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  چكيده
 برابري در رفتارها و روابط عدالت سازماني، به احساس و ادراك كاركنان از ميزان انصاف و

ي ها هاي گوناگون نشانگر آن است كه افزايش احساس عدالت بر جنبه پژوهش.. كاري اشاره دارد
بر اين اساس، پژوهش حاضر درصدد بررسي چگونگي . متفاوت رفتار سازماني تاثيرگذار است

لاش دارد تا نحوه ارتباط ميان عدالت سازماني و رضايت شغلي كاركنان است، و در اين بين ت
بر ) اي  هاي، و عدالت مراودعدالت توزيعي، عدالت رويه(اثرگذاري ابعاد عدالت سازماني را 

، )تعهد سازماني(رضايت از سازمان (ي گوناگون رضايت شغلي و سازماني كاركنان ها جنبه
حقوق رضايت كلي شغل، رضايت از كار، رضايت از سرپرستان، رضايت از همكاران، رضايت از 

 نفر از كاركنان شركت 700جامعه آماري پژوهش . ، آزمون نمايد)و دستمزد، و رضايت از ترفيع
با استفاده از آزمون )  پرسش نامه235 (ها تحليل داده. اند ردازي ايران، واقع در تهران بودهداده پ

نشان ي پژوهش ها يافته. همبستگي، تحليل مسير و مدل معادلات ساختاري صورت گرفته است
ي متفاوت رضايت شغلي و سازماني، ها داده است، تاثير ابعاد گوناگون عدالت سازماني  بر جنبه

در عين حال همواره هر نوع احساس عدالت بر تعهد . متفاوت و با درجات گوناگون بوده است
  .سازماني، رضايت كلي شغلي، و رضايت از سرپرستان تاثير معنادار داشته است

  
  عدالت سازماني، رضايت شغلي: يهاي كليد واژه

  
  E-mail: gha_taheri@yahoo.com            :نويسنده مسئول *
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  مقدمه
سازمان سيستمي اجتماعي است كه حيات و پايداري آن وابسته به وجود پيوندي قوي ميان 

ات مخربي بر روحيه كار ادراك بي عدالتي اثر. اجزا و عناصر تشكيل دهنده آن است
اهتمام نيروي انساني و انگيزش كاركنان را تحت الشعاع خود قرار ؛ زيرا جمعي دارد

ي سازمان، موجب تضعيف ها بي عدالتي و توزيع غير منصفانه دستاوردها و ستاده. دهد مي
اين رعايت عدالت، شود؛ بنابرروحيه كاركنان و تنزل روحيه تلاش و فعاليت در آنان مي

بنابراين از جمله  . سازمان و كاركنان آن استرمز بقا و پايداري جريان توسعه و پيشرفت
وظايف اصلي مديريت، حفظ و توسعه رفتارهاي عادلانه در مديران، و احساس عدالت در 

توزيع ( رعايت عدالت بويژه در برخي رفتارهاي مديريت با كاركنان . كاركنان است
در فراگرد . هميت استبراي كاركنان حائز ا)  و انتصابها ، روابط سرپرستي، ارتقاها پاداش

 از آن شكل دادن احساس عدالت در كاركنان، شناخت تر توسعه رفتارهاي عادلانه و مهم
ابعاد رضايت و انگيزش  ك از رفتارهاي مبتني بر عدالت بر هر يچگونگي تاثيرگذاري

با دست يابي به شناخت مناسب از نحوه تاثيرگذاري ابعاد . كاركنان حائز اهميت است
بايند كه اقدامات   ميزماني بر ابعاد گوناگون رضايت شغلي، مديران اين امكان راعدالت سا
. ي را در جهت توسعه احساس عدالت در سازمان برنامه ريزي و مديريت نمايندتر مناسب

از اين رو، هدف اين پژوهش دست يابي به اين شناخت از طريق آزمون تجربي نحوه 
 . زماني بر ابعاد رضايت شغلي استاثرگذاري هر بك از ابعاد عدالت سا

  
  ادبيات پژوهش 

به ) 1987( برگ در ادبيات سازمان و مديريت، واژه عدالت سازماني ابتدا توسط گرين
به نظر گرين برگ  عـدالت سازماني با ادراك كاركنـان از ]. 3 و 9[    كارگرفته شده است

اي تشريح و تفسير نقش انصاف كاري در سازمان مرتبط است؛ وي اين اصطلاح را بر
 سه مفهومدر تقسيم بندي انواع عدالت سازماني، ]. 3[    برد  ميانصاف در محيط كاري به كار

 عدالت توزيعي  . مطرح شده استاي  ه، و عدالت مراودايعدالت رويه توزيعي، عدالت
ن هايشا و دريافتيها ها و تفكرات كاركنان در خصوص مناسب بودن ستادهكه به نگرش
تعداد زيادي از تحقيقات در مورد عدالت سازماني به طور تاريخي بر ]. 15[اشاره دارد

 اما عدالت توزيعي صرفاً. نمايد هاي مرتبط با كار تمركز مي  و يا پاداشها توزيع پرداخت
اي از پيامدهاي سازماني  ها نيست، بلكه مجموعه گسترده محدود به عادلانه بودن پرداخت



٥٧ ...الت سازماني بر گذاري ابعاد عد شناخت نحوه تاثير

گيرد؛  را در بر مي) ي عملكردها هاي كاري، مزايا و ارزيابي ها، برنامه ها، تنبيه ارتقا، پاداش(
ها و انصاف ادراك شده  از نگرشاي  هبه بياني ديگر، عدالت توزيعي به طيف گسترد

ي ها وردههاي سازمان، در مقايسه با عملكرد و آدرباره توزيع و تخصيص پيامدها و ستاده
در پي اثبات عدم توانايي نظريه  برابري و ديگر  اي عدالت رويه  ].6[كاركنان اشاره دارد

هاي افراد به ادراكات آنها در زمينه عدم  هاي عدالت توزيعي در شرح عكس العمل مدل
ها و فراگردهايي كه  به انصاف ادراك شده از رويه، اين نوع عدالت، مطرح شدعدالت

ها زماني منصفانه  بر اين اساس رويه.    ]9[دارديابند، اشاره   تخصيص ميها توسط آنها، پيامد
شوند كه به طور ثابت و بدون در نظر گرفتن منافع شخصي و بر مبناي اطلاعات مي ادراك

هاي سازماني مشاركت كننده مدنظر قرار دقيق به كار گرفته شوند، علائـق همه بخش
بر ، اي  هعدالت مراود نهايتاً]. 6]    ت گردندگيرد، و استاندارها و هنجارهاي اخلاقي نيز رعاي

كيفيت   وي سازمانيها  انصاف ادراك شده از ارتباطات بين شخصي مرتبط با رويهمبناي
زماني، منصفانه بودن رفتار اين نوع عدالت سا]. 15[شود  ميتعريفارتباطات بين شخصي 

عدالت ]. 5[ دهد سازماني مد نظر قرار ميگيري گيرندگان را در فراگرد تصميم تصميم
 است و به متمركز سازماني عدالت رعايتها در  اي بر رفتار سرپرستان و نقش آن مراوده

اي به طور   عدالت رويه؛ در حاليكه رفتار استرسميطور مفهومي مشابه با كيفيت غير 
ها نشانگر آن است كه در  پژوهش].15[  گيري رسمي است مفهومي مشابه با تصميم

گيري، ناعادلانه است،  كنان بر اين باورند كه فراگردهاي تصميمهايي كه كار سازمان
 عملكرد تدريج تعهد سازماني كاهش، كم كاري، جابجايي و ترك كار افزايش، و نهايتاً هب

  ].2[  نيز كاهش يافته استسازماني 
هاي ارائه خدمات در محيط متنوع هاي محيطي، و پيچيدگي تغييرات مستمر و پويايياما
ها بيشتر ساخته ر، ضرورت وجود كاركنان رضايتمند، باانگيزه، و ماهر را براي سازمانو متغي
]. 16[    و انتظارت متفاوت كاري افراد استها رضايت شغلي دربردارنده ارزيابي]. 2[   است

هاي يك فرد در مورد لاك، رضايت شغلي را احساسات رواني مطلوب حاصل ار ارزيابي
 نيز  رضايت شغلي را احساس افراد )1997 (اسپكتور]. 7[داند  مييشغل و يا تجارب شغل

وي شش ]. 17[    داندهاي مختلف آن مينسبت به مشاغل خود به طور كلي، يا نسبت به جنبه
 ، رضايت از)تعهد سازماني( سازمان رضايت از: شماردجنبه مهم رضايت شغلي را بر مي

ان، رضايت از حقوق و مزايا و رضايت از كار، رضايت از سرپرستي، رضايت از همكار
تعهد سازماني نيز از جمله متغيرهاي مهم اثرگذار بر رفتارهاي سازماني . ترفيعات و ارتقا
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 ].10[س كلي يك فرد نسبت به سازمان استتعهد سازماني نشانگر نگرش و احسا. است
ن تلقي نمود كه توان تعهد سازماني را نوعي رضايت كاركنان از سازمابرهمين اساس مي

بنابراين . هاي متفاوت رفتارهاي سازماني و عملكرد شغلي اثرگذار خواهد بودبر جنبه
زمان يا تعهد ي مهم رضايت كاركنان را ميزان رضايت از ساها جنبه توان يكي از مي

  ].18[سازماني آنان دانست
ي تاثير ي متعددها پژوهش، ي كاركنانها در ارتباط ميان عدالت سازمان و نگرش

هاي كاركنان نسبت به برابري و عدالت سازماني را بر ابعاد گوناگون معنادار نگرش
يي ها  و تلاشها علاوه بر پژوهش. اندرفتارهاي سازماني، از جمله رضايت شغلي، نشان داده
ي مبتني بر ها ، و اهميت نگرش استكه در گذشته توسط نظريه پردازان صورت گرفته

رفته در اين ها و مطالعات نوين صورت پذي، پژوهش]17[    دهدمان نشان ميبرابري را در ساز
نمايند، نسبت به ديگر حيطه نيز نشانگر آن است كه كاركناني كه احساس نابرابري بيشتر مي

 چنين ادراكي بر عملكرد كاركنان نيز ،]2[    رضايت شغلي كمتري برخورداندكاركنان، از 
دريافتند كه ادراك در مورد ) 1989(فلاگر و كونوسكي ]. 4]     داشته استاثر كاهنده

خت و رضايت شغلي مرتبط عدالت توزيعي به صورت معناداري با افزايش رضايت از پردا
 عدالت سازماني بر انواع  از كاركنان مثبتهمچنين افزايش ادراك؛ ]11[    خواهد بود
، رفتار شهروندي ]14[    زماني از رفتارهاي شغلي از جمله، ميزان تعهد ساگوناگوني
 و ، ارتباطات]13[    ، ميزان اعتماد آنان به مديران]4[    ، ميزان غيبيت كاركنان]20[    سازماني
گذار اثر ] 14[   و عملكرد و بهره وري سازماني  دانشيمتسه، ]8[     كاري با همكارانتعاملات

ث ايجاد برخي تاثيرات روان  همچنين احساس محروميت و عدم برابري باع.بوده است
 خواهد شناختي و رفتاري در كاركنان ازجمله عدم رضايتمندي، استرس شغلي، و غيبت

نمايند كه احساس عدالت در سازمان   مي نيز تاكيد)1997(الكساندر و راندرمن ]. 8[    شد
 به صورت مستقيم بر تمايل به جابجايي و ترك خدمت تاثيرگذار) ايتوزيعي و رويه(

علاوه براين، اين احساس بر رضايت شغلي، اعتماد به مديران، ميزان تعارض . خواهد بود
 ]. 1[    رپرستان تاثيرگذار بوده است از سها استرس، و ارزيابي/ سازماني، ميزان تنش

هاي معدودي تفاوت موجود ميان تاثيرات ابعاد گوناگون احساس با اين حال پژوهش
به اين (اند ي مختلف رضايت شغلي را مورد بررسي قرار دادهاه عدالت سازماني بر جنب

به جز چند پژوهش، در اغلب ). گيري اشاره خواهد شد در قسمت بحث و نتيجهها پژوهش
ي صورت گرفته نيز آنچه در اين مورد حاصل شده در خلال هدف اصلي ها پژوهش
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انجام شده در حوزه عدالت هاي ؛ بنابراين در كنار نتايج پژوهش]1[    پژوهش بوده است
 شناخت نحوه تاثيرگذاري ابعاد ،سازماني و رضايت شغلي، هدف اصلي اين پژوهش

نتايج حاصل از اين . ي مختلف رضايت شغلي استها گوناگون عدالت سازماني بر جنبه
پژوهش، شناخت بهتري از ابعاد و زواياي عدالت سازماني، نحوه تاثيرگذاري آنها و نحوه 

  . در سازمان، به دست خواهد دادبهبود آن
، و ايجاد احساس و ادراك عدالت در سازمان توسعه و حفظ رفتارهاي عادلانهبنابراين 

، تلاش و ها ي مثبت كاركنان، تعهد و وفاداري، انگيزهها و كاركنان، براي افزايش نگرش
امات ام اقدريزي جهت انجتوسعه و برنامه. آنان، ضروري استعملكرد فردي و جمعي

مناسب، نيازمند شناخت ابعاد گوناگون عدالت سازماني و نحوه تاثيرگذاري آنان بر انواع 
عدالت (اين مساله كه هر يك ازابعاد عدالت سازماني . ها و رفتارهاي كاركنان است نگرش

، چگونه بر ابعاد گوناگون رضايت شغلي و )اي، و عدالت مراودهايتوزيعي، عدالت رويه
، رضايت كلي شغلي، رضايت از كار، رضايت )تعهد سازماني(ايت از سازمان رض(سازماني 

) از سرپرستي، رضايت از همكاران، رضايت از حقوق و مزايا و رضايت از ترفيعات و ارتقا
  .تاثيرگذار است، هدف و مساله اصلي اين پژوهش است

  
  ي پژوهشها فرضيه

مورد سازمان، شغل، كار و نان در هاي كاركادراك عدالت بر نگرش: فرضيه اصلي پژوهش
  .ترفيعات، و رضايت كلي شغلي اثرگذار استپرستي، همكاران، حقوق و مزايا، ، سروظيفه

ر مورد سازمان، شغل، كار و هاي كاركنان دادراك عدالت توزيعي بر نگرش :فرضيه يك
  .ر استترفيعات، و رضايت كلي شغلي اثرگذاپرستي، همكاران، حقوق و مزايا، ، سروظيفه

هاي كاركنان در مورد سازمان، شغل، كار و اي بر نگرشادراك عدالت رويه: فرضيه دو
  . ترفيعات، و رضايت كلي شغلي اثرگذار استرپرستي، همكاران، حقوق و مزايا،وظيفه، س
ر مورد سازمان، شغل، كار و هاي كاركنان داي بر نگرشادراك عدالت مراوده: فرضيه سه

  . ترفيعات، و رضايت كلي شغلي اثرگذار است همكاران، حقوق و مزايا،،، سرپرستيوظيفه
  

  روش پژوهش
جامعه آماري . ها، از نوع توصيفي همبستگي است پژوهش حاضر از نظر نحوه تحليل داده

نمونه .  نفر از كاركنان شركت داده پردازي ايران در تهران بوده است700اين پژوهش 
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گيري از جامعه محدود، در سطح خطاي يك درصد، ونهآماري پژوهش بر اساس فرمول نم
 نفر از 260نامه در اختيار پرسش.  نفر محاسبه و به صورت تصادفي انتخاب گرديد230

 .آوري و تحليل گرديدندنامه جمع پرسش235در حدود . ه استكاركنان سازمان قرار گرفت
ن در مشاغل كارشناسي دهندگان در مشاغل سرپرستي، و سايري درصد پاسخ20در حدود 
، از تحليل همبستگي، و نيز تحليل ها ها و آزمون فرضيهبه منظور تحليل داده. اندمشغول بوده

مسير و مدل معادلات ساختاري، براي تاييد بيشتر نتايج آزمون و امكان حذف خطا استفاده 
افزار ستفاده از نرم، و تحليل مسير با اSPSSافزار تحليل همبستگي با استفاده از نرم. گرديد

  .ليزرل صورت گرفته است
براي سنجش ابعاد عدالت سازماني . ها از پرسشنامه استفاده شد    آوري داده   به منظور جمع  

اين پرسش نامـه شـامل      . ، استفاده گرديد  ]12[    مه عدالت سازماني نيهوف و مورمن     از پرشسنا 
 9اي، و   بـراي عـدالت رويـه      سوال   6 سوال براي سنجش عدالت توزيعي،       5( سوال است    20

بـراي سـوالات    ) بـه روش آلفـاي كرونبـاخ      (اعتبـار درونـي     ). ايسوال براي عدالت مـراوده    
 درصـد، و بـراي سـوالات    82اي،  درصد، براي سـوالات عـدالت رويـه    78عدالت توزيعي،   

ميزان آلفاي كرونباخ براي كـل پرسـش        .  درصد بوده است   72اي،  مربوط به عدالت مراوده   
به منظور سنجش ابعاد رضـايت شـغلي كاركنـان از           .  درصد بوده است   73يز در حدود    نامه ن 

] 16[     شـده توسـط اسـميت، كنـدال و هيـولين           شاخص توصيف شغلي، و پرسـشنامه تـدوين       
پرسـشنامه مـذكور پـنج مولفـه رضـايت شـغلي، رضـايت از سرپرسـتي،                 . استفاده شد اسـت   

ز ترفيعات به همراه ميزان تعهد سـازماني  رضايت از همكاران، رضايت از حقوق و رضايت ا   
ميـزان آلفـاي    . شـود ها رضـايت شـغلي كلـي حاصـل مـي          سنجد، از مجموع اين مولفه    را مي 

 درصد بوده اسـت كـه نـشانگر اعتبـار مناسـب             73كرونباخ براي كل پرسش نامه در حدود        
 منظـور افـزايش     اگرچه پرسشنامه استاندارد بوده است با اين حال به        .  است گيري  ابزار اندازه 

قابليت اعتماد، اعتبار محتواي اين سوالات توسط خبرگان و اساتيد مديريت تاييـد گرديـده               
  .است

  
  هاي پژوهشيافته

هاي پژوهش از تحليل مسير و  و آزمون فرضيهها همانطور كه گفته شد به منظور تحليل داده
خت بيشتر نحوه ارتباط پيش از آن به منظور شنا. مدل معادلات ساختاري استفاده گرديد

هاي حاصل از يافته. ميان متغيرها، تحليل همبستگي ميان متغيرهاي پژوهش صورت گرفت
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پژوهش در بردارنده نكات جالب و قابل توجهي از نحوه ارتباط ابعاد عدالت سازماني با 
هاي حاصل از تحليل  يافته)1( نگاره. ي گوناگون رضايت شغلي و سازماني استها جنبه
 عدم  قابل توجه،هاياز جمله يافته. دهدبستگي ميان متغيرهاي پژوهش را نشان ميهم

اي، و عدالت ، عدالت رويه)به صورت كلي(اي عدالت سازماني سازه همبستگي معنادار
، با دو جنبه از رضايت شغلي كاركنان يعني رضايت از حقوق و رضايت از اي  همراود

ي اگرچه با اين دو جنبه از رضايت شغلي همبستگي در مقابل، عدالت توزيع. ارتقاست
معنادار داشته است؛ اما همبستگي آن با رضايت از كار و رضايت از همكاران معنادار نبوده 

، )تعهد سازماني(با اين حال ميان كليه ابعاد عدالت سازماني و رضايت از سازمان . است
  .ار وجود داشته استرضايت كلي شغلي، و رضايت از سرپرستي همبستگي معناد

   همبستگي ميان متغيرهاي پژوهش و ابعاد رضايت شغلي به همراه ميانگين و.1نگاره 
   انحراف معيار متغيرها

  ابعاد رضايت شغلي
  ابعاد عدالت

  ارتقا  حقوق  همكار  سرپرستي  كار  رضايت كلي  تعهد سازماني

  25/0  23/0  33/0 ∗  53/0 ∗  37/0 ∗  42/0 ∗  68/0 ∗  عدالت سازماني
  44/0 ∗  36/0 ∗  04/0  49/0 ∗  17/0  63/0 ∗  35/0 ∗  عدالت توزيعي

  11/0  09/0  35/0 ∗  61/0 ∗  31/0 ∗  38/0 ∗  78/0 ∗  اي  هعدالت روي
  15/0  031/0  32/0 ∗  47/0 ∗  36/0 ∗  45/0 ∗  66/0 ∗  اي عدالت مراوده

  )ρ > 05/0( درصد معنادار است 95 همبستگي در سطح ∗

بهتـر روابـط علـي و نحـوه تاثيرگـذاري ابعـاد عـدالت        به منظور شـناخت هـر چـه       
ي كوناگون رضايت شغلي و سازماني، تحليل مـسير بـا اسـتفاده از              ها  سازماني بر جنبه  

هاي حاصل از ايـن تحليـل، مؤيـد         يافته. مدل معادلات ساختاري صورت گرفته است     
 نتايج  )2( رهنگا و   )1(نمودار  . ي حاصل از تحليل همبستگي بوده است      ها  نتايج و يافته  

ي حاصل از تحليل مسير در مدل ساختاري مربوط به فرضيه اصـلي پـژوهش   ها  و يافته 
ي اسـتاندارد و نيـز      هـا   همانطور كه در خروجي نرم افـزار از تخمـين         . دهندرا نشان مي  

شـود    مـي  اعداد معناداري مربوط به تحليل مـسير در فرضـيه اصـلي پـژوهش مـشاهده               
 عدالت سازماني كه به عنوان متغيري مكنون در سه متغير           ، سازه )1 و نمودار    2 نگاره(

 شناســايي شــده اســت، بــر اي  ه، و عــدالت مــراوداي  هعــدالت تــوزيعي، عــدالت رويــ
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ــه ــا جنبـ ــازماني    هـ ــد سـ ــامل  تعهـ ــازماني، شـ ــغلي و سـ ــايت شـ ــي از رضـ ي خاصـ
)217720 .,λ.γ ــغل  )== ــي شـ ــايت كلـ 763430(، رضـ .,λ.γ ــ)== ــايت ازكـ ار ، رضـ
)542310 .,λγ == ــتان ). ــايت از سرپرســ 983520(، رضــ .== ,λ.γ( ــايت از ، و رضــ

142280(همكاران   .== ,λ.γ(        بـا ايـن حـال تـاثير        . ، تاثير مثبت و معنادار داشـته اسـت
ــوق   ــايت از حق ــر رض ــازماني ب ــدالت س 631170(ع .. == ,λγ(  ــا ــايت از ارتق ، و رض

)871230 .== ,λ.γ(  ي پـژوهش نـشانگر   هـا  به عبارت ديگر يافتـه . ، معنادار نبوده است
يي از رضــايت شــغلي و هـا  آن اسـت كــه ادراك عـدالت در ســازمان بيــشتر بـر جنبــه   

