد اثـرات متمـايز      3تـا   1هاي  سه مدل نظري و پيشنهادي پژوهش(شكل
شود كـه هـر    ن رويكرد گفته مياي ).بر پايه2007(آمبروز،هس و گانسان،اند صورت بندي شده

هـاي   خود،بـا ابعـاد مختلفـي از نگـرش     ماهيتيك از ابعاد مختلف عدالت سازماني به لحاظ 
عـدالت تـوزيعي    ،) معتقدند2007كنند.آمبروز و همكاران ( اي ارتباط پيدا مي شغلي و حرفه

پيامدگرا دارد و لذا با ابعاد نگرشي پيامد گرا نظير رضايت از نتيجه،نسبت به عدالت  يماهيت
اي و ارتباطي(تعاملي) داراي ارتباط نيرومندتري است.متقابلا رضـايت از سـر پرسـت و     رويه
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بـا عـدالت   ن لحـاظ بايـد در درجـه اول    اي ـ بـه ، رويه گرا و ارتباط گرا دارند يماهيتمديريت 
 گـل پـرور و رفيـع زاده،   ، 2007داشته باشند(آمبروز و همكاران،تري  ارتباطي رابطه نيرومند

  .اند ن رويكرد تاكنون حمايت نمودهاي مجمو عه شواهد متقني از ).1388
) در پژوهش خود نشان دادند كه عدالت تـوزيعي نسـبت بـه    1993سوئني و مك فارلين (

ايت شغلي به يـژه بـا رضـايت از پرداخـت داراي رابطـه نيـرو       اي و عدالت با رض عدالت رويه
) نيز در پژوهش خود به بررسي رابطه عدالت توزيعي و عدالت 1999است. هووارد (تري  مند
اي با رضايت از پرداخت و رضايت از مزايـا پرداختـه و نشـان داده كـه عـدالت تـوزيعي        رويه

تـري   ضايت از مزايا داراي رابطه نيـرو منـد  اي با رضايت از پرداخت و ر نسبت به عدالت رويه
) نيز در پژوهشي نشـان دادنـد كـه عـدالت     2000گلدمن و تيلر (، لوئيس، مسترسون. است
اسـت.  تري  (ارتباطي) با رضايت شغلي داراي رابطه نيرو مند اي نسبت به عدالت تعاملي رويه

. انـد  ا تكـرار نمـوده  ن نتيجـه ر اي ـ )نيز به شكلي طـي دو مطالعـه  2006جانسون و همكاران (
اي و تـوزيعي بـه    ) حاكي از آن است كه عـدالت رويـه  2006هاي جانسون و همكاران ( يافته

هاي تصميم گيري در نحـوه توزيـع    ن كه رويهاي لحاظ نقشي كه در توزيع نتايج دارند(بدليل
هـم بـر   هاي پيامد گرا (رضايت از نتيجـه )و   نقش انكار ناپذيري دارند) هم بر نگرش ها پيامد
گذارند(جانسون  مي تأثيرهاي رويه گرا و ارتباط گرا (رضايت از سر پرست و مديريت)  نگرش

كـه   انـد  اي در مـالزي نشـان داده   ) طـي مطالعـه  2010). فات و همكاران (2006و همكاران،
اسـت  تـري   اي نسبت به عدالت توزيعي با رضايت شـغلي داراي رابطـه نيرومنـد    عدالت رويه

هـاي ديگـر    ) با نتايج حاصل از پـژوهش 2010نتايج پژوهش فات و همكاران (نكه اي .عليرغم
ه رسد ولي بايد  ناهمخوان بنظر مي اي نيـز بعـدي از عـدالت     داشـت كـه عـدالت رويـه     توجـ

شـود(گل پـرور و    سازماني است كه بـه تصـميمات  معطـوف بـه توزيـع نتـايج مربـوط مـي        
اي  فرض شده كه عدالت توزيعي و رويه چنين 1). برهمين پايه در الگوي شكل 1390واثقي،

بطور همزمان با رضايت از نتيجه داراي رابطه مسقيم هستند،ولي عدالت ارتباطي رابطه خود 
  كند. اي اعمال مي با رضايت از نتيجه را از طريق عدالت توزيعي و رويه

تقيم ن نـوع عـدالت بطـور مس ـ   اي ن كهاي نيز بين عدالت ارتباطي(به دليل 2در الگوي شكل 
شود) با رضايت از سرپرست رابطه مسـتقيم فـرض    مربوط به سرپرست بلا فصل كاركنان مي

اي رابطه خود با رضايت از سرپرست را بطـور غيـر مسـتقيم از     شده و عدالت توزيعي و رويه
نيز فرض شده كـه عـدالت    3. بالاخره در الگوي شكل اند طريق عدالت ارتباطي اعمال نموده

ن بعـد از  اي اي با ي با رضايت از مديريت داراي ارتباط مستقيم و عدالت رويهتوزيعي و ارتباط
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(از طريق عدالت توزيعي)است. دو فراتحليل كوهن چاراش  رضايت داراي رابطه غير مستقيم
اي و  ) حاكي از آن است كه عدالت رويه2001( ) و كال كوئيت و همكاران2001و اسپكتور(

(نظير رضايت از سرپرسـت و مـديريت) و عـدالت     گرا ا و تعاملگر هاي رويه ارتباطي با نگرش
تـري   هاي پيامد گرا (نظير رضايت از نتيجه و پرداخت) داراي رابطه نيرومند توزيعي با نگرش

اي و  ) در پژوهشي بـه بررسـي رابطـه بـين عـدالت تـوزيعي، رويـه       2010هستند. ال ذوبي (
اي و عدالت تعاملي (نسبت بـه   عدالت رويه تعاملي(ارتباطي) با رضايت شغلي پرداخته و بين
را گزارش نمـو ده اسـت. در مطالعـه ال    تري  عدالت توزيعي) با رضايت شغلي رابطه نيرومند

) رضايت شغلي تركيبي از رضـايت از نتايج،روابط،همكـاران و سرپرسـت بـوده     2010ذوبي (
، رضـايت از سرپرسـت   كه اند ران نشان دادهاي ) در پژوهشي در1386است.گل پرور و اشجع (

رضايت از حقوق دستمزد و رضايت از ترفيع و ارتقاء با باور به سازمان عادلانـه داراي رابطـه   
ي هستند.دراين مطالعه باور به سازمان عادلانـه معطـوف بـه سـازمان و     توجهمعنادر و قابل 

گل پرور لازم به ذكر كه بر اساس برخي شواهد داخلي (خاكسار،. مديريت سازمان بوده است
ران در كنار عدالت ارتباطي بـا رضـايت   اي ) عدالت توزيعي در سازمانها و صنايع1386و نوري،

بـين عـدالت    3ي است.به همين دليـل در الگـوي شـكل    توجهاز مديريت داراي رابطه قابل 
  توزيعي نيز با رضايت از مديريت رابطه مستقيم در نظر گرفته شده است.

گفت،شواهد و قراين موجود حاكي از آن است كـه برخـي ابعـاد    در جمع بندي پاياني بايد 
عدالت سازماني داراي رابطه مستقيم و برخي ديگر داراي رابطه غير مستقيم بـا هـر يـك از    
ابعاد رضايت از نتيجه، رضايت از سرپرست و رضـايت از مـديريت سـازمان هسـتند.به نظـر      

ت سازماني با هر يـك از ابعـاد رضـايت،    ن روابط مستقيم و غير مستقيم ابعاد عدالاي رسد مي
ت ن معنـي كـه،وقتي   اي ـ نوع رضايت مورد مطالعه باشد. به ماهيتتابع  رضـايت مـورد    ماهيـ

اي و آنگاه كه معطـوف بـه    است،عدالت توزيعي و رويه ها مطالعه معطوف به نتايج و دستاورد
دالت سـازماني از  سرپرستان و مديريت سازمان است،عدالت ارتباطي و سپس ابعاد ديگـر ع ـ 

شوند. بنابراين يكي از اهداف پژوهش حاضر تعيين ميزان ارتبـاط بـين    اهميت برخوردار مي
هر يك از ابعاد عدالت سازماني با هر يك از ابعـاد رضـايت از نتيجـه، سرپرسـت و مـديريت      

ن است كه ميـزان  اي  باشد. در همين راستا مسئله پژوهش حاضر همسو با هدف ياد شده مي
اي و عدالت ارتباطي) بـا   باط هر يك از ابعاد عدالت سازماني (عدالت توزيعي، عدالت رويهارت

ن بـوده كـه   اي رضايت از نتيجه، سرپرست و مديريت چقدر است؟ هدف بعدي پژوهش حاضر
 ، مشخص نمـائيم در يـك حضـور همزمـان از ابعـاد مختلـف عـدالت سـازماني ادراك شـده         
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داراي رابطه مستقيم و كداميك داراي رابطه غيرمستقيم با  كداميك از ابعاد عدالت سازماني
ايـن سـؤال مطـرح    ، ن هدف نيزاي  رضايت از نتيجه، سرپرست و مديريت هستند. در راستاي

است كه كداميك از ابعاد عـدالت سـازماني ادراك شـده بـا رضـايت از نتيجـه، سرپرسـت و        
يرمستقيم هستند؟ از نظر ضرورت مديريت داراي ارتباط مستقيم و كداميك داراي ارتباط غ

ي دانش بشري در حوزه روابـط   ن پژوهش پيكرهاي هاي پژوهش نيز بايد گفت، يافته اهميتو 
بين عدالت سازماني ادراك شده با پيامدهاي نگرشي مبتني بر رضايت (نتيجه، سرپرسـت و  

رويكـرد   دهد  و در عين حال شواهدي بين فرهنگي بـراي  ران را گسترش مياي مديريت) در
از لحــاظ كــاربردي نيــز امكــان تعــديل مســتقيم و . اثــرات متمــايز فــراهم خواهــد ســاخت

غيرمستقيم ابعاد مختلف رضايت كه براي عملكـرد مـؤثر سـازماني بسـيار مفيـد هسـتند را       
  سازد. فراهم مي

  روش
ت پـژوهش حاضـر بـه لحـاظ     ؛ گيري نمونه و روش نمونه ،جامعه آماري ، از زمـره  ماهيـ

(سـرمد،بازرگان و  شود محسـوب مـي  (تحليل مـاتريس كـو واريانس)  همبستگي ي ها پژوهش
اي و  ن پـژوهش ابعـاد عـدالت سـازماني ادراك شـده (تـوزيعي، رويـه       اي ـ . در)1376حجازي،

هاي پيش بين و رضايت از نتيجه، رضايت از سرپرسـت و  متغيرارتباطي يا تعاملي) به عنوان 
پـژوهش  جامعه آماري   اند. ك در نظر گرفته شدههاي ملامتغيررضايت از مديريت به عنوان 
مجموعـه كاركنـان    تشكيل دادنـد.  چند سازمان در شهر اصفهانحاضر را كاركنان زن و مرد

ن پـژوهش را  اي ـ نمونـه  نفر بـود.  2000سازمانهاي فوق كه در پژوهش شركت نمودند حدود 
الگـو سـازي   مطالعـات  اي بركه  ندن لحاظ انتخاب شداي ن تعداد بهاي نفر تشكيل دادند. 315

