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مقدمه :

امروزه يكی از ش��اخص های برتری يك سازمان  
به س��ازمان ديگر دارا بودن نيروی انس��انی متعهد 
می باش��د. وجود چنين ني��روی متعه��دی وجهه 
س��ازمان را در اجتماع مه��م جل��وه داده و زمينه را 
برای رشد و توسعه سازمان فراهم می كند. برعكس 
نيروی انس��انی با تعهد و تعلق اندك نه تنها خود در 
جهت نيل به اهداف س��ازمان حركت نمی كند بلكه 
در ايجاد فرهنگ  بی تفاوتی نس��بت به مس��ايل و 
مشكلات س��ازمان در ميان ساير همكاران می تواند 
مؤثر باشد. مهمتر از اين، سازمان را درتحقق اهداف 

و آر مان هايش ناكام می سازد. 
همچني��ن تعهد موج��ب بهره وری می ش��ود، 
زيرا افزاي��ش تعهد موجب ارتقای س��ازگاری فرد با 
س��ازمان، بروز خلاقيت های فردی ، و نيز استفاده 
كارآمد از منابع انسانی  می ش��ود كه اين همه خود 

افزايش بهره وری را در پی دارد. 
با عنايت به اهميت اين مسئله ضروری است كه 
س��ازمان ها تدابير لازم را به منظور حفظ و افزايش 
تعهد اعضايشان بينديشند و عواملی را كه می تواند 
منجر به كاهش  تعهد آنان گردد را به حداقل ممكن 
رس��انده و از ميان بردارند يك��ی از عوامل مرتبط با 

تعهد سازمانی عدالت می باشد.
عدال��ت و اجرای آن يك��ی از نياز های اساس��ی 
و فطری انس��ان اس��ت كه همواره در ط��ول تاريخ 
وجود آن بس��تری مناس��ب جهت توس��عه جوامع 
انسانی فراهم كرده است. نظريات مربوط به عدالت 
به م��وازات گس��ترش و پيش��رفت جامعه بش��ری 
تكامل يافته و دامنه آن از نظريات اديان و فلاسفه به 
تحقيقات تجربی كشيده شده است. پس از انقلاب 
صنعتی و مكانيزه ش��دن جوامع بشری، سازمان ها 
چنان بر زندگی بشر سيطره افكنده اند كه هر انسانی 
از لحظه تولد تا مرگ مستقيماً وابسته به آنها است 
و امروزه زندگی، بدون وجود سازمان ها قابل تصور 

بررسی رابطه عدالت سازمانی با تعهد سازمانی كاركنان 
مدارس راهنمايی دخترانه  نواحی هفتگانه مشهد

منصوره يادگاری:
كارشناسي ارشد مديريت آموزشي دانشگاه آزاد اسلامي بجنورد   و دبير آموزش و پرورش ناحيه يک مشهد 

چكيده :
پژوهش حاض�ر تحت عنوان بررس�ی رابط�ه عدالت س�ازمانی با تعهد 
سازمانی كاركنان مدارس راهنمايی دخترانه نواحی هفت گانه مشهد انجام 
ش�ده اس�ت. هدف از اجرای اين تحقيق پاسخ به اين س�ؤال بوده كه:» آيا 
تعهد سازمانی كاركنانی كه مديران آنها عدالت سازمانی را رعايت می كنند 

بيشتر است ؟« 
پژوهش حاضر ي�ک مطالعه زمينه يابی از نوع همبس�تگی می باش�د . 
حجم جامعه 3400 نفر و حجم نمونه 343 نفر از كاركنان مدارس راهنمايی 
دخترانه نواحی هفت گانه مش�هد و روش نمونه گي�ری تصادفی طبقه ای 
نسبی بوده است. قلمرو زمانی پژوهش نيمه نخست سال 1387 بوده است. 
به منظور جمع آوری اطلاعات از پرسشنامه تعهد سازمانی »مودی، استيرز 

و پورتر« ب�ا ضريب آلف�ای كرونباخ 96% و پرسش�نامه عدالت س�ازمانی  
»نيهوف و مورم�ن« با ضريب آلفای كرونباخ 87/61% اس�تفاده ش�ده . به 
منظور تجزيه و تحليل داده ه�ا از روش های آمارتوصيفی و اس�تنباطی و 
شاخص ميانه و ضريب همبستگی »اسپير من« و آزمون رتبه ای »كروسكال 

