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Abstract: The main purpose of this research 
was to study the relationship between 
organizational justice perception with job 
satisfaction and organizational commitment 
among secondary school teachers in 
Hamadan city. The method of research was 
correlational. The statistical population 
included all secondary school teachers of 
Hamadan at (90-91) academic year. Using 
ratio stratified random sampling method 
about 297 was selected as statistical sample. 
The data gathering instruments were Wysoki 
and Kromm job satisfaction, Allen and Mayer 
organizational commitment and Nihoff and 
moorman organizational justice standard 
questionnaire. The statistical data analysis 
methods were one sample T- test, pearson 
correlation coefficient and multiple 
regressions. The Findings showed that the 
teachers job satisfaction, job commitment and 
organizational justice perception rate was 
above average and there were relationship 
between organizational justice perception 
with job satisfaction and job commitment. 
Through interactional justice and 
distributional justice teacher’s job satisfaction 
and organizational commitment can be 
predicted.  
Keywords: Job satisfaction, Organizational 
commitment, Organizational justice, Public 
secondary school and Teachers 
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 هدف پژوهش حاضر بررسي رابطة عدالت :چكيده
سازماني ادراك شده با رضايت شغلي و تعهد سازماني 

از نوع همبستگي و  روش پژوهش توصيفي. دبيران بود
جامعة آماري كلية دبيران مدارس متوسطة دولتي شهر 

ل نمونه آماري شام.  بود90– 91همدان در سال تحصيلي 
-بود كه با روش نمونه) زن 185 مرد و 112( دبير297

گردآوري . اي نسبي انتخاب شدندگيري تصادفي طبقه
هاي عدالت سازماني نيهوف ها با استفاده از پرسشنامهداده

و مورمن، رضايت شغلي ويسوكي و كروم و تعهد سازماني 
: هاي آماري از قبيلير انجام شد و به كمك روشآلن و مي

 تك گروهي، ضريب همبستگي پيرسون، تحليل tن آزمو
 .رگرسيون گام به گام مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت

هاي آماري نشان داد كه ميزان ادراك عدالت يافته
سازماني، رضايت شغلي و تعهد سازماني دبيران بالاتر از 

بين ادراك عدالت سازماني و رضايت . سطح متوسط است
و >p 05/0(ت و معنادار شغلي دبيران رابطة مثب

655/0r=(چنين بين ادراك عدالت سازماني و تعهد ، هم
 >05/0p(سازماني دبيران رابطة مثبت و معنادار 

تحليل رگرسيون نشان داد كه از . وجود دارد) =333/0rو
توان رضايت عدالت توزيعي مي طريق عدالت تعاملي و

  بيني كردشغلي و تعهد سازماني دبيران را پيش
،  تعهـد سـازماني، دبيـران، رضـايت شـغلي         :هـا واژه ليدك

  .عدالت سازماني، مدارس متوسطه دولتي

 Email:siroosghanbari@yahoo.com                                           سينا     استاديار دانشگاه بوعلي. 1

  ارشد مديريت آموزشيكارشناس .2
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  مقدمه
 ةدهندماعي منوط به وجود پيوندي مستحكم ميان عناصر شكلحيات و قوام هر سيستم اجت    

 عناصر سيستم را در ، زيرا عدالت.دارد  قرار1ثير ميزان رعايت عدالتأاين پيوند تحت ت .آن است
دهنده را عدالتي موجبات جدايي عناصر شكلكه بي حالي سازد درم ميسجكنار يكديگر من

كنند كه در نياز دارند باور نمايند در دنيايي زندگي ميافراد  ).1386 محمودي،(آورد فراهم مي
 افرادي كه ،با درنظر گرفتن دنياي عادلانه. كنندچه استحقاقش را دارند دست پيدا ميآن آن به

 كند با استفاده از قواعد عادلانةها با عدالت رفتار ميشان با آن عقيده دارند دنياي پيرامون
  ها روا يستگي خود و عدالتي كه ديگران در مورد آنمختلفي به قضاوت در مورد شا

در   3برگ توسط گرينبراي اولين بار 2 عدالت سازمانيةواژ ).1387، اكبري(پردازند دارند ميمي
با ادراك كاركنان از انصاف  برگ عدالت سازمانينظر گرينبه. به كارگرفته شده است 1970دهة 

اصطلاح را براي تشريح و تفسير نقش انصاف در محيط وي اين . كاري در سازمان مرتبط است
انصاف و رعايت عدالت يك ارزش اساسي در  ).2004، 4دووال و فليتچرمك(برد كار ميكاري به
 ،متمركز است كه چگونه افراد از نظر اجتماعيامر و بر اين ) 2000 ،5كونووسكي(ست  اهاسازمان

عدالت سازماني ). 2007 ، 6پول( كننداعادلانه درك ميرويدادهاي درون سازماني را عادلانه يا ن
؛ به 1999، 7جكس و بير(كند  ميبه ادراك كاركنان از انصاف و رفتارهاي عادلانة شغلي اشاره

هاي هاي فردي و جمعي از انصاف يا شايستگيبه قضاوت و )2001 و همكاران، 8نقل از فوكس
، عدالت  سه نوع عدالت تحت عنواندالت سازماني،بندي انواع عدر تقسيم .پردازدمياخلاقي، 
   .مطرح شده است 11اي يا تعامليو عدالت مراوده 10اي ، عدالت رويه9توزيعي

اين نوع . به ادراك كاركنان از توزيع عادلانة پيامدها در سازمان اشاره داردعدالت توزيعي،     
دريافتي هاي ، افراد پاداشة برابريبراساس نظري . است13  آدامز12 برابريهعدالت مبتني بر نظري

                                                            
1. Justice 
2. Organizational justice 
3. Greenberg 
4. Mc Dowall & Fletcher 
5. Konovsky 
6. Pool 
7. Jex & Beehr 
8. Fox & et al. 
9. Distributional justice 
10. Procedural justice 
11. Interactional justice 
12. Equity Theory 
13. Adams 
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عبارت به. كنندا ساير كاركنان مقايسه ميباز سازمان را با ميزان خدمات خود براي سازمان و 
منظور هاي خود را با ساير افراد بهها به ستاده برابري ادعا دارد كه افراد نسبت دادهةديگر نظري

 بيانگر ادراك افراد از ميزان رعايت  توزيعيالتعد .كنند، مقايسه ميتعيين سطح رعايت عدالت
ها را با ست، به بيان ديگر به حدي كه افراد پاداش اهاعدالت در توزيع و تخصيص منابع و پاداش