ــه    ــداقل نمون ــاختاري ح ــه س ــا  200معادل ــوماخر و     400ت ــت (ش ــده اس ــر ش ــر ذك نف
بدين ترتيب كه اي انتخاب شد.  مرحله دونمونه مذكور از طريق نمونه گيري ).1388لومكس،

در درجه اول سازمانهايي كه مايل به همكاري بودند انتخاب و سپس از بين آنها حدود هفت 
پرسشنامه  120تا  30كاركنان آنها، بين  از بينتخاب شدند. سپس در مرحله دوم سازمان ان

نكه گروه نمونه پژوهش از سازمانهاي مختلفـي نمونـه   اي . به جهتدر هر سازمان تكميل شد
هاي رضايت از نتيجه، رضايت از سرپرست متغيرگيري شدند، با استفاده از تحليل واريانس، 

شـواهد حاصـل    .هاي مذكور با يكديگر مقايسه گرديدند ن سازمانو رضايت از مديريت در بي
يي كه نمونه ها ن تحليل نشان داد كه سطح رضايت در ابعاد سه گانه فوق در بين سازماناي از
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) ندارند. لذا مشخص گرديـد   <P 05/0گيري در آنها انجام شده با يكديگر تفاوت معناداري(
   آورد. اي پژوهش مشكل خاصي بوجود نميگيري شده بر كه تنوع سازمانهاي نمونه

  ازه گيرياند ابزار
  هاي عدالت سازماني ادراك شده پرسشنامه

(Perceived Organizational Justice Questionnaires)  
اي و  سـؤالي و عـدالت رويـه    5ن پژوهش از طريق پرسشـنامه  اي عدالت سازماني توزيعي در

) 1386كه توسط گـل پـرور و همكـاران(    يسؤال 6 و 7هاي  عدالت ارتباطي نيز با پرسشنامه
 بـود اي  ها پنج درجه ن پرسشنامهاي مورد سنجش قرار گرفت. مقياس پاسخگويي معرفي شده

ن پـژوهش بطـور مجـدد مـورد     اي و از نظر روايي در )5تا كاملاً موافقم =  1(كاملاً مخالفم = 
سشـنامه عـدالت بـر پايـه     بررسي قرار گرفت. تحليل عاملي تأييـدي نشـان داد كـه سـه پر    

شاخص بـرازش تطبيقـي (   ، )GFI=0.99برازش نظير شاخص نيكويي برازش (هاي  شاخص
0.98=CFI  ) ــه ــديل يافت ــرازش تع ــويي ب ــاخص نيك ــد از  AGFI=0.99)،ش ــه باي  95/0)ك

) نيـز كـه بايـد از     RMSEA= 0.04بزرگترباشد و تقريب ريشه ميانگين مجـذورات خطـا (  
ن سه پرسشنامه مـورد  اي ن اساس روايي سازهاي يد قرار گرفت.بريأكوچكتر باشد،مورد ت 06/0

هـا در مطالعـات    ن پرسشـنامه اي ـ آلفاي كرونباخ). 1388تأييد قرار گرفت(شوماخر و لومكس،
بـه  در پـژوهش حاضـر   )و 1386(گل پرور و همكاران،بدست آمده  81/0و  9/0، 83/0قبلي 

 .بدست آمد 84/0و  84/0، 74/0ت ارتباطياي و عدال ترتيب براي عدالت توزيعي،عدالت رويه

بـراي سـنجش رضـايت از    : (Satisfaction Questionnaires)رضـايت هاي  پرسشنامه
ن پرسشـنامه  اي ـ استفاده به عمـل آمـد.   )2001( از پرسشنامه دو سؤالي كال كوئيت، نتيجه
بـه   ، اسـت ن حال از همساني دروني بـالايي برخـوردار   اي سؤال است با 2نكه داراي اي عليرغم

گزارش شده  85/0) برابر با 2006و همكاران ( ترتيبي كه آلفاي كرونباخ آن توسط جانسون
  )2001(براي سنجش رضايت از سرپرست نيز از پرسشنامه سه سـؤالي كـال كوئيـت     .است

ن پرسشـنامه را برحسـب آلفـاي    اي پايائي )2006و همكاران ( انسونجاستفاده به عمل آمد. 
از پرسشنامه سه  نيز اند. براي سنجش رضايت از مديريت گزارش نموده 9/0با برابر كرونباخ 

ن پرسشـنامه مـورد   اي ـ اسـتفاده بـه عمـل آمـد. آنچـه در      )2006وهمكاران( سؤالي جانسون
اً رضايت كلي از سيسـتم مـديريتي (و نـه سرپرسـت يـا مـدير       ماهيتسنجش قرارمي گيرد، 

ن پرسشنامه را برحسـب  اي پايائي) 2006ان(جانسون و همكارخاص) حاكم بر سازمان است. 
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ن سـه پرسشـنامه پـنج    اي ـ مقياس پاسـخگويي اند.  گزارش نموده 76/0برابر با آلفاي كرونباخ 
)بود.هر سـه پرسشـنامه رضـايت طـي     5تا كاملا موافقم =  1اي ليكرت(كاملا مخالفم=  درجه

رفتـه و بـه ترتيـب بـراي     ) مورد برسي قرار گ1386، ران (خاكسار و همكاراناي اي در مطالعه
گـزارش   6/0و  79/0، 88/0سرپرست و مديريت،آلفاي كرونبـاخ برابـر بـا    ، رضايت از نتيجه

ن پژوهش سه پرسشنامه از لحاظ روايي سازه با اسـتفاده از دو روش تحليـل   اي شده است.در
 هاي عاملي اكتشافي و تحليل عاملي تأييدي بررسي شدند. در تحليل عاملي تائيدي، شاخص

CFI ،GFI  وAGFI   و  99/0، 99/0، 98/0بــه ترتيــب برابــر بــاRMSEA 04/0برابــر بــا 
ن اي ـ بودند.آلفاي كرونباخ رضايت از نتيجه، رضايت از سـر پرسـت و رضـايت از مـديريت در    

از  همچنـين  هاي پـژوهش  پرسشنامهبدست آمد.  7/0و 65/0، 8/0پژوهش به ترتيب برابر با
  . اند رسي و تأييد شدهنظر روايي صوري و محتوايي بر

هاي پژوهش توسط شركت كنندگان در تحقيـق از طريـق خـود گـزارش دهـي       پرسشنامه
هـا   پرسشـنامه  ،دهي . بدين ترتيب كه ابتدا با توضيحاتي درباره نحوه پاسخشدندپاسخ داده 

پاسـخ دهنـد. همچنـين جهـت      اعضاي گروه نمونه قرار گرفت تـا طي يك مرحله در اختيار 
 به صورت پراكنده در بين سـؤالات  ها آمايه پاسخ، سؤالات هر يك از پرسشنامه جلوگيري از
هـاي پـژوهش در راسـتاي     هـاي حاصـل از پرسشـنامه    .دادهپراكنده بودديگر هاي  پرسشنامه

الگـو سـازي معادلـه سـاختاري     اهداف پژوهش، با استفاده از ضريب همبسـتگي پيرسـون و   
)SEM(ستگي پيرسون براي بررسي روابط سـاده ميـان   مورد تحليل قرار گرفت. ضريب همب

هـاي   بـرازش الگـو  بـراي بررسـي    )SEMالگو سازي معادله ساختاري(هاي پژوهش و متغير
همچنين تحليل رگرسيون استفاده قرار گرفت.  مورد ها با داده )3تا  1هاي  پيشنهادي(شكل

هاي سه  يكديگر در الگواي ابعاد عدالت سازماني براي  اي نيز براي بررسي نقش واسطه واسطه
نرم افزار آماري دو تحليلهاي آماري ياد شده با ) استفاده شد. 3تا  1هاي  گانه پژوهش(شكل

هـاي گشـتاوري    )و تحليـل سـاختار  SPSSبسته آمـاري بـراي علـوم اجتمـاعي (    اي  رايانه –
)AMOS(لازم به ذكر است در يك الگوي سـاختاري مطلـوب، لازم   .گرفتمورد تحليل قرار
، ريشـه  3ت خي دو الگوي نهايي غير معنادار، نسبت خـي دو بـه درجـه آزادي كمتـر از     اس

) بزرگتر GFI، شاخص نيكويي برازش(05/0) كمتر از RMSRميانگين مجذورات باقيمانده(
، شــاخص بــرازش  95/0يــا  9/0) بزرگتــر از CFIشــاخص بــرازش تطبيقــي(    ،95/0از 

)كمتـر از  RMSEAه ميانگين مجذورات خطـا( و تقريب ريش 95/0) بزرگتر از IFIافزايشي(
 ).1388باشد(شوماخر و لومكس، 08/0يا  06/0
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  ها يافته

  شده است . هاي پژوهش ارائه متغيرهمبستگي بين  ميانگين،انحراف معيار و  ،1جدول در 

  هاي پژوهش متغيرهمبستگي دروني بين  1جدول
  M SD 1  2  3  4  5  هاي پژوهش متغير  رديف

          -  6/3  4/14  عيعدالت توزي  1
        -  61/0**  1/5  9/19  اي عدالت رويه  2

عدالت ارتباطي   3
      -  6/0**  58/0**  6/4  4/19  (تعاملي)

    -  47/0**  54/0**  69/0**  9/1  5/5  رضايت از نتيجه  4

رضايت از   5
  -  32/0**  68/0**  5/0**  42/0**  2  1/7  سرپرست

  36/0**  31/0**  42/0**  37/0**  44/0**  1/2  5/10  رضايت از مديريت  6
01/0**P<   

و اي  با عـدالت رويـه   ، شود، رضايت از نتيجه با عدالت توزيعي ديده مي 1چنانكه در جدول
). مقـدار واريـانس مشـترك    P > 01/0(اسـت عدالت ارتباطي داراي رابطه مثبـت و معنادار با

بـا عـدالت   و درصـد  1/29اي  درصد، با عدالت رويـه   6/47رضايت از نتيجه با عدالت توزيعي
ن اي شود، رضايت از سرپرست ديده مي مورددر  2. چنانكه در جدولاست درصد 22ارتباطي 

 مثبت رابطهبا عدالت ارتباطي  داراي و اي  عدالت رويهبا  ، به ترتيب با عدالت توزيعي متغير
). مقدار واريانس مشترك رضايت از سرپرست بـا عـدالت تـوزيعي    P > 01/0است( و معنادار

 بـالاخره باشد.  درصد مي 2/46با عدالت ارتباطي  و درصد 25اي  درصد، با عدالت رويه 6/17
عدالت ارتبـاطي  داراي  با  واي  عدالت رويهبا عدالت توزيعي، با رضايت از مديريت به ترتيب 

. مقدار واريانس مشترك رضايت از مديريت با عدالت است) P > 01/0رابطه مثبت معنادار (
باشد.  مي درصد 6/17با عدالت ارتباطي و درصد 7/13اي  درصد، با عدالت رويه 4/19توزيعي 