واليس« استفاده شده است . 
طبق نتايج به دس�ت آمده تأييد شده كه تعهد س�ازمانی كاركنانی كه 
مديران آنها عدالت س�ازمانی را رعايت می كنند، بيش�تر است همچنين 
رعايت عدالت تعاملی و عدالت رويه ای  از س�وی مديران نسبت به عدالت 
توزيعی ارتباط بيشتری با تعهد سازمانی دارد. همچنين بين تعهد سازمانی 
كاركنان با س�ابقه خدمت، مدرك تحصيلی، س�مت ش�غلی، منطقه كاری 

ارتباط معناداری مشاهده نگرديد. 

نيس��ت. بنابراين اجرای عدالت در جامعه منوط به 
وجود عدالت در سازمان ها است .

بعضی مديران تصور می كنن��د كه تنها از طريق 
اختصاص پاداش های مالی می توانند مجری عدالت 
بوده و بر س��طح تعهد كاركنان بيافزايند، در حالی 
كه بايد توجه نمود كه برخ��ورد منصفانه  و عادلانه 
با كاركنان موجب رضايت آنها و احس��اس برابری  و 

افزايش خشنودی شغلی آنها می گردد.
به طور كلی فراگردها، رويه ها، و نتايج منصفانه 
در سازمان می تواند مسير دستيابی به نتايج مطلوب 
را هموار سازد و مديران كاردان به جای تلاش برای 
در نظر گرفتن، اقتضائات پيچيده، از طريق برخورد 
عادلانه  هزينه كنترل را كم كرده، س��طوح اداری را 
كاهش می دهند  و همزمان  هدف های مشخصی را 
برای واحد يا سازمان خود تدوين می كنند و به اين 

طريق نهايتاً برسطح تعهد كاركنانشان می افزايند. 
بيان مسئله :

 اكثر محققين براين باورند كه از اوايل دهه 1950 
كه تعهد سازمانی در زمينه رفتار سازمانی مطرح شد 
اين مقوله  يكی از موضوع هايی بوده  كه هميشه در 

رأس علاقه محققين قرار داشته است.
چرا كه آنان معتقدن��د كه مديريت صحيح تعهد 
س��ازمانی می تواند منج��ر به نتايج س��ودمندی از 
قبيل اثربخشی سازمانی، بهبود عملكرد، كاهش جا 

به جايی و همچنين كاهش غيبت شود.
تعهد سازمانی را نوعی وابستگی عاطفی سازمانی 
در نظر می گيرند. بر اس��اس اين شيوه، فردی كه به 
شدت متعهد است هويت خود را از سازمان می گيرد. 
در سازمان مش��اركت دارد و با آن در می آميزد و از 

عضويت  در آن لذت می برد)ساروقی،1375(.
كاركنانی كه دارای تعهد سازمانی هستند، نظم 
بيش��تردر كار خود دارند مدت بيشتری در سازمان 
می مانند و بيش��تر كار می كنن��د. بنابراين مديران 
بايد بتوانند به روش هاي مختلف تعهد و پای بندی 
كاركنان را بيش��تر كنند و از راه های گوناگون آن را 

حفظ نمايند.   
همچنين مطالع��ات مختلف در س��ازمان های 
صنعتی، نظامی، اداری، آموزش��ی نش��ان می دهد، 

برای اين كه كاركنان بتوانند كارآيی بيشتر و تمايل 
قوی تری برای ماندن در ش��غل خود داشته باشند 
می بايد علاوه بر اين كه خش��نودی بالايی از شغل 
خود دارند،  از دلبستگی شغلی نيز برخوردار باشند و 
همچنين احساس تعهد بالايی به انجام وظايف خود 
نمايند، كه اين خود نيز موجب احساس مسئوليت، 

درك عميق از شغل و از خودگذشتگی می شود.
 در مجموع م��ی توان گفت كه كم��ال مديريت 
و كاركن��ان از تعه��دی ك��ه ويژگ��ی مش��ترك 
تمام��ی مدي��ران وكاركنان موفق اس��ت نش��أت 

می گيرد)صادقی فرد، 1386(.
تحقيق��ات نش��ان داده ك��ه تعