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 در بين دبيران دوره متوسطه شهر اصفهان

 ∗ شهركرد واحد اسلامي آزاد دانشگاه آموزشي، مديريت ارشد كارشناس ، سيما قادري

 اصفهان دانشگاه علمي هيأت عضو ، سيد علي سيادت
 بهشتي شهيد دانشگاه علمي هيأت ، عضو غلامرضا شمس موركاني

 چكيده
 پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه بين ادراك عدالت سازماني و درگيـري عـاطفي و ذهنـي در ميـان دبيـران دوره

 همبستگي و جامعه آماري مشـتمل بـر كليـه دبيـران مـدارس - روش پژوهش توصيفي . متوسطه شهر اصفهان انجام شد
 ۳۵۵ از اين تعداد . بوده است ) =N ۲۶۰۸ ( ۱۳۸۹ - ۹۰ متوسطه دخترانه در نواحي پنجگانه شهر اصفهان در سال تحصيلي

 ابزار پژوهش شامل . ند نسبي به عنوان نمونه انتخاب شد اي نفر با استفاده از جدول مورگان و از طريق نمونه گيري طبقه
 " ذهني در كار - درگيري عاطفي " و ۰ / ۹۵ با ضريب پايايي ) ۱۹۹۳ نيهوف و مورمن، ( " عدالت سازماني " دو پرسشنامه

 هـا در دو سـطح آمـار توصـيفي هـا داده تجزيه و تحليـل . بوده است ۰ / ۸۴ با ضريب پايايي ) ۲۰۰۸ شوفلي و همكاران، (
 ضـريب همبسـتگي پيرسـون، ضـريب رگرسـيون و ( و استنباطي ) ني، درصد، ميانگين، واريانس و انحراف معيار فراوا (

 ذهني در كـار - نتايج حاصل از پژوهش گوياي آن است كه عدالت توزيعي با درگيري عاطفي . صورت گرفت ) مانوا
) ۲۱ / ۰ r= ( ني در كار ذه - اي با درگيري عاطفي رابطه دارد؛ عدالت رويه هاي آن و مؤلفه ) ۰ / ۱۶ r= ( هـاي آن و مؤلفه 

 هـاي آن و مؤلفه ) =r ۰ / ۲۳ ( ذهني در كار - رابطه دارد؛ و عدالت تعاملي با درگيري عاطفي " وقف شدن در كار " بجز
 پاسـخگويان بـر اسـاس ميـزان تحصـيلات و سـابقه هاي نتايج همچنين تفاوت معناداري را بين ميانگين نظر . رابطه دارد

 . دهد ذهني در كار نشان نمي - متغير عدالت سازماني و درگيري عاطفي خدمت در خصوص هر دو
 . در كار ذهني - تعاملي، درگيري عاطفي اي، عدالت رويه عدالت سازماني، عدالت توزيعي، عدالت : كليدي هاي واژه
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 ۱۳۹۱ بهار و تابستان ، ۱۵ ، شمارة پياپي سال هفتم، شمارة يك / ۵۰

 مقدمه
 ها پژوهش اكنون به خوبي نشان داده است كه ادراك كاركنان از عدالت در نتايج سال

 هماهنگ . عاملي بسيار اساسي و اثرگذار بر پيامدهاي كاري و سازماني متعدد است سازمان
 ها به كاركنان خود به عنوان اي، سازمان سلامت حرفه شناسي روان رشد اخير در با

 بنابراين، در دنياي ). ۲۰۰۳ ، ۱ شوفلي و باكر ( كنند ارزشمندترين موهبت و دارايي توجه مي
 ها به ترين عامل رشد و ماندگاري و مهمترين مزيت رقابتي سازمان كنوني نيروي انساني مهم

 ، فرسوده و ناراضي يا ۲ اي؟ نيروي انساني تحليل رفته اما چه نيروي انساني ؛ رود شمار مي
 هاي امروزي در جستجوي ؟ سازمان ۳ نيروي انساني شاداب، پرانگيزه و درگير دركار

 كوشند همواره مي ؛ فروگذار ننموده كوششي هيچ ها و پيروزي در نبرد استعدادها از بهترين
 از آنان در راستاي تحقق ، ترين افراد را جذب خود نموده دانشور تا بهترين، مستعدترين و

 هاي هنگفتي را صرف جذب هايي كه هزينه چه بسيارند سازمان . اهداف خود بهره جويند
 نمايندكه تمامي مي شرايطي را فراهم اما با مديريت ناصحيح، ، كنند مي ها بهترين

 براي اينكه نيروي انساني در سازمان به . گردد آنان هرز رفته و نابود مي استعدادهاي
 گردد، لازم است تبديل اي ماندگار، ارزشمند و با پيشينه ارزش آفريني براي سازمان سرمايه

 شرايطي براي آنان فراهم شود تا بتوانند با امنيت، آرامش و بدون دغدغه خاطر به ايفاي
 و كوشش راستاي اهداف سازمان حداكثر در ، هاي خود در سازمان پرداخته نقش

 و همكاران، ۴ فورت ( گردند درگير و به اصطلاح دركار گيرند هاي خود را به كار توانايي
 كارفرمايان از ، ها بر وفاداري كاركنان بوده تأكيد اغلب سازمان ۱۹۸۰ ة تا ده ). ۲۰۰۸

 ها به پس از مدتي گرايش . و ماندگاري در سازمان را داشتند ۵ كاركنان انتظار وفاداري
 تر شدن و افزايش رقابت جهاني نياز به انعطاف امروزه با پيچيده . سوق پيدا كرد ۶ سوي تعهد

 اند، تر شده ها كوچك سازمان . يش از پيش نمايان شده است ها ب ر سازمان د و تغييرپذيري

1­ Schaufeli & Bakker 
2­ burnouted 
3­ work engaged 
4­ Forret 
5­ loyalty 
6­ commitment



 ۵۱ / ... رابطه ادراك عدالت سازماني و درگيري عاطفي و ذهني

 العمر رفته رفته هاي موقت ميان كارفرمايان و كارمندان زيادتر شده و استخدام مادام قرارداد
 گردند تا هايي مي هاي امروزي بيشتر به دنبال راه سازمان . معناي خود را از دست داده است

 بيشتر وا دارند يا به اصطلاح به دنبال درگير كردن كوشش به كاركنان را ها از طريق آن
 ). ۲۰۰۷ ، ۱ ولبورن ( كاركنانشان در كار هستند

 ها و رضايت شخصي اساسي براي كاركرد مؤثر سازمان الزامي ادراك عدالت سازماني،
 كند ها و رفتارهاي آنان نقش مهمي را ايفا مي در شكل دادن نگرش ، كاركنان بوده

 از آنجا كه آموزش و پرورش عامل اصلي توسعه پايدار در ). ۱۳۸۷ پورعزت، و اميرخاني (
 سازي در آموزش و هر كشوري است و ايجاد هرگونه فرصت و زمينه براي تحول و بهينه

پرورش نقش اساسي در رشد و توسعه علوم و فنون و به دنبال آن توسعه يك كشور ايفا
 ي نهفته كاركنان، سازمان آموزش و پرورش را در كند، استفاده از منابع انساني و نيرو مي