در نتايج حاصل از الگو سازي معادله ساختاري براي رضـايت از نتيجه،سـر پرسـت و نتيجـه     
 است. آمده 6تا  4يها و شكل 2جدول 

، عدالت سازمانيازبين ابعاد عدالت  ،شود ديده مي  5تا  1هاي  در رديف 2چنانكه در جدول
، الگو ناي . دراند را تبيين نمودهرضايت ازنتيجه درصد از واريانس  52اي  توزيعي وعدالت رويه

و  )>P 01/0(را عـدالت تـوزيعي    واريـانس  درصـد از  46، عدالت ارتبـاطي  واي  عدالت رويه
ر ). د >P 01/0( انـد  اي را تبيين نموده عدالت رويه درصداز واريانس 38نيز  عدالت ارتباطي
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هاي برازش الگوي  شاخص .ارائه شده است ساختاري براي رضايت از نتيجهالگوي  ،4نمودار 
ــكل   ــده در شـــ ــه شـــ ــه 4ارائـــ ــ بـــ ــد؛ ايـــ ــت آمـــ ــب بدســـ ــي  ن ترتيـــ خـــ

 P>0.05،RMR=0.05،GFI=0.99،AGFI=0.99،CFI=1،39/0دو=
هاي معرفي شده براي  از حداقل 4هاي برازش ارائه شده براي الگوي  .شاخصRMSEA=0و

توان گفت الگوي نهايي از برازش مطلوبي با  هاي ساختاري بالاتر است،به همين دليل مي الگو
  ).1388بر خوردار است(شوماخر و لو مكس، ها داده

 فقـط ، سـازماني ازبين ابعاد عـدالت   ،شود ديده مي 8تا  6هاي  در رديف 2چنانكه درجدول
را تبيين نمـوده اسـت.    )>01/0P( رضايت ازسرپرستدرصد از واريانس  55عدالت ارتباطي 

در صد از واريـانس عـدالت ارتبـاطي را تبيـين      44اي نيز  به دنبال آن عدالت توزيعي و رويه
 ارائــه شــده اســت. ســاختاري بــراي رضــايت از سرپرســتالگــوي  5در نمــودار  .انــد نمــوده
ب ن ترتياي در الگو سازي معادله ساختاري به5هاي برازش الگوي ارائه شده در شكل  شاخص

 P>0.05،RMR=0.13 ،GFI=0.99،AGFI=0.98،CFI=0.99، 4/2بدست آمـد؛خي دو= 
هاي معرفـي شـده    ن الگو از حداقلاي هاي برازش ارائه شده براي . شاخصRMSEA=0.02و

توان گفت الگوي نهايي براي رضـايت   هاي ساختاري بالاتر است،به همين دليل مي براي الگو
  .)1388بر خوردار است(شوماخر و لو مكس، ها از سرپرست از برازش مطلوبي با داده
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  ، سر پرست و مديريتبراي رضايت از نتيجه نتايج الگو سازي معادله ساختاري  2جدول
  b SE β  R2  هاي الگوها مسير رديف

  رضايت از نتيجه
  2/0  02/0  08/0**  رضايت از نتيجه ←اي  عدالت رويه  2  52/0  58/0  03/0  31/0**  رضايت از نتيجه ←عدالت توزيعي   1
  32/0  04/0  26/0**  عدالت توزيعي ←عدالت ارتباطي   4  46/0  43/0  04/0  31/0**  عدالت توزيعي ←اي  عدالت رويه  3
  38/0  61/0  05/0  68/0**  اي عدالت رويه ←عدالت ارتباطي   5

  رضايت از سرپرست
  54/0  73/0  02/0  32/0**  رضايت از سرپرست ←عدالت ارتباطي   6
  4/0  05/0  36/0**  عدالت ارتباطي ←اي  عدالت رويه  8  44/0  34/0  07/0  43/0**  عدالت ارتباطي ←ت توزيعي عدال  7

  رضايت از مديريت
  26/0  03/0  12/0**  رضايت از مديريت ←عدالت ارتباطي   10  23/0  28/0  03/0  16/0**  رضايت از مديريت ←عدالت تو زيعي   9

  43/0  04/0  31/0**  عدالت توزيعي ←اي  عدالت رويه  12  46/0  32/0  04/0  26/0**  يعدالت توزيع ←عدالت ارتباطي   11
  38/0  61/0  05/0  68/0**  اي عدالت ارتباطي  عدالت رويه  13

01/0 <P      **05/0 < P*  

 ، سازماني ازبين ابعادعدالت،شود ديده مي 13تا  9هاي  در رديف 2چنانكه در جدولبالاخره 
را  )  >P 01/0رضايت ازمـديريت ( از واريانس  درصد 23 ، دالت ارتباطيعو  عدالت توزيعي
عدالت در صد از واريانس  46 عدالت ارتباطي واي  عدالت رويهبه دنبال آن، . اند تبيين نموده

در اي را تبيـين نمـوده اسـت.     درصد از واريانس عدالت رويه 38را و عدالت ارتباطيتوزيعي 
هاي برازش الگوي  ارائه شده است. شاخص ي رضايت از مديريتساختاري برا الگوي 6نمودار

ن ترتيـب بدسـت آمـد؛خي    اي ـ در الگـو سـازي معادلـه سـاختاري بـه      5ارائه شده در شـكل  
. RMSEA=0.03و =P>0.05،RMR=0.13،GFI=0.99،AGFI=0.98،1CFI، 23/1دو=

هـاي   اي الگوهاي معرفي شده بر از حداقل 6هاي برازش ارائه شده براي الگوي شكل  شاخص
توان گفت الگوي نهايي  براي رضايت از مـديريت از   ساختاري بالاتر است،به همين دليل مي

 ).1388بر خوردار است(شوماخر و لو مكس، ها برازش مطلوبي با داده
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  : الگوي ساختاري ابعاد عدالت سازماني بر رضايت از نتيجه4نمودار

  
  سازماني بر رضايت از سرپرست : الگوي ساختاري ابعاد عدالت5نمودار

 

  : الگوي ساختاري ابعاد عدالت سازماني بر رضايت از مديريت6نمودار 

ــدالت عـ
ارتباطي

عدالت
 توزيعي

عدالت
 ايرويه

رضايت از
 نتيجه

52/032/0

46/0

61/0

43/0

58/0

2/0

38/0

61/0 

44/0 
34/0 54/0 

73/0 

عدالت 4/0
ايرويه

 عدالت
 توزيعي

ــدالت عـــ
 ارتباطي

ــايت از رض
 سرپرست

26/0 

32/0 28/0 

46/0 

23/0 

61/0 

43/0 
38/0 

رضــايت از  
 مديريت

 ايرويه  عدالت

ــدالت  عـ
توزيعي

ــدالت  عـ
 ارتباطي
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 هـا  و اعـداد روي بيضـي   هـا  وگ ـضـرايب مسـير ال   ها اعداد روي پيكان 6تا  3هاي  در نمودار
اي  نتايج تحليل رگرسـيون واسـطه   3باشند.در جدول  مي ها متغير) R2واريانس تبيين شده(

ر ي سه الگوي پژوهش ارائه شده است. چهار شرط براي قائـل شـدن يـك    برا بعنـوان   متغيـ
ن پـژوهش  اي ـ پيش بين (در متغيراي وجود دارد. شرط يا گام اول آن است كه  واسطه متغير

ن پژوهش برخي از ابعاد عدالت سازماني براي اي اي (در واسطه متغيرابعاد عدالت سازماني) با 
پيش بـين بـا    متغيري رابطه معناداري باشند. شرط يا گام دوم آن است كه ابعاد ديگر) دارا

ن پژوهش ابعاد رضايت) داراي رابطه معنادار باشند. لازم به ذكراسـت كـه   اي ملاك (در متغير
ر ن رابطـه چنـد   اي ـ پيش بين و ملاك با فاصله باشد (يعنـي در  متغيروقتي رابطه بين   متغيـ

) ممكن است رابطه آنها ضعيف يا غيرمعنادار باشد. شـرط سـوم   اي وجود داشته باشد واسطه
مـلاك داراي رابطـه معنـادار باشـد. و بـالاخره شـرط        متغيراي با  واسطه متغيرآن است كه 

ر پيش بـين بـا    متغيرچهارم آن است كه رابطه  ر مـلاك، وقتـي    متغيـ اي وارد  واسـطه  متغيـ
،واسطه كامل در اي واسطه متغيرن شرايط اي  رد شود غيرمعنادار شود. بيني مي معادلات پيش

ملاك  متغيرپيش بين با  متغيرملاك است.اما چنانكه رابطه  متغيرپيش بين با  متغيررابطه 
اسـت) امـا كماكـان معنـادار      1/0(پيشنهادات درحد  اي كاهش يابد واسطه متغيردر حضور 

، 2(والمبـوا،وو و اوروا  خواهـد بـود   1اي هن مـوارد پـار  اي ـ اي در واسـطه  متغيرباقي بماند، نقش 
، عدالت تـوزيعي و  4شود،براي الگوي  مشاهده مي 3بر همين پايه چنانكه درجدول  ).2008
اي را  براي رابطه عدالت ارتباطي با رضايت از نتيجه بازي  اي پاره واسطه متغيراي نقش  رويه
اي كامل براي رابطه عدالت توزيعي  طهواس متغيرعدالت ارتباطي ، 5كنند. اما براي الگوي  مي

ر عـدالت تـوزيعي    ،6اي با رضايت از سر پرسـت اسـت.و بـالاخره بـراي الگـوي       و رويه  متغيـ
اي كامـل   واسـطه  متغيراي براي رابطه عدالت ارتباطي با رضايت از مديريت و  اي پاره واسطه

  اي با رضايت از مديريت است. براي رابطه عدالت رويه

                                                            
1 - Partial 
2 - Walumbwa, Wu & Orwa 
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اي ابعاد عدالت سازماني براي  اي در مورد بررسي نقش واسطه ايج تحليل رگرسيون واسطهنت 3جدول 
  )6تا  4هاي  ابعاد رضايت بر پايه سه الگوي نهايي پژوهش(شكل

  b SE  R2  ملاك متغير  بين پيش متغير  گامها
  37/0  04/0  44/0**  اي عدالت رويه  عدالت توزيعي  1
  35/0  06/0  75/0**  عدالت ارتباطي  عدالت توزيعي  2
  38/0  04/0  55/0**  عدالت ارتباطي  اي عدالت رويه  3
  5/0  02/0  38/0**  رضايت از نتيجه  عدالت توزيعي  4
  18/0  03/0  23/0**  رضايت ازسرپرست  عدالت توزيعي  5
  18/0  03/0  25/0**  رضايت ازمديريت  عدالت توزيعي  6
  32/0  02/0  22/0**  رضايت از نتيجه  اي عدالت رويه  7
  24/0  02/0  19/0**  رضايت ازسر پرست  اي عدالت رويه  8
  14/0  02/0  15/0**  رضايت ازمديريت  اي عدالت رويه  9
  23/0  02/0  21/0**  رضايت از نتيجه  عدالت ارتباطي  10
  54/0  02/0  32/0**  رضايت ازسر پرست  عدالت ارتباطي  11
  18/0  02/0  19/0**  رضايت ازمديريت  عدالت ارتباطي  12

