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با رضايت شغلي و تعهد اي  رويهو عدالت  رابطه عدالت توزيعي
  شناختي هاي جمعيت كننده متغير سازماني با توجه به نقش تعديل

  
  2و محمدعلي نادي 1محسن گل پرور

  
  چكيده

اي بـا رضـايت شـغلي و تعهـد      اهداف اين پژوهش بررسي رابطـه بـين عـدالت تـوزيعي و رويـه     
شامل جنسـيت، تحصـيلات،   (كننده متغيرهاي جمعيت شناختي  سازماني با توجه به نقش تعديل

براي اين منظور از كليه كاركنـان شـعب يـك سـازمان     . بود) وضعيت تأهل، سن و سابقه شغلي
به شـيوه تصـادفي سـاده بـراي     ) نفر مرد 217زن و  147شامل (نفر  364خدماتي، تعداد  -اداري

هاي پژوهش شامل پرسشنامه سـه   پرسشنامه. هاي پژوهش انتخاب شدند پاسخگويي به پرسشنامه
اي، پرسشـنامه پـنج سـوالي رضـايت      سؤالي عدالت توزيعي، پرسشنامه پنج سؤالي عدالت رويـه 
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هاي پژوهش بـا   هاي حاصل از پرسشنامه داده. شغلي و پرسشنامه پنج سؤالي تعهد سازماني بودند

بي تعديلي مورد تحليل قـرار  پيرسون و تحليل رگرسيون سلسه مرات استفاده از ضريب همبستگي
، با رضايت شـغلي  )r= 488/0(اي  نتايج نشان داد كه بين عدالت توزيعي با عدالت رويه. گرفتند

)339/0 =r ( و با تعهد سازماني)266/0 =r ( اي  عـدالت رويـه  . رابطه مثبت و معنادار وجـود دارد
و تعهـد سـازماني بـا رضـايت     ) r= 464/0(و با تعهـد سـازماني   ) r= 481/0(نيز با رضايت شغلي 

نتايج رگرسيون سلسله مراتبـي تعـديلي نيـز    . داشتند) r= 623/0(شغلي نيز رابطه مثبت و معنادار 
را بـا رضـايت شـغلي     اي نشان داد كه سن و سابقه شغلي رابطه عدالت تـوزيعي و عـدالت رويـه   

ه وضعيت تأهـل رابطـه   همچنين در مورد تعهد سازماني نيز شواهد نشان داد ك. نمايند ميتعديل 
  . نمايد ميرا با تعهد  سازماني تعديل  اي بين عدالت رويه

، رضايت شغلي، تعهد سازماني، كاركنان اي عدالت توزيعي، عدالت رويه :هاي كليدي واژه
  . خدماتي -اداري

  
  مقدمه

ها، اين مسأله امري ضروري است كه كاركنان زمـان، انـرژي و تـلاش     ها و سازمان در گروه
. ابل توجهي را براي تكاليف شغلي خود به جهت نفع رساندن به خـود و سـازمان انجـام دهنـد    ق

چنين انتظاري از كاركنان، انتظاري تعميم يافته است كه در جاي جاي دنيا، در هر مرز و بـومي  
انتظار كار و تلاش اثر بخش، انتظاري است كه مـرز   ،به عبارت ديگر. شود از كاركنان ديده مي

ي رفتار سازماني و روانشناسـي صـنعتي و   ها در حوزه. شناسد ميجغرافيايي و زماني ن  ودهو محد
سازماني گسترة متغيرهاي متعددي از جمله متغيرهاي نگرشي به منظور شناسايي عواملي كه اثـر  

از زمـره مهمتـرين ايـن    . انـد  برنـد، مـورد مطالعـه قـرار گرفتـه      ميبخشي سازماني و فردي را بالا 
گـل پـرور و رفيـع زاده،    (اسـت   2و تعهد سـازماني  1رضايت شغلي اي ي شغلي و حرفهها نگرش
1387.(  

                                                            
1 - Job Satisfactim 
2 - Organizatinal Commitment 
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كاركنـان بـه شـغل     1، پاسـخ عـاطفي  اي ي شـغلي و حرفـه  ها نگرش ةرضايت شغلي در حوز
خويش در سازمان يا محيط كار است كه از مقايسه پيامدهاي حقيقي اختصاص يافته به افراد بـا  

اما تعهـد سـازماني بـر    ). 1992، 2كراني، اسميت واستون(گيرد  ميشأت پيامدهاي مورد انتظار، ن
داشـتن صـداقت و وفـاداري بـه سـازمان، هماننـد سـازي        ) 1986( 3اساس نظر اورايلي و چـتمن 

انجـام تـلاش   (و درگيـري بـا سـازمان    ) دروني كردن اهداف سازمان و پيوند هويتي با سـازمان (
توانيـد بـه گـل پـرور و      مـي ل بيشـتر در ايـن بـاره    بـراي تفصـي  ( اسـت ) شخصي به خاطر سازمان

بـه نظـر اورايلـي و چـتمن     ). نيـز مراجعـه كنيـد    1982، 4و مودي، پورترواسـتيرز  1385عريضي، 
گيـري تعهـد سـازماني، دلبسـتگي      موضوع يا فصل مشترك تعاريف و ابزارهاي انـدازه ) 1982(

بـه بـاور   ). 492ص، (كـار اسـت    به سازمان و تحقق پيوند بين فرد و سازمان محـل  5هيجاني فرد
مفهوم تعهد سازماني، مفهومي وسيع ) 2005( 6تولار، پاسوپولتي، هال و جنكينز-لمبرت، كلوس

چرا كه رضايت شغلي به عنـوان ميـزان تعلـق و علاقـه فـرد بـه شـغل        . تر از رضايت شغلي است
پيونـد و  شـود، در حـالي كـه شـمول تعريفـي تعهـد سـازماني بـه نيرومنـدي           ميخويش تعريف 

  . گردد دلبستگي فرد با كل سازمان باز مي
هر حال تعهد سازماني و رضايت شغلي هم براي سازمان و هـم بـراي كاركنـان حيـاتي و     ه ب

ي كاري، سطوح بـالاي رضـايت شـغلي و تعهـد سـازماني بـا       ها در ميان تمام سازمان. مهم است
ي هـا  ، تـلاش 9، نـوآوري 8گي، زاينـد 7ي مختلـف كاركنـان نظيـر بـارآوري    هـا  رفتارها و نگرش

، 2؛ ويــت رويلســون1990، 1ميتــو وزايــاك(داراي ارتبــاط اســت  11و پــذيرش تغييــر 10فرانقشــي

                                                            
1 - Affective response 
2 - Cranny, Smitu  Stone 
3  -  O, Reilly  chatman 
4 - Mowday, Porter  Steers 
5- Individuals Psychological attachment 
6 - Lambert, Cluse- Tolar, Pasupuleti, Hall  Jenkins 
7 - Productivity 
8 - Creativeness 
9 - innovatian 
10 - Extra-role behaviors 
11 - Receptivity to change 
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رضـايت شـغلي بـا غيبـت، تـرك خـدمت، كنـاره گيـري روان          پايينبر عكس، سطوح ). 1991

گـل پـرور،   (شناختي از شغل، نتايج كاري ضعيف و ديگر رفتارهاي آسيب زا در ارتباط اسـت  
ضرورتي تام دارد كه پيشايندهاي  مسألهبر همين اساس، اين ). 1386نوري و صباحي،  عريضي،

هـاي   هـا و محـيط   ي مختلف سـازمان ها كليدي رضايت و تعهد سازماني در ميان كاركنان بخش
از ميان متغيرهاي مختلـف، متغيـر عـدالت و بـه ويـژه      . كاري مورد بررسي و پژوهش قرار گيرد

ــاز  ــاد مختلــف عــدالت س ــوزيعي 3مانيابع ــر عــدالت ت ــه 4، نظي در پيشــينه ي  5اي و عــدالت روي
ي صورت گرفته بر روي رضايت شغلي و تعهد سازماني بعنوان يكـي از پيشـايندهاي   ها پژوهش

؛ گـل پـرور و   1385گـل پـرور،   (انـد   بالقوه مؤثر بر روي اين دو بعد نگرش شغلي معرفي شـده 
  ).1386اشجع، 

ــات گســترده و وســيعي در دا  ــه در صــورتي كــه   تحقيق خــل و خــارج نشــان از آن دارد ك
تصميمات سازماني و اقدامات مديريتي به صـورت غيـر منصـفانه و ناعادلانـه توسـط كاركنـان       

كنند دچار خشم، بـي حرمتـي    ميادراك شود، كاركناني كه اين تصميمات و اقدمات را تجربه 
گـرفتن تمايـل بـه كيفـر دادن     علاوه بر اين، احساس مورد بي عـدالتي قـرار   . شوند ميو رنجش 

؛ 1992، 6شـپارد، لـوايكي و مينتـون   (آورد  مـي عامل بـي عـدالتي كننـده را در افـراد بـه  وجـود       
 5000با مطالعـه حـدود   ) 1983( 8براي نمونه هالينگر و كلارك). 1997، 7اسكاريسكي و فولگر

پي ) ها بيمارستان ها و نظير خرده فروشي(ي تجاري و خدماتي ها نفر از كاركنان شاغل در بخش
رود كـه   مـي كنند، بيشتر احتمال  ميبردند كه وقتي كاركنان احساس مورد اجحاف قرار گرفتن 

دست به اقدامات مقابله جويانه نظير دزدي به عنوان ساز و كاري براي تصحيح ادراكـات خـود   

                                                                                                                                                  
1 - Mathieu  Zajac 
2 - Witt  Wilson 
3 - Organizational Justice 
4 - Distributive Justice 
5 - Procedural Justice 
6 - Sheppard, Lewicki  Minton 
7 - Skarlicki  folger 
8 - Hollinger  Clark 
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حـوزه  نيـز بـر پايـه پـژوهش خـود در ايـن       ) 1996( 1گرين برگ و اسكات. از بي عدالتي بكنند
اند كه ارتكاب دزدي توسط كاركنان از سازمان واكنشي است كه پرداخت ناكافي  نتيجه گرفته

انـد   گـزارش نمـوده  ) 1988( 2دي مور، فيشر و بارون. آورد ميو غير منصفانه در كاركنان پديد 
در سازمان شكلي از كـاهش بـي انصـافي ادراك شـده در كاركنـان اسـت كـه بـا          3كه تخريب

بهـر  . شـود  مـي دهاي غيرمنصفانه توسط صاحبان مقام و قدرت در سازمان شروع احساس برخور
حال همه اين شواهد حاكي از آن است كه ادراك عدالت يـا بـي عـدالتي در سـازمان، تبعـات      

در واقـع بـه بـاور محققـاني چـون اسكارليسـكي و فـولگر        . ها دارد حياتي و مهمي براي سازمان
ريق تأثير بر روي رضايت و تعهد كاركنان منجر به پيامـدهاي  عدالت يا بي عدالتي از ط) 1997(

در واقع تجربه و ادراك عدالت  با تقويت رضايت و تعهـد  . شود ميمثبت يا منفي براي سازمان 
و تجربه و ادراك بي عدالتي از طريق تضعيف رضايت و تعهد كاركنان آنها را وادار بـه مقابلـه   

  ). 1387گل پرور و نصري، (كند  ميبه مثل 
تواند به حـوزه تخصـيص حقـوق،     ميبهر حال ادراك عدالت يا بي عدالتي در نزد كاركنان 

و يـا بـه   ) بعنـوان آنچـه كـه اغلـب در عـدالت تـوزيعي مطـرح اسـت        (پاداش، مزايا و امكانـات  
ي ديگر نظير رعايت انصاف و عـدالت در تصـميم گيـري، ابـلاغ و اجـراي تصـميمات       ها حوزه

و يا نحوه رفتار و برخورد سرپرستان بـا كاركنـان   ) مطرح است اي الت رويهبعنوان آنچه در عد(
گل پرور، نصري و (مربوط شود ) مطرح است 4به عنوان آنچه كه در عدالت تعاملي يا ارتباطي(

و تعاملي به اشـكال مختلـف و از    اي هر يك از ابعاد عدالت توزيعي، رويه). 1386و ملك پور، 
بـه هـر   . توانند بر رضايت و تعهد كاركنان اثر بگذارند مييا متفاوت طريق ساز و كارهاي مشابه 

حال عمده تأثيرات مربوط به ابعاد عـدالت بـر رضـايت و تعهـد سـازماني بـه فراينـدهاي مبادلـه         
، هـا  بـر اسـاس نظريـات مطـرح در حـوزه مبادلـه اجتمـاعي، تخصـيص        . گـردد  ميباز  5اجتماعي

                                                            
1 - Greenberg  Scoit 
2 - Demore, fisher Baron 
3 - Vanda lism 
4 - Interactianal or relationon justice 
5 - Social exchange processes 
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با كاركنان آنها را وادار بـه مقابلـه بـه مثـل مثبـت و در       ي تصميم گيري و تعامل عادلانهها رويه

ي ناعادلانه كاركنان را وادار به مقابله بـه  ها ي تصميم گيري و تعاملها ، رويهها عوض تخصيص
بخشـي از طريـق    اي ي شـغلي و حرفـه  ها مقابله به مثل مثبت در سطح نگرش. نمايد ميمثل منفي 

منفي نيز بخشي به صورت نارضايتي و بي تعهدي به منصه  رضايت و تعهد بالاتر و مقابله به مثل
  ). 2008؛ گل پرور، نادي و زواري، 2005لمبرت و همكاران، (رسند  ميظهور 

ي مربوط به رابطه ابعاد عدالت سازماني نظير عدالت توزيعي و ها در كنار نظريات و پژوهش
ه عوامل فردي و موقعيتي ايجاد با رضايت و تعهد سازماني، بخش ديگري از تحقيقات ب اي رويه

از بـين عوامـل فـردي، متغيرهـاي     . اند كننده تفاوت در ادراك عدالت يا بي عدالتي توجه داشته
) 2001( 2به باور كـوهن چـاراش و اسـپكتور   . اند جايگاه ويژه و محوري داشته 1شناختي جمعيت

ي هـا  نـوان ويژگـي  متغيرهاي جمعيت شناختي نظير سن، جنسيت، قوميت و سابقه خـدمت بـه ع  
يي در سطح ادراك عدالت يا بي عـدالتي  ها توانند موجب تفاوت ميافراد ادراك كننده عدالت 

و تأكيد متفاوت بر مسائل مربوط بـه  ) 3سوگيري خودمدارانه(دو ساز و كار نفع شخصي . شوند
ك انـد كـه باعـث تفـاوت در ادرا     عدالتي، مهمترين سـاز و كارهـايي معرفـي شـده     عدالت يا بي

اي كـه   گسـترده  4بـر اسـاس فراتحليـل   . شوند ميي جمعيت شناختي متفاوت ها عدالت نزد گروه
، سن، جنسيت، نـژاد، تحصـيلات و سـابقه    اند به انجام رسانده) 2001(كوهن چاراش و اسپكتور 

ميانگين وزني داراي دامنه ( اي خدمت داراي ارتباط نيرومندي با ادراك عدالت توزيعي و رويه
ايـن شـواهد كـه از    . و حتي عدالت تعاملي يا ارتباطي نيسـتند ) گزارش شده است 13/0تا  -1/0

