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ها با استفاده از تحليل رگرسيون گام به گـام   داده. بين بوده است سنجش متغيرهاي پيش  
 كه به ترتيـب رضـايت از پرداخـت، تـرك خـدمت،       نشان داد نتايج حاصل . شدتحليل  

زيعي، بستگي به كار و ميـل بـه مانـدن بـراي عـدالت تـو               لگيري، د   مشاركت در تصميم  
گيري، اعتماد سـازماني، دلبـستگي شـغلي و رضـايت از پرداخـت                مشاركت در تصميم  

دمت و اعتمـاد سـازماني      خ ـگيـري، تـرك       اي و مشاركت در تصميم      براي عدالت رويه  
  . هستند) >05/0P(بيني معنادار  براي عدالت ارتباطي داراي توان پيش

  .عدالت سازمانيهاي شغلي،  جايگزيندلبستگي شغلي، گيري،   تصميم، مشاركت:ها واژه كليد
  

  مقدمه
رشد فزاينده و بـسيار چـشمگيري        سالهاي اخير    درهاي كاري،      عدالت در محيط   ةمطالع

 مـيلادي انجـام     60 ةده ـ  عـدالت در اوايـل     ة اينكه اولين مطالعات دربـار     با. داشته است 
 سـت ا  افتـه ي انتـشار  90 ةمطالعات معطوف به عدالت در سـازمانها در ده ـ       بيشترگرفته،  

 2مـز مطالعه در باب انصاف و عدالت با فعاليت آدا        ). 2001،  1كوهن، چاراش و اسپكتور   (
در ايـن نظريـه بـر روي        ). 1965 و   1963،  زآدام( انصاف آغاز شده است      ةدر باب نظري  

ايـن تأكيـد بـر پيامـدها چنانكـه          . اك شده نسبت به پيامدها تأكيد شده است       رعدالت اد 
 ة عنــوان عــدالت تــوزيعي در حــوزبــا بعــدها انــد ي كــردهبررســمحققــان ديگــر نيــز 

هـاي    با اين حال تحقيقات بعدي در محـيط       ). 1984،  3فولگر(ها مطرح شد     پردازي  نظريه
بينـي كامـل واكنـشهاي         انصاف آدامز، قادر به تبيين و پـيش        ةريظ كه ن  نشان داده مختلف  

لازم را فـراهم سـاخت تـا     ةايـن نـاتواني انگيـز   . ستنيعدالتي ادراك شده   انسانها به بي  
  زانـو و    كروپان(نند  ك تمركز   4اي  سوم به عدالت رويه   وعد ديگري از عدالت م    محققان بر ب

گيـري اسـت كـه       اي تأكيد ويژه بر فراينـدهاي تـصميم         در عدالت رويه  ). 1993،  5راندال
ايـن گـسترش بعـد      . شـود   منجر به دستيابي به شرايط، امكانات، فرصتها و امثال آن مـي           

اي    توزيع امكانات و فرصتها به انـدازه       ة كه در بسياري شرايط نحو     دهد نشان مي ت،  عدال
،  توزيع براي افراد اهميـت دارد      ةگيري دربارة نحو    ويژه تصميم  هكه فرايند اين توزيع و ب     

                                            
−1 Cohen – Charash & Spector  −2 Adams 
−3 Folger     −4 Procedural justice 
−5 Cropanzano & Randall   
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موسـوم بـه    اي، بعد سـوم       ار طرح عدالت رويه   در كن ). 1988،  1لايند و تيلر  ( نيست   مهم
در ايـن شـكل از      ). 1986،  3 و مـواگ   سبـاي ( ظهور رسـيد     ةص نيز به من   2عدالت تعاملي 

 ـفردي اعمال و اقدامات سـازماني         بين ةعدالت سازماني بر جنب     ارتبـاط و    ةوويـژه نح ـ   هب
 ارتباطي ايـن    ةبه دليل تأكيد بر جنب    . شود  تعامل مديران و سرپرستان با كاركنان تأكيد مي       

 4ترجيحـاً از عـدالت ارتبـاطي      جـاي عـدالت تعـاملي،        ه برخي از محققان ب    ،نوع عدالت 
  ).2002، 5الوينيو، كيوماكي و واترا(اند  دهكراستفاده 
اي بـين     شـده    تمـايز پذيرفتـه   با آنكـه    ) 2001( چاراش و اسپكتور     ،به باور كوهن    

 تمايز  موردپردازان در      محققان و نظريه    اما ،ردد دا واي وج   عدالت توزيعي و عدالت رويه    
؛ 1999،  6كال كوئيـت  (برخي محققان   . ي توافق كمتري دارند   اي و تعامل    بين عدالت رويه  

ده و برخي كراي و تعاملي حمايت  از تمايز بين عدالت رويه  ) 1999،  7زانو و پرار   كروپان
  ).1999، 8زانو برن و كروپان(اند  هتأييد نكردديگر چنين تمايزي را 

 دور  يتأثتحت   را   ادراكات معطوف به عدالت   ها و مطالعات انجام گرفته،       پژوهش  
نتـايجي كـه فـرد يـا افـراد از سـازمان كـسب               ــ   1دهند؛   ميقرار  عوامل  عناصر و   دسته  
د راف ـ ا ويژگيهـاي  ـ3 و   ها و ارتباطات درون سازمان     ها و كيفيت تعامل     رويه ـ2،  كنند  مي

  . عدالتةكنند ادراك
لت  از قواعد عدا   مان پيروي ساز  ةتوان بر پاي    ادراكات عدالت را مي    اول   ةدر درج   

در ايـن بعـد     . و جذابيت نتايج توزيع شده تبيين نمـود       ) انصاف، برابري و نياز   (توزيعي  
 ـ     حداقل تا اندازه   صـورت منفـي يـا مثبـت نـزد فـرد        هاي، عدالت از طريق درك نتـايج ب

كننـده، در جايگـاه       د ادراك افـر اطور طبيعي از آنجا كه       ه ب  و ين است بيكننده قابل ت    ادراك
  ).1994، 9برگ گرين( وجود دارد آنهاسوگيري در داوري ، احتمال هستندانسان 

                                            
−1 Lind & Tyler    −2 Interactianal justice 
−3 Bies & Moag    −4 Relational justice 
−5 Elovinio, Kivimaki & Vahtera  −6 Collquitt 
−7 Cropanzano & Prehar   −8 Byrne & Cropanzano 
−9 Greenberg     
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از طرف ديگر ادراكات معطوف به عدالت به پيروي سـازمان از قواعـد عـدالت                  
براي نمونه، سـازماني كـه بـه كاركنـان خـود            ). 1980،  1لونتال(اي نيز بستگي دارد         رويه
 گـذارد  مـي تـأثير   آنهـا    تصميمات سـازماني  دهد كه بر     را مي در مواردي    اعتراض   ةاجاز

تـر و     دهد، سازماني منصف    اي را به كاركنان خود نمي       نسبت به سازماني كه چنين اجازه     
 كيفيت رفتار و توضيحاتي     ها ارتباطي، ب  يدر مقابل عدالت تعاملي     . شود   مي  تلقي تر  عادل

 بـستگي دارد  ،كننـد   كه كاركنان از طرف مراجع قدرت رسمي در سـازمان دريافـت مـي        
 هـا   رويـه  با اين فرض كه نتايج و        حس عدالت تعاملي  بنابراين  ). 1986اگ،   و مو  سباي(
شود، نسبت به     نصفانه باشند، وقتي با كاركنان همراه با حفظ شأن و احترام برخورد مي            م

  .شود، بالاتر است صورت استبدادي و غيرمحترمانه برخورد مي هزماني كه با آنها ب
ت تـأثير ويژگيهـاي فـردي نيـز قـرار           ادراكات معطوف به عدالت در افـراد تح ـ         

 خدمت و ة كار يا سابق   ة سابق ،مهمترين اين ويژگيها سن، جنسيت، قوميت، نژاد      . گيرد  مي
به باور  . باشد مي آن   لنفس، حالات خلقي و امثا     حتي ويژگيهاي شخصيتي نظير اعتماد به     

 ويژگيهـاي   از راههايي كه از آن طريق      يكي) 1996( 2كون   و مك  كاليك، لايند، آمبروزي  
.  اسـت  3سازد، سوگيري خودمحـوري    ميآنها را از عدالت متأثر       ادراك   ةفردي افراد نحو  

هايي  به عبارت ديگر در بسياري شرايط، موقعيت و وضعيت افراد، آنها را نسبت به جنبه        
اي   دوستانه  براي نمونه اقدامات خيرخواهانه و انسان     . سازد  ها حساس مي    از نتايج و رويه   

، براي اين گروه    داردهاي كاري و غيركاري براي گروهي مزايايي          ي از محيط  كه در بعض  
شـود    تـر تلقـي مـي       شود، عادلانه   نسبت به كساني كه از اين اقدامات نفعي عايدشان نمي         

 ديگري كه متغيرهاي فـردي بـر ادراكـات عـدالت تـأثير          راه). 1999،  4وئربتراكسيلو و   (
معطـوف بـه عـدالت دارنـد        ختلف بـر مـسائل      گذارند، تأكيدي است كه گروههاي م      مي

 ـ). 1996كاليك و همكاران،    (  ةهـاي كـاري عـدالت ادراك شـد          حـال در محـيط     هـر ه  ب
بـراي نمونـه براسـاس      . با متغيرهاي مختلفي ارتباط داشـته باشـد       ممكن است   سازماني  

عدالتي تـوزيعي      بي ) است  گرفته شده از اين نظريه     كه عدالت توزيعي بر   ( انصاف   ةنظري
 بـدين   ودارد تا كميت و كيفيت كاري خـود را تغييـر دهنـد               مي سادگي كاركنان را وا    به

                                            
−1 Leventhal   −2 Kulik, Lind, Ambrose & Mac coun 
−3 Egocentric bias  −4 Truxillo & Baure   
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در ). 1974،  1آسـتين و والـستر    (را بازگشت و اعـاده كننـد         از دست رفته     وسيله عدالت 
، بلكـه بـا     نيـست ط  باي به صورت صريح و مستقيم با عملكـرد مـرت              مقابل عدالت رويه  

در حقيقت اين ادعـا  ). 1988 و تيلر،    دلاين (داردارتباط  ها و كيفيت زندگي كاري       نگرش
 زماني كـه همـاهنگي گروهـي        اند كه  كردهمطرح  ) 1988( محققاني چون لايند و تيلر       را
شود و در مقابل زماني كه  اي برجسته و مهم مي عنوان هدف مطرح است، عدالت رويه هب

. گيـرد   ار مـي  بارآوري و كارايي توليدي مطرح است، عدالت توزيعي محـور اصـلي قـر             
هـا نـسبت بـه سـازمان و          نگـرش بـر   اي ابتدا     بنابراين در چنين چهارچوبي عدالت رويه     

. كنـد  دنبال آن عملكرد كاركنان را تعديل مي    ه و ب  گذارد مراجع قدرت رسمي آن تأثير مي     
 عـدالت   ةويـژه در حـوز     هب(چنين ارتباطاتي بين عدالت سازماني ادراك شده و عملكرد          

ر، گلـدمن و    ي ـلك  مسترسون، لوئيس مك  ( است   2 تبادل اجتماعي  ةبر نظري مبتني  ) اي  رويه
 سازمانها را به عنوان مكانهايي براي تبادل متقابل و          ، تبادل اجتماعي  ةنظري). 2000،  3تيلر

داد   درون ماننـد اين فضا و ديدگاه عدالت       در. نگرد  بلندمدت ميان كاركنان و سازمان مي     
شود كه از طريق سازمان و يا سرپرست به كاركنان             مي  تبادلي نگريسته  ةسازمان در رابط  

بر همين پايه نيـز چنانكـه عـدالت ادراك          ). 2000مسترسون و همكاران،    (يابد   ميانتقال  
شده در كاركنان يك سازمان را برآمده از ارتباط سرپرستان بلافصل و كاركنـان در نظـر                 

پيـدا  اي اهميـت       عـدالت رويـه    ةنيز به همان انـداز    ) يا ارتباطي (بگيريم، عدالت تعاملي    
 و  2000مـسترسون و همكـاران،       ( نيـز بـسياري از محققـان       اسـاس بـر همـين     . دكن مي

تر است عملكرد كاري كاركنان را       اند كه مطلوب    پيشنهاد داده ) 1999زانو و پرار،     كروپان
ز ين گروه ديگري ا   چنهم. اي مرتبط بدانيم    با عدالت ارتباطي و تعاملي و نه عدالت رويه        

ممكن اسـت   اند كه ابعاد مختلف عدالت        دهكرمحققان اين باور را مطرح كرده و بررسي         
هاي شـغلي و حتـي دلبـستگي          با متغيرهايي نظير ميل به ماندن، ترك خدمت، جايگزين        

در واقع چنانكه بـه لحـاظ نظـري در نظـر            . كار ارتباط داشته باشد     شغلي و دلبستگي به   
اي يـا     اعـم از تـوزيعي، رويـه      (بر محور حضور عـدالت      كاركنان  ادراكات  بگيريم وقتي   

كننـد    اهـداف آن پيـدا مـي      متمركز است، تعهد بيشتري نـسبت بـه سـازمان و            ) ارتباطي