در حالي كه عدالت توزيعي، عادلانه بودن ). 1389 ،ئيانرضا(دانند، دلالت دارد عملكرد مرتبط مي
-اي عادلانه بودن روشكند، عدالت رويهكنند توصيف ميپيامدهايي را كه كاركنان دريافت مي

 گردكه فرا اي يعني اينعدالت رويه. كندهاي مورد استفاده براي تعيين اين پيامدها را بيان مي
ها و يعني افراد حق ندارند و نبايد بتوانند از روش.  بايد عادلانه باشد،ل به نتايج عادلانهني

هاي عادلانه رويه .)2001، 1كوهن و اسپكتور(ست يابند دايج عادلانه عادلانه به نتفراگردهاي غير
ها احساس باارزش بودن و مورد احترام بودن هايي براي افراد باشد كه آنعنوان نشانهتواند بهمي

ليند، ( تواند توازن و اعتماد را در رابطة با ديگران ارتقا بخشددر سازمان را داشته باشند و مي
1992 .(  

 مراودات و تعاملات افراد در مسير نيل به نتايج عادلانه بايد ةكه كلي عدالت تعاملي، يعني اين    
تي غير عادلانه را بين ايعني افراد حق ندارند در مسير نيل به اهداف عادلانه، مراود. عادلانه باشد

 اي فرايند ارتباطاتهاين نوع عدالت در ارتباط با جنبه). 2006،  2ريگو(خود و ديگران رقم بزنند 
 ).2001كراش و اسپكتور،( بين فرستنده و گيرندة عدالت است )مثل ادب، احترام و صداقت(

عدالت . كندبيني مي عملكرد شغلي را بهتر پيش،ايعدالت تعاملي در مقايسه با عدالت رويه
ت تعاملي بيشتر  ارتباط دارد در حالي كه عدال،هاي سازمانيياي بيشتر با سازمان و خط مشرويه

  ). 2002 و همكاران، كراپانزانو( با مديريت يا سرپرست مرتبط است
 روش و( شود افراد منجر مي3براساس تحقيقات انجام شده عدالت سازماني به رضايت شغلي    

 ،مهم باشدكاركنان ق يافتن انتظارات  زماني كه انتظارات و تحق،رضايت شغلي ).2006 ، 4شانوك
، 5اريامان سونمرز و(  اشاره داردنسبت به شغل و سازمانها آنهاي عاطفي نشبه تمام واك

 7تستا هاي عاطفي افراد نسبت به شغل وعنوان پاسخرضايت شغلي را به) 2002 (6ويس ).2008
كاري ربهرد شغل و تجعنوان اظهارات عاطفي مثبت كاركنان در مورضايت شغلي را به) 1999(

                                                            
1. Cohen-chrash & Spector 
2. Rego 
3. Job satisfaction 
4. Roch & Shanock 
5. Sonmezer & Eryaman 
6. Weiss 
7. Testa 
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هاي متفاوت رضايت شغلي شامل حيطه .)1388از عبداللهي و رضاخاني، نقل ( استتعريف كرده 
هاي خشنودي حوزه) 1969 (1كندال و هيولين با توجه به نظريه اسميت،. شودسازماني مي

 و 5، نظارت و سرپرستي4، ترفيعات3، ماهيت كار يا خود شغل)درآمد (2حقوق: شغلي عبارتند از
ند كه سطوح بالاي ادراكات اهپژوهشگران نشان داد ).1383 نقل از نعامي و شكركن، (6همكاران

كروپانزانو و (شود عادلانه بودن به ميزان بالاي رضايت شغلي و رضايت از سرپرست منجر مي
ها شده است، اي با آنمنصفانهوقتي كاركنان احساس كنند كه برخورد غير). 2002 ،7همكاران

شود ها كم ميهدشان نسبت به سازمان و رضايت شغلي آنآيد و تعها پايين ميعملكرد شغلي آن
هاي آن قضاوت در مورد عادلانه بودن ارتقاء و ترفيع در سازمان يا رويه). 2002 ،8آمبروس(

  .)2003،  و آمبروس پانزانووكر(تعيين كننده رضايت شغلي است 
 كند، تعهد سي ايفاها نقش اساتواند در تحقق اهداف سازمان يكي ديگر از عواملي كه مي  

كه اعضاء و كاركنانش نسبت  تواند موفق شود مگر اينهيچ سازماني نمي. سازماني كاركنان است
توان تعهد سازماني را مي. به آن نوعي تعهد داشته باشند و در جهت تحقق اهداف آن تلاش كنند

ان، الزام اخلاقي، تمايل ها و اهداف سازمان، احساس وفاداري به سازمطور ساده اعتقاد به ارزشبه
تعهد سازماني،  ).1384مدني و زاهدي، ( به ماندن در سازمان تعريف كرد قلبي و احساس نياز

وسيلة سه عامل مشخص  و مشاركت در يك سازمان خاص است كه بهقدرت نسبي شناخته شدن
  : شودمي
  ن؛هاي سازمااعتقاد قوي و پذيرش اهداف و ارزش) الف
  ش زياد براي سازمان؛تمايل به تلا) ب
   ).1993مير، آلن و اسميت،(  ماندن در سازمانيل قوي براي باقيتما )ج

 10"تعهد عاطفي" :گانة تعهد شامل در تحقيقات خودشان ابعاد سه9آلن و ميربر همين اساس     
و ) ين به سازماناحساس التزام و دِ( 11"هنجاريتعهد "وابستگي عاطفي مثبت به سازمان، (

                                                            
1. Smith, Kendall & Hulin 
2. Pay 
3. Work self 
4 .  Satisfactionpromotion 
5. Superrision 
6. Co-workers 
7. Cropanzano  
8. Ambrose 
9. Allen & Meyer 
10. Affective commitment 
11. Normative commitment 
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هاي از دست دادن عضويت در تعهد به سازمان به دليل بالا بودن هزينه (1" مستمرتعهد"
   ).1996آلن و مير،(را مطرح كردند ) سازمان

در پژوهشي روابط ساده و چندگانة عدالت سازماني با خشنودي ) 1383(نعامي و شكركن     
ت سازماني كلي با خشنودي  عدال،نتايج اين تحقيق نشان داد. را مورد بررسي قرار دادند شغلي