  رضايت از نتيجه  لت توزيعيعدا  13
  02/0  04/0*  عدالت ارتباطي  5/0  03/0  35/0**

  رضايت از نتيجه  اي عدالت رويه  14
  02/0  17/0**  عدالت ارتباطي  35/0  02/0  09/0**

  02/0  32/0**  عدالت ارتباطي  54/0  03/0  -005/0  رضايت ازسر پرست  عدالت توزيعي  15

  02/0  3/0**  عدالت ارتباطي  54/0  02/0  02/0  سر پرسترضايت از  اي عدالت رويه  16

  رضايت ازمديريت  اي عدالت رويه  17
  03/0  14/0**  عدالت ارتباطي  2/0  03/0  07/0**

  رضايت ازمديريت  اي عدالت رويه  18
  04/0  19/0**  عدالت توزيعي  2/0  03/0  07/0*

  
01/0 <P      **05/0 < P*   
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  بحث 
آن  ابعـاد رضـايت  ابعاد عدالت سـازماني بـا   روابط ژوهش در راستاي بررسي ن پاي هاي يافته
نشـان داد كـه بـين كليـه ابعـاد سـه گانـه عـدالت سـازماني           ،ارائه شد 2كه درجدول  گونه

رضايت از نتيجه، سرپرست و مديريت رابطه مثبـت و معنـادار    واي و ارتباطي) (توزيعي، رويه
)01/0P< ن تحقيق با نتايج حاصل از تحقيق جانسوناي آمده از) وجود دارد. روابط به دست 

) هم جهـت اسـت.   2010) و فات و همكاران(2009بخشي و همكاران(، )2006( و همكاران
الگو سـازي  پژوهش مطرح شد) نتايج سؤال ن تحقيق ( چنانكه در اي هاي در بخش دوم يافته

 بعـاد عـدالت سـازماني بـا    ا براي بررسي روابط مستقيم و غيرمستقيم بـين  معادله ساختاري
رضايت از سرپرست و رضايت از مديريت نشان داد كه از بـين ابعـاد سـه     ، رضايت از نتيجه

بـا رضـايت از نتيجـه     مسـتقيم  رابطـه اي داراي  و رويه گانه عدالت سازماني، عدالت توزيعي
بـه   اي از ادراكات معطوف به عـدالت كـه   عدالت توزيعي به عنوان حوزه. )3هستند ( جدول 

گـردد بـه عنـوان     نتايج حاصل از كار (نظير پـاداش، ترفيـع، امكانـات و امثـال آن) بـاز مـي      
معرفـي   الگـو سـازي معادلـه سـاختاري    گذار بر رضـايت از نتيجـه در    تأثيرترين عامل مؤثر

؛ 2001هاي محققان ديگر همسويي دارد(كوهن چاراش و اسـپكتور،  يافتهن يافته با اي .گرديد
مبناي ادراك عـدالت در عـدالت تـوزيعي     ).2010؛فات و همكاران،2009بخشي و همكاران،

مزايا و امثال آن است كه با زير بناي رضـايت از نتيجـه    ، مسائلي نظير توزيع پاداش، حقوق
اي  . در كنار عدالت توزيعي، عدالت رويه)2001(كال كوئيت و همكاران،همپوشي بالايي دارد

اي از عـدالت كـه بـر رعايـت انصـاف در رونـدهاي        حوزه نيز پس از عدالت توزيعي به عنوان
معرفـي  بر رضايت از نتيجـه  كند به عنوان عامل اثر گذار  تصميم گيري در سازمان تاكيد مي

كـه رونـدهاي تصـميم گيـري     اسـت  ن دليـل  اي بهن امر اي  را نگاه كنيد). 4(شكل شده است
در ست يابند. در ادامـه همـانطور كـه    شوند تا افراد به آنچه انتظار دارند د منصفانه باعث مي

هايي هسـتند كـه بـر عـدالت     متغيرعدالت ارتباطي واي  شود، عدالت رويه ديده مي 4نمودار 
تري  توان گفت كه هر چه سازمان داراي روندهاي منصفانه گذارند. بنابراين مي توزيعي اثر مي

ه و بـا آنهـا بـا احتـرام     كـرد بيشتري  توجهن و منزلت كاركنان خود أباشد، سرپرستان به ش
د بيشتر بـراين بـاور   نق گروهي بيشتري كند احساس تعلّافرابيشتري برخورد كنند و هرچه 

(گـل   د كـرد ن ـدست پيدا خواه رندرا دا آن كه به حقوق و مزايايي كه استحقاق خواهند بود
ر فـرد بـه   ن اميـد را د اي ـ اي و ارتباطي  به معناي ديگر عدالت رويه. )1388پرور و رفيع زاده،
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 هـا  در حوزه توزيـع دسـتاورد  د كه در هنگام تصميم گيري و اجراي تصميمات نآور وجود مي
  شود. عدالت و انصاف رعايت مي

رضـايت از   بـا عـدالت ارتبـاطي    فقطهاي پژوهش متغيراز بين كليه در بخش ديگر نتايج، 
مشـخص   ها يافته ن بخش ازاي ). در5ونمودار  3مستقيم بود (جدول ارتباط سرپرست داراي 

شـود، نحـوه تعامـل و     واقـع مـي   مؤثرگرديد كه مهمترين عاملي كه در رضايت از سرپرست 
 ارتبـــاط سرپرســـت بـــا كاركنـــان اســـت كـــه بـــا مفهـــوم عـــدالت ارتبـــاطي كـــاملاً  