 نادي و مشفقي، ( سازد برداري از ساير منابع و رسيدن به اهداف آن سازمان موفق مي بهره
۱۳۸۸ .( 

 بخصوص در انتقال فرهنگ و ، اهميت عمده آموزش و پرورش در نقش اجتماعي آن
 ك زندگي اجتماعي دانش و نقش سازندگي آن در آموزش و آماده سازي افراد براي ي

 براي آماده كردن افراد جهت رفع نيازهاي مادي و معنوي خود و كمك به مرتفع . است
 در اين راستا، . هاي آموزشي توجه خاصي مبذول گردد ساختن نيازهاي جمع، بايد به محيط

 هاي آموزشي و بخصوص انتقال دهندگان فرهنگ و تسهيل كنندگان امر توجه به محيط
 ميركمالي ). ۱۳۸۹ وردي، اله ( اي برخوردار است مله دبيران از اهميت ويژه از ج ؛ يادگيري

 هاي ترين سيستم معتقد است كه سازمان آموزش و پرورش از بزرگترين و گسترده ) ۱۳۷۸ (
 كند و خوشبختي و درون هر جامعه است كه سرنوشت آن را در بلند مدت تعيين مي

 آموزش و بر چنين تأكيداتي . ستگي دارد اي به آموزش و پرورش آن ب بدبختي هر جامعه
 تر به مراكز آموزشي تر و علمي دارد تا نگاهي دقيق پرورش و رسالت آن، ما را بر آن مي

 . وري و اثربخشي آن مؤثرند مورد توجه قرار دهيم كه در بهره را عواملي ، خود افكنده

1­ Welbourne



 ۱۳۹۱ بهار و تابستان ، ۱۵ ، شمارة پياپي سال هفتم، شمارة يك / ۵۲

 ، زماني شده درگيري عاطفي و ذهني در كار مفهومي است كه اخيراً وارد مباحث سا
 كسي بود كه اين مفهوم را نخستين ) ۱۹۹۲ ( ۱ كان . گذرد بيش از دو دهه از ظهور آن نمي

 كاركنان سازمان ممكن است در يك نقش كاري وي به نظر . هاي كاري كرد وارد محيط
 وضعيتي " وي درگيري عاطفي و ذهني در كار را . درگير بوده يا درگير نباشند

 اش در كه در آن فرد خود را مطيع و تحت امر نقش كاري كند تعريف مي شناختي روان
 كاركنان درگير در كار، معمولاً پر انرژي و فعال ). ۶۹۴ : ۱۹۹۲ كان، ( " آورد سازمان در مي

 شان بر اين است كه كارشان را به ند؛ به طور مثبتي با كار خود ارتباط برقرار كرده و سعي ك
 در كه ق آن ). ۳۰۰ : ۲۰۰۶ ، ۲ بورك و فيكسنبوم كانكو، ( طور اثربخش به انجام برسانند
 نبود آن كه كاركنان داراي روحيه و جسارت در كار باشند، درگيري عاطفي و ذهني باعث

 رفتارهاي كناره جويانه از خود نشان ، گردد كه كاركنان از نقش خود جدا افتاده باعث مي
 ، ۳ مي، گيلسون و هارتر ( شان موضعي دفاعي به خود بگيرند كاري و در برابر نقش دهند

 معتقد است درگيري عاطفي و ذهني در كار زماني ايجاد مي ) ۲۰۰۶ ( ۴ ساكز ). ۱۲ : ۲۰۰۴
 هايشان هاي اصلي و ارزش يابند كه به آنها اجازه بيان هويت هايي را مي شود كه افراد شغل

 ي عاطفي به نظر وي، درگير . شود از گوهر واقعي آنها استفاده مي ، در اين حالت . دهد را مي
 . گيرد هاي رشدي قرار مي و ذهني در كار به رشد انساني ارتباط دارد و تحت تأثير فرايند

 هاي شغلي و درگيري عاطفي و ذهني در كار ممكن است زماني ايجاد شود كه فعاليت
 . شود كند و با وظايف اساسي رشد فرد همنوا هاي محيطي به آرامي چالشي ايجاد حمايت

 انسجام و وحدت ميان كاركنان و سازمان پديد ، عاطفي و ذهني در كار با ايجاد درگيري
 از ) ۱۹۹۷ ( ۵ مسلش و ليتر . است ي حصول نتايج مطلوب براي هر دو آيد كه به معنا مي

 . كنند شدن در كار استفاده مي مفهوم تحليل رفتگي براي توصيف و سنجش درگير
 كه در جدول ذيل، به اختصار هاي ديگري نيز در اين خصوص وجود دارد سازي مفهوم

 . توضيح داده شده است

1­ Kahn 
2­ Koyuncu, Burke & Fiksenbaum 
3­ May, Gilson & Harter 
4­ Saks 
5­ Maslash & Leiter



 ۵۳ / ... رابطه ادراك عدالت سازماني و درگيري عاطفي و ذهني

 هاي مختلف تعريف و اندازه گيري درگير شدن از ديدگاه : ۱ جدول
 ابزار سنجش تعريف اصطلاح به كار گرفته

 به استخدام در آوردن و بيان كردن يك فرد خودش را ۱ درگيري شخصي
 ). ۱۹۹۰ كان، ( است اش در راستاي عملكرد كاري

 بعدي شاخص سه
 فيزيكي، شناختي، (

 ) عاطفي

 درگيري / تحليل رفتگي

وسيله شناختي است كه به تحليل رفتگي سندرومي روان
 فرسودگي عاطفي، بدبيني و احساس عدم شايستگي

 تحليل رفتگي زوال ، بر اين اساس . گردد مشخص مي
 ند ديگر يك ير شدن بوده و اين دو وجه مخالف درگ
 ). ۱۹۹۷ ؛ مسلش و ليتر، ۲۰۰۴ مسلش و ليتر، (

 شاخص تحليل
 ۲ رفتگي مسلش

 شغل / كار درگيري در

 حالت مثبت ذهني براي برآوردن و اتمام كار كه توسط
 سه بعد شور و حرارت در كار، وقف شدن دركار و

 شوفلي و ( گردد غرق شدن دركار مشخص مي
 ). ۲۰۰۸ همكاران،

 شاخص درگير
 شدن در كار

 ۳ الترش

 دلبستگي و رضايت به همراه اشتياق براي انجام كار ۴ درگيري كارمند
 ) ۲۰۰۲ هارتر و اسميت هايز، (

 مميزي محيط
 ۵ كار گالوپ

 ) ۷ : ۲۰۰۸ سيمسون، : منبع (

 با مطالعات خود به اين نتيجه دست يافتند كه درگيري ) ۲۰۰۸ ( شوفلي و همكاران
 اما دو هستند، گر ارتباط نزديكي با يكدي عاطفي و ذهني و تحليل رفتگي اگر چه داراي

 بلكه مفاهيم ، اين دو مفهوم دو وجه مخالف يك پيوستار نبوده ، به نظر آنان . ند مفهوم متمايز
 فردي كه ، بر اين اساس . گيري شوند مستقلي هستند كه بايد با ابزارهاي متفاوتي اندازه

 توان گفت كه داراي سطح بالايي از درگيري عاطفي و ذهني الزاماً نمي ، تحليل رفته نيست
 آن و كار در مدل خود استفاده آنها از اصطلاح درگيري عاطفي و ذهني در . است كار در
 درگيري ، از اين منظر . كنند تعريف مي " حالت مثبت ذهني براي برآوردن و اتمام كار " را

1­  personal engagement 
2­ Mslach Burnout Inventory  (MBI) 
3­ Utrecht Work Engagement Scale  (UWES) 
4­ employee engagement 
5­ Gallup Work Audit  (GWA)
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 سطح بالايي از انرژي و تحمل رواني ( شور و حرارت : عاطفي و ذهني داراي سه بعد است
 وقف شدن ، ) رغم سختي آن هنگام كار و تمايل به صرف تلاش در آن كار علي فرد در

 ، و غرق شدن ) دلبستگي عميق با يك كار و احساس اهميت، جديت و چالش در كار (
 به طوري هنگام كار؛ تمركز شديد و اشتغال به يك كار با رضايت خاطر و احساس شادي (

 ) گيرد جدا شدن او از كار به سختي صورت مي ، كه گذشت زمان براي فرد سريع بوده
 ). ۷۴ : ۲۰۰۸ شوفلي و همكاران، (

 از جمله مهمترين عوامل سازماني كه ممكن است درگيري عـاطفي و ذهنـي در كـار را
 . ميزان ادراك كاركنان از انصاف و عـدالت در محـيط كـاري اسـت ، تحت تأثير قرار دهد

 در نظريه مبادله اجتماعي آمده است . دهد رخ مي ۱ ت در بستر نظريه مبادله اجتماعي اين حال
 ن يـك داد و سـتد غيررسـمي بـر طبـق هـا همچـو روابط كاركنان با راهبرانشـان در سـازمان

 زماني كه سازمان توقعات و انتظـارات كاركنـان را بـرآورده سـازد، . رواني است ي قرارداد
 از جمله انتظـارات مهمـي . كاركنان نيز انتظارات و توقعات سازمان را برآورده خواهند كرد

 . اسـت رفتار عادلانه و تـوأم بـا انصـاف بـا آنـان ، كه كاركنان از رهبران سازمان خود دارند
 در اين صورت است ، طرفي باشد رفتار رهبرانشان توأم با انصاف و بي كاركنان انتظار دارند

 هايشان به سازمان انصاف را رعايت كرده، بيشتر خود كه آنان سعي خواهند نمود در آورده
 ). ۲۰۰۶ ساكز، ( را در كار درگير كرده و عملكرد بالاتري از خود به جاي بگذارند

 دالت سـازماني در قالـب سـه مـوج عمـده ها و تحقيقـات دربـاره عـ نظريه ، به طور كلي
 و ۳ اي ، مـوج دوم بـر عـدالت رويـه ۲ موج نخست بر محور عدالت تـوزيعي : شود مي ارزيابي

 مطالعـه در بـاب انصـاف و ). ۱۳۸۳ ازگلـي، ( مبتنـي اسـت ۴ اي موج سوم بر عـدالت مـراوده
 روي در ايـن نظريـه بـر . در بـاب نظريـه انصـاف آغـاز شـده اسـت ۵ عدالت با فعاليت آدامز

 ه محققان ك اين تأكيد و پيامدها، چنان . عدالت ادراك شده نسبت به پيامدها تأكيد شده است
 تحقيقـات ، بـا ايـن حـال . اند، بعدها با عنوان عدالت توزيعي مطـرح شـد ديگر بررسي كرده

1­ Social Exchange Theory (SET) 
2­ distributive justice 
3­ procedural justice 
4­ interactive justice 
5­ Adams
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 هـا بـه هـاي انسـان بعدي نشان داد كه نظريه آدامز، قادر به تبيين و پيش بيني كامـل واكـنش
 اين سه بعد يا جنبـه از عـدالت در تعامـل بـا يكـديگر، پديـد . ادراك شده نيست عدالتي بي

 گل پـرور و نـادي، ( هاي كاري هستند آورنده انصاف كلي ادراك شده نزد افراد در محيط
 تـوان با مرور ادبيات عدالت سازماني، سير تكامل اين مفهوم را به صـورت زيـر مـي ). ۱۳۸۹

 : ترسيم نمود

 سير تكامل مفهوم عدالت سازماني : ۲ جدول
 ۱۹۷۰ عدالت تعاملي، دهه ۱۹۹۰ عدالت مراوده اي، دهه ۱۹۷۰ عدالت توزيعي، دهه

 نظريه برابري
 هايش از آن هاي يك فرد به سازمان و دريافتي عدالت يعني تناسب ميان آورده ) ۱۹۶۵ ( آدامز

 تيبات و والكرد
) ۱۹۷۵ ( 

 بلكه ، سازمان نه تنها نسبت به رعايت عدالت در پيامدهاي دريافتي حساسند افراد در
 . گردد نيز حساسند هايي كه از طريق آن اين پيامدها توزيع مي نسبت به رويه

 مدل قضاوت
 عادلانه لونتال

) ۱۹۸۰ ( 

 اصل ( باشد هايش متناسب با آورده د ي افراد از سازمان نه تنها باي پيامدهاي دريافت
 خالي از ، ) اصل نيازها ( پوشش داده بكله نيازهاي اساسي را ) يا تناسب برابري

 . ) اصل مساوات ( باشد ... تبعيضات جنسيتي، نژادي و
 بيز و مواگ

) ۱۹۸۶ ( 
 چون تعامل مستقيم ، بلكه منافع اجتماعي مهمي ، عدالت نه تنها توزيع منافع مادي

 . گيرد مديريت با كاركنان را نيز در بر مي

 رفتار محترمانه  مديريت با : است ي دو بعد جدا از هم اي دارا عدالت مراوده ) ۱۹۹۳ ( گرينبرگ
 . ) عدالت اطلاعاتي ( ها گيري و شفافيت در تصميم ) عدالت بين فردي ( كاركنان

 اي، بين فردي و توزيعي، رويه : شامل ، ارائه مدل چهار بعدي از عدالت ) ۲۰۰۱ ( كالكويت
 . ) تعاملي ( اطلاعاتي

 به لحاظ تاريخي، نظريه برابري آدامز، كانون اصلي نظريه پردازان : توزيعي عدالت
 اين نظريه مدعي است كه فرد نسبت . مند به موضوع عدالت سازماني بوده است ه علاق

 ، با نسبت هاي خود به سازمان را ها يا نتايج كاري دريافتي خود از سازمان و آورده ستانده
 اگر اين نسبت نابرابر باشد، فرد . كند مشابه مقايسه مي ي موقعيت متناظر فرد ديگري در

كند كه نابرابري ادراك شده، نارضايتي بيني مي اين نظريه پيش . كند عدالتي مي احساس بي
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 توان گفت عدالت به طور خلاصه مي ). ۲۷۹ : ۲۰۰۱ ، ۱ چاراش و اسپكتور ( آورد را به بار مي
 شود يج و پيامدهايي است كه عايد افراد مي اي به عدالت ادراك شده در نتا توزيعي اشاره

 ). ۲۰۱۰ ، ۲ نديري و تانوا (
 هايي است اي، عدالت ادراك شده در باب ابزارها و رويه عدالت رويه : اي عدالت رويه