ي هـا  سازماني تاثيرگذار است كه به ارتباطات كاري و سازماني مربوط اند، نه بر جنبه            
ي فرعـي  هـا  ي حاصل از آزمون فرضـيه     ها يافته. ها  خاص آن شغل مانند حقوق و ارتقا      

هـاي  ي از نحوه تاثيرگذاري ابعاد عدالت سازماني بر جنبـه         تر  پژوهش شناخت مناسب  
  .دهد  ميگوناگون رضايت شغلي به دست

  
   خروجي نرم افزار از اعداد معناداري در مدل ساختاري مربوط به فرضيه اصلي پژوهش.1نمودار

  .دهد  ميتايج حاصل از مدل فوق را نشان ن)2(نگاره 
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  ي حاصل از تحليل مسير و مدل معادلات ساختاري در مورد فرضيه اصلي پژوهشها يافته. 2نگاره 
  نتيجه آزمون  عدد معناداري  تخمين استاندارد   فرضيه

  تاييد شده است  21/7  72/0   تعهد سازماني-عدالت سازماني . 1
  تاييد شده است  76/3  43/0  لي شغلي رضايت ك-عدالت سازماني. 2
  تاييد شده است  54/2  31/0   رضايت از كار -عدالت سازماني . 3
  تاييد شده است  98/3  52/0   رضايت از سرپرستان-عدالت سازماني . 4
  تاييد شده است  14/2  28/0   رضايت از همكاران-عدالت سازماني . 5
  تاييد نگرديده است  63/1  17/0   رضايت از حقوق-عدالت سازماني . 6
  تاييد نگرديده است   87/1  23/0   رضايت از ارتقا-عدالت سازماني . 7

 =RMSE ،268 =df ،384 >05/0: ي برازندگي مدل ساختاريها شاخص
2χ  

هاي  ضيهي حاصل از آزمون فرها يافته) هاي الف، ب، و ج قسمت) (3( نگارهدر ادامه، 
  .دهد ر و مدل معادلات ساختاري نشان ميفرعي پژوهش را با استفاده از تحليل مسي

  ي حاصل از تحليل مسير و مدل معادلات ساختاري در مورد ها يافته. 3نگاره 
  ي فرعي پژوهشها فرضيه

  نتيجه آزمون  عدد معناداري  تخمين استاندارد  فرضيه
  عدالت توزيعي: فرضيه فرعي اول. الف

  تاييد شده است  65/2  34/0   تعهد سازماني-عدالت توزيعي . 1
  تاييد شده است  16/6  71/0   رضايت كلي شغلي-عدالت توزيعي . 2
  تاييد نگرديده است  72/1  25/0   رضايت از كار-عدالت توزيعي . 3
  تاييد شده است  21/3  51/0   رضايت از سرپرستان-عدالت توزيعي . 4
  تاييد نگرديده است  84/0  11/0  ت از همكاران رضاي-عدالت توزيعي . 5
  تاييد شده است  81/2  38/0   رضايت از حقوق-عدالت توزيعي . 6
  تاييد شده است   02/3  48/0   رضايت از ارتقا-عدالت توزيعي . 7

 =RMSE ،317 =df ،426 >05/0: ي برازندگي مدل ساختاريها  شاخص∗
2χ  

  اي  هعدالت روي: فرضيه فرعي دوم. ب
  تاييد شده است  32/7  85/0   تعهد سازماني- اي  هعدالت روي. 1
  تاييد شده است  97/2  44/0   رضايت كلي شغلي- اي  هعدالت روي. 2
  تاييد شده است  91/2  41/0   رضايت از كار- اي  هعدالت روي. 3
  تاييد شده است  24/5  77/0   رضايت از سرپرستان- اي  هعدالت روي. 4
  تاييد شده است  26/2  33/0   رضايت از همكاران- اي  هعدالت روي. 5
  تاييد نگرديده است  39/1  15/0   رضايت از حقوق- اي  هعدالت روي. 6
  تاييد نگرديده است   67/1  21/0   رضايت از ارتقا- اي  هعدالت روي. 7

 =RMSE ،343 =df ،359 >05/0: ي برازندگي مدل ساختاريها  شاخص∗
2χ  
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  ي حاصل از تحليل مسير و مدل معادلات ساختاري در مورد ها يافته. 3نگاره ادامه 
  ي فرعي پژوهشها فرضيه

  اي  هعدالت مراود: فرضيه فرعي سوم. ج
  تاييد شده است  32/5  77/0   تعهد سازماني- اي  هعدالت مراود. 1
  تاييد شده است  32/4  61/0   رضايت كلي شغلي- اي  هعدالت مراود. 2
  تاييد شده است  02/3  45/0   رضايت از كار- اي  هعدالت مراود. 3
  تاييد شده است  14/3  49/0   رضايت از سرپرستان- اي  هعدالت مراود. 4
  تاييد شده است  79/2  37/0   رضايت از همكاران- اي  هعدالت مراود. 5
  تاييد نگرديده است  51/0  06/0   رضايت از حقوق- اي  هدالت مراودع. 6
  تاييد نگرديده است   76/1  29/0   رضايت از ارتقا- اي  هعدالت مراود. 7

 =RMSE ،318 =df ،319 >05/0: هاي برازندگي مدل ساختاري شاخص∗
2χ  

 آمده است، نتايج گارههاي سه گانه اين ن ز قسمت يك اهمانطور كه در انتهاي هر
ي سه ها ي برازندگي براي هر كدام از مدلها آزمون نشان دهنده مناسب بودن شاخص

ي فرعي ها ي پژوهش حاصل از آزمون فرضيهها يافته ساير .فرضيه فرعي پژوهش است
ي مختلف رضايت ها نشان دهنده تاثير متفاوت هر يك از ابعاد عدالت سازماني بر جنبه

 نشانگر آن است كه احساس )3(نگاره ي پژوهش در قسمت الف، ها يافته. شغلي است
652340(عدالت توزيعي در سازمان بر تعهد سازماني  .. == ,λγ( رضايت كلي شغلي ،