                                            
−1 Austin & Walster  −2 Social exchange theory 
−3 Masterson, Lewis, Mcclear, Goldman & Taylor  
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طـور طبيعـي     ه بعدي ب  ةاين تعهد در حلق   ). 1386پرور و عريضي،     گل ؛1386پرور،    گل(
رك خـدمت و     ميل به ماندن، دلبستگي شغلي و دلبستگي بـه كـار، تمايـل بـه ت ـ                بربايد  

 .)1385پرور و عريـضي،       گل( تأثير بگذارد هاي شغلي و حتي اعتماد سازماني         جايگزين
گيري و    در كنار اين ارتباط، انتظار نقش داشتن رضايت از پرداخت، مشاركت در تصميم            

 ـ              رفتار مدني  ي داراي  بخـو  هـ سازماني در ابعاد مختلـف عـدالت سـازماني ادراك شـده ب
  .وهشي استهاي نظري و پژ زمينه

 بـا   ا اينكه آشـكار   باگيري    يند تصميم ادر درجة اول مشاركت دادن كاركنان در فر         
 ممكـن اسـت   و ارتبـاطي نيـز        با عدالت تـوزيعي    ،اي ارتباط دارد    عدالت سازماني رويه  

ها، هـم شـرايط انتقـال ايـن          گيري  مشاركت دادن كاركنان در تصميم    . ارتباط داشته باشد  
 مديران سازمان براي افـراد و كاركنـان خـود ارزش و احتـرام               ادراك را كه سرپرستان و    

آورد و هـم ايـن احتمـال را كـه در توزيـع امكانـات،                  وجود مـي   ه ب ،ل هستند يلازم را قا  
 حقوق همه را بر مبناي قواعدي نظير انصاف،         ،عادلانه بودن  ةواسط  هفرصتها و پاداشها ب   

 ـ          چـاراش و    ،كـوهن (برنـد     بـالا مـي   زد كاركنـان    برابري و نياز در نظر خواهند گرفـت ن
  ).2001اسپكتور، 

 ،2شـرافت شـهروندي   ،  1جوانمردي(هاي آن     ـ سازماني و مؤلفه     رفتار مدني  همچنين  
تري با عدالت سـازماني ادراك        صورت گسترده  هب) 5 و نزاكت  4كاري  ، وجدان 3نوعدوستي

ي سـودمند بـه   ي ـ سازماني، رفتارهـاي  نرفتارهاي مد. شده مورد مطالعه قرار گرفته است
 و هـيچ    تند هـيچ الـزام نقـش رسـمي در سـازمان نيـس             ةلحاظ سازماني هستند كه بر پاي     

) 1990 (6در واقع براسـاس نظـر اُرگـان       . ضمانت قراردادي براي انجام آنها وجود ندارد      
كننـدگان در آن      ـ سازماني شامل مشاركت غيررسمي اسـت كـه شـركت           رفتارهاي مدني 

 و اي نشان داده كه عـدالت رويـه  ) 1991 (7مورمن. ند يا ندهندتوانند آن را انجام بده      مي
وجـود  .  هستند ـ سازماني  هاي مهم رفتارهاي مدني     كننده  بيني  از پيش ) يا تعاملي (ارتباطي  

                                            
−1 Sportsmanship   −2 Civic virtue 
−3 Altruism    −4 Conscientiousness 
−5 Courtesy    −6 Organ 
−7 Moorman    
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ه كاركنان فضاي كاري سازمان خود را       چ اين ديدگاه است كه چنان     ةچنين ارتباطي بر پاي   
عي براساس رضايت ناشي از ايـن فـضا، بـه           طور طبي  ه انصاف بدانند، ب   ومملو از عدالت    

رسان، مؤدبانه و مبتني بر تعهد و وجدان كـاري نـسبت بـه                رفتارهاي نوعدوستانه، ياري  
عـدالت تـوزيعي نيـز ممكـن اسـت بـا            . زننـد   همكاران، مشتريان و امثال آن دست مـي       

ــ   يبدين ترتيب كـه اگـر رفتارهـاي مـدن         .  ارتباط داشته باشد   سازمانيـ   رفتارهاي مدني 
 ة خوبي عدالت ادراك شـد     ههاي كاركنان به سازمان بنگريم، ب       داد سان درون  هسازماني را ب  

  .شود ميتوزيعي آنها منجر به جرح و تعديل چنين رفتارهايي 
 با رضايت   ممكن است  اينكه ابعاد مختلف عدالت سازماني از لحاظ نظري          نتيجه  

در فراتحليلـي   ) 2001(پكتور  س ـو ا  چـاراش    ،كـوهن . از پرداخت نيز ارتباط داشته باشد     
 ،اي ارتباط دارد  با هر دو بعد عدالت توزيعي و رويه      1نشان دادند كه رضايت از پرداخت     

 ة رضايت از پرداخت با عدالت توزيعي بيشتر از رابط         ةرود رابط     گونه كه انتظار مي    اما آن 
حتواي ادراكـات  از لحاظ نظري چنين ارتباطي به ماهيت و م. اي است آن با عدالت رويه   

در عـدالت تـوزيعي     . گردد  مي دو نوع عدالت ادراك شده باز     معطوف به عدالت در اين      
 طور طبيعي پرداخت در قبال كار      هب. دارد آنها اهميت     مورد توجه به پيامدها و داوري در     

حقوق  يطور طبيعي كاركنان هر نظام     هدر واقع ب  . گيرد   مي صورتدر سازمان به كاركنان     
عين حال  كنند در عنوان پيامد كار خود تلقي مي هي از طرف سازمان را بپرداختو مزاياي  

تقـسيم پـاداش، امكانـات،      در مـورد    گيـري     ريق نقش تـصميم   طرضايت از پرداخت از     
 ـ اي ادراك شده نيز ارتبـاط مـي         فرصتها و امثال آن با عدالت رويه        ة رابط ـ مـورد در  . دياب

 تحقيقات محدودتري نـسبت بـه دو        ،ز پرداخت با رضايت ا  ) يا تعاملي (عدالت ارتباطي   
 چـاراش و اسـپكتور      ،بـراي نمونـه در فراتحليـل كـوهن        . بعد قبل صورت گرفته است    

 ـ      . اي نشده است    به اين رابطه اشاره   ) 2001(   ةاين احتمال وجود دارد كه رفتارهاي عادلان
از زمان  عـدالتي در سـا     در مـوارد ادراك بـي      توضيحات كـافي     ةويژه ارائ  هسرپرستان و ب  

  .بگذارد رضايت از پرداخت كاركنان تأثير برطرف سرپرستان به كاركنان 
 وجـود روابـط احتمـالي ميـان         دهنـدة  نـشان  يي نظري و پژوهـش    نامروري بر مب    

، رضــايت از پرداخــت، ميــل بــه مانــدن، تــرك خــدمت،  يگيــر مــشاركت در تــصميم
                                            

−1 Pay satisfaction 
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، دلبـستگي شـغلي و    ـ سـازماني، اعتمـاد سـازماني     هاي شـغلي، رفتـار مـدني    جايگزين
بـا  . است) اي و ارتباطي    توزيعي، رويه ( ابعاد مختلف عدالت سازماني       با دلبستگي به كار  

 ميان متغيرهاي بالا بـا عـدالت سـازماني          ة مستقلي در مورد رابط    ةمطالعتاكنون  اين حال   
.  اسـت  انجـام نـشده    ادراك شده در ميان مربيان آموزشگاههاي استثنايي شـهر اصـفهان          

گانة بالا با ابعـاد عـدالت سـازماني در      نه يبين متغيرها ن براي روشن شدن روابط      بنابراي
هاي زير بررسي     مربيان آموزشگاههاي استثنايي شهر اصفهان اين پژوهش اجرا و فرضيه         

  :شد
ـ سازماني، رضايت از پرداخت، ميـل        گيري، رفتار مدني     مشاركت در تصميم   : اول ةفرضي

هـاي شـغلي، اعتمـاد سـازماني، دلبـستگي شـغلي و               نبه ماندن، ترك خدمت، جـايگزي     
  .ندهستبيني عدالت سازماني توزيعي  صورت تركيبي قادر به پيش هدلبستگي به كار ب

ـ سازماني، رضايت از پرداخت، ميل       گيري، رفتار مدني     مشاركت در تصميم   : دوم ةفرضي
شـغلي و   هـاي شـغلي، اعتمـاد سـازماني، دلبـستگي             به ماندن، ترك خدمت، جـايگزين     

  .ندهستاي  لت سازماني رويهابيني عد صورت تركيبي قادر به پيش هدلبستگي به كار ب
ـ سازماني، رضايت از پرداخت، ميل       گيري، رفتار مدني     مشاركت در تصميم   : سوم ةفرضي

هـاي شـغلي، اعتمـاد سـازماني، دلبـستگي شـغلي و               به ماندن، ترك خدمت، جـايگزين     
  .ندهستلت سازماني ارتباطي ابيني عد ي قادر به پيشصورت تركيب هدلبستگي به كار ب

  
   پژوهشروش
 در اسـفند   مربيان آموزشگاههاي استثنايي شهر اصـفهان        ةكلياين پژوهش     آماري ةجامع
موزش و پـرورش اسـتثنايي        براساس اطلاعات سازمان آ   . ند هست 1386و بهار    1385 ماه

 231 پژوهش را    ةنمون .فر بوده است   ن 620 نفر و تعداد مربيان زن       210تعداد مربيان مرد    
 .انـد   آموزشگاههاي استثنايي شهر اصفهان تشكيل داده) مرد52 زن و 179(نفر از مربيان  

ايـن  بينـي از نـوع        اين تعداد با توجه به اينكه بسياري از محققان بـراي مطالعـات پـيش              
في ا ك ـ ،انـد   دهكـر  نفـر را توصـيه       15 به ازاي هر متغير مورد سـنجش، حـداقل           پژوهش

از گيري براي دستيابي بـه گـروه نمونـه،            روش نمونه ). 1384،  كرامر(شد     تشخيص داده 
بدين ترتيب ابتـدا فهرسـت اسـامي آموزشـگاههاي اسـتثنايي            . اي بوده است     خوشه نوع

پسرانه و دخترانه از سازمان آموزش و پرورش استثنايي دريافت و سپس هر آموزشـگاه               
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گيري صورت گرفته هر آموزشگاهي كه        در نمونه .  شد عنوان يك خوشه در نظر گرفته      هب
در نظـر گرفتـه   عنوان بخشي از گـروه نمونـه      هانتخاب شده تمامي مربيان شاغل در آن ب       

گيـري در      نمونـه  ي خطـا  جلـوگيري از افـزايش    دليـل    هگيري ب   اين روش نمونه  . اند  شده
  .گيري مورد استفاده قرار گرفته است صورت تكرار نمونه

  
  پژوهشابزارهاي 

 ة از پرسشنام  1 براي سنجش عدالت سازماني توزيعي     :هاي عدالت سازماني    پرسشنامهـ  1
اين پرسشنامه بـراي سـنجش ميـزان        . دشاستفاده  ) 1993 (2الي نيهوف و مورمن   ؤس   پنج

در درون سازمان طراحي    ...) حقوق، مزايا، پاداش و   (انصاف ادراك شده در توزيع نتايج       
 كـاملاً   تـا 1= كـاملاً مخـالفم   (اي  درجه  ي آن پنج يپاسخگومقياس  . و ساخته شده است   

آلفاي كرونباخ اين   ) 2006 (3بكر، هانت و آندريوز    و براساس گزارش     است )5=موافقم  
دن اين پرسشنامه براساس گزارش همين محققان       و ب عاملي  تك. باشد مي 83/0پرسشنامه  

  .تاز طريق تحليل عاملي تأييدي مورد تأييد قرار گرفته اس
) 1991(سؤالي مـورمن      هفت ةاي از پرسشنام    براي سنجش عدالت سازماني رويه      

 كاركنـان را در     ة انصاف و عـدالت ادراك شـد       ةاين پرسشنامه گستر  . شده است اده  استف
ايـن ابـزار نيـز      . دهـد   گيري مورد سنجش قـرار مـي        توجه به فرايندهاي كاري و تصميم     

و، كيومـاكي و    ي ـبراساس گزارش الوين  . شود پاسخ داده مي   اي  درجه   برحسب مقياس پنج  
براي سـنجش عـدالت سـازماني       .  است 9/0آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه     ) 2002(واترا  

اين پرسشنامه نيـز  . شده استاستفاده ) 1991(ن  م سؤالي مور  شش ةارتباطي از پرسشنام  
اركنـان   برخورد سرپرستان و مـديران را بـا ك         ةميزان عدالت ادراك شده در رفتار و نحو       

. اسـت  اي  درجـه    مقياس پاسخگويي اين پرسشنامه نيز پـنج      . دهد  مورد سنجش قرار مي   
گـزارش  را براي ايـن پرسـشنامه        81/0آلفاي كرونباخ   ) 2002( كيوماكي و واترا     ،الوينيو

هـاي    به نـسخه  نداشتن  دليل دسترسي   ه   ب گفته شده هاي عدالت سازماني      پرسشنامه. اند  دهكر

                                            
−1 Distributive organizational justice 
−2 Niehoff & Moormon  −3 Baker, Hunt &Anderws  
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 1روايـي . دشترجمه و براي اين پژوهش استفاده       ) انگليسي( زبان اصلي     آنها، از  ةترجمه شد 
. كردنـد كارشناسان تأييد را  )صورت ترجمه شده هب(ها  صوري و محتوايي اين پرسشنامه 

  . ارائه شده است1هاي عدالت سازماني در جدول  پايايي پرسشنامه
، رفتـار   )سـؤال دو  (گيـري      براي سنجش مـشاركت در تـصميم       :هاي ديگر   پرسشنامهـ  2

) سـؤال   سه(، ميل به ماندن     ) سؤال  سه(، رضايت از پرداخت     )دو سؤال (ـ سازماني    مدني
 2 به همين نام كـه بـالفور و وكـسلر   يهاي از پرسشنامه) دو سؤال(هاي شغلي     و جايگزين 

و سـؤالي    د ةبراي سنجش ترك خدمت از پرسشنام     . دش استفاده   اند كردهمعرفي  ) 1996(
 هـشت   ةشنام، براي سنجش اعتماد سازماني از پرس ـ      )1976 (3 و اسميت  ، كرامپون رورتپ

و براي سنجش دلبستگي شغلي و دلبستگي به        ) 1998 (4هوفينسؤالي مورمن، بلاكلي و   
هـا     پرسشنامه ةكلي. دشاستفاده  ) 1982 (5هاي ده و شش سؤالي كانونگو       مهاكار از پرسشن  

ود و از   ش ـ  پاسخ داده مـي   ) 5=لاً موافقم    تا كام  1=كاملاً مخالفم   (اي    بر مقياس پنج درجه   
بـه  ) 1384(پرور    ضي و گل  يو عر ) 1385(پرور و عريضي      ي گل يلحاظ شواهد پايايي و روا    

ايـن   كارشناسـان بـراي      راهـا     ي پرسـشنامه  يروايي صوري و محتوا   . ندا هكردتفصيل بررسي   
  .كنيد  مشاهده مي1ول  كه نتايج آن را در جدكردندنيز بررسي را پژوهش تأييد و پايايي آنها 

دهـي   صورت خود گـزارش  ه اعضاي گروه نمونه ب  راهاي پژوهش     پرسشنامه :روش اجرا 
از آنجا كه اعضاي گروه نمونه در هر آموزشگاه داراي فرصت لازم و كافي              . پاسخ دادند 

گيـري،    ها نبودند، پس از تعيين هـر آموزشـگاه در نمونـه             براي پاسخگويي به پرسشنامه   
 و سپس يـك هفتـه بعـد بـراي بازگـشت آنهـا               نددر اختيار آنها قرار داد    را  ا  ه  پرسشنامه
  .كردندمراجعه 

. شـد هـا از دو روش اسـتفاده         براي تجزيه و تحليـل داده      :ها  روش تجزيه و تحليل داده    
بـا  ) اي و ارتبـاطي  تـوزيعي، رويـه  (براي بررسي روابط ساده بين ابعاد عدالت سـازماني        

ـ سازماني، رضايت از پرداخت، ميل به        گيري، رفتار مدني    ممتغيرهاي مشاركت در تصمي   
هاي شغلي، اعتماد سازماني، دلبستگي شغلي و دلبـستگي        ماندن، ترك خدمت، جايگزين   

                                            
−1 Validity     −2 Balfour & Wechsler 
−3 Porter, Crampon & Smith −4 Moorman, Blakley & Niehoff 
−5 Kanungo   
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عـدالت   بينـي ابعـاد     در سـطح پـيش    . به كار از ضريب همبستگي پيرسون اسـتفاده شـد         
عنـوان متغيرهـاي     هب(ژوهش   پ ةگان   از طريق متغيرهاي نه      )عنوان متغير ملاك   هب(سازماني  

هاي آماري بـا اسـتفاده     تحليلةكلي. دشاز تحليل رگرسيون گام به گام استفاده   ) بين  پيش
  . صورت گرفته استSPSS14افزار  از نرم

  
  هاي پژوهش برحسب آلفاي كرونباخ و ضرايب تنصيف ي پرسشنامهي پاياـ1جدول 

 

 رديف
 ييهاي پايا شاخص

  ها پرسشنامه
  تعداد سؤالات

آلفاي 
  كرونباخ

  ضريب 
  اسپيرمن ـ براون

ضريب 
  اتمنگ

 831/0  858/0  828/0  5  عدالت سازماني توزيعي  1

 832/0  850/0  901/0  7  اي عدالت سازماني رويه  2

 875/0  877/0  926/0  6  عدالت سازماني ارتباطي  3

 507/0  507/0  507/0  2  گيري مشاركت در تصميم  4

 506/0  581/0  543/0  3  رفتار مدني ـ سازماني  5

 698/0  692/0  703/0  3  رضايت از پرداخت  6

 552/0  622/0  619/0  3  ميل به ماندن  7

 874/0  874/0  874/0  2  ترك خدمت  8

 543/0  543/0  543/0  2  هاي شغلي جايگزين  9

 764/0  780/0  758/0  8  اعتماد سازماني  10

 873/0  873/0  866/0  10  دلبستگي شغلي  11

 584/0  584/0  656/0  6  دلبستگي به كار  12
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  هاي پژوهش يافته
 ـ بين ابعاد عدالت سازماني با متغيرهـاي نـه  هاي ساده  همبستگيدر اين قسمت ابتدا      ةگان
  .استو سپس نتايج تحليل رگرسيون آورده شده پژوهش ارائه شده 

  
   پژوهشةگان  همبستگي بين ابعاد عدالت سازماني با متغيرهاي نهـ2جدول 

 

  رديف
الت سازمانيابعاد عد

  متغيرهاي پژوهش
 عدالت ارتباطي  اي عدالت رويه عدالت توزيعي

  575/0**  529/0**  401/0**  گيري مشاركت در تصميم  1
  136/0*  161/0*  121/0  رفتار مدني ـ سازماني  2
  201/0**  330/0**  570/0**  رضايت از پرداخت  3
  208/0**  305/0**  387/0**  ميل به ماندن  4
  -358/0**  -368/0**  -449/0**  ترك خدمت  5
  -126/0  -178/0**  195/0**  هاي شغلي جايگزين  6
  436/0**  -463/0**  327/0**  اعتماد سازماني  7
  286/0**  345/0**  313/0  دلبستگي شغلي  8
  106/0*  168/0*  158/0*  دلبستگي به كار  9

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

  
شود عدالت توزيعي با رفتار مدني ـ سازماني داراي    ديده مي2دول ه در جكچنان  

گيري، رضايت از پرداخـت، ميـل بـه            ولي با مشاركت در تصميم     ،ي نبوده ر معنادا ةطبرا
 مثبت و معنـادار     ةماندن، اعتماد سازماني، دلبستگي شغلي و دلبستگي به كار داراي رابط          

)01/0P<   05/0 ياP< (     منفـي و    ةهاي شـغلي داراي رابط ـ      ينو با ترك خدمت و جايگز 
ـ  گيري، رفتار مدني    اي با مشاركت در تصميم      عدالت رويه . بوده است ) >01/0P(معنادار  

سازماني، رضايت از پرداخـت، ميـل بـه مانـدن، اعتمـاد سـازماني، دلبـستگي شـغلي و             
ي هـا   بوده ولي با ترك خدمت و جـايگزين  مثبت و معنادارةدلبستگي به كار داراي رابط    
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ــ ــادار ةشــغلي داراي رابط ــي و معن ــوده اســت) >01/0P( منف ــا  . ب ــاطي ب ــدالت ارتب ع
 رفتـار  گيـري،  ت در تـصميم كر ولي با مـشا    ، معناداري نداشته  ةشغلي رابط هاي   جايگزين

دلبـستگي   اعتمـاد سـازماني،    ميل بـه مانـدن،     رضايت از پرداخت،   سازماني،ـ   مدني
دمت خو با ترك    ) >05/0P يا   >01/0P (ار مثبت و معناد   ةشغلي و دلبستگي به كار رابط     

بينـي متغيرهـاي        براي تعيـين تـوان پـيش      . داشته است ) >01/0P( منفي و معنادار     ةرابط
به گام انجام گرفته كه نتايج آن          گانه براي ابعاد عدالت سازماني، تحليل رگرسيون گام         نه

  .كنيد  به بعد مشاهده مي3را در جدول 
  

  مجذور ضريب همبستگي دگانه، ضريب همبستگي چنـ3جدول 
  بيني ابعاد عدالت سازماني چندگانه در پيش

 

ت 
عدال

اد 
ابع

  

هاي آماري شاخص
  به گام معنادار در تحليل گام متغيرهاي

ضريب 
  همبستگي 
  چندگانه

  ضريبمجذور 
همبستگي 
  چندگانه

  مجذور ضريب 
  ةهمبستگي چندگان

  شده تعديل

  معيارخطاي 
  برآورد
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F  ري
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  317/3  322/0  325/0  570/0  رضايت از پرداخت
  059/3  423/0  428/0  655/0  ترك خدمت

  980/2  453/0  460/0  678/0  گيري مشاركت در تصميم
  954/2  462/0  472/0  687/0  دلبستگي به كار

عد
توز

ي 
زمان

 سا
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ا
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ي
  934/2  470/0  481/0  694/0  ميل به ماندن  
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0
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  045/5  277/0  280/0  529/0  گيري مشاركت در تصميم
  857/4  330/0  335/0  579/0  اعتماد سازماني
اني  716/4  368/0  376/0  613/0  دلبستگي شغلي
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 ر
  644/4  387/0  398/0  631/0  رضايت از پرداخت  اي 

28
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00
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  419/4  328/0  331/0  579/0  گيري مشاركت در تصميم
  279/4  370/0  375/0  612/0  ترك خدمت

ي 
زمان

 سا
لت

عدا
طي

رتبا
ا

  

  245/4  380/0  388/0  623/0  اعتماد سازماني
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 آخرين گام    گانه طي   شود، پنج متغير از متغيرهاي نه        ديده مي  3چنانكه در جدول      
ام گ ـ به در تحليل رگرسيون گام) اند  ارائه نشدهها دليل حجم زياد جدول  ه  گامهاي قبلي ب  (
)01/0P<   717/41 و =F (        داراي ضريب همبستگي چندگانه با عدالت سازماني توزيعي

  .اند بوده
در اولين گام براي عدالت سازماني توزيعي، رضايت از پرداخـت و سـپس طـي                  

گيري، دلبـستگي بـه كـار و ميـل بـه         خدمت، مشاركت در تصميم     چهار گام بعدي ترك   
 و  687/0،  678/0،  655/0،  570/0چندگانـه،   ب همبـستگي    يب داراي ضـر   يماندن به ترت  

 درصـد از واريـانس   48اين پنج متغير حدود . اند  با عدالت سازماني توزيعي بوده 694/0
اي، در آخـرين      براي عدالت سـازماني رويـه     . اند  عدالت سازماني توزيعي را تبيين نموده     

غلي و رضـايت  گيري، اعتماد سازماني، دلبستگي ش ـ گام چهار متغير مشاركت در تصميم    
با ) F=286/37 و   >01/0Pبيني    توان پيش (از پرداخت داراي ضريب همبستگي چندگانه       

 40در پايان گام چهـارم ايـن چهـار متغيـر حـدود              . اند  اين بعد از عدالت سازماني بوده     
بـراي عـدالت سـازماني      . انـد   اي را تبيين نموده     رويهدرصد از واريانس عدالت سازماني      

گيري، تـرك خـدمت و اعتمـاد          ن گام، سه متغير مشاركت در تصميم      ارتباطي، طي آخري  
ــه   ــستگي چندگان ــازماني داراي ضــريب همب ــيش(س ــوان پ ــين  و داراي ت  و >01/0Pب

904/47=F (      38در مجموع اين سه متغير حـدود        . اند  با اين بعد از عدالت سازماني بوده 
ضـرايب اسـتاندارد و     . انـد   درصد از واريانس عدالت سازماني ارتباطي را تبيـين نمـوده          

بـين معنـادار بـراي ابعـاد عـدالت سـازماني در               غيراستاندارد متغيرهاي داراي توان پيش    
  . ارائه شده است4جدول 
شود براي عدالت سازماني تـوزيعي رضـايت از            مشاهده مي  4چنانكه در جدول      

دراك داراي بيشترين نقش در عدالت سـازماني ا       ) 446/0بتا  استاندارد  ضريب  (پرداخت  
، مشاركت  )-205/0بتا  استاندارد  ضريب  (دنبال آن ترك خدمت     ه   توزيعي بوده و ب    ةشد

بتـا  اسـتاندارد   ضـريب   (، دلبستگي به كار     )174/0بتا  استاندارد  ضريب  (گيري    در تصميم 
بـراي عـدالت سـازماني      . اند  بوده) 126/0بتا  استاندارد  ضريب  (و ميل به ماندن     ) 141/0
 داراي بيشترين نقش در) 327/0بتا استاندارد ضريب (گيري  يماي مشاركت در تصم رويه

 ـ       رويـه  ةعدالت سازماني ادراك شد    ضـريب  (دنبـال آن اعتمـاد سـازماني        ه  اي بـوده و ب
و رضـايت از    ) 197/0بتـا   اسـتاندارد   ضـريب   (، دلبـستگي شـغلي      )228/0بتا  استاندارد  
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سازماني ارتباطي مشاركت   براي عدالت   . اند  بوده) 154/0بتا  استاندارد  ضريب  (پرداخت  
داراي بيـشترين نقـش در عـدالت ادراك         ) 461/0بتا  استاندارد  ضريب  (گيري    در تصميم 

و اعتمـاد   ) -176/0بتـا   استاندارد  ضريب  (دنبال آن ترك خدمت      ه ارتباطي بوده و ب    ةشد
  .اند قرار داشته) 137/0بتا استاندارد ضريب (سازماني 