 بر اساس نظر ). ۲۰۱۰ نديري و تانوا، ( شوند كه براي تخصيص پيامدها به افراد استفاده مي
 ، پيامدهاي ) ۴۱ : ۲۰۰۷ ، ۳ كرپانزانو، بوون و كيليلند ، به نقل از ۱۹۸۹ ( فولگر و كانووسكي
 رفتار ( اي شامل تعهد سازماني، تمايل به ماندن در سازمان، تابعيت مثبت عدالت رويه
 ، اعتماد به سرپرست، رضايت از تصميمات اتخاذ شده، تلاش كاري ) شهروندي سازماني

 دهي، گزينش، پاداش هاي استخدام، دهد كه رويه ها نشان مي پژوهش . هستند عملكرد
 هاي عدالت از جمله مهمترين خاستگاه ، ارزيابي عملكرد و حلّ و فصل تعارضات سازماني

 . هستند اي در سازمان رويه
 در ۱۹۸۶ در سال ۴ هاي بيز و مواگ براي نخستين بار دو پژوهشگر به نام : عدالت تعاملي

 الكوئيت، كانلن، وسون، پس از آن ك . نتايج تحقيقات خود از عدالت تعاملي نام بردند
 هاي خويش از پديده عدالت سازماني به سومين بعد ، در بررسي ) ۲۰۰۱ ( ۵ پورتر و انجي

 آن را به دو مفهوم عدالت ميان فردي و ، يعني عدالت تعاملي اشاره نموده ؛ عدالت سازماني
 . كنند عدالت اطلاعاتي تقسيم مي

 ن از رعايت عدالت سازماني اكنون اين سؤال مطرح است كه چگونه  ادراك كاركنا
 سه ) ۲۰۰۶ ( تواند با درگيري عاطفي و ذهني آنان در اين كار رابطه داشته باشد؟ ساكز مي

 دليل براي وجود رابطه احتمالي ميان ادراك كاركنان از رعايت عدالت در سازمان و
 : كند درگيري عاطفي و ذهني در كار مطرح مي

 سطح امنيت رواني مورد اشاره كان در ي قا عايت عدالت در سازمان باعث ارت ر ) الف
 . گردد سازمان مي

1­ Cohen, Charash & Spector 
2 ­ Nadiri & Tanova 
3­ Cropanzano, Bowen & Gilliland 
4­ Bies & Moag 
5­ Colquitt, Conlon, Wesson, Porter & NG
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 هاي دليل دوم وي نتايج تحقيقات پيشين درباره عدالت سازماني و رابطه آن با پيامد ) ب
 همچون تعهد سازماني، رضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني ، شناخته شده و مشابهي

 تحقيقات زيادي در اين باب انجام شده و روابط موجود به اثبات رسيده ، به نظر وي . است
 رفتار شهروندي، رضايت : همچون ، از آنجا كه درگير شدن در كار نيز با متغيرهايي . است

 رسد كه با عدالت سازماني نيز داراي رابطه به نظر مي ، شغلي و تعهد سازماني ارتباط دارد
 ). ۶۰۶ : ۲۰۰۶ ساكز، ( باشد

 . گردد دليل آخر به نظريه مبادله اجتماعي و تبادلات ميان سازمان و كاركنان باز مي ) ج
 ساكز معتقد است زماني كه كاركنان اين درك را داشته باشند كه سازمان آنها اخلاقي بوده

 هاي خود به سازمان انصاف را رعايت آنها نيز در آورده ، كند و با آنها منصفانه برخورد مي
 درك پايين كاركنان از رعايت عدالت در سازمان احتمالاً ، در طرف مقابل . خواهند كرد
 تر آنها در كار خواهد گيري كاركنان از كار و درگيري عاطفي و ذهني پايين موجب كناره

 . شد
 ه با مطالعه ادبيات مربوط به عدالت سازماني و درگيري عاطفي و ذهني در كار و نتايج ب

 م شده در داخل و خارج از كشور، چارچوب مفهومي هاي انجا دست آمده از پژوهش
: پژوهش به صورت زير در نظر گرفته شد
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 از عدالت سازماني و شوفلي و ) ۱۹۹۳ ( مدل مفهومي تحقيق بر اساس تعريف نيهوف و مورمن : ۱ نمودار

 درگيري ذهني و عاطفي ) ۲۰۰۸ ( همكاران

 بر اين اساس، پژوهش حاضر قصد دارد به تحليل رابطه بين عدالت سازماني و درگيـري
 راسـتاي ايـن هـدف، در . عاطفي و ذهني در بين دبيران دوره متوسطه شهر اصفهان بپـردازد

 : شد هاي پژوهش به صورت زير تدوين و آزمون فرضيه
 ذهني آنـان در كـار رابطـه - بين ادارك دبيران از عدالت توزيعي و درگيري عاطفي . ۱

 . وجود دارد
 ذهني آنـان در كـار رابطـه - اي و درگيري عاطفي بين ادارك دبيران از عدالت رويه . ۲

 . وجود دارد
 ذهنـي آنـان در كـار رابطـه - دبيران از عدالت تعاملي و درگيري عاطفي بين ادارك . ۳

 . وجود دارد
 سابقه خدمت و ميزان ( هاي دموگرافيك ژگي پاسخگويان بر حسب وي هاي بين نظر . ۴

 ذهني در كار تفاوت - آنان در خصوص عدالت سازماني و درگيري عاطفي ) تحصيلات
 . وجود دارد

 عدالت
 سازماني

 درگيري

 ذهني - عاطفي

 حرارت و شور
 كار در

 در شدن وقف
 كار

 در شدن غرق
 كار

 عدالت
 تعاملي

 عدالت
 اي رويه

 عدالت
توزيعي
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 شناسي پژوهش روش
 - حاضر با توجه به ماهيت موضوع و اهداف مورد نظر توصيفي روش پژوهش

 دبيران شاغل در مدارس متوسطه دخترانه شهر ة براي انجام تحقيق، كلي . ستگي است همب
 به عنوان جامعه آماري در نظر گرفته شدند كه تعداد ۱۳۸۹ - ۹۰ اصفهان در سال تحصيلي

 از جدول كرجيس و مورگان براي تعيين حجم نمونه آماري . باشد نفر مي ۲۶۰۸ آنها
 اي برابر با بر اساس محاسبات اين جدول براي جامعه آماري فوق، حجم نمونه . استفاده شد

 با توجه به اين . ها را برگشت دادند نفر پرسشنامه ۳۲۸ نفر انتخاب شد كه از اين ميان، ۳۵۵
 از روش ده و پرورش شهر اصفهان متفاوت بو كه تعداد دبيران زن نواحي پنجگانه آموزش

 ها، از براي گردآوري داده . اي متناسب با حجم جامعه استفاده شد گيري تصادفي طبقه نمونه
 : دو پرسشنامه به شرح زير استفاده شد

 اين ) ۲۰۰۸ ( شوفلي و همكاران : پرسشنامه درگيري عاطفي و ذهني دركار ) الف
 اي طيف هفت درجه ال به صورت بسته پاسخ با هفده سؤ داراي اند و ساخته پرسشنامه را

 تهيه گرديده ) هرگز، تقريباً، بندرت، گاهي اوقات، بيشتر اوقات، غالباً، هميشه ( ليكرت
 اين پرسشنامه، درگيري عاطفي و . است ۷ تا ۱ ها شيوه نمره گذاري به ترتيب گزينه . است

 ن در كار، و غرق شدن در ذهني در كار را در سه مؤلفه شور و حرارت در كار، وقف شد
 مقياس درگيري در كار اولترش از ثبات نسبي در گذر هاي ه نمر . است شده مطالعه ر، كا

 در مطالعه طولي انجام شده در استراليا و نروژ، ضريب ثبات سه . اند زمان برخوردار بوده
 ۰ / ۶۰ تا ۰ / ۵۰ مقياس درگيري در كار اولترش در خلال يك فاصله زماني يك ساله بين

 نيز روايي آن تأييد شده ) ۱۳۸۷ ( در تحقيق پور عباس ). ۲۰۰۳ شوفلي و بيكر، ( بوده است
 بود، در مطالعه حاضر شده تأييد يايي پرسشنامه قبلاً بررسي و هر چند روايي و پا . است

 بدين صورت كه پرسشنامه در اختيار پنج نفر از اساتيد ؛ نيزاين كار مجدداً انجام گرفت
 . بهشتي قرار گرفت و روايي آن تأييد شد هاي اصفهان و شهيد مديريت آموزشي دانشگاه

 نفر از دبيران زن مدارس متوسطه شهر اصفهان ۳۰ براي بررسي پايايي، پرسشنامه بر روي
. دست آمد ه ب ۰ / ۸۴ اجرا شد و با استفاده از آلفاي كرونباخ پايايي آن
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 تهيه اين پرسشنامه را ) ۱۹۹۳ ( نيهوف و مورمان : پرسشنامه عدالت سازماني ) ب
 اي ليكرت سؤال به صورت بسته پاسخ با طيف پنج گزينه ۲۰ داراي پرسشنامه . اند كرده

 است و عدالت سازماني را ) كاملاً موافقم، موافقم، نظري ندارم، مخالفم و كاملاً مخالفم (
 نيهوف و مورمان . سنجد مي اي و عدالت تعاملي در سه حيطه عدالت توزيعي، عدالت رويه

 در اين پژوهش نيز پرسشنامه را در . اند كرده بررسي و تأييد روايي پرسشنامه را ) ۱۹۹۳ (
 پس از انجام . اختيار پنج نفر از اساتيد مديريت آموزشي قرار داديم و روايي آن تأييد شد

 و شد يك مطالعه مقدماتي، پايايي پرسشنامه نيز از طريق ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه
 هاي پايايي مؤلفه . است ۰ / ۸۷ ن داراي پايايي در حالي كه نسخه اصلي آ ، دست آمد ه ب ۰ / ۹۵

 . ارائه شده است ۳ دو پرسشنامه به تفكيك در جدول

 ها ضرايب آلفاي كرونباخ مؤلفه . ۳ جدول
 ضريب پايايي تعداد گويه مؤلفه پرسشنامه
 درگيري
 عاطفي و

 ذهني در كار

 ۰ / ۸۷ ۶ شور و حرارات در كار
 ۰ / ۸۵ ۵ وقف شدن در كار

 ۰ / ۸۱ ۶ در كار غرق شدن

 عدالت
 سازماني

 ۰ / ۹۶ ۴ عدالت توزيعي
 ۰ / ۹۵ ۷ اي عدالت رويه

 ۰ / ۹۳ ۹ عدالت تعاملي

 هاي آمار توصيفي فراواني، درصد، ميانگين، واريانس و ها، از شاخص براي تحليل داده
 هاي آماري استنباطي چون ضريب همبستگي پيرسون، ضريب انحراف معيار و روش

. استفاده شد ) مانوا ( رگرسيون و آزمون تحليل واريانس چند متغيره
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 هاي پژوهش يافته
 براي سنجش ارتباط بين دو متغير از ضريب همبستگي و براي تعيين ميزان، شدت و

 هاي پاسخگويان بر ين ديدگاه ها از رگرسيون و براي تعيين تفاوت ب جهت رابطه بين متغير
 . استفاده شد ) مانوا ( هاي دموگرافيك از تحليل واريانس چند متغيره حسب ويژگي

 ذهني - نتايج ضريب همبستگي پيرسون بين ادراك دبيران از انواع عدالت و درگيري عاطفي : ۴ جدول
 آنان در كار

 عدالت منبع فراواني r سطح معناداري
 ذهني در كار – درگيري عاطفي ۳۲۸ ۰ / ۲۱ ۰ / ۰۰۱

 توزيعي
 شور و حرارت در كار ۳۲۸ ۰ / ۳۰ ۰ / ۰۰۱
 وقف شدن در كار ۳۲۸ ۰ / ۱۹ ۰ / ۰۰۱
 غرق شدن در كار ۳۲۸ ۰ / ۲۱ ۰ / ۰۰۱
 ذهني در كار – درگيري عاطفي ۳۲۸ ۰ / ۱۶ ۰ / ۰۰۳

 اي رويه
 شور و حرارت در كار ۳۲۸ ۰ / ۲۹ ۰ / ۰۰۱
 وقف شدن در كار ۳۲۸ ۰ / ۰۹ ۰ / ۰۸
 غرق شدن در كار ۳۲۸ ۰ / ۱۶ ۰ / ۰۰۴
 ذهني در كار – درگيري عاطفي ۳۲۸ ۰ / ۲۳ ۰ / ۰۰۱

 تعاملي
 شور و حرارت در كار ۳۲۸ ۰ / ۳۲ ۰ / ۰۰۱
 وقف شدن در كار ۳۲۸ ۰ / ۱۹ ۰ / ۰۰۱
 غرق شدن در كار ۳۲۸ ۰ / ۲۳ ۰ / ۰۰۱

 همبستگي مثبت و معناداري را بين P ≥ ۰ / ۰۵ مشاهده شده در سطح r بنابر نتايج حاصله،
 - اي و عدالت تعاملي با درگيري عاطفي ادراك دبيران از عدالت توزيعي، عدالت رويه

 با مراجعه به رابطه ادراك دبيران از عدالت توزيعي و . دهد ذهني آنان در كار نشان مي
 فه از عدالت توان مشاهده كرد كه بين اين مؤل ذهني در كار مي - هاي درگيري عاطفي مؤلفه

 غرق شدن در " و " وقف شدن در كار " ، " شور و حرارت در كار " هاي سازماني و مؤلفه
 شور و حرارت " هاي اي و مؤلفه رابطه معناداري وجود دارد؛ بين مؤلفه عدالت رويه " كار
در حالي كه بين عدالت ، رابطه معناداري وجود دارد " كار غرق شدن در " و " كار در
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 كه ديد توان ؛ و مي شود نمي همبستگي معناداري مشاهده " وقف شدن در كار " اي و رويه
 ذهني در كار رابطه معناداري - هاي درگيري عاطفي بين مؤلفه عدالت تعاملي و كليه مؤلفه

 . وجود دارد

 هاي نتايج ضريب رگرسيون وزن هاي خالص و ناخالص منبع انواع عدالت بر مؤلفه : ۵ جدول
 كار درگير شدن در