) 2001(طريق ميانگين گيري از ضرايب همبستگي ساده در فراتحليل كوهن چاراش و اسپكتور 
بدست آمده، عليرغم اينكه جهت گيري دانش مربوط به رابطه متغيرهاي جمعيت شناختي را بـا  

مهمتـرين  . هـايي داراي محـدوديت اسـت    كند، ولـي از جهـت   ص ميابعاد ادراك عدالت مشخ
كه متغيرهاي جمعيت شناختي  نيستمحدوديت اينكه اين ضرايب قادر به روشن نمودن اين امر 

                                                            
1 - Demographic variables 
2 - Cohen- charash  specton 
3 - Egocentric bias 
4 - Meta analysis 
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چه نقشي را در رابطه بين ابعاد عدالت ادراك شده با متغيرهاي نگرشـي نظيـر رضـايت و تعهـد     
كنند كـه آيـا متغيـر خاصـي از      ميايب فقط مشخص در واقع اين نوع ضر. كنند ميسازماني ايفا 

براي پي بـردن بـه    ،بنابراين. نوع متغيرهاي جمعيت شناختي با ادراك عدالت رابطه دارند يا خير
يي فراتر از ارتباط ساده، نياز به آن است كه مشخص شود در رابطه بـين عـدالت ادراك   ها نقش

اني، متغيرهاي جمعيت شناختي چه نقشي را شده با متغيرهاي نگرشي نظير رضايت و تعهد سازم
بر اساس شواهد گسترده و فراواني كه اكنون در دسـت اسـت، بهتـر اسـت كـه بـه       . كنند ميايفا 

نظيـر  (جاي رابطه سنجي ساده بين متغيرهاي جمعيت شناختي بـا متغيرهـاي ادراكـي و نگرشـي     
اختي بعنـوان متغيرهـاي   به نقش متغيرهاي جمعيـت شـن  ) عدالت، رضايت شغلي و تعهد سازماني

در واقـع اكنـون وفـاق بـه     . در رابطه بين متغيرهاي نگرشي و ادراكـي توجـه شـود    1كننده تعديل
براي ايـن منظـور بـه گـل     (نسبت كاملي در مورد نقش تعديل كنندة متغيرهاي جمعيت شناختي 

براي . دارد در رابطه بين متغيرهاي پيش بين و ملاك وجود) مراجعه نماييد 1387پرور و نادي، 
اند كه متغيرهايي نظير  نشان داده) 2008(و گل پرور و همكاران ) 1387(نمونه گل پرور و نادي 

جنسيت، سن، سابقه شغلي و وضعيت تأهل در رابطه بين حمايت مديريت از رفتارهاي اخلاقـي  
ان، بـا رضـايت معلمـان از همكـار    ) اي به عنوان يكي از اصول پذيرفته در مـورد عـدالت رويـه   (

بـدين معنـي كـه حمايـت     . كننـد  مـي سرپرست و پرداخت و ترفيع نقش تعديل كننـده را بـازي   
 -پـايين متأهـل، سـابقه    -مـرد، مجـرد   -ي مختلـف زن ها مديريت از رفتارهاي اخلاقي در گروه

هـم  (ميان سال و بالاتر با رضايت از ابعاد مختلف شغل داراي رابطه متفـاوتي   -سابقه بالا، جوان
  . هستند) غير معنادار -بيشتر و به هم به صورت روابط معنادار -وابط معنادار كمتربه صورت ر

بررسي نقش تعديل كننده متغيرهاي جمعيت شناختي كه از طريق رگرسيون سلسله مراتبـي  
) نگاه كنيد 2004، 3توانيد به فريزير، تيكس و بارون ميبراي اين منظور (گيرد  ميانجام  2تعديلي

ي ساده بين متغيرهاي جمعيت شناختي مختلف بـا متغيرهـاي ادراكـي و    ها سنجي نسبت به رابطه

                                                            
1 - Moderator variable 
2 - Moderated hierarchical regressim analysis 
3 - Frazier, Tix  Barron 
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نگرشي داراي اين مزيت است كه تصـويري روشـن تـر و كـاربردي تـر از متغيرهـاي جمعيـت        

تـري در عرصـه علـم و تحقيقـات      ي نوينها دهد و امكان طرح تبيين ميشناختي مختلف بدست 
بـراي نمونـه   . دهد اني و رفتار سازماني را بدست ميعلمي معطوف به روانشناسي صنعتي و سازم

پس از بررسي نقش تعـديل كننـدة متغيرهـايي نظيـر سـن، سـابقه       ) 2008(گل پرور و همكاران 
شغلي، جنسيت و وضعيت تأهل در رابطه حمايت مديريت از رفتارهاي اخلاقي با ابعاد رضـايت  

با احتمال زيـاد يـك متغيـر اساسـي در      1دالتاند كه نياز به ع شغلي به اين نتيجه اوليه دست يافته
نظير (توصيف نقش تعديل كننده ي متغيرهاي جمعيت شناختي در رابطه بين متغيرهاي ادراكي 

. اسـت ) نظير رضايت شغلي و تعهد سازماني(و نگرشي ) اي عدالت ادراك شده توزيعي و رويه
احسـاس نيـاز بيشـتري بـه      ي جمعيت شناختي مختلف هر چه در خـود ها به اين مفهوم كه گروه

رعايت عدل و انصاف در مورد خود از طرف سازمان و مديران محل كارشان بكنند، بـه همـان   
اندازه در عرصه عمل ، رضايت و تعهدشان نسبت بـه شـغل و سـازمان خـود بيشـتر تحـت تـأثير        

به عـدالت   در واقع تأثير و نقش عدالت يا بي عدالتي از طريق نياز. گيرد ميادراك عدالت قرار 
هاي مربـوط بـه    پژوهش ةرسد در پيشين مياين تبييني است كه بنظر . شود ميدر كاركنان تعديل 

رحـال از آنجـايي كـه شـواهد     ه بـه . تـوجهي شـده اسـت    هاي شـغلي بـه آن بـي    عدالت و نگرش
با رضايت شغلي و تعهد سـازماني اسـت    اي پژوهشي حاكي از رابطه بين عدالت توزيعي و رويه

متغيرهـاي   ةو درعـين حـال شـواهد چنـدي از نقـش تعـديل كننـد       ) 2005و همكاران، لمبرت (
؛ گــل پــرور و 1387گــل پــرور و نــادي، (كنــد  مــيجمعيــت شــناختي از روابــط فــوق حمايــت 

  . اند ي زير در پژوهش حاضر بررسي شدهها فرضيه) 2008همكاران، 
و تعهـد سـازماني در    با رضـايت شـغلي   اي بين عدالت توزيعي و عدالت رويه :فرضيه اول
  . خدماتي رابطه وجود دارد -كاركنان اداري

جنسيت، تحصيلات، وضعيت تأهل، سن و سابقه شغلي قادر به تعـديل رابطـه    :فرضيه دوم
  . هستنداي با رضايت شغلي  بين عدالت توزيعي و رويه

                                                            
1 - Need for justice 
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ه جنسيت، تحصيلات، وضعيت تأهل، سن و سابقه شغلي قادر به تعديل رابط ـ :فرضيه سوم
  . هستند با تعهد سازماني اي بين عدالت توزيعي و رويه

  
  روش

و  اي ي همبستگي است كه طي آن رابطه بين عدالت رويـه ها پژوهش حاضر از نوع پژوهش
توزيعي با رضايت شغلي و تعهد سازماني با توجه به نقش تعديل كننـدگي متغيرهـاي جنسـيت،    

جامعـه آمـاري   . حليـل قـرار گرفتـه اسـت    تحصيلات، وضعيت تأهل، سن و سابقه شغلي مـورد ت 
بـر اسـاس   (اداري داراي شـعب متعـدد    -پژوهش را كاركنان زن و مرد يـك سـازمان خـدماتي   