هاي هاي مختلف آن با حيطهعلاوه بر آن عدالت سازماني كلي و حيطه. شغلي كلي رابطه دارد
 كار، سرپرستي، همكاران و خشنودي از ترفيع همبستگي مثبت و ،مختلف خشنودي از حقوق

هاي آن طهسه نوع عدالت سازماني با خشنودي شغلي كلي و حيبين چنين هم. معنادار داشتند
در پژوهشي تحت عنوان ) 1388 (پرور و گلغفوري .مشاهده شد معنادار ةهمبستگي چندگان

 "هاي عدالت سازماني با تعهد سازماني در كاركنان شهرداري شهر اصفهان مؤلفهةبررسي رابط"
 هاي كه عدالت سازماني و سه مؤلفة آن همبستگي مثبت و معناداري با هر يك از حيطهدريافتند

در ) 1388(يعقوبي و همكاران . تعهد سازماني يعني تعهد عاطفي، هنجاري و تعهد مستمر دارد
 كه بين عدالت سازماني و تعهد سازماني به طور كلي رابطه وجود دارد و ند نشان داد خودپژوهش

ليكن بين عدالت سازماني با تعهد عدالت سازماني با تعهد هنجاري و تعهد عاطفي رابطه دارد و
 به اين نتيجه پژوهشي طي) 1388(شايان جهرمي و همكاران . اي مشاهده نشدمستمر رابطه

اي قادر  عدالت رويه ورسيدند كه بين عدالت سازماني و رضايت شغلي رابطة معناداري وجود دارد
را بيني رضايت شغلي  پيشتوانايي تعهد عاطفي چنينهم ،باشدبيني رضايت شغلي ميبه پيش
  .داشت

نشان داد كه افزايش ادراك مثبت كاركنان از عدالت سازماني بر انواع ) 1990 (2راندل     
) 1991 (3مورمن. گذار بوده استگوناگوني از رفتارهاي شغلي از جمله، ميزان تعهد سازماني اثر

صورت معناداري با افزايش رضايت از پرداخت و دريافت كه ادراك در مورد عدالت توزيعي به
به اين نتيجه رسيدند كه عدالت ) 1996(  بالدوين-تنگ و سارسفيلد .شغلي مرتبط استرضايت 

چون خشنودي شغلي، رضايت از ارزيابي عملكرد، اي پيامدهايي همتوزيعي و عدالت رويه
).  1388 پرور،نقل از غفوري و گل( كندبيني ميدلبستگي شغلي و تعهد سازماني را پيش

در اين . يقي رابطه بين عدالت و رضايت مشتري را سنجيده استدر تحق) 2001 (4تامپسون
اي و تعاملي مورد بررسي قرار داده و به اين تحقيق عدالت را از سه بعد عدالت توزيعي، رويه

) 2001 (5مونزل. باشدكنندة رضايت مينتيجه رسيده است كه عدالت توزيعي بهترين پيشگويي
                                                            
1. Continuance commitment 
2. Randall 
3. Moorman 
4. Thompson 
5. Lemons 
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عنوان متغير  به،گيرياي در ارتقاء تصميمنقش عدالت رويهدر تحقيقي با هدف مطالعه و تعيين 
گيري بر تعهد اي در تصميمرويه  كه وجود عدالتدست يافتكننده به اين نتيجه پيشگويي

   .سازماني كاركنان تأثير دارد
اثر كاهنده داشته است و دراك نابرابري بر عملكرد كاركنان نشان داد كه ا) 2005 (1هافمن     
 .گذار بوده استش ادراك مثبت كاركنان از عدالت سازماني بر ميزان غيبت كاركنان اثرافزاي
كنندة رضايت  بينياي بهترين پيشبه اين نتيجه دست يافت كه عدالت رويه) 2005 (2وارنر

 ماير و .شغلي است و در اين ميان گرچه عدالت توزيعي نيز مؤثر است وليكن تأثير كمتري دارد
 از ،ايعدالت تعاملي و رويهه ويژه بدر يافتند كه عدالت سازماني ادراك شده، ) 2007( همكاران

در پژوهشي تحت ) 2010 (3 و كايناكسيلان .جمله پيشايندهاي مهم تعهد سازماني هستند
 به "عدالتي سازماني و تعهد سازمانيعنوان يك واسطة ارتباطي بين بيبيگانگي شغلي به"عنوان 

  و بيگانگي شغلي رابطة مثبتاي با احساس عدالتي توزيعي و رويه كه بينديافتاين نتايج دست 
در مطالعة خود تحت ) 2010 (4، مختار و نيازي سومراخان.ا تعهد سازماني رابطة معكوس داردب

 نقش ، سازماني كه عدالتنديافتدر " كنانرابطة بين عدالت سازماني و عملكرد شغلي كار"عنوان 
 ، داراي كه از عدالت موجود رضايت دارندكناني دارد و كاركناند مؤثر كارمهمي در عملكر

   .هستند ناراضي كنانعملكرد بهتري نسبت به كار
هاي شغلي، هاي انجام شده در خصوص ارتباط بين عدالت سازماني و نگرشمرور پژوهش    

درماني انجام شده است   وهاي صنعتي، توليديها در سازمانبيانگر آن است كه اكثر اين پژوهش
مطالعة  ، استپرداخته شدهاين موضوعات به هاي آموزشي همچون مدارس كمتر و در سازمان

-هاي صنعتي، توليدي و ساير سازمانهاي آموزشي در مقايسه با سازمانموضوع فوق در سازمان
وزشي هاي آمهاي خدماتي از اهميت و ضرورت دو چنداني برخوردار است، زيرا در سازمان

 ،ادراك عدالت سازمانيدارند و ) آموزاندانش( كاركنان ارتباط تنگاتنگي با ارباب رجوع سازمان
 بر كاركرد سازمان و تحقق اهداف ، كاركنان به ويژه دبيران شغلي و رفتار متعهدانةرضايتمندي

رجي در هاي داخلي و خابا توجه به نتايج پژوهش  در همين راستا.آن تأثير قابل توجهي دارد
 با هدف پژوهش حاضر ،خصوص پيامدهاي عدالت سازماني بر رضايت شغلي و تعهد سازماني

گانة آن با رضايت شغلي و تعهد سازماني دبيران بررسي رابطة ادراك عدالت سازماني و ابعاد سه
   :هاي زير است در پي بررسي فرضيه،مدارس متوسطه شهر همدان

                                                            
1. Hoffmann 
2. Warner 
3. Ceylan & Kaynak 
4. Sُumarakhan, Mukhtar & Niazi 
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  پژوهش هايرضيهف
 رضايت شغلي دبيران و) اي و تعامليتوزيعي، رويه( گانة آنو ابعاد سهزماني  عدالت سابين -

  .دارد دولتي شهر همدان رابطه وجود مدارس متوسطة
دبيران و تعهد سازماني ) اي و تعامليتوزيعي، رويه( گانة آنابعاد سهبين عدالت سازماني و  -

  .مدارس متوسطة دولتي شهر همدان رابطه وجود دارد
  .بيني كندتواند رضايت شغلي دبيران را پيشعاد عدالت سازماني مياب -
  .بيني كندتواند تعهد سازماني دبيران را پيشابعاد عدالت سازماني مي -
  

  روش پژوهش
-هاي كاربردي قرار مي و در زمرة پژوهشاز نوع همبستگي است  توصيفيروش اين پژوهش    

ها شهر همدان كه تعداد آنمدارس متوسطة دولتي ران دبيكلية جامعة آماري پژوهش را . گيرد
 112( نفر 297 جدول كرجسي و مورگان تعداد براساسدهند كه  نفر است، تشكيل مي1330

- جمعبراي. اي نسبي انتخاب شدندگيري تصادفي طبقهروش نمونهبه)  دبير زن185دبير مرد و 
: پرسشنامة عدالت سازماني -1: ه استشد پرسشنامه به شرح زير استفاده سهآوري اطلاعات از 

از سه مؤلفة عدالت توزيعي  و.  ساخته شده است)1993( نيهوف و مورمن اين پرسشنامه توسط
 سؤال تشكيل گرديده 9 سؤال و عدالت تعاملي داراي 6دالت رويه اي داراي  سؤال، ع5داراي 
) 1383( شكركن نعامي و. داز جمع اين سه مؤلفه نيز عدالت سازماني كلي حاصل مي شو. است

اين پرسشنامه را محاسبه و به ترتيب براي ) آلفاي كرونباخ( پايايي و) ايسازه( ضرايب روايي
 57/0اي ، براي عدالت رويه78/0 و 46/0 ، براي عدالت توزيعي85/0 و 42/0عدالت سازماني كلي 

هش حاضر پايايي اين در پژو .اند گزارش كرده64/0 و 40/0 و براي عدالت تعاملي82/0و 
عدالت ، 91/0پرسشنامه با روش آلفاي كرونباخ محاسبه گرديد كه براي عدالت سازماني كلي 

  .دست آمدبه 84/0  و براي عدالت تعاملي89/0 اي عدالت رويه؛ 86/0 توزيعي،
 براساس 1991اين پرسشنامه توسط ويسوكي و كروم در سال  : رضايت شغلي پرسشنامة- 2

 است سؤال 41پرسشنامه مشتمل بر . ابداع و استاندارد شده است(JDI)  1ف شغلشاخص توصي
. گيردرا دربرمي) مزايا هاي ارتقاء و حقوق وماهيت كار، همكاران، سرپرست، فرصت( مؤلفه 5 كه

؛ نقل از 1992 هانيس،( شودبندي مي درجه5 تا 1و دامنة امتيازات آن براساس طيف ليكرت از 
توسط پژوهشگران بسياري مورد استفاده قرار ه  اين پرسش نام).1386  صالح پور،امين بيدختي و

پژوهش امين آن در لفاي كرونباخ آميزان  گرفته است و داراي روايي و پايايي بالايي است

                                                            
1. Job descriptive index 
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  گزارش72/0) 2005( 1 اسموكر و ويسنانتو در پژوهش 94/0) 1386( بيدختي و صالح پور
ضريب پايايي اين پرسشنامه به روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد نيز  در اين پژوهش .استشده 

، 91/0: كه براي رضايت شغلي كلي، رضايت از كار، سرپرست، همكاران، ارتقاء و حقوق به ترتيب
  .  به دست آمد94/0 و 88/0، 93/0، 90/0، 89/0
د سازماني پرسشنامه تعهبراي سنجش تعهد سازماني دبيران از : نامة تعهد سازمانيپرسش -3

 تعهد مؤلفةو سه است سؤال  24 داراي اين پرسشنامه . استفاده شده است)1990(آلن و مير 
 و بر  است سؤال8 داراي مؤلفهكه هر  گيرد را دربرمي، تعهد مستمر و تعهد هنجاريعاطفي

، وهشپژاين در . شودگذاري مينمره)  كاملاً موافقم5از ا كاملاً مخالفم تا ( اساس طيف ليكرت 
، 77/0هنجاري و كل پرسشنامه به ترتيب  هاي عاطفي، مستمر،مقدار آلفاي كرونباخ براي مؤلفه

-روايي پرسشها با اين حال رغم استاندارد بودن پرسشنامهعلي. دست آمد به80/0 و85/0، 79/0
  در.ن شداستفاده از ديدگاه خبرگان تعييروايي محتوايي و گيري از روش با بهره ي پژوهشهانامه

در تحليل   و ميانگين و انحراف معيار در حدآمار توصيفيهاي روشها از تجزيه و تحليل داده
 با گام به گامرگرسيون  تحليل و  همبستگي پيرسونضريب  ،تك گروهي tاستنباطي از آزمون 

  .استفاده شده است 18نسخه   SPSSافزاراستفاده از نرم
  

    هايافته
 ادراك عدالت سازماني، رضايت شغلي و تعهد سازماني نمونة مورد مطالعه در در ابتدا وضعيت     

 . گزارش شده است3 و 2، 1 هايجدول
  

   سازماني دبيران مورد مطالعه عدالت وضعيت.1 جدول
هاي شاخص

  آماري
 متغير

 ميانگين
انحراف 
 معيار

ميانگين 
 فرضي

درجه 
 آزادي

  مقدار
t  

سطح 
  معناداري

 

توزيعيعدالت   03/2 55/0 5/2 274 92/13 ./... 

ايعدالت رويه  73/2  67/0  5/2 274 75/5 ./... 

 .../. 5/2 274 17/11  70/0  97/2 عدالت تعاملي

 .../. 5/2 274 89/4  55/0  66/2  سازمانيعدالت

  
                                                            
1. Smucker & Whisenant  
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  وضعيت رضايت شغلي دبيران مورد مطالعه. 2جدول 
هاي شاخص

  آماري
 متغير

 ميانگين
انحراف 
 معيار

ميانگين 
 ضيفر

درجه 
 آزادي

  مقدار
t  

سطح 
  معناداري

 

 .../. 3 274 40/11 /.65/3 94 ماهيت كار

 .../. 3 274 63/14  97/0  86/3 سرپرست

 .../. 3 274 81/9  96/0  57/3 همكاران

هاي ارتقاءفرصت  57/2  1/1  3 274 29/6 ./... 

 .../. -3 274 76/19  92/0  89/1 حقوق

 .../. 3 274 87/6  71/0  29/3 رضايت شغلي

  
   وضعيت تعهد سازماني دبيران مورد مطالعه.3جدول 

  هاي آماريشاخص
 متغير

 درجه آزادي ميانگين فرضي انحراف معيار ميانگين
  مقدار

t  
  سطح معناداري

 

 .../. 3 274 98/8 /.25/3 46 تعهد هنجاري

 .../. 3 274 30/3  50/0  10/3 تعهد مستمر

 .../. 3 274 32/16  /.75  74/3 تعهد عاطفي

 .../. 3 274 79/14  40/0  36/3 تعهد سازماني

 
 و ، رضايت شغلي ادراك عدالت سازمانيشود ميانگينطور كه در جداول بالا مشاهده ميهمان    

هاي عدالت سازماني، عدالت در ميان مؤلفه . متوسط استسطحتعهد سازماني دبيران بالاتر از 
هاي رضايت در ميان مؤلفه. عي كمترين ميانگين را داردتعاملي بيشترين ميانگين و عدالت توزي

-هم.  كمترين ميانگين را دارد رضايت از حقوق از سرپرست بيشترين ميانگين ورضايتشغلي، 
تعهد ميزان عهد سازماني دبيران در مؤلفه تعهد عاطفي و كمترين  ت ميزانبيشترينچنين 

  .سازماني دبيران در مؤلفه تعهد مستمر است
و رضايت شغلي ) اي و تعامليتوزيعي، رويه( گانة آنبين عدالت سازماني و ابعاد سه .1 فرضيه

 .دبيران مدارس متوسطة دولتي شهر همدان رابطه وجود دارد
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    ماتريس همبستگي  عدالت سازماني كلي و ابعاد آن با رضايت شغلي.4جدول 
  5  4  3  2  1  متغيرها

          1    عدالت توزيعي-1
        1  390/0**  ايرويه  عدالت -2
      1  751/0**  389/0**   عدالت تعاملي-3
    1  939/0**  870/0**  617/0**   عدالت سازماني-4
  1  655/0**  622/0**  508/0**  466/0**   رضايت شغلي-5

N=275)              **                              (             P<0/001  

     
 رضايت شغلي، بين عدالت سازماني كلي با ر اين است كهماتريس همبستگي نشانگ    

)r=0/655, p<0/01 (هاي چنين بين هريك از مؤلفههم. وجود دارد معنادار  وهمبستگي مثبت
اي ، عدالت رويه)r=0/466,p<0/001 (  عدالت توزيعي با رضايت شغلي،عدالت سازماني

)r=0/508, p<0/001 ( و عدالت تعاملي)r=0/622, p<0/001 ( رابطه مثبت و معنادار وجود
  .شده است اول پژوهش تأييد  فرضيه، بنابراين.دارد

و تعهد سازماني ) اي و تعامليتوزيعي، رويه( گانة آنبين عدالت سازماني و ابعاد سه: 2فرضيه 
  .دبيران مدارس متوسطة دولتي شهر همدان رابطه وجود دارد

 
  ي كلي و ابعاد آن با تعهد سازماني ماتريس همبستگي عدالت سازمان.5جدول 

    4  3  2  1  متغيرها
          1    عدالت توزيعي-1
        1  390/0**  اي  عدالت رويه-2
      1  751/0**  389/0**   عدالت تعاملي-3
    1  939/0**  870/0**  617/0**   عدالت سازماني-4
  1  333/0**  302/0**  265/0**  261/0**   تعهد سازماني-5

N=275)               **                        (                       P<0/001 

 
) r=0/333, p<0/001(، عدالت سازماني كلي با تعهد سازماني نشان داد 5 جدول اطلاعات     
هاي عدالت سازماني با تعهد  هريك از مؤلفهميانچنين هم.  وجود دارد مثبت و معناداررابطه

و عدالت ) r=0/265, p<0/001(اي ، عدالت رويه)r=0/261, p<0/001( عدالت توزيعي ،سازماني
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 بدين ترتيب، .با تعهد سازماني رابطه مثبت و معنادار وجود دارد) r=0/302, p<0/001(تعاملي 
  .دقرار مي گير تأييد  موردپژوهش دوم فرضيه

  .ندبيني كتواند رضايت شغلي دبيران را پيشابعاد عدالت سازماني مي .3فرضيه 
  

  هاي عدالت سازماني با رضايت شغلي نتايج تحليل رگرسيون چندگانه مؤلفه.6جدول 

  
 درصد از واريانس 6/38توان نتيجه گرفت كه در گام اول مي 6  جدولبا توجه به اطلاعات     

گردد و در گام دوم با اضافه شدن عدالت توسط مؤلفة عدالت تعاملي تبيين ميرضايت شغلي 
ها در عيين سهم اين مؤلفهچنين براي تهم. كند درصد ارتقاء پيدا مي6/44توزيعي اين ميزان به 

  براساس ضرايب استاندارد رگرسيونن،بيني رضايت شغلي دبيراپيش (Beta) توان نتيجه مي
بيني رضايت شغلي دبيران به ترتيب هاي عدالت تعاملي و توزيعي در پيشگرفت كه سهم مؤلفه

تن سهم معناداري در اي نيز به دليل نداشمؤلفة عدالت رويه. باشد مي264/0 و 519/0برابر با 
  .پيش بيني رضايت شغلي از معادله خارج شد

  .بيني كندتواند تعهد سازماني دبيران را پيشابعاد عدالت سازماني مي: 4فرضيه 
گردد و در  درصد از واريانس تعهد سازماني توسط مؤلفة عدالت تعاملي تبيين مي9در گام اول    

چنين هم. كند درصد ارتقاء پيدا مي6/11ين ميزان به گام دوم با اضافه شدن عدالت توزيعي ا
بيني تعهد سازماني دبيران، براساس ضرايب استاندارد ها در پيشبراي تعيين سهم اين مؤلفه

-هاي عدالت تعاملي و توزيعي در پيشمي توان نتيجه گرفت كه سهم مؤلفه (Beta) رگرسيون
اي نيز مؤلفة عدالت رويه. باشد مي169/0 و 236/0 بيني تعهد سازماني دبيران به ترتيب برابر با

  . از معادله خارج شدتعهد سازمانيدليل نداشتن سهم معناداري در پيش بيني به
  
  
  

  بينمتغيرهاي پيش  گام ها
 
R 
 

  
R2 
 

  
B 
  

  
Beta 

  

 
T 
  

 
P 

 001/0 13/11 622/0 631/0  0/386  0/662  عدالت تعاملي  گام اول

  تعاملي  گام دوم
  توزيعي

0/667 
  

0/446  527/0  
342/0 

519/0 
264/0 

58/10 
38/5 

001/0 
001/0 
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  گيريبحث و نتيجه
 كه بين عدالت سازماني و رضايت شغلي دبيران رابطه مثبت و معنادار نشان دادنتايج پژوهش     

، )1388( ، يعقوبي و همكاران)1383(  شكركن و نعاميمطالعات اين يافتة پژوهش با. وجود دارد
) 2002( ، كروپانزانو و همكاران)2001( ، كولكوئيت و همكاران)2001( كراش و اسپكتور -كوهن

براساس تحقيقات انجام شده، عدالت سازماني به . هماهنگ مي باشد) 2006( و روش و شانوك
، كوهن كاراش 2002، كرنان و هانگس 2006روش و شانوك (شود رضايت شغلي افراد منجر مي

اند كه گران سازماني نشان داده پژوهش). 2001 و كولكوئيت و همكاران 2001و اسپكتور 
چنانچه تصميمات عادلانه درك شوند، افراد واكنش مثبتي نشان خواهند داد و رضايت شغلي 

بين ادراك  ).1995 و لاو و فودانوويچ، 2007كامرمن و همكاران، (افراد افزايش خواهد يافت 
اين يافته با نتايج .  وجود داردرعدالت توزيعي دبيران و رضايت شغلي آنان رابطه مثبت و معنادا

 ، ترمبلاي و همكاران)2000(، ريونگ لي )1388( ، يعقوبي و همكاران)1387( تحقيق عبداللهي
. همخواني دارد) 2009( يسنانت و اسموكرو و) 2007( ، ساتي)2006( ، رگو و كانها)2000(

هايي مانند حقوق و دستمزد و ارتقاء اشاره دارد عدالت توزيعي به رعايت انصاف در دريافتي
بدين معنا كه كاركنان تا چه حد بر اين باورند كه ) 1996 سيگل  و بروكنر و1991مورمن (

اي بين ادراك عدالت رويه. شوديع ميصورت عادلانه و بحق ميان افراد توزدرآمدها در سازمان به
هاي  با يافته اين نتيجة پژوهش،دبيران و رضايت شغلي آنان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

اي تأثير مثبت از نظر كروسمن و هريس، عدالت رويه. همسو است) 2006( كروسمن و هريس
 ، يعقوبي و همكاران)1387( چنين نتايج تحقيق عبداللهيهم. قوي بر رضايت شغلي دارد

مؤيد ) 2009( و ويسنانت و اسموكر) 2006( ، رگو و كانها)1390(، پورسلطاني )1388(
هاي انجام چه كاركنان رويه؛ يعني چناناي با رضايت شغلي استهمبستگي ادراك عدالت رويه

ني خواهند كار و معيارهاي ارتقاء در سازمان را عادلانه بدانند، درك بيشتري از عدالت سازما
بين ادراك عدالت تعاملي دبيران و . داشت و ميزان رضايت شغلي آنان افزايش خواهد يافت

: ونچهاي در دسترس هم نتايج پژوهش.د و معنادار وجود دارترضايت شغلي آنان رابطه مثب
نيز حاكي از ) 2007(  و ساتي)1998( ، لاتمن)1390( ، پورسلطاني)1388( يعقوبي و همكاران

 در صورتي كه بنابراين .طة بين عدالت تعاملي با رضايت شغلي كاركنان مورد مطالعه مي باشدراب
ها اجازه دهند رفتار كنند و به آنو صادقانه ادب و احترام   با كاركنان با،مسئولان امر در سازمان

نان به شود تا اطمينان كارك موجب ميشرايط شركت كنند اين ،تا در مراحل اجرايي تعيين نتايج
هاي مساوي به افراد ها و پاسخعدالتي يا وجود تبعيض به معناي واكنشبي. سازمان افزايش يابد

 نگاه، حتي شود،تبعيض در امور عادي و قابل رؤيت خلاصه نمي. متفاوت در شرايط متفاوت است
 آن را كنان،آميز باشد و كارتبعيض تواندمي ،مديران حركات ساير و دادن گوش نوع و گفتار
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 سازماني مثبت و وشود كه ج سبب مي،جانبه در سازمانعدالت همه. دنآميز احساس كنتبعيض
 احساس آرامش و راحتي داشته و مطمئن باشند كه كار،انگيز باشد و كاركنان در محيط  اعتماد

از طريق اجراي عدالت . شودها رعايت مياي و اجتماعي آندر محيط شغلي حقوق حرفه
 احساس ،شود و هر فرد از كار كردن در سازمانني، اعتماد سازماني ايجاد و تقويت ميسازما

نبود صداقت و رفتار عادلانه و منصفانه از سوي مديريت، تهديدي . كندرضايت و خوشبختي مي
 رنگها كمهاي پسنديده در سازمان اگر اين ارزش. جدي براي حيات سازماني مدارس است

كاري، نافرماني،  بدبيني، كمورويه، جهاي بيبازرسي متعدد، رسمي هايكنترل وجود شوند،
  .شدگي سيستم به وجود خواهد آمد تمايل به غيبت، تمارض و قفل

كنندة ابعاد بيني كه از ميان متغيرهاي پيشپژوهش نشان دادحاصل از نتايج  بخش ديگر    
. اندهاي رضايت شغليبيني كنندهن پيشعدالت سازماني، عدالت توزيعي و عدالت تعاملي بهتري

، كوهن و اسپكتور )1390(، پورسلطاني )1387(هاي عبداللهي اين يافتة پژوهش با يافته
هاي يافته. همخواني دارد) 2007(و همكاران و جوردان ) 2001(، كلكوئيت و همكاران )2001(

راتب نيازهاي مازلو، يكي از گونه تبيين كرد كه، طبق نظرية سلسله متوان اينپژوهش را مي
عدالتي در پرداخت و بي. شودنيازهاي اساسي، نيازهاي مادي است كه باعث رضايت شغلي مي