 سطح
 معناداري

 ضريب
 تعيين

ارزش
t 

 ضريب
 رگرسيون

 خطاي
 عدالت ها لفه ؤ م معيار

 ذهني در – درگيري عاطفي ۰ / ۰۳ ۰ / ۲۱ ۱ / ۲۹ ۰ / ۱۱ ۰ / ۰۴
 كار

 شور و حرارت در كار ۰ / ۰۶ ۰ / ۵۸ ۴ / ۵۸ ۰ / ۱۱ ۰ / ۰۰۱ توزيعي
 وقف شدن در كار ۰ / ۰۷ ۰ / ۱۰ ۰ / ۷۰ ۰ / ۱۱ ۰ / ۴۹
 در كار غرق شدن ۰ / ۰۹ ۰ / ۰۲ ۰ / ۱۳ ۰ / ۱۱ ۰ / ۸۹

 ذهني در – درگيري عاطفي ۰ / ۰۴ ۰ / ۴۸ ۴ / ۱۹ ۰ / ۲۰ ۰ / ۰۲
 كار

 شور و حرارت در كار ۰ / ۰۹ ۰ / ۸۹ ۷ / ۴۴ ۰ / ۲۰ ۰ / ۰۰۱ اي رويه
 وقف شدن در كار ۰ / ۱۲ ۰ / ۲۳ ۱ / ۷۷ ۰ / ۲۰ ۰ / ۰۸
 غرق شدن در كار ۰ / ۱۴ ۰ / ۷۹ ۵ / ۳۳ ۰ / ۲۰ ۰ / ۰۱

 ذهني در – درگيري عاطفي ۰ / ۰۷ ۰ / ۴۴ ۳ / ۹۳ ۰ / ۱۳ ۰ / ۰۲
 كار

 شور و حرارت در كار ۰ / ۱۴ ۰ / ۶۳ ۵ / ۰۸ ۰ / ۱۳ ۰ / ۰۰۱ تعاملي
 وقف شدن در كار ۰ / ۱۸ ۰ / ۲۸ ۲ / ۰۵ ۰ / ۱۳ ۰ / ۰۴
 غرق شدن در كار ۰ / ۲۱ ۰ / ۰۷ ۰ / ۴۳ ۰ / ۱۳ ۰ / ۶۷

 شور و " بنابر نتايج حاصله، عدالت توزيعي بر درگيري عاطفي و ذهني در كار و مؤلفه
 كه بر در حالي ، معادله رگرسيون باقي بماند تواند در تأثير دارد و مي " حرارت در كار

ضريب تعيين . تأثير نداشته است " غرق شدن در كار " و " وقف شدن در كار " هاي مؤلفه
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 " شور و حرارت در كار " كار و مؤلفه شدن در درگير هاي ه از نمر ۰ / ۱۱ دهد كه نشان مي
 . تحت تأثير عدالت توزيعي قرار دارد

 غرق " و " شور و حرارت در كار " هاي ر كار و مؤلفه اي بر درگير شدن د عدالت رويه
 د در حالي كه بر مؤلفه اند در معادله رگرسيون باقي بمان تو تأثير دارد و مي " شدن در كار

 هاي ه از نمر ۰ / ۲۰ دهد كه ضريب تعيين نشان مي . تأثير نداشته است " وقف شدن در كار "
 . اي قرار دارد ياد شده تحت تأثير عدالت رويه ة درگير شدن در كار و دو مؤلف

 وقف " و " شور و حرارت در كار " هاي كار و مؤلفه عدالت تعاملي بر درگير شدن در
 ة د در حالي كه بر مؤلف ند در معادله رگرسيون باقي بمان توا تأثير دارد و مي " شدن در كار

 هاي ه از نمر ۰ / ۱۳ د كه ده ضريب تعيين نشان مي . تأثير نداشته است " غرق شدن در كار "
 . ياد شده تحت تأثير عدالت تعاملي قرار دارد ة درگير شدن در كار و دو مؤلف

 مقايسه ميانگين نظرات پاسخگويان درخصوص عدالت سازماني ) مانوا ( F نتايج آزمون . ۶ جدول
 برحسب سطح تحصيلات و سابقه خدمت

 سطح
 F معناداري

 ميانگين
 Df مجذورات

 مجموع
 منبع عدالت سازماني مجذورات

 عدالت توزيعي /. ۳۰ ۱ /. ۳۰ /. ۰۳ ۰ / ۸۶
 سطح

 اي عدالت رويه /. ۳۱ ۱ /. ۳۱ /. ۰۱ ۰ / ۹۱ تحصيلات
 عدالت تعاملي /. ۳۰ ۱ /. ۳۰ /. ۰۰۵ ۰ / ۹۴
 عدالت توزيعي ۶ / ۲۷ ۳ ۲ / ۰۹ /. ۲۲ ۰ / ۸۸

 سابقه
 اي عدالت رويه ۱۴۴ / ۷۸ ۳ ۴۸ / ۲۶ ۱ / ۸۱ ۰ / ۱۴ خدمت

 عدالت تعاملي ۳۵۵ / ۱۴ ۳ ۱۱۸ / ۳۸ ۲ / ۱۴ ۰ / ۰۹

F ۵ مشاهده در سطح % ≤ P پاسخگويان بر اساس هاي ه تفاوت معناداري را بين ميانگين نظر 
 اي و عدالت تعاملي نشان ميزان تحصيلات در خصوص عدالت توزيعي، عدالت رويه

 همچنين بين ميانگين نظرات پاسخگويان با سنوات خدمتي مختلف در خصوص . دهد نمي
. اي و عدالت تعاملي تفاوت معناداري وجود ندارد عدالت توزيعي، عدالت رويه
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 نتايج آزمون مانوا مقايسه ميانگين نظرات پاسخگويان درخصوص درگيرشدن آنان دركار بر : ۷ جدول
 حسب سابقه خدمت

 مجموع كار درگير شدن در منبع
 df مجذورات

 ميانگين
 سطح معناداري F مجذورات

 ميزان
 تحصيلات

 ۰ / ۳۱ ۱ / ۰۵ ۴۵ / ۱۴ ۱ ۴۵ / ۱۴ شور و حرارت در كار
 ۰ / ۴۲ /. ۶۵ ۲۱ / ۵۳ ۱ ۲۱ / ۵۳ وقف شدن در كار
 ۰ / ۶۰ /. ۲۷ ۸ / ۳۵ ۱ ۸ / ۳۵ غرق شدن در كار

 سابقه
 خدمت

 ۰ / ۰۶ ۲ / ۵۲ ۱۱۲ / ۶۵ ۳ ۲۳۷ / ۹۵ شور و حرارت دركار
 ۰ / ۰۲ ۳ / ۰۱ ۱۰۲ / ۸۶ ۳ ۳۰۸ / ۵۷ دركار وقف شدن

 ۰ / ۰۶ ۲ / ۵۰ ۷۷ / ۹۹ ۳ ۲۳۳ / ۹۶ غرق شدن دركار
F ۵ مشاهده در سطح % ≤ P تفاوت معناداري را بين ميانگين نظرات پاسخگويان با 

 . دهد ي درگير شدن در كار نشان نمي سطوح تحصيلي مختلف در خصوص هر سه مؤلفه
 معناداري را بين ميانگين نظرات پاسخگويان با تفاوت P ≥ % ۵ مشاهده در سطح F همچنين

 غرق شدن در " و " شور و حرارت در كار " هاي سنوات خدمتي مختلف در خصوص مؤلفه
 تفاوت معناداري بين " وقف شدن در كار " دهد و تنها در خصوص مؤلفه نشان نمي " كار

 ان مشاهده كرد تو مي ۸ هاي مختلف در جدول با مراجعه به ميانگين گروه . آنها وجود دارد
 بيشتر از ) ۲۷ / ۲۱ ( سال و بالاتر ۲۵ پاسخگويان متعلق به سابقه كار هاي كه ميانگين نظر

 ) ۲۴ / ۴۵ ( سال ۴ - ۱۰ است كه ميانگين گروه با سابقه كاري شايان ذكر . هاست ديگر گروه
 سال سابقه كار ۱۸ - ۲۴ سال و گروه ۱۱ - ۱۷ ترين است و بين آنها به ترتيب دو گروه پائين
 . دارند قرار

 پاسخگويان در خصوص درگيرشدن هاي دير ميانگين و انحراف معيار نظر مقا . ۸ جدول
 آنان دركار بر حسب سابقه خدمت

 سابقه خدمت
 غرق شدن در كار وقف شدن در كار شور و حرارت دركار

 معيار انحراف ميانگين معيار انحراف ميانگين معيار انحراف ميانگين
 ۴ / ۴۶ ۲۳ / ۲۳ ۵ / ۰۱ ۲۴ / ۴۵ ۵ / ۷۰ ۲۵ / ۴۵ سال ۴ - ۱۰
 ۶ / ۶۵ ۲۵ / ۰۳ ۶ / ۶۰ ۲۶ / ۵۴ ۷ / ۰۴ ۲۷ / ۵۸ سال ۱۱ - ۱۷
 ۵ / ۲۵ ۲۵ / ۱۲ ۵ / ۶۶ ۲۶ / ۰۲ ۶ / ۸۸ ۲۷ / ۸۷ سال ۱۸ - ۲۴

۵ / ۴۵ ۲۵ / ۴۱ ۵ / ۸۰ ۲۷ / ۲۱ ۷ / ۱۳ ۲۷ / ۹۴ سال و بالاتر ۲۵
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 گيري بحث و نتيجه
 از جمله متغيرهايي هستند كه علاوه بر ارتباط مثبت ، عدالت سازماني و درگيري در كار

 و معنادار با يكديگر با متغيرهاي مهم زيادي در سازمان ارتباط دارند كه هر سازماني براي
 با توجه اكنون . دارد نياز به تقويت اين دو متغير وري كلات خود و افزايش بهره كاهش مش

 رشد و شكوفايي نسل جديد، نياز به نقش مهم و حساس سازمان آموزش و پرورش در
 س ار آن درگيري در كار در مد در پي است كه مديران ارشد در تقويت و تحكيم عدالت و

 . و در بين مديران و دبيران تمهيداتي بينديشند
 در خصوص ادراك از عدالت توزيعي با درگير شدن در كار و حاصل هاي يافته

 اما نتايج حاصل از تحليل ، دهد نشان مي هاي آن همبستگي مثبت و معني داري را مؤلفه
 تحت تأثير عدالت توزيعي قرار " شور و حرارت در كار " رگرسيون نشان داد كه مؤلفه

 زماني ، بنابراين . را دارد " شور و حرارت در كار " بيني يعني عدالت توزيعي توان پيش ؛ دارد
 س كنند كه ساعت هاي مديران مدارس احسا گيري كه دبيران از نوع رفتارها و تصميم

 كاري و شان منصفانه در نظرگرفته شده، سطح حقوقشان منصفانه است، حجم كاري
 هاي آنها منصفانه تنظيم شده است، ادراك عدالت در آنها تقويت شده با انرژي وليت ؤ مس

 ها با توانند كار كنند و كارها را با وجود سختي تري مي و قدرت بيشتر و به مدت طولاني
 . سر انجام برسانند پشتكار به

 وسيله عدالت توزيعي در ه ها و عقايد كاركنان ب تحت تأثير قرارگرفتن نگرش
 ، ) ۲۰۰۸ ( ۲ ، فورت و سولاو ) ۲۰۰۱ ( ۱ ، كرش و اسپكتور ) ۲۰۰۱ ( هاي كالكوليت پژوهش

 تأييد شده و بدين صورت گزارش شده ) ۲۰۱۰ ( ۴ ، و آبوالانين ) ۲۰۰۰ ( و همكاران ۳ راهيم
 سازماني موجب افزايش احساس خشنودي، تعهد و تعلقَ سازماني و كه عدالت است

 به طوري كه افراد تمايل بيشتري براي ادامه كار مي ؛ گردد احساس رضايتمندي شغلي مي
 نيز معتقدند ) ۲۰۰۲ ( و همكاران ۵ هارتر . يابد يابند و جدايي از سازمان بسيار كاهش مي

1­ Charach & Spector 
2­ Sue Love 
3­ Rahim 
4­ Abu Elanain 
5­ Harter
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 در سازمان موجب خواهد شد تا آنان از سازي حجم كاري با ساعات كار افراد متناسب
 تمامي توان خود در جهت انجام هرچه بهتر وظايف استفاده كنند و همين انگيزه موجب

 يندهاي اصلي رشد و تعالي ا هاي كاري نيز خواهد شد كه اين موضوع از فر بروز خلاقيت
 تانه و صميمي انسان دوس نيز رفتار ) ۲۰۰۶ ( كانكو و همكاران ، همچنين . سازمان خواهد بود

 دهند و معتقدند در صورتي كه در افزايش انگيزه كاري گزارش مي ي عامل مهم مدير را
 ز بسياري از توان از برو مديران رفتارهاي مناسبي را با افراد سازمان داشته باشند، مي

 مطلوب اي شيوه و انرژي افراد را در جهت انجام وظايف به تعارضات جلوگيري كرد
 . هدايت نمود

 اي با درگير شدن در كار رابطه دست آمده در خصوص ادراك از عدالت رويه ه تايج ب ن
 وقف " اي با هاي آن، تنها عدالت رويه در خصوص رابطه با مؤلفه . معناداري را نشان داد

 شور و " ة اما با درگير شدن در كار و دو مؤلف ، همبستگي معناداري نداشت " شدن در كار
 عدالت . دارد همبستگي مثبت و معناداري را نشان " در كار غرق شدن " و " حرارت در كار

 اتخاذ عدم وجود سوگيري در تصميمات شغلي توسط مدير، : از قبيل ، اي با مواردي رويه
 كاركنان، جمع آوري اطلاعات كامل توسط مدير قبل هاي تصميمات شغلي بر اساس نظر

 اطلاعات در خصوص تصميمات گيري، سازي در فرايند تصميم گيري، شفاف از تصميم
 شغلي، اعمال يكسان تصميمات شغلي براي همه و مورد چالش قرار دادن تصميمات سر و
 كار دارد و در صورتي كه مدير بتواند موارد مذكور را در سطح مدرسه اجرا نمايد، مي
 توان شاهد بود كه دبيران با علاقه و شوق بيشتر با قدرت و انرژي و پشتكار در زمان

 چنان در كارشان غرق شوند كه سختي كار به فعاليت بپردازند و تر، با وجود ولاني ط
 گذشت زمان و همه مسائل جانبي ديگر غير از موقعيت فعلي كار خود را فراموش نموده و