يز يدر پـا ) توافق بعمل آمده با سازمان مذكور از اعلام نـام ايـن سـازمان خـودداري شـده اسـت      
اده از نمونـه گيـري   از شعب مختلف اين سازمان در شهر اصفهان با اسـتف . اند تشكيل داده 1387

ي هـا  نفر بـراي پاسـخگويي بـه پرسشـنامه     364تصادفي ساده و از روي فهرست اسامي كاركنان 
از نظـر  . انـد  نفر مـرد بـوده   217نفر زن و  147نفر اعضاي نمونه،  364از . پژوهش انتخاب شدند

الاتر نفـر نيـز فـوق ديـپلم و ب ـ     198نفـر داراي تحصـيلات تـا ديـپلم و      166سطح تحصيلات نيز 
ميانگين سـني اعضـاي   . اند نفر نيز متأهل بوده 276نفر مجرد و  88از نظر وضعيت تأهل . اند بوده

با انحراف معيار ( 91/11و ميانگين سابقه شغلي آنها ) 25/8با انحراف معيار ( 50/36گروه نمونه 
  . بوده است) 68/7

  . از ابزارهاي زير در پژوهش حاضر استفاده بعمل آمده است
ي قبلي در ها اند كه در پژوهش زارهاي مورد استفاده در پژوهش، همگي از ابزارهايي بودهاب

گرفتـه و  ) 2005(اين ابزارها از لمبـرت و همكـاران   . اند خارج از ايران مورد استفاده قرار گرفته
 ها ترجمه گرديد، سپس از لحاظ ترجمه و محتوا در روند ترجمه، ابتدا پرسشنامه. اند ترجمه شده

در اين تطابق سـعي گرديـده تـا بـا رعايـت      . ي اصلي تطابق داده شدندها در يك مرحله با گويه
ي اصـلي تطـابق كامـل    هـا  ي ترجمه شده بـا محتـواي گويـه   ها اصل امانت داري، محتواي گويه

ي ترجمه شده براي تطابق نهايي در اختيار يك تن از اساتيد مسلط به ها سپس گويه. داشته باشد
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، رضايت شغلي و تعهد اي عدالت توزيعي، عدالت رويه(متغيرهاي مورد سنجش  زبان تخصصي

نـود درصـد سـؤالات    (نظرات اين استاد در نسخه نهـايي اعمـال گرديـد    . قرار گرفت) سازماني
مقياس پاسخگويي مورد استفاده براي ). ترجمه شده در اين تطابق نهايي بدون تغيير باقي ماندند

  . بوده است) 5= تا كاملاً موافقم 1= املاً مخالفمك( اي ابزارها پنج درجه
سؤالاتي كه از آن طريق عدالت توزيعي مورد سنجش قرار گرفته چهار  :عدالت توزيعي

ها  سؤال بوده كه رعايت عدالت در توزيع حقوق و مزايا بر مبناي مهارتها، تحصيلات، مسئوليت
رسشنامه بر خلاف سؤالات دوم تا چهارم سؤال اول اين پ. دهد ميو تلاش را مورد سنجش قرار 

كه اين پرسشنامه از پـژوهش آنهـا   ) 2005(لمبرت و همكاران . مربوط به ارزيابي عملكرد است
انـد و هـيچ شـاخص     را براي اين پرسشنامه گـزارش نمـوده   81/0برگرفته شده، آلفاي كرونباخ 

بر اين اسـاس در پـژوهش حاضـر    . اند روايي و پايائي ديگري را براي اين پرسشنامه ارائه ننموده
و  2ي اصليها به شيوه ي مؤلفه 1براي بررسي روايي سازه اين پرسشنامه از تحليل عاملي اكتشافي

نتيجه بررسي تحليل عاملي انجـام شـده نشـان    . استفاده به عمل آمد 3چرخش از نوع واريماكس
واريـانس تبيـين شـده    و  136/1داد سؤالات دوم تا چهارم بـر روي يـك عامـل بـا ارزش ويـژه      

جزئيات مربوط به بارهاي عاملي در تحليل عاملي انجام شـده در جـدول   . گيرند ميقرار  688/5
يك نمونه سـؤال  . بدست آمد 69/0در مجموع آلفاي كرونباخ اين سه سؤال . ارائه شده است1

رتهـايم  پـاداش و مزايـايم در ايـن سـازمان بـا تحصـيلات و مها      : اين پرسشنامه به اين شرح است
  . تناسب دارد

ايـن پـنج   . سؤالات مربوط به سنجش اين متغيـر پـنج سـؤال بـوده اسـت      :اي عدالت رويه
، ترفيع، ارزيابي عملكـرد و  ارتقاسؤال مربوط به رعايت عدالت وانصاف در تصميم گيري براي 

 آلفـاي كرونبـاخ ايـن   ) 2005(لمبرت و همكـاران  . برخورد منصفانه سرپرستان با كاركنان است
ي اصلي و چرخش ها تحليل عاملي اكتشافي به شيوه مؤلفه. اند گزارش نموده 85/0پرسشنامه را 

                                                            
1 - Exploratory factor analysis 
2 - Principle component Matrix 
3 - Varimasx rotation 
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از نوع واريماكس نشان داد كه پنج سـؤال ايـن پرسشـنامه بـر روي يـك عامـل بـا ارزش ويـژه         
آلفاي كرونباخ بدست آمده در اين . گيرد ميدرصد واريانس تبيين شده قرار  082/10با  016/2

 1جزئيات مربوط بـه بارهـاي عـاملي سـؤالات در جـدول      . بود 8/0ي اين پنج سؤال پژوهش برا
اسـتانداردهاي ارزيـابي   : يك نمونه سـؤال ايـن پرسشـنامه بـه ايـن شـرح اسـت       . ارائه شده است

 . عملكرد در اين سازمان عيني و منصفانه هستند

) 2005(اران براي سنجش اين متغير از پنج گويه كه توسط لمبرت و همك :رضايت شغلي
از مجموع امتيـازات ايـن پـنج    . گرفته شده است، استفاده بعمل آمد) 1951( 1از برايفيلد و روث

. دهـد  ميآيد كه سطح رضايت كلي فرد را از شغل خود نشان  ميسؤال يك امتياز كلي بدست 
 تحليـل . انـد  گـزارش نمـوده   82/0آلفاي كرونباخ اين پرسشـنامه را  ) 2005(لمبرت و همكاران 

هاي اصلي و چرخش از نوع واريماكس پنج سؤال اين پرسشـنامه   عاملي اكتشافي به شيوة مؤلفه
. درصـد قـرار داد   938/33و واريـانس تبيـين شـده     788/6را بر روي يك عامل بـا ارزش ويـژه   

جزئيات مربـوط بـه بارهـاي    . بدست آمد 83/0آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه در پژوهش حاضر 
يك نمونه سؤال ايـن پرسشـنامه   . ارائه شده است 1روي اين عامل در جدول  عاملي سؤالات بر
 .برم ميبيش از ديگران شغلم را دوست دارم و از آن لذت : به اين شرح است

تعهد سازماني در پژوهش حاضر با استفاده از شش سؤال و بر مبناي تعهـد   :تعهد سازماني
ايـن شـش سـؤال را از    ) 2005(كـاران  لمبـرت و هم . مورد سنجش قـرار گرفتـه اسـت    2نگرشي

اين پرسشنامه سطح تعلق و دلبستگي نگرشـي كاركنـان   . اند گرفته) 1982(مودي، پورترواستيرز 
آلفـاي  ) 2005(لمبـرت و همكـاران   . دهـد  مـي را به سازمان متبوع خويش مـورد سـنجش قـرار    

ليل عامـل اكتشـافي   در پژوهش حاضر نيز تح. اند گزارش نموده 84/0كرونباخ اين پرسشنامه را 
ي اصلي و چرخش از نوع واريماكس نشان داد كه سؤال دوم اين ها انجام شده به شيوه ي مؤلفه
گيـرد و لـذا بـا ديگـر سـؤالات       بر روي عامل پنجمي قـرار مـي   86/0پرسشنامه داراي بار عاملي 

ي كرونبـاخ  آلفا). بود 830/6و واريانس تبيين شده  366/1ارزش ويژه اين عامل (تناسب ندارد 
                                                            

1- Brayfiecld  Rothe 
2 - Attitudinal Cammitment 
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 6/0سـؤال نيـز    6آلفاي كرونباخ با سؤال دوم، يعني بـراي  (بدست آمد  8/0پنج سؤال باقيمانده 

جزئيـات مربـوط بـه    ). بدست آمد كه خود مؤيد نياز بـه حـذف سـؤال دوم ايـن پرسشـنامه بـود      
يـك نمونـه سـؤال ايـن     . ارائـه شـده اسـت    1بارهاي عاملي سؤالات ايـن پرسشـنامه در جـدول    

ي مطرح بـراي سـازمان  محـل كـارم     ها ي من همان ارزشها ارزش: به اين شرح است پرسشنامه
 .هستند

، 0=زنـان (عـلاوه بـر متغيرهـاي فـوق، پـنج متغيـر جنسـيت        : 1متغيرهاي تعديل كننـده 
، )1=، متأهل0=مجرد(وضعيت تأهل ) 1=، فوق ديپلم و بالاتر0=تا ديپلم(، تحصيلات )1=مردان

نيـز بـه   ) 1=و بـالاتر  59/19و  0=23/4تـا  (و سابقه شغلي ) 1=بالاترو  75/44و  0=25/28تا (سن 
كدگـذاري  . انـد  عنوان متغيرهاي تعديل كننده در پـژوهش حاضـر مـورد سـنجش قـرار گرفتـه      

تصنعي معرفي شده، همچنين در نظـر گـرفتن ايـن متغيرهـا بـه عنـوان متغيرهـاي تعـديل كننـده          
؛ گـل پـرور،   1387گل پرور و نـادي،  (و خارجي ي داخلي ها احتمالي، مبتني بر پيشينة پژوهش

در عين حال براي جلوگيري از وقـوع  . است) 2005؛ لمبرت و همكاران، 2008نادي و زواري، 
ها به صورت مركزي شده بر  داده) 1991، 3بر اساس توصيه آيكن و وست( 2هم خطي چندگانه

). ل اين امر مراعات شده استدر مورد جملات تعام(اند  ها وارد شده در تحليل 4حسب ميانگين
  .و شاخص هم خطي در تمام موارد بررسي شده است 5در عين حال عامل تورم واريانس

دقيقـه   6تـا   3ي پژوهش به صـورت خـود گـزارش دهـي در فاصـله      ها در مجموع پرسشنامه
ي پـژوهش بـا اسـتفاده از    ها ي حاصل از پرسشنامهها داده. اند توسط پاسخگويان پاسخ داده شده

ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي و با استفاده از بسته آمـاري  
  . مورد تحليل قرار گرفته است (SPSS)براي علوم اجتماعي 

                                                            
1 - Moderator variables 
2 - Multicolinearity 
3 - Aiken  West 
4 - Mean= Centered 
5 - Variance inflation factor 
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  هاي پژوهش بر روي عوامل بارهاي عاملي سؤالات بيست گانه پرسشنامه: 1جدول 

  ها گويه
 ارزش ويژه

واريانس تبيين (
  )شده

رضايت 
  شغلي

دالت ع
  اي رويه

تعهد 
  سازماني

عدالت 
  متفرقه  اي رويه

حذف( 1گويه 
  )گرديد

)678/5(136/1  

312/0  341/0  304/0  -    

   505/0       2گويه 
   813/0       3گويه 
   843/0       4گويه 
  5گويه 

)082/10 (
016/2  

 820/0      
      685/0   6گويه 
      785/0   7گويه 
      614/0   8گويه 
      509/0   9گويه 
  10گويه 

)938/33(788/6  

580/0        
        780/0  11گويه 
        718/0  12گويه 
        683/0  13گويه 
        701/0  14گويه 
  15گويه 

)830/6(366/1  

   725/0    
حذف( 16گويه 

  860/0    -      )گرديد

    578/0     17گويه 
    693/0     18گويه 
    565/0     19گويه 
    750/0     20گويه 

  
و آزمـون   903/0در تحليـل عـاملي انجـام شـده برابـر       KMOلازم به ذكر است كـه مقـدار   

  .حاكي از امكان انجام تحليل عاملي بود P > 001/0و  144/2697كرويت بارتلت باخي دو 
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  هاي پژوهش  يافته

  .هاي توصيفي و همبستگي بين متغيرهاي پژوهش ارائه شده است شاخص 2در جدول 
  هاي توصيفي و همبستگي بين متغيرهاي پژوهش شاخص: 2دول ج

يف
رد

  

متغيرهاي 
  پژوهش

انحراف ميانگين
  معيار

عدالت
  توزيعي

عدالت
  اي رويه

رضايت 
  شغلي

تعهد
  سازماني

وضعيت  تحصيلات جنسيت
  تأهل

  سن

عدالت   1
  توزيعي

           ــ 61/2 73/8

عدالت   2
  اي رويه

          ـــ 488/0** 02/4 10/13

رضايت   3
  شغلي

        ـــ 481/0** 399/0** 92/3 01/17

تعهد   4
  سازماني

       ـــ  623/0** 464/0** 266/0** 90/3 24/16

      ـــ 091/0  01/0 068/0 -003/0 ــ ــ  جنسيت  5
     ـــ -084/0 -071/0  -02/0 -077/0 -081/0 ــ ــ  تحصيلات  6
وضعيت   7

  تأهل
    ـــ -003/0 165/0** -052/0  -052/0 -075/0 -061/0 ــ ــ

  -  522/0** -119/0 424/0** 052/0  163/0 -047/0 10/0 24/8 5/36  سن  8
سابقه   9

  شغلي
91/11 68/7 001/0- 077/0- 063/0  027/0- **383/0 092/0- **487/0  1  

** P< 01/0  
 ، بـا )r= 488/0(اي  شود، بين عدالت توزيعي با عدالت رويه مشاهده مي 2چنانكه در جدول 

) p >01/0(رابطـه مثبـت و معنـادار    ) r= 266/0(و با تعهـد سـازماني   ) r= 339/0(رضايت شغلي 
و ) r= 463/0(و با تعهد سازماني ) r=  481/0(اي با رضايت شغلي  بين عدالت رويه. وجود دارد

وجـود  ) p >01/0(و معنـادار  ) r= 623/0(بين رضايت شغلي با تعهد سازماني نيـز رابطـه مثبـت    
،بـين متغيرهـاي جمعيـت شـناختي      2هـاي گـزارش شـده در جـدول      بر اساس همبسـتگي . دارد

اي،  جنسيت، تحصيلات، وضعيت تأهل، سن و سابقه شـغلي بـا عـدالت تـوزيعي، عـدالت رويـه      
انـد   اي بوده در مواردي كه متغيرهاي جمعيت شناختي دو مقوله(رضايت شغلي و تعهد سازماني 

در . وجـود نـدارد  ) p >05/0(رابطه معناداري ) اي محاسبه شده است شتهضريب همبستگي دو ر
نتايج تحليل رگرسـيون سلسـله مراتبـي بـراي بررسـي نقـش تعـديل كننـده متغيرهـاي           3جدول 

  . جمعيت شناختي ارائه شده است
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و در بلـوك هـاي اول نتيجـه     5تا  1قابل مشاهده است، در رديف هاي  3چنانكه در جدول 
ضايت شغلي و تعهد سازماني از طريق عدالت توزيعي و عـدالت رويـه اي، نشـان از    پيش بيني ر

آن دارد كه براي رضايت شغلي ابتدا عدالت رويه اي و سپس عدالت توزيعي داراي توان پيش 
سـپس در بلـوك هـاي دوم كـه در كنـار عـدالت       . هسـتند ) p >05/0يـا   p >01/0(بين معنادار 

اي بـا پـنج متغيـر جنسـيت،      هاي عدالت توزيعي و عدالت رويه ملاي، تعا توزيعي و عدالت رويه
تحصيلات، وضعيت تأهل، سن و سابقه شغلي  افزوده شده است، فقط عامل سن و سابقه شـغلي   

اي  و در تعامل با عدالت رويـه  138/1عامل سن در تعامل با عدالت توزيعي داراي ضريب بتاي (
غلي نيز فقط در تعامل با عدالت رويـه اي داراي بتـاي   بوده است و سابقه ش -015/1داراي بتاي 

اي و عـدالت تـوزيعي بـا رضـايت از شـغل       قادر به تعديل رابطه عدالت رويه) بوده است 699/0
يـك انحـراف معيـار    (تحليل رگرسيون تفكيكي صورت گرفته براي گروه سـني پـايين   . هستند
حاكي از آن بود كه ) يار بالاتر از ميانگينيك انحراف مع(و گروه سني بالا ) تر از ميانگين پايين

بـا بتـاي اسـتاندارد    (اي با رضـايت شـغلي    فقط عدالت رويه) و بالاتر 75/44(در گروه سني بالا 
) تـر  و پـايين  25/28(داراي رابطه معنادار است، امـا در گـروه سـني پـايين     ) 2R= 47/0و  812/0

با رضايت شـغلي داراي رابطـه معنـادار    ) 2R=329/0و  407/0با بتاي استاندارد (عدالت توزيعي 
)05/0< p (تحليل رگرسيون تفكيكي صورت گرفته براي سابقه شغلي نشان داد كـه كـه   . است

عـدالت  ) 23/4تـر از ميـانگين، برابـر بـا      يك انحـراف معيـار پـايين   (در گروه سابقه شغلي پائين 
و در گروه سابقه شغلي ) 2R=247/0و  497/0معادل با بتاي استاندارد (اي با رضايت شغلي  رويه
عـدالت رويـه اي بـا رضـايت شـغلي      ) 59/19يك انحراف معيار بالاتر از ميانگين برابـر بـا   (بالا 

بـر اسـاس بتاهـاي    . داراي رابطـه معنـادار اسـت   ) 2R=451/0و  672/0معادل با بتـاي اسـتاندارد   (
اي بـا رضـايت شـغلي     يـه استاندارد گزارش شده در گـروه سـابقه شـغلي بـالا رابطـه عـدالت رو      

  . نيرومندتر از همين رابطه در گروه سابقه شغلي پايين است
هـاي اول ديـده    و در بلوك 5تا  1هاي  بالاخره در مورد تعهد سازماني نيز چنانكه در رديف

هاي دوم  اما در بلوك. اي قادر به پيش بيني تعهد سازماني بوده است شود، فقط عدالت رويه مي
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دن تعامل متغيرهـاي جنسـيت، تحصـيلات، وضـعيت تأهـل، سـن و سـابقه شـغلي بـا          با افزوده ش

اي و توزيعي بـا   اي، فقط وضعيت تأهل قادر به تعديل رابطه عدالت رويه عدالت توزيعي و رويه
رگرسيون تفكيكي انجام شده حـاكي از آن بـود كـه در گـروه افـراد      . تعهد سازماني بوده است

) 2R=182/0و  496/0و  -278/0به تركيب با بتاي اسـتاندارد  (اي  مجرد، عدالت توزيعي و رويه
بـا  (اي  داراي رابطه معنادار با تعهد سازماني هستند، اما در گروه افراد متأهل، فقط عـدالت رويـه  

در واقع عدالت . با تعهد سازماني داراي رابطه معنادار است) 2R=256/0و  448/0بتاي استاندارد 
درصد از واريانس تعهد سـازماني را تبيـين نمـوده     6/25اد متأهل به تنهايي اي در گروه افر رويه

درصد از واريانس تعهد سازماني  2/18اي با هم  اما در گروه افراد مجرد عدالت توزيعي و رويه
  . اند را تبيين نموده

ين توان گفت كه فرضيه اول پژوهش مبني بر اينكه ب هاي پژوهش مي بنابراين، بر اساس يافته
اي با رضايت شغلي و تعهد سازماني رابطه وجود دارد مـورد تأييـد قـرار     عدالت توزيعي و رويه

گيرد كه سن و سابقه شغلي  اما فرضيه دوم پژوهش نيز به اين شكل مورد تأييد قرار مي. گيرد مي
 بـالاخره  ونماينـد   اي بـا رضـايت شـغلي را تعـديل مـي      رويـه  رابطه بين عدالت توزيعي و عدالت

گيرد كه وضعيت تأهل رابطه بين عـدالت   پژوهش نيز بدين شكل مورد تأييد قرار مي سوم فرضيه
  . نمايد اي را با تعهد سازماني تعديل مي توزيعي و رويه
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نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي براي پيش بيني رضايت شغلي : 3جدول 
  و تعهد سازماني

  

ف
ردي

ك  
بلو

  

 متغيرهاي پيش
  بين

  تعهد سازماني  رضايت شغلي

B  
2

R 2
R   F B   

2
R 2

R   F 

1  

1  
  128/0  192/0*  عدالت توزيعي

253/0  253/0  **634/58 
048/0  032/0  

221/0  221/0 **988/48 
  453/0  439/0**  427/0  415/0**  اي عدالت رويه

2  

  159/0  238/0*  عدالت توزيعي

254/0  001/0  264/0  

071/0  048/0  

224/0  003/0 668/0  

  415/0  402/0**  406/0**  395/0**  اي عدالت رويه
عدالت 

  -038/0  -031/0  -094/0  -078/0  جنسيت×توزيعي

× عدالت رويه اي
  096/0  053/0  067/0  037/0  جنسيت

2  

1  
  135/0  206/0*  عدالت توزيعي

228/0  228/0  **609/47 
074/0  048/0  

218/0  218/0 **88/44 
  442/0  43/0**  398/0  385/0**  اي عدالت رويه

2  

  14/0  214/0  عدالت توزيعي

229/0  001/0  172/0  

069/0  045/0  

220/0  002/0 326/0  

  455/0  442/0**  386/0  373/0**  اي عدالت رويه
عدالت 

  -042/0  -024/0  038/0  021/0  تحصيلات×توزيعي

عدالت 
  001/0  001/0  -008/0  -007/0  تحصيلات×اي رويه

3  

1  
  117/0  175/0*  عدالت توزيعي

261/0  261/0  **602/60 
038/0  025/0  

225/0  225/0 **970/49 
  461/0  448/0**  441/0  430/0**  اي عدالت رويه

2  

  117/0  175/0  عدالت توزيعي

261/0  000/0  007/0  

289/0-  194/0-  

256/0  03/0  *384/2  

  691/0  672/0**  444/0  433/0**  اي عدالت رويه
عدالت 

وضعيت ×توزيعي
  تأهل

0052/0  000/0  *404/0  434/0  

× اي عدالت رويه
  -432/0  -266/0*  -006/0  -004/0  وضعيت تأهل

4  

1  
  197/0  334/0*  عدالت توزيعي

35/0  35/0  **674/33 
038/0-  024/0-  

255/0  255/0 **436/21 
  521/0  526/0**  444/0  483/0**  عدالت رويه اي

2  

  369/0  624/0**  عدالت توزيعي

417/0  066/0  **995/6  

063/0  04/0  

266/0  011/0 881/0  
  429/0  434/0**  210/0  228/0  عدالت رويه اي

  442/0  238/0  138/1  662/0** سن× عدالت توزيعي
  -387/0  -316/0  -015/1 -894/0** سن× ايعدالت رويه 
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5  

1  
  269/0  417/0**  عدالت توزيعي

385/0  385/0  **612/37 
102/0  066/0  

305/0  305/0 284/26  
  510/0  501/0**  422/0  416/0**  عدالت رويه اي

2  

  347/0  538/0**  عدالت توزيعي

418/0  032/0  *280/3  

199/0  129/0  

316/0  012/0 025/1  

  413/0  406/0**  281/0  277/0*  عدالت رويه اي
سابقه ×عدالت توزيعي
  -441/0  -375/0  -587/0  -501/0  شغلي

× عدالت رويه اي
  سابقه شغلي

*388/0  699/0  264/0  476/0  

* P< 05/0   ** P< 01/0  
  بحث و نتيجه گيري

بـا رضـايت شـغلي و     اي يعي و رويـه شواهد حاصل از اين پژوهش نشان داد كه عدالت تـوز 
اين شواهد بـا  . ي اداري و خدماتي داراي رابطه معنادار استها تعهد سازماني در كاركنان بخش

) 2005(و لمبرت و همكـاران  ) 1386(، گل پرور و اشجع )1387(تحقيقات گل پرور و نصري 
ي شـغلي نظيـر   هـا  ي مربوط بـه عـدالت و نگـرش   ها مروري بر پيشينه ي پژوهش. همسويي دارد

ي هـا  رضايت و تعهد سازماني حاكي از وجـود رابطـه بـه نسـبت پايـدار ايـن متغيرهـا در محـيط        
لمبـرت و همكـاران   . ي صـنعتي، تجـاري، خـدماتي و اداري اسـت    ها مختلف كاري نظير محيط

و  44/0ي با رضايت شـغلي رابطـه    در پژوهش خود بين عدالت توزيعي و عدالت رويه) 2005(
. اند را گزارش نموده 61/0و  53/0و توزيعي با تعهد سازماني رابطه  اي ن عدالت رويهو بي 47/0

هم با رضايت شغلي و هم با تعهد سازماني نسبت  اي شود رابطه عدالت رويه چنانكه ملاحظه مي
شـواهد ارائـه شـده در    . به رابطه عدالت توزيعي با اين متغيرهاي نگرشي به نسـبت بـالاتر اسـت   

اي با رضايت شـغلي و   اين پژوهش نيز حاكي از روابط به نسبت بالاتر عدالت رويهدر  1جدول 
رسـد كـه    مـي بنـابر ايـن بنظـر    . تعهد سازماني نسبت به رابطه اين متغيرها با عدالت توزيعي است
اي نسـبت بـه عـدالت تـوزيعي      رضايت شغلي و تعهد سازماني تأثير بيشـتري را از عـدالت رويـه   

زمـاني كـه متغيرهـاي معطـوف بـه ارزش و      ) 1386(پرور و اشـجع   زارش گلبنابر گ. پذيرند مي
بـه همـراه ديگـر ابعـاد رضـايت      ( ارتقـا احترام گروهي با رضايت از حقوق و دستمزد و ترفيع و 

براي پيش بيني باور به ) شغلي نظير رضايت از سرپرست، رضايت از همكاران و رضايت از كار
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متغير ارزش و احتـرام گروهـي داراي تـوان بـالاتري نسـبت بـه       روند،  ميسازمان عادلانه به كار 
براي پيش ) ارتقابه ويژه رضايت از حقوق و دستمزد و رضايت از ترفيع و (ابعاد رضايت شغلي 

اين امر خود مؤيد آن است كـه ارزش و احتـرام گروهـي از    . بيني باور به سازمان عادلانه هستند
اورها و  ادراكات معطـوف بـه عـدالت در محـيط كـار      زمره عناصر بسيار مهم در شكل گيري ب

ي تصميم گيـري منصـفانه و عادلانـه    ها همين امر از طرف ديگر مؤيد آن است كه رويه. هستند
  . بيشتري در تعهد و رضايت كاركنان نسبت به عدالت توزيعي است ارتقاباعث 

 -اي سـازمانهاي اداري اي بـر  اما به هر حال توجه به نقش هر دو بعد عدالت توزيعي و رويـه 
خدماتي در حوزه تقويت رضايت شغلي و تعهـد سـازماني كاركنـان خـود داراي تلويحـات بـا       

هاي ديگـر حـاكي از آن اسـت     مجموعه شواهد حاصل از اين پژوهش و پژوهش. اهميتي است
در واقـع در  . اي لازم است به بخشي از فرهنگ سازمان تبديل شـوند  كه عدالت توزيعي و رويه

نظيـر همسـاني برخـورد و تصـميم     (جو و فرهنگ سازماني مبتني بر رعايت عدل و انصاف يك 
هـاي رسـمي و غيـر رسـمي، رعايـت       گيري، اجازه چون و چرا كـردن در تصـميمات از كانـال   

گيـري در   استانداردهاي اخلاقي در تصميم گيري و در برخورد با كاركنان، جلـوگيري از سـوء  
) هـا  كنان و جمع آوري اطلاعات لازم و كافي در تصميم گيريهاي مربوط به كار گيري تصميم

كاركنان در پاسخ به رعايت عدل و انصاف، با رفتارهاي مبتني بر رضايت و تعهد اقدام به مقابله 
هاي كاري لاجرم  وجود و تسلط فرايندهاي مبتني بر مبادله اجتماعي در محيط. نمايند به مثل مي

ازد كـه در صـورت عـدم رعايـت رفتارهـاي منصـفانه سـاز مـان و         س ـ اين امكان را نيز فراهم مي
هاي مختلف و به ويژه به شكل پنهان و پوشيده اقـدام   مديران آن با كاركنان، آنها نيز به صورت

بـراي تفصـيل در ايـن بـاره     (كننـد   به مقابله تصحيح كننـده بـه صـورت ادراكـي و رفتـاري مـي      
  ).راجعه نمائيدم 1997توانيد به اسكارليسكي و فولگر،  مي

اي نسبت به عدالت توزيعي بر رضـايت   تبيين ديگري كه در باب نقش مؤثر تر عدالت رويه
شغلي و تعهد سازماني كاركنان اداري و خدماتي مطرح است، اين واقعيت است كه در بسياري 

) هـاي دولتـي   و بـه ويـژه در بسـياري از سـازمان    (از سازمانها كه داراي مديريت مركزي هسـتند  
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شوند، نظير مزايا و حقـوق، بـراي مـديريت سـازمان در      پيامدهايي كه مشمول حال كاركنان مي

هاي مورد استفاده در تصميم گيري و اجراي تصميمات چندان بـه سـادگي قابـل     مقايسه با رويه
ها نظام و آئين نامه ي تعريف شده و مشخصي براي تعيين  چرا كه در اغلب سازمان. تغيير نيستند
امـا در  . گيـرد وجـود دارد   هايي كه به كاركنان صورت مي مزايا و در مجموع پرداخت حقوق و

اين باره كه به چه شيوه و روشي با كاركنان رفتار شود و چگونه راجع به آنهـا چـه بـه صـورت     
به اين لحـاظ  . فردي و چه به صورت جمعي تصميم گيري شود، محدوديت كمتري وجود دارد

اي نسـبت بـه عـدالت تـوزيعي داراي ارتبـاط نيرومنـدتري بـا         الت رويـه شود كه عد نيز ديده مي
معتقدنـد  ) 2005(بر همين مبنا نيـز لمبـرت و همكـاران    . باشد رضايت شغلي و تعهد سازماني مي

اي حـاكي از مشـروعيت و اعتبـار     هـاي آن نـزد كاركنـان، نشـانه     اي و شـاخص  كه عدالت رويه
يك سازمان اداري و خدماتي بخواهد از بين دو بعد عدالت اين اگر  بنابر. شوند سازمان تلقي مي
اي يكي را براي ارتقا رضايت و تعهد كاركنان انتخاب كند، بهتر اسـت عـدالت    توزيعي و رويه

انتخـاب  ) مراجعـه كنيـد   3به ضرايب بتاي استاندارد و سطح معناداري آنها در جـدول  (اي  رويه
ه نسـبت كوتـاه مـدت مفيـد و مثمـر ثمـر اسـت و در        هـاي ب ـ  البته اين پيشـنهاد بـراي دوره  . شود
هاي بلند مدت بهتر است سطح عدالت توزيعي ادراك شـده كاركنـان از دستاوردهايشـان     دوره

  . در سازمان نيز در سطح مطلوبي حفظ شود
مشخص گرديد ) 3جدول (ي نقش تعديل كنندگي متغيرهاي جمعيت شناختي  اما در حوزه

اي و عدالت توزيعي را بـا رضـايت شـغلي تعـديل      ه بين عدالت رويهكه سن و سابقه شغلي رابط
ايـن  . نمـود  اي با تعهـد سـازماني را تعـديل مـي     نمايند و وضعيت تأهل نيز رابطه عدالت رويه مي
اي بـا رضـايت    عدالت رويـه ) سال و بالاتر 75/44(ها بدين معني بود كه در گروه سني بالا  يافته

عدالت تـوزيعي بـا رضـايت شـغلي داراي     ) سال و پايين تر 25/28(شغلي و در گروه سني پايين 
و لمبـرت و  ) 2001(شـواهدي كـه از طريـق كـوهن چـاراش و اسـپكتور       . رابطه معنادار هسـتند 

ارائه شده حاكي از آن است كه سن داراي رابطه ضعيفي با ادراكات معطوف ) 2005(همكاران 
زارش شـده توسـط محققـان مـذكور بـر حسـب       اما نتايج گ ـ. اي است به عدالت توزيعي و رويه
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اما نتـايج  . ضرايب ساده همبستگي و يا حداكثر ضرايب بتاي غير استاندارد در رگرسيون هستند
حاصل از اين پژوهش بر مبناي رگرسـيون سلسـله مراتبـي تعـديلي و بررسـي ارتبـاط تفكيكـي        

ميان سـال و بـالاتر بـوده    هاي سني جوان و  اي با رضايت شغلي در گروه عدالت توزيعي و رويه
در واقع در درجه اول چنانكه مشخص است، بررسـي نقـش تعـديل كننـدگي متغيرهـاي      . است

. دهد جمعيت شناختي از طريق رگرسيون سلسله مراتبي تصوير دقيق تر و واضح تري بدست مي
هـاي   توان گفت كه براي تقويت رضـايت شـغلي كاركنـان جـوان در سـازمان      اكنون بخوبي مي

هـاي   هاي مديريتي و سازماني بايد به تقويت عدالت تـوزيعي و شـاخص   خدماتي تلاش -ريادا
معطوف گردد، در حاليكـه بـراي كاركنـان ميانسـال و بـالاتر تقويـت       ) انصاف، برابري نياز(آن 

بـه بـاور گـل پـرور و     . گذارد اي اثر بيشتري بر رضايت شغلي آنها مي هاي عدالت رويه شاخص
دهـي   هاي جمعيت شـناختي خـاص در شـكل    شود تا گروه چه كه باعث ميآن) 2008(همكاران 

اي مراجعـه   هاي عدالت توزيعي و رويـه  رضايت و تعهد خود به سازمان متبوع خويش به ملاك
. كنند هاي زماني خاص آن را تجربه مي نمايند، احساس نياز به رعايت عدالت است كه در دوره

هـاي سـني    دهد چرا براي نمونه در گروه ست كه نشان مياين تبيين به اين جهت داراي اهميت ا
اي با رضايت شـغلي داراي   جوانتر عدالت توزيعي و در گروه سني ميانسال و بالاتر عدالت رويه

بر اين مبنا شايد منطقي باشد كه به فرضيه نياز به عدالت اين نيز افزوده شود كه در . رابطه هستند
هـاي عـدالت تـوزيعي     داراي انتظارات و توجه بيشـتري بـه مـلاك   زمان نياز اقتصادي بالا، افراد 

اي  هاي عدالت رويه هستند و در زمان نياز اقتصادي به نسبت متوسط و پايين توجه آنها به ملاك
بنابراين لازم است در تحقيقات آينده علاوه بر اينكه نقش سن در تعـديل رابطـه   . شود جلب مي

شغلي مورد بررسي قرار گيرد، در عين حـال ايـن موضـوع     اي با رضايت عدالت توزيعي و رويه
ي  هاي سني جوان و ميان سـال و بـالاتر بـه گونـه     نيز بررسي شود كه آيا نياز به عدالت در گروه

شـود يـا    اي مـي  هاي عـدالت تـوزيعي و رويـه    ها به ملاك متفاوتي باعث اهميت دادن اين گروه
ل كننده سابقه شغلي نيـز حـاكي از آن بـود كـه در     هاي مربوط به نقش تعدي خير؟ بهر حال يافته

سـال و   23/4(نسبت به گـروه داراي سـابقه پـايين    ) سال و بالاتر 59/19(گروه داراي سابقه بالا 



  
  1390 بهار، دوازدهم، شماره پنجمسال  علوم اجتماعي،فصلنامه تخصصي /  192

 
رسد كه اين رابطـه در   اي با رضايت شغلي داراي رابطه است و بنظر مي فقط عدالت رويه) كمتر

هـاي سـني    ها با اين تبيين كـه گـروه   بخش از يافته اين. گروه داراي سابقه بالاتر نيرومندتر است
اي در شكل دهي رضـايت   هاي عدالت رويه هاي عدالت توزيعي به ملاك بالاتر به جاي ملاك

دليل اين يافته نيز شايد اين حقيقت باشد كه افـراد  . دهند همسويي دارد خود اهميت بيشتري مي
پذيري حقوق و مزايـاي خـود در مقايسـه بـا      داراي سابقه شغلي بالاتر نسبت به محدوديت تغيير

دانند  ها، نسبت به گروه كم سابقه تر و تازه كار واقع بين تر هستند و شايد به دليل اينكه مي رويه
گـذارد،   هاي مبتني بر انصاف و عدالت عاقبت نمودهاي خود را در توزيع پيامدها به جا مي رويه

ره شواهد نشان داد كه در افراد مجرد، عدالت تـوزيعي  بالاخ. اند به اطمينان خاطر بيشتري رسيده
اي داراي ضريب بتا استاندارد بالاتري نسبت به عدالت توزيعي بـود، در   عدالت رويه(اي  و رويه

عين حال اينكه ضريب بتا استاندارد عدالت توزيعي نيز براي تعهد سازماني در اين گـروه منفـي   
اي با تعهـد   تند، اما در گروه افراد متأهل فقط عدالت رويهبا تعهد سازماني داراي رابطه هس) بود

هـاي ديگـر مربـوط بـه      تبيين اين يافته نيز همسو با تبيين يافته. سازماني داراي رابطه معنادار است
  . سن و سابقه شغلي است

هاي اين پژوهش بر مبنـاي همبسـتگي و    بهرحال پژوهشگران بايد توجه داشته باشند كه يافته
هاي  در عين حال يافته. رگرسيون است و لذا نبايد به صورت علت و معلولي تفسير شودضرايب 

خـدماتي بدسـت آمـده، لـذا در تعمـيم نتـايج بـه         -اين پژوهش از كاركنان يك سازمان اداري
  . هاي ديگر بايد با احتياط عمل شود سازمان
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