  
  بيني ابعاد عدالت سازماني د و غيراستاندارد براي پيش ضرايب رگرسيون استاندارـ4جدول 

 
  ضرايب غيراستاندارد

لت
عدا

اد 
ابع

  

هاي آماري شاخص
  معيارخطاي   بتا  مقادير ثابت و متغيرها

ضرايب 
 استاندارد بتا

  معناداري  tمقدار 

  007/0  -142/0  -  332/1 -189/0  مقدار ثابت

  000/0  710/8  446/0  084/0  736/0  رضايت از پرداخت

  002/0  199/3  -205/0  114/0  364/0  ترك خدمت

  001/0  351/3  174/0  119/0  398/0  گيري مشاركت در تصميم

  039/0  078/2  141/0  053/0  111/0  دلبستگي به كار

توز
ي 
زمان

 سا
لت

عدا
عي

ي
  

  046/0  60/2  126/0  126/0  /253  ميل به ماندن

  03/0  -970/0  -  869/1 -184/1  مقدار ثابت

  000/0  348/5  327/0  206/0  102/1  گيري مشاركت در تصميم

  000/0  811/3  228/0  076/0  289/0  اعتماد سازماني

  000/0  676/3  197/0  043/0  160/0  دلبستگي شغلي

ماني
ساز

ت 
عدال

ر 
ويه

ر
  اي 

  005/0  837/2  154/0  132/0  375/0  رضايت از پرداخت

  000/0  833/3  -  474/1  650/5  مقدار ثابت

  000/0  726/7  461/0  183/0  410/1  گيري مشاركت در تصميم

  002/0  062/3  -176/0  136/0  417/0  ترك خدمت

طي
رتبا

ي ا
زمان

 سا
لت

عدا
  031/0  166/2  137/0  073/0  158/0  اعتماد سازماني  
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  گيري بحث و نتيجه
ها مشخص شد، عدالت سازماني توزيعي بـا رفتـار مـدني ـ       يافتهةچنانكه در بخش ارائ

گيـري، رضـايت از        ولـي بـا مـشاركت در تـصميم         ،زماني ارتباط معنـاداري نداشـت     سا
هاي شغلي، اعتماد سـازماني، دلبـستگي         پرداخت، ميل به ماندن، ترك خدمت، جايگزين      

 ةهـاي سـاد     توجـه بـه همبـستگي     .  معناداري بـود   ةشغلي و دلبستگي به كار داراي رابط      
هـا    الت توزيعي بيشترين همبـستگي    است كه عد  آن   دهندة نشان) 2جدول  (گزارش شده   

 ـ(را به ترتيب با رضايت از پرداخـت، تـرك خـدمت               مـشاركت در    ،)صـورت منفـي    هب
اما عدالت سازماني   .  دلبستگي شغلي دارد    و گيري، ميل به ماندن، اعتماد سازماني       تصميم
يـب  ها را به ترت     و بيشترين همبستگي  داشته   معناداري   ة رابط گفته شده  متغير   9اي با     رويه

 ـ(گيـري، اعتمـاد سـازماني، تـرك خـدمت             با مشاركت در تصميم     و  )صـورت منفـي   ه  ب
 ـ(هاي شـغلي      دلبستگي شغلي، رضايت از پرداخت، ميل به ماندن، جايگزين         صـورت  ه  ب

عدالت سازماني ارتباطي نيز بـا  . ، دلبستگي به كار و رفتار مدني ـ سازماني داشت )منفي
 ةمانـده داراي رابط ـ     متغيـر بـاقي    8شت ولي بـا      معناداري ندا  ةهاي شغلي رابط    جايگزين

ها براي اين بعد از عدالت سازماني به ترتيـب بـا               همبستگي نويژه بالاتري  هب. معنادار بود 
 دلبـستگي   و )صورت منفي ه  ب(گيري، اعتماد سازماني، ترك خدمت        مشاركت در تصميم  

. دلبستگي به كار بودشغلي، ميل به ماندن، رضايت از پرداخت، رفتار مدني ـ سازماني و  
 قابل تـوجهي در   به ميزانهاي ساده  هاي حاصل از اين پژوهش در سطح همبستگي    يافته

هـاي محققـاني چـون فـولگر          ات و يافته  ياي و عدالت توزيعي با نظر       مورد عدالت رويه  
. دهـد    همسويي نـشان مـي     )1988( لايند و تيلر   و) 1993(زانو و راندال      ، كروپان )1984(

شـود، عـدالت سـازماني تـوزيعي وجهـي از             ها مشاهده مي       ترتيب همبستگي  چنانكه در 
 ةپرداخـت براسـاس نظري ـ    . كار دارد  و  توزيع نتايج سر   ةعدالت است كه با نتايج و نحو      

 خدمات و كار كاركنان در هر سـازماني بـه   ة اجتماعي عاملي است كه در قبال ارائ       تبادل
 متغير بالاترين همبـستگي را بـا عـدالت          پس طبيعي است كه اين    . شود  آنها پرداخت مي  

گيـري و اجـراي       اي، فراينـد تـصميم      اما در عـدالت رويـه     . سازماني توزيعي داشته باشد   
 بنابراين بالاترين رابطـه     ،ت اس رساني راجع به تصميمات محور      تصميمات و حتي اطلاع   

اي   هگيري همسويي قابـل ملاحظ ـ      بين اين بعد از عدالت سازماني و مشاركت در تصميم         
  .دهد نشان مي) 2001(  چاراش و اسپكتور،هاي تحقيقاتي نظير كوهن با يافته
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 تحقيقـات  ةون و پيـشين  كـه در مت ـ   (اده بين عدالت ارتبـاطي      هاي س   اما همبستگي   
اي  الگويي شبيه ارتباطات متغيرها با عدالت رويه) عنوان عدالت تعاملي نيز مطرح شده   هب

  و زانـو   و كروپـان  ) 1999(كوئيت    رخي محققان چون كال   باره نيز ب    در اين . دهد  نشان مي 
 ولـي برخـي ديگـر       ،انـد   اي و تعاملي را مطرح كرده       تمايز بين عدالت رويه   ) 1999(پرار  

) 1999(زانـو     هاي مفهومي و عمليـاتي را نظيـر بـرن و كروپـان              احتمال وجود همپوشي  
ني تـرك خـدمت از      كه براي سه بعد عدالت سـازما      مهم اين است     ةنكت. اند  مطرح كرده 

 كه  نشان داد طور جدي    هاين يافته نيز ب   . نظر ترتيب در ردة سوم بين متغيرها قرار داشت        
مربيان مرد  ) يا ارتباطي (اي و تعاملي      عدالتي در ابعاد توزيعي، رويه      در صورت ادراك بي   