تواند علاوه بر نارضايتي از سيستم پرداخت، نارضايتي از ديگر  مي، دبيراننيازهاي اساسي تأمين
چنين بيشترين عوامل رضايت هم. همراه داشته باشدبهنيز دهندة رضايت شغلي را ابعاد تشكيل

) 1998(در اين زمينه لاتمن . اي مربوط استبخش معلمان به نوع شغل و عوامل درون مدرسه
. دهنداي مرتبط با رضايت شغلي اهميت ميمعتقد است كه معلمان بيشتر به عوامل درون مدرسه

 در رضايت شغلي آنان از اين ميان، رابطة معلمان با مدير مدرسه و ساير معلمان، نقش بيشتري
 وقتي كه مسائل به صورت همكاري و ارتباط ميان در واقع،. در مقايسه با عوامل بيروني دارد

 .يابدشود، رضايت شغلي معلمان افزايش ميمعلمان و مديران حل مي
 كه بين ادراك عدالت سازماني و تعهد سازماني بود يكي ديگر از نتايج پژوهش حاضر اين    

 سيدجوادين ،چهآن با طور محسوسينتيجه بهاين . ابطه مثبت و معنادار وجود دارددبيران ر
كولكوئيت و ، )1388(  و همكاران، يعقوبي)1388( پرور و گل، غفوري ورنوسفادراني)1387(

 و فرايزر و همكاران) 2006( لكيس، جوينر و ب)2001( ش و اسپكتورارك ،)2001( همكاران
  براساس نظرية قراردادي وان داين و گراهام.دهدسوئي نشان ميهمد انگزارش نموده) 2010(
ي بين كاركنان و سازمان برقرار داديك رابطة قرار) 1385 به نقل از نعامي و شكركن، 1994(

در . كنندة اهميت دادن كاركنان به سازمان استوجود عدالت سازماني در محل كار بيان. شودمي
شوند و يك ميثاق دوسويه بين كاركنان و به سازمان متعهد ميچنين شرايطي كاركنان نسبت 

نتايج اين  .شودشود كه به افزايش تعهد سازماني از سوي كاركنان منجر ميسازمان ايجاد مي
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 همبستگيادراك عدالت توزيعي دبيران و تعهد سازماني آنان پژوهش حاكي از اين است كه 
، غفوري )1387(  سيدجوادينهاي مطالعات،با يافتهيافتة پژوهش   اين.دن داريمثبت معنادار
عدالت توزيعي به . ، همخواني دارد)1388(  و همكاران، يعقوبي)1388( پرور و گلورنوسفادراني

رعايت انصاف، در ميزان . هايي مانند حقوق و دستمزد و ارتقاء اشاره داردرعايت انصاف در دريافت
 باعث افزايش تعهد ،هايع و پرداخت حقوق و پاداشوظايف كاركنان و رعايت عدالت در توز

 نتايج تحقيق حاضر بيانگر بنابراين). 1996ران  و بروكنر و همكا1991مورمن (شود سازماني مي
گاه اين مطلب است كه در صورتي كه افراد حقوق، پاداش و مزايا و ترفيع را عادلانه بدانند، آن

 تلاش ،، براي دستيابي به اهداف سازمانحساس كردهازمان تعهد بيشتري را اآنان نسبت به س
   .دهندكرده و تمايل زيادي براي باقي ماندن در سازمان از خود بروز مي

 اين . دبيران و تعهد سازماني آنان رابطه مثبت و معنادار وجود داردايرويه بين ادراك عدالت   
، )1388( پرورورنوسفادراني و گل، غفوري )1387( يافتة پژوهش با نتايج مطالعات سيدجوادين

) 2010( ، و النين)2006( ، جوينر و بلكيس)2005( ، ليو و راپ)2001( ش و اسپكتوركرا
 و  ضوابط اداريچنانچه كاركنان،پژوهش بيانگر اين مطلب است كه اين يافتة  .همخواني دارد

توزيع امكانات در سازمان،  را عادلانه بدانند و احساس كنند كه هاي توزيع منابع و امكاناتروش
براي همه، در طول زمان يكسان و بدون سوگيري، براساس اطلاعات صحيح و دقيق و نيز بر 

  .كنندگاه به سازمان تعهد بيشتري پيدا مي؛ آناستوار است اخلاقي اساس هنجارهاي
ماني آنان بين ادراك عدالت تعاملي دبيران و تعهد ساز از نتايج ديگر پژوهش اين بود كه     

، غفوري )1387( مطالعات سيدجواديناين يافتة پژوهش با . رابطه مثبت و معنادار وجود دارد
 و زرو فراي) 1990( ، گرين برگ)1388( ، يعقوبي و همكاران)1388( پرورورنوسفادراني و گل

ي كاركنان در تعامل مستقيم و بيشتر با رفتارهادر حقيقت .  دارداهنگيهم) 2010( همكاران
گيري، سرپرستان و مديران مستقيم خويش قرار دارند و رفتارهاي آنان را از نظر نحوة تصميم

-ها، مبناي قضاوت خود دربارة سازمان و شغل قرار ميسبك ارتباطي و شيوة تخصيص پاداش
هاي رفتاري در سرپرستان و پرورش مهارت و توسعه اهميت دهندةنشان هاافته ياين. دهند

هاي مشياي بيشتر در ارتباط با سازمان و خطجا كه عدالت رويهاز آن. قيم استمديران مست
توان انتظار داشت كه عدالت تعاملي بيشتر با سرپرست مرتبط است، مي سازماني است درحالي

ها را عادل ارزيابي  آن،كه به واسطة وجود عدالت تعاملي كاركنان با اعتماد به سرپرستان خود
 تمايل بيشتري داشته و بدين ترتيب به سازمان مذكور ،ها كار كردن در كنار آن و لذا بهكنند

از طرف ديگر، از آنجايي كه تعهد به . دهندبيشتري نشان ) ويژه تعهد عاطفيبه(تعهد سازماني و 
 رفتاري داوطلبانه است و بيشتر تحت تأثير نحوة برخورد ،سازمان به ويژه تعهد عاطفي و هنجاري

ها با وقتي در سازمانبنابر اين هاي سازمان قرار دارد، مشيو خط هارويه و سرپرستانو تعامل 
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ميزان تعهد ها دارند، شود و سرپرستان ارتباط خوبي با آنطور عادلانه رفتار ميكاركنان به
 گام به گام رگرسيوننتايج  تحليل ). 1990پودساكف و همكاران ، (يابدها افزايش ميسازماني آن