نشان داده شده است كه عدالت تـوزيعي و   3در جدول همچنين .)2009(گراهام،همسواست
ه ن نتايج با اي هستند. ارتباطي ر عدالتگذار بتأثيرهاي متغيراي  رويه ن نكتـه كـه   اي ـ بـه  توجـ

هرچه رونـدهاي   بين كاركنان تقسيم گرددوتري  هرچه دستاوردهاي سازمان به طورمنصفانه
تصميم گيري در سازمان شفاف تر و عادلانه تر باشـند موجـب تحكـيم روابـط در سـازمان      

در رابطـه بـا رضـايت از مـديريت (     .)1388(گل پـرور ورفيـع زاده،  شود، قابل درك است مي
رابطـه  عـدالت ارتبـاطي داراي   و منظور رضايت از كل سيستم و سـازمان )، عـدالت تـوزيعي   

 و يي كه در آنهـا حقـوق  ها ). سازمان6و نمودار  3ن پيامد نگرشي بودند ( جدولاي امستقيم ب
مـام سـطوح تاكيـد    مزايا به طور عادلانه توزيع گردد، همچنين در آنها بر اهميت روابط در ت

جاد نگـرش مثبـت   اي به طور مستقيم موجب ، رابطه سرپرستان با كاركنان ) بخصوص( شود
شود تا كاركنان نيز بهره وري بالاتري داشته  و از سوي ديگر باعث مي شدهنسبت به سازمان 

سـازد .زيـرا در چنـين حـالتي كاركنـان       را تشديد مـي مورد اشاره ن خود چرخه اي باشند كه
( سازمان ) گـام   يت دارندگروهي كه در آن عضو بهزيستيتا در راستاي رفاه و  اند گيختهبران

  ).2005؛ دي كرمر و تيلر،2003(تيلر و بليدر،بردارند 
ن پـژوهش ميتـوان   اي ـ ارائه شـده در  )6تا  4هاي  براساس الگوهاي معادله ساختاري(شكل 

). 2007گيرد(آمبروز و همكاران، د قرار مياي مورد تائي ازهاند  گفت كه الگوي اثرات متمايز تا
ن است كه رابطه بـين ابعـاد عـدالت و ابعـاد رضـايت فراتـر       اي ن پژوهش براي باور پژوهشگران

 (Congruent effects  model)ازالگوي اثرات متمايز با احتمال زياد از الگـوي اثـرات همخـوان   
، ابعاد عدالت سازماني با ابعاد رضايتن معني كه در بر قراري ارتباط بين اي كند. به پيروي مي

كنـد كـه    همخواني محتوايي بين بعد عدالت مورد بررسي با رضايت مورد بررسي تعيين مـي 
كنند.اين مسئله  كداميك از ابعاد عدالت با كداميك از ابعاد رضايت رابطه مستقيم بر قرار مي

تي است.براي نظريه و عمل داراي تلويحات با اهمي  
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توان مطرح كرد. از يك طرف بـراي تقويـت    تا پيشنهادات كاربردي چندي را مين راساي در
هاي تصميم گيري مبتني بر عدالت و انصاف، به ويـژه در   رضايت از نتيجه، به كارگيري رويه

حوزه تخصص پاداش، مزايا و امكانات مسيرهاي مرتبه اول و به دنبال آن تقويت روابط بـين  
با تقويت هويت گروهي در تعاملات ميان سرپرستان و كاركنان سرپرستان و كاركنان همراه 

نتايج مطلوبي به بار خواهند آورد. اما براي افزايش رضايت از سرپرست در مرتبه اول تقويت 
اي و عـدالت تـوزيعي اولويـت تـام دارنـد.       عدالت ارتباطي و در مراتـب بعـدي عـدالت رويـه    

ويژگيها و خصايص فردي بـه طـور   تري  حد پايينقات جمعي و در نكه تأكيد بر تعلّاي عليرغم
اي و ارتباطي را نيـز فـراهم    نسبي موجبات تقويت عدالت توزيعي و از آن طريق عدالت رويه

 متغيرخواهد نمود. بالاخره براي بالا بردن سطح رضايت از مديريت، به طور نسبي تقويت دو 
رند. براي تقويت قواعد مربـوط بـه هـر    عدالت توزيعي وارتباطي در اولويت تام و تمام قرار دا

تـوان از آموزشـهاي كارگـاهي بـه سرپرسـتان و مـديران        يك از ابعاد عدالت سـازماني، مـي  
داشت كه تحقيـق حاضـر در برخـي از     توجهسازمانهاي مورد مطالعه بهره برد. بهرحال بايد 

تايج آن به تمامي صنايع و سازمانهاي شهر اصفهان به مرحله اجرا درآمده و در تعميم دهي ن
ه در عـين حـال بايـد    . سازمانها بايد احتياط لازم به خـرج داده شـود   داشـت كـه لازم    توجـ

ن بررسي توسط محققان ديگر در مناطق ديگر كشور نيز اجرا شود تا بتوان الگوهـاي  اي است
رضـايت از سرپرسـت    ، از پيامدهاي نگرشي نظير رضايت از نتيجهتري  ارتباطي قابل تعميم

ديت محـدو  هـاي كـاري بدسـت آورد.    ضايت از مديريت با ابعاد عدالت سازماني در محيطور
ي مبتني بر ارتباط سنجي ن پژوهش الگوهاي علّاي هاي ارائه شده در نكه الگواي بعدي پژوهش

  ت و معلولي تام از آنها چندان منطقي نيست.هاي علّ هستند،به همين دليل استنباط
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