 در . گرمي و احساسي از شادي و لذَت، به طور هدفمند و معنادار، به شدت كار كنند با دل
 گردد و نياز است كه ن يك موتور انگيزشي براي افراد محسوب مي عدالت در سازما ، واقع

 هاي سازماني عدالت را در نظر داشته باشند و از مديران در تمامي جهات و موقعيت
. مورد كه موجب دلسردي و كاهش انرژي در افراد خواهد شد، بپرهيزند هاي بي سوگيري
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 چگونگي اعمال بارة در ط و منطقي و توضيحات روشن دادن اطلاعات شفاف، مرتب
 ها براي افراد سازمان براي درگيري بيشتر در كار و ايجاد ديد مثبت و اعتماد تخصيص

 آنها زش و احترامي را كه مدير براي كه دبيران ار ، زيرا نسبت به مديران بسيار مهم است
 كنان هاي موفق با ارائه اطلاعات شفاف به كار سازمان . كنند به خوبي لمس مي ، قايل است

 چنانكه در مطالعات ناصري كنند مي تشويق ه مشاركت بيشتر و احساس تعلَق ب خود آنها را
 نيز گزارش ) ۲۰۱۰ ( ، و ناير و وانگ ) ۱۳۸۶ ( ، گل پرور و همكاران ) ۱۳۸۷ ( و حسين زاده

 محور بيشتر قابل مشاهده - هاي عدالت گيري در سازمان داده شده كه مشاركت در تصميم
 ها ارائه اطلاعات و تشويق مهم آن اين است كه در اين سازمان و يكي از دلايل است

 در مطالعه ، همچنين . شود ترغيب مي كاركنان به كسب اطلاعات جديد شغلي همواره
 نيز گزارش داده شد كه براي ) ۲۰۰۲ ( و هارتر و همكاران ) ۲۰۰۵ ( و همكاران ۱ سالانوا

 سازي انجام شود و اطلاعات، شفاف است در ارائه اشتياق و انگيزه كاري كاركنان نياز
 گيرد كه اين فرآيند علاوه بر تقويت عدالت سازماني ر اطلاعات در دسترس همگان قرا

 . تواند موجب درگيري در كار بيشتر در بين كاركنان گردد مي
 ا درگير شدن در كار و هر سه ها در خصوص ارتباط بين ادراك از عدالت تعاملي ب يافته

 اما نتايج حاصل بر اساس تحليل ، دهد مثبت و معناداري را نشان مي آن همبستگي ة مؤلف
 و " شور و حرارت در كار " رگرسيون نشان داد كه ادراك دبيران از عدالت تعاملي تنها با

 . رابطه دارد " وقف شدن در كار "
 شفاف سازي شغلي، وجود رفتار محترمانه : از قبيل ، وجود عدالت تعاملي با مواردي

 جه به نيازهاي شخصي افراد در شغل، گفتگوي صادقانه مدير با آنها، در نظر مديران، تو
 گرفتن حقوق افراد در طراحي شغل، در نظرگرفتن پيامدهاي تصميمات توسط مدير،
 توجيه كافي در خصوص تصميمات شغلي توسط مدير، توجيه قابل درك مدير در مورد

 شود تا درگيري وكار دارد و موجب مي با افراد سر او آميز تصميمات شغلي و رفتار محبت
 كه آنها علاوه بر انجام وظايف خود با قدرت و اي گونه به ؛ دبيران در كار افزايش يابد

1­ Salanova
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 نمايند هاي موجود در كار، سعي مي انرژي و پشتكار در زمان طولاني، با وجود سختي
 برسانند، چرا كه به گرمي به اتمام و با دل كنند كارهاي خود را با علاقه و هدفمند دنبال

 در مطالعات . تر خواهند شد جدي و كوشاتر كنند و هر روز از روز قبل شغلشان افتخار مي
 و ) ۲۰۰۹ ( ، كلندر و اوديلر ) ۱۳۸۵ ( ، عريضي و گل پرور ) ۱۳۸۷ ( سيد جوادين و همكاران

 نيز اين موضوع گزارش داده شد كه ادراك عدالت در ) ۲۰۰۴ ( و همكاران ۱ كرمر دي
 كننده متغيرهاي خشنودي و احساس رضايت شغلي و احساس تعهد سازماني سازمان تقويت

 وقتي كه بحث از عدالت تعاملي در سازمان بتواند تقويت كننده ، بنابراين . خواهد بود
 تواند تقويت كننده ي باشد، احتمالاً مي خشنودي شغلي، رضايت شغلي و تعهد سازمان

 و ) ۲۰۰۶ ( درگيري در كار نيز باشد و اين موضوع در پژوهش حاضر و در پژوهش ساكز
 نيز با همبستگي معنادار بين دو متغير عدالت سازماني و درگيري در ) ۲۰۰۶ ( فورت و سولاو

 . كار گزارش داده شد
 به خوبي ، هاي اين پژوهش حاصل شده نتايجي كه از تحليل داده : پيشنهادهاي كاربردي

 دهد كه درگيري عاطفي و ذهني دبيران در كار تحت تأثير ابعاد عدالت سازماني نشان مي
 توان به مديران پيشنهاد نمود كه با ارتقاي ابعاد عدالت سازماني در مي ، قرار دارد، بنابراين

 و به مديران ارشد پيشنهاد كار افزايش دهند در را مدارس، درگيري عاطفي و ذهني دبيران
 شود كه هنگام انتخاب مديران مدارس به عامل عدالت به عنوان ركن شناخته شده در مي

 . عملكرد قبلي آنها توجه داشته باشند
 رابطه بين ادراك عدالت توزيعي با درگيري " هاي پژوهش مبني بر با توجه به يافته

 شود با تنظيم منصفانه ساعات كار، اد مي ، به مديران پيشنه " عاطفي و ذهني دبيران در كار
 ها در بين دبيران، ادراك آنها از عدالت ها و پاداش وليت ؤ حجم كار و اعطاي منصفانه مس

 توزيعي در مدارس را تقويت نموده و بدين وسيله درگيري عاطفي و ذهني آنها را در كار
 . افزايش دهند

1­ De Cremer
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 عاطفي و ي اي با درگير عدالت رويه رابطه بين ادراك " هاي اين پژوهش، افته ي طبق
 به مديران پيشنهاد ، گردد؛ بنابراين با بالاترين موقعيت تأييد مي " ذهني دبيران در كار

 گيري، ايند تصميم سازي فر شود با اتخاذ تصميمات شغلي غير سوگيرانه و شفاف مي
 كاركنان و جمع آوري اطلاعات كامل و صحيح قبل از اتخاذ هاي شنيدن همه نظر

 تصميمات شغلي، دريافت اطلاعات لازم توسط كاركنان براي اتخاذ تصميمات شغلي در
 زمان دلخواه، اعمال تصميمات شغلي به طور يكسان در مورد همه افرادي كه تحت تأثير

 گيرند و اجازه دادن به كاركنان تا تصميمات مدير را مورد چالش قرار دهند، قرار مي
 اي دبيران را فراهم نموده و درگيري عاطفي و ويه موجبات افزايش ادراك عدالت ر

 . ذهني آنها را در كار  افزايش دهند
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