)166710 .== ,λ.γ( رضايت از سرپرستان ،)213510 .,λ.γ ، رضايت از حقوق )==
)812380 .== ,λ.γ( و رضايت از ارتقا ،)023480 .== ,λ.γ ( در سازمان تاثير گذار بوده

با اين حال نحوه ادراك كاركنان از عدالت توزيعي در سازمان بر رضايت آنان از . است
721250(كار  .== ,λ.γ( و نيز رضايت از همكاران ،)840110 .== ,λ.γ (ثير معناداري تا

ي گوناگون رضايت ها  بر جنبهاي  هاي و عدالت مراودندارد؛ اما تاثير ادراك عدالت رويه
  . شغلي اندكي متفاوت با ادراك عدالت توزيعي است

 بر اي  هشود، تاثير عدالت روي  مي مشاهده)3( هاي ب و ج نگاره همانطور كه در قسمت
391150(رضايت از حقوق  .== ,λ.γ( و رضايت از ارتقا ،)671210 .== ,λ.γ( معنادار ،

اي، تاثير معناداري را بر رضايت از اي نيز همانند عدالت رويهعدالت مراوده. نبوده است
510060(حقوق  .. == ,λγ( و رضايت از ارتقا ،)761290 .. == ,λγ(در . دهد، نشان نمي

ي رضايت شغلي ها اي بر ساير جنبهاي و عدالت مراودهت رويهعين حال تاثير احساس عدال
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 مشاهده )3 (نگارهي ب و ج در ها همانطور كه در قسمت. مثبت و معنادار بوده است
327850(اي بر افزايش تعهد سازماني شود، ادراك عدالت رويه مي .== ,λ.γ( رضايت ،

792440(كلي شغل  .== ,λ.γ(ز كار ، رضايت ا)912410 .== ,λ.γ( رضايت از سرپرستان ،
)245770 .== ,λ.γ( و رضايت از همكاران ،)262330 .== ,λ.γ(تاثيرگذار است  ، .

 داراي تاثيري مثبت و معنادار بر تعهد اي  هاي نيز همانند عدالت رويادراك عدالت مراوده
235770(سازماني  .== ,λ.γ( رضايت كلي شغل ،)324610 .== ,λ.γ( رضايت از ،

023450(كار .== ,λ.γ( رضايت از سرپرستان ،)143490 .. == ,λγ( و رضايت از ،
792370(همكاران  .. == ,λγ (تاثير اين دو متغير همانند تاثير عدالت كلي سازماني . است
  . بوده استي مختلف رضايت شغليها بر جنبه

  
  گيريبحث و نتيجه

ي پژوهش نشان داده است، تاثير ابعاد ها هاي حاصل از آزمون فرضيه همانطور كه يافته
ي مختلف رضايت شغلي و سازماني اندكي متفاوت بوده ها مختلف عدالت سازماني بر جنبه

اني، ي رضايت شغلي و سازمها به عبارت ديگر تاثير عدالت توزيعي بر برخي جنبه. است
بيشترين تاثير معنادار، تأثير . اي بوده استاي و عدالت مراودهمتفاوت از تاثير عدالت رويه

پس از آن رضايت از سرپرستان . ادراك عدالت توزيعي بر رضايت كلي شغلي بوده است
متغير تعهد سازماني كمترين تاثير را از . تحت تاثير ادراك عدالت توزيعي بوده استبيشتر 

در اين ميان تاثير . دالت توزيعي پذيرفته است؛ اما اين تاثير مثبت و معنادار استادراك ع
به . احساس عدالت توزيعي بر رضايت از كار  رضايت از همكاران معنادار نبوده است

عبارت ديگر احساس عدالت توزيعي در سازمان بيشتر بر متغيرهايي كه با توزيع منابع و 
اين احساس اگرچه بر .  است بودهتاثيرگذار) حقوق و ارتقا(منافع سازماني مرتبط است 

برخي ارتباطات كاري از جمله ارتباطات با سرپرستان تاثيرگذار است؛ اما ارتباطات با 
تحت تاثير ) رضايت از كار(همكاران و رضايت از همكاري با آنان را در يك حرفه خاص 

ي توزيعي را بيشتر ناشي از سازمان و اه  نابرابري،رسد كاركنان  ميبه نظر. دهدقرار نمي
اما . رسمي ساير همكاران با سرپرستانانند تا حرفه خاص و يا روابط غيرد  ميسرپرستان

اي مختلف رضايت شغلي ه بر جنبهاي  هاي و مراودبررسي تاثير ادراك عدالت رويه
اك عدالت بيشترين تاثير ادر. دهدتري را از اين فراگردها به دست مي شناخت مناسب
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پس از آن بيشترين تاثير .  بر تعهد سازماني و يا رضايت از سازمان استاي  ه و مراوداي  هروي
با اندكي . اي بر روابط كاري با سرپرستان و رضايتمندي از آنان بوده استعدالت رويه

اي نيز تاثير زيادي بر رضايتمندي از سرپرستان در كاركنان داشته  عدالت مراوده،تفاوت
در اين ميان رضايت از همكاران تقريبا به صورت مشابه، كمترين تاثيرپذيري مثبت و . است

 و عدالت اي  هير عدالت روياما تاثير هر دو متغ. معنادار را از اين دو متغير داشته است
رضايت .  در سازمان معنادار نبوده استها اي بر رضايت از حقوق و رضايت از ارتقا مراوده

اي اي و ادراك عدالت رويهعدالت مراودهادراك   را ازترين تاثير پذيرياز حقوق كم
، و ارتباطات كاري، گيري در واقع ادراك عدم عدالت در فراگردهاي تصميم. داشته است

 و ارتباطي تاثيرگذار است تا نتيجه اين گيري بر عدم رضايتمندي از همان مراجع تصميم
 بر اي  ه و مراوداي  هنادار و  زياد ادراك عدم برابري رويتاثير مع). حقوق و ارتقا(فراگردها 

به . تعهد و احساس رضايتمندي از سازمان و سپس مديران وسرپستان قابل توجه است
 و ارتباطات كاري، ها گيري  در تصميمها دهد كه مشاهده نابرابري نشان ميها عبارتي يافته

در .  در كاركنان بيشتر برخواهد انگيختاحساس نفرت را از سازمان و مديران و سرپرستان
گيري و ارتباطي منتفع اين ميان همكاران فرد هم كه احتمالا از اين نوع فراگرد تصميم

اما اين نوع عدم ادراك برابري، . شوند، از اين احساس نفرت بي نصيب نخواهند ماند مي
به عبارت ديگر اگرچه . دهد  ميكمتر رضايتمندي از حقوق و يا ارتقا را تحت تاثير قرار

ي خود راضي است، اما ممكن است از فراگردهاي ها فرد تا حدودي از حقوق و دريافتي
نمايد،   ميمختلف سازماني كه منجر به توزيع منابع شده و يا ارتباطات كاري را تعريف

و راضي باشد و اين خود ميزان وفاداري وي به سازمان، و نيز ارتباطات كاري با سرپرستان نا
احساس عدم رضايتمندي در حقوق و ارتقا زماني . همكاران را تحت تاثير قرار خواهد داد

 نابرابري را در يك فراگرد مقايسه اجتماعي در اين رخ داه است كه فرد حقيقتاً
ي خود مشاهده يا ادراك نمايد كه اين مساله در ارتباط معنادار ميان ادراك ها دريافتي

اما در همان زمانيكه كه اين . شود  ميز حقوق و ارتقا مشاهدهعدالت توزيعي و رضايت ا
ي اجتماعي فرد را از حقوق و ارتقا راضي نگه داشته است، باز نوعي ادراك ها مقايسه

عدالت (ي سازماني ها گيري و تصميم) اي  هعدالت مراود(نابرابري در ارتباطات سازماني 
. دهد  ميهاي كاري فرد را تحت تاثير قرارممكن است وجود داشته باشد كه رفتار) ايرويه

 و يا فراهم ها دهد كه صرف ارائه پاداش  ميي اين پژوهش نشانها به عبارت ديگر يافته
آوردن امكان ارتقا به صورت منصفانه براي افزايش رضايتمندي كاركنان كافي نيست، 
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 با همكاران بلكه نابرابري ممكن است حتي در كوچكترين رفتارهاي روزمره سرپرستان
ي سازماني را شدت ها گيري احساس شود، اين خود احساس نابرابري احتمالي در تصميم

 بر رضايت كلي فرد از سازمان، شغل، ها بخشد، و هر دوي اين ادراك نابرابريمي
 رفتارهاي سازماني غير اثربخش را در سرپرستان، و همكاران تاثيرگذار باشد و نهايتاً

  .ندكسازمان تشديد مي
ي مختلف رضايت شغلي در ها  بر جنبهاي  هتاثير متفاوت عدالت توزيعي و عدالت مراود

ي ها به عنوان مثال يافته. ارائه شده است) اگرچه نه به صورت گسترده(نتايج چند پژوهش 
يي ها نشان داده است كه افراد در سازمان تصميم) 1993(و تايلر و داوس     )1997(اسپكتور 
 و ها يي كه ناشي از روشها هاي عادلانه باشد تا تصميمند كه ناشي از روشپذيررا مي
پذيرند تمايل   ميي سازماني راها علاوه بر اين، افرادي كه تصميم. ]18[ي ناعادلانهها رويه

 نشان داده ها اين يافته. بيتشتري به همكاري با مديران و سرپرستان در سازمان خواهند داشت
 بيشتر بر  ارتباطات كاري با همكاران، يا حتي زيردستان، و ميزان اي  هاست كه عدالت روي

در پژوهش خود ) 1996(الكساندر و راندرمن . وفاداري آنها به سازمان تاثيرگذار است
 و ترك نشان داده اند كه احساس برابري در سازمان به صورت مستقيم بر تمايل به جابجايي

 احساس بر رضايت شغلي، اعتماد به مديران، ميزان اين. ]1[خدمت تاثيرگذار خواهد بود
با اين .  از سرپرستان تاثيرگذار بوده استها استرس و ارزيابي/ تعارض سازماني، ميزان تنش

شامل رضايت شغلي، اعتماد به مديران، ميزان تعارض ( متغير مذكور 5 متغير از 4حال، 
در اين ميان . اي بوده اندعدالت مراودهبيشتر تحت تاثير ) سازماني، و ارزيابي از سرپرستان

گرينبرگ . تنها ميزان تنش و استرس شغلي بيشتر تحت تاثير عدالت توزيعي بوده است
. ]3[شوداي در سازمان تمايز قائل مينيز ميان اثرات عدالت توزيعي و عدالت رويه)  1990(

ي خاص ها ه نگرشندبيني كن وزيعي پيشيكي از نتايج پژوهش وي اين است كه عدالت ت
 ها  داراي اثر قوي بر نگرشاي  هي خاص سازمان است در حاليكه عدالت رويها درباره ستاده

. ]12[    سازماني يا اعتماد به مديريت استدرباره سازمان يا روابط قدرت و اطاعت نظير تعهد 
يست، اين احساس كه حقوق و دستمزد با ميزان مشاركت و تلاش فرد در سازمان متناسب ن

اي هدر مقابل، عدالت روي.  خواهد داشتموجبات عدم رضايت در مورد حقوق را به دنبال
ها و رفتارهاي مرتبط با كل سازمان، به عنوان مثال اعتماد كاركنان به مديريت، بر نگرش