 در وزيعي و عدالت تتعامليعدالت حاكي از آن بود كه  تعهد سازماني دبيران  بينيراي پيشب
، )1381(  اين نتيجه با تحقيقات شكركن و نعامي.تعهد سازماني سهم معناداري دارندبيني پيش

. همخواني دارد) 2007( و فاينك و پاستور) 2005( ، وارنر)2003( ، لامبرت)1390( پورسلطاني
ها را براي تواند موجب وابستگي عاطفي كاركنان شود، قصد آنها مياقع، عادلانه بودن پاداشدر و

به سازمان شان نسبت ها ترك سازمان يا پايين آمدن عملكرد كاهش دهد، به افزايش تعهد آن
  .عنوان يك عامل انگيزاننده در كاركنان ايفاي نقش كندمنجر گردد و به

 .بيني تعهد سازماني دارد سازماني، عدالت تعاملي سهم بيشتري در پيشاز بين ابعاد عدالت    
، كراش و )1390( ، پورسلطاني)1388( اين نتيجه با مطالعات غفوري ورنوسفادراني و گل پرور

اين يافتة  .همسوئي دارد) 2005( و هافمن) 2002( ، كراپانزانو و همكاران)2001( اسپكتور
 بيشتر تحت تأثير نحوة برخورد و تعامل  دبيرانهد سازماني تعپژوهش حاكي از آن است كه

مطرح كردند وقتي ) 2001( كراش و اسپكتور.  و انصاف ادراك شده در اين تعامل استمديران 
ها دارند، شود و سرپرستان ارتباط خوبي با آنها با كاركنان به صورت عادلانه رفتار ميدر سازمان

   .يابدايش ميها افزميزان تعهد سازماني آن
گردد هاي پژوهش، به مسؤلين آموزش و پرورش و مديران مدارس پيشنهاد ميبا توجه به يافته   

، برنامه دستاوردهاابري و نياز را در تخصيص امكانات، چون انصاف، بر همسازمانيكه اصول عدالت 
وزيع امكانات، هاي نحوة تهاي مورد استفاده براي تصميمهاي شغلي؛ روش و مسئوليتكاري
انصاف و برابري و ادب، صداقت و احترام را در چنين هاي شغلي و همها و مسئوليتبرنامه

 بيش از پيش مورد توجه قرار دهند تا از طريق بالا بردن ، دبيرانبا برقراري ارتباطات و برخورد
رضايت شغلي ژه پيامدهاي سازماني مطلوب، به ويادراك عدالت سازماني دبيران، موجبات افزايش 

در تعميم يافته هاي اين پژوهش به محدود بودن گروه  .و تعهد سازماني آنان را فراهم سازند
   .  نمونه به دبيران مدارس متوسطه بايد توجه شود

 
 منابع

رابطه اعتماد بين فردي، خودكارآمدي، پايبندي مذهبي و بخشش با باورهاي دنياي ). 1387( .اكبري م
شناسي عمومي، دانشكده علوم تربيتي و ارشد رواننامه كارشناسيپايان. اي و رويهعادلانه توزيعي

  . شناسي دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوراسگانروان
رابطه رضايت شغلي و تعهد سازماني در كاركنان آموزش و ). 1386. (امين بيدختي، ع و صالح پور، م

 .26، شماره سال چهاردهم دو ماهنامه دانشور رفتار،. پرورش
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ارتباط بين ادراك عدالت با رضايت شغلي در ). 1390. ( ح؛ ميرزايي، ف و زارعيان، ح،پورسلطاني
هاي  پژوهش. و فناوريتكاركنان پژوهشكده تربيت بدني و علوم ورزشي وزارت علوم، تحقيقا

 .1مديريت ورزشي و علوم حركتي، سال اول، شماره 
 .   انتشارات سمت: ، تهرانر عدالت و عدالت در سازمانانتظا  ). الف1389. ( رضائيان، ع

 شناخت نحوه تأثيرگذاري ابعاد عدالت سازماني ).1387. (سيد جوادين، ر؛ فراحي، م و طاهري عطار، غ 
 . 57-70، 1نشريه مديريت بازرگاني، شماره .  شغلي و سازمانيتهاي گوناگون رضايبر جنبه

رابطه عدالت سازماني و تعهد سازماني با رضايت شغلي در بين ). 1388. (شايان جهرمي، ش و همكاران
 .5 مجله علوم تربيتي، سال دوم، شمارة .معلمان مدارس استثنايي شهرستان بندرعباس

هاي اثر عدالت سازماني بر رضايت شغلي كاركنان در محيط). 1388. (عبداللهي، ب و رضاخاني، ز
  .4بيست و پنجم، شماره فصلنامه تعليم و تربيت، سال . آموزشي

هاي عدالت سازماني با تعهد سازماني بررسي رابطه مؤلفه). 1388. (غفوري ورنوسفادراني، م و گل پرور، م
  ،4، شماره فصلنامه مطالعات روانشناختي، دوره پنجم. دركاركنان شهرداري اصفهان

ت عدالت سازماني و مرتبه بررسي رابطه بين برداشت كاركنان از ميزان رعاي). 1386. (محمودي، ف
ارشد مديريت دولتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد پايان نامه كارشناسي. سرمايه اجتماعي آنان

  .خوراسگان
مطالعة موردي در (تعيين اولويت عوامل مؤثر بر تعهد سازماني كاركنان ). 1384(، ح و زاهدي، م مدني

  .3 -33، 1شمارة . دورة ششم. ناسي ايران مجله جامعه ش.هاي پالايش گاز فخربيد بلندشركت
بررسي روابط ساده و چندگانه عدالت سازماني با خشنودي شغلي در ). 1383. (كن، حنعامي، ع و  شكر

شماره .   مجله علوم تربيتي و روانشناسي دانشگاه شهيد چمران اهواز.كاركنان يك شركت صنعتي
11 ،70-57.                                                

رابطه عدالت ). 1388.( يعقوبي، م؛ سقاييان نژاد اصفهاني، س؛ گرجي، ح؛ نوروزي، م و رضايي، ف
هاي منتخب دانشگاه علوم سازماني با رضايت شغلي و تعهد سازماني در بين كاركنان بيمارستان

  .25-32، 35، شماره 12 فصلنامه مديريت سلامت، دوره .پزشكي اصفهان
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