رسـد كـه       ولي به نظـر نمـي      ،افتند  و زن آموزشگاههاي استثنايي به فكر ترك خدمت مي        
 شـغلي بـا     هاي  جايگزين ةهاي شغلي قابل توجهي باشند، چرا كه رابط         نبال جايگزين د هب

گونـه كـه محققـاني چـون      طـور آن  همين. اي و توزيعي در حد ضعيفي بود       عدالت رويه 
 ادراكـات عـدالت     ،انـد   دهكرمطرح  ) 2001( چاراش و اسپكتور     ، كوهن ،)1991(مورمن  

چنـدان  ) اعم از مرد يا زن    (ههاي استثنايي   سازماني ممكن است در ميان مربيان آموزشگا      
اين احتمال نيز مطـرح اسـت كـه رفتـار     . ارتباطي با رفتار مدني ـ سازماني نداشته باشد 

سازماني ادراك شده رابطـه  تر با عدالت  تر و جزئي مدني ـ سازماني در حالتهاي گسترده 
 فقط در اين پژوهش  ـ سازماني  كه براي سنجش رفتار مدني يي ولي از آنجا،داشته باشد

  .اي نشان داده نشده است  دو سؤالي استفاده شده چنين رابطهةاز يك پرسشنام
نيـز تـا     4 و 3 هـاي  جـدول گـام      به   هاي مربوط به تحليل رگرسيون گام       اما يافته   
را تأييـد   هـاي سـاده       ارتباطات به دست آمـده در سـطح همبـستگي          قابل توجهي      اندازة
گيـري،    رضايت از پرداخت، تـرك خـدمت، مـشاركت در تـصميم           از پنج متغير    . كرد مي

را  درصـد از واريـانس عـدالت تـوزيعي      48دلبستگي به كار و ميل به ماندن كه حـدود           
  درصد را به خود اختصاص داده بـود        32رضايت از پرداخت به تنهايي       دند،كر تبيين مي 

 افـزوده   ة تبيـين شـد     درصـدي واريـانس    16 صرفاً داراي توان     ،مانده چهار متغير باقي  و  
عبـارت   هب. جالب اينكه براي عدالت توزيعي، در گام دوم ترك خدمت قرار دارد           . بودند
شگاههاي استثنايي از پرداخـت سـازمان آمـوزش و پـرورش            زتر چنانكه مربيان آمو     كلي

 ولي با مشاركت دادن آنها      ،رود   تمايل به ترك خدمت آنها بالا مي       ،رضايت نداشته باشند  
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دهند و طبعاً ميل به ماندن آنها         نشان مي بيشتري  گيري، به كار كردن دلبستگي        در تصميم 
  .رود بالا مي
گيـري، اعتمـاد      اي، از چهـار متغيـر مـشاركت در تـصميم            اما براي عدالت رويـه      

 درصـد از   40سازماني، دلبستگي شغلي و رضايت از پرداخت كه قادر به تبيـين حـدود               
 28گيـري بـه تنهـايي         ند، مشاركت در تـصميم    بوداني  واريانس اين بعد از عدالت سازم     

 متغيـر ديگـر داراي تـوان        دودرصد از واريـانس را بـه خـود اختـصاص داده و صـرفاً                
بين بـراي عـدالت       ترتيب متغيرهاي پيش  .  افزوده هستند  ةدرصدي واريانس تبيين شد    12

اي   با عدالت رويهديگر از حقايق مربوط به ارتباط متغيرهاي سازماني را اي اي جنبه  رويه
گيري به احتمـال زيـاد اعتمـاد          با افزايش مشاركت در تصميم    . دهد  ادراك شده نشان مي   

عبـارت   بـه . رود دنبال آن دلبستگي شغلي و رضايت از پرداخـت بـالا مـي            ه  سازماني و ب  
اي را در      رويـه  ة عـدالت ادراك شـد     ممكن است گيري    ديگر عنصر مشاركت در تصميم    

اين احساس با احتمـال     . موزشگاههاي استثنايي شهر اصفهان بالا ببرد     مربيان زن و مرد آ    
 اعتماد سازماني، دلبستگي شغلي و رضايت از پرداخت         زمينةقابل توجه در يك زنجيره      

  .كند را فراهم مي
گيـري، تـرك خـدمت و         براي عدالت ارتباطي از سه متغير مشاركت در تـصميم           

 از واريـانس ايـن بعـد از عـدالت را تبيـين               درصـد  39 تا   38اعتماد سازماني كه حدود     
 درصد از اين واريانس تبيين شـده را         33گيري به تنهايي      دند، مشاركت در تصميم   كر مي

 درصـد بـوده   5به خود اختصاص داده است و صرفاً توان تبيين دو متغير ديگـر حـدود    
تمـاد  گيـري و اع     مـشاركت در تـصميم    (بـين معنـادار       دو متغير از سه متغير پـيش      . است

) ترك خدمت ( و يك متغير     يا  بين معنادار براي عدالت رويه      با متغيرهاي پيش  ) سازماني
حـال چنانكـه عـدالت       هـر ه  ب. بين براي عدالت توزيعي مشترك است       با متغيرهاي پيش  

    توان گفت مـشاركت در       عد مستقل از عدالت در نظر بگيريم مي       ارتباطي ادراك شده را ب
يرهاي مطرح در اين پژوهش مهمتـرين نقـش و اهميـت را       گيري حداقل بين متغ     تصميم

  .اي براي عدالت ارتباطي دارد علاوه بر عدالت رويه
هـاي تحقيقـاتي       كه يافتـه   داردهاي اين پژوهش از اين نظر اهميت          توجه به يافته    
با عملكرد كاري و شغلي و به تبع        را   وجود دارد كه عدالت سازماني ادراك شده         زيادي

بـراي افـزايش عملكـرد كـاري و         . انـد  مـرتبط دانـسته   د و كارايي سازماني     آن با عملكر  



  43/ ...   هاي گيري، دلبستگي شغلي، جايگزين نقش مشاركت در تصميم

رسد كـه بايـد بـر روي رضـايت از             سازماني آموزشگاههاي استثنايي اصفهان به نظر مي      
 ة تـا بـدين وسـيله عـدالت ادراك شـد           ،گيري كار شـود     پرداخت و مشاركت در تصميم    

 آن كـارايي و      يابـد و بـه تبـع        و ارتبـاطي افـزايش     اي، توزيعي   كاركنان در سه بعد رويه    
  ديگـر  در عين حال تحقيقات ديگري نيـز لازم اسـت بـا توجـه بـه               . عملكرد بهبود يابد  

صـورت  ...) شخصيتي، رضايت از ابعاد مختلـف شـغلي و         (نيمتغيرهاي فردي و سازما   
  .شناسايي شوند  گيرد تا عوامل مؤثر بر ادراكات عدالت
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