 آزمون فرضيه اصلي پژوهش از تاثير عدالت كلي سازماني بر .]19[   تاثيرگذار است
 را اي  ه و عدالت مراوداي  هضايت شغلي، نيز نتايجي مشابه عدالت رويي مختلف رها جنبه
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 نشان داده است كه بيشترين تاثير عدالت سازماني بر رضايت از خود ها يافته. دهد  مينشان
پس از آن، رضايت از سرپرستان بيشترين . سازمان و يا متغير تعهد سازماني بوده است

كمترين تاثيرپذيري را نيز رضايت از . داشته استتاثيرپذيري را از عدالت سازماني 
در اين ميان تاثير عدالت سازماني بر رضايت از حقوق، و رضايت از . همكاران داشته است

دهد كه ادراك عدالت در سازمان، بيشتر   نيز نشان ميها اين يافته. ارتقا معنادار نبوده است
ان با مديران و سرپرستان را تحت تاثير ميزان وفاداري كاركنان به سازمان و ارتباطات آن

در اين ميان ادراك عدالت سازماني بر بهبود روابط كاري ميان همكاران . قرار خواهد داد
نكته قابل توجه عدم تاثيرگذاري معنادار ادراك عدالت در كاركنان بر  .نيز تاثيرگذار است

 تمامي ابعاد احساس عدالت با اين حال تاثير.  استها رضايت از حقوق و رضايت از ارتقا
، و رضايت كلي شغلي، و مهمتر از آن )تعهد سازماني(سازماني بر رضايتمندي از سازمان 

هرگونه احساس بي عدالتي و نابرابري قبل از هر . رضايت از سرپرستان قابل توجه است
د به همين گونه تاثيري، اعتماد و وفاداري به سازمان را تحت الشعاع قرار خواهد داد، و شاي

فاداري را بر افزايش غيبت و ي گوناگون تاثير اين عدم اعتماد و وها علت پژوهش
تاثير پذيري رضايت از سرپرستان از تمامي ابعاد . جايي در سازمان گزارش نموده اند جابه

رسد كه كاركنان در تعامل   ميبه نظر. عدالت سازماني در اين ميان حائز اهميت است
با رفتارهاي سرپرستان و مديران مستقيم خويش قرار دارند و رفتارهاي آنان مستقيم و بيشتر 

، مبناي قضاوت ها گيري، سبك ارتباطي، و شيوه تخصيص پاداشرا از نظر نحوه تصميم
 نشان دهنده اهميت توسعه و پروش ها اين يافته. دهند  ميخود درباره سازمان و شغل قرار

مديران مستقيم است؛ هم چنين شباهت نتايج تاثير ي رفتاري در سرپرستان و ها مهارت
ي مختلف رضايت شغلي جالب توجه ها  بر جنبهاي  هاي و مراودعدالت كلي، و عدالت رويه

احساس عدالت كلي در سازمان بيشتر تحت تاثير ادراك  دهد كه  مي نشانها يافته. است
است و اثري مشابه با  سازماني گيري عدالت در رويه و فراگردهاي ارتباطي و تصميم

. ي مختلف رضايت شغلي داشته استها  بر جنبهاي  ه و مراوداي  هادراك عدالت روي
 نشان دهنده تاثير پذيري بيشتر عدالت كلي از )2 و 1(ي تحليل مسير در نمودار ها يافته

ز  باها اين يافته.  در سازمان است تا عدالت توزيعياي  ه، و عدالت روياي  هعدالت مراود
 را در سازمان و توسعه آن را در مديران گيري ي ارتباطي و تصميمها  و شيوهها توجه به رويه

 تاثير ادراك عدالت سازماني بر ارتباط و رضايتمندي از نهايتاً. دهد  ميو سرپرستان نشان
رضايتمندي از همكاران بيشتر تحت تاثير ادراك عدالت . همكاران قابل توجه است
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ي سازماني خود ها اگرچه همكاران ميزان حقوق و پست.  استاي  هالت مراود، و عداي  هروي
اگرچه مقايسه اجتماعي براي احساس برابري بيشتر با (را به ساير همكاران نسبت نمي دهند 

، با اين حال باز تاثير پذيري رضايت از همكاران از ]18[    )گيرد  ميهمين همكاران صورت
رسد، كاركنان همكاران خود را نيز در   ميبه نظر.  نوجه استعدالت كلي در سازمان قابل

اين . دانند  مي و فراگردهاي ارتباطي در سازمان مقصرها گيري  در نحوه تصميمها نابرابري
 نتايج به ويژه اهميت احساس و ادراك عدالت را در روابط كاري كاركنان با يكدگر نشان

 .نمايد  ميباطي مديران و كاركنان تاكيدي ارتها  بر توسعه مهارتدهد و مجدداً مي
تفاوت ميان . هاي اين پژوهش در بردارنده نكات قابل توجه و حائز اهميتي است يافته

ي مختلف رضايت شغلي و ها نحوه تاثيرگذاري ابعاد مختلف عدالت سازماني بر جنبه
 مديران در سازماني از جمله نتايج اين پژوهش بوده است كه شناخت و آگاهي از آن براي

شناخت اينكه هر . انجام اقداماتي براي بهبود احساس عدالت در سازمان مفيد خواهد بود
دهد،   مييك از ابعاد عدالت سازماني كدام نگرش كاركنان  را در سازمان تحت تاثير قرار

دهد   ميي از زوايا و ابعاد و نحوه تاثيرگذاري عدالت سازماني را به دستتر شناخت مناسب
رنامه ريزي اقداماتي جهت توسعه هر چه بهتر آن بعد از احساس عدالت و در نتيجه و ب

در اين ميان شناخت نحوه . نمايد  ميي شغلي و سازماني را تسهيلها بهبود نگرش
تارهاي سازماني مانند غيبت، تاثيرگذاري ابعاد مختلف عدالت سازماني بر انواع رف

ي از فراگرد تر تواند شناخت مناسب  ميايرانجايي و عملكرد كاري در كشورمان  جابه
  .ي آتي باشدها تواند مبنايي براي پژوهش  ميعدالت سازماني به دست دهد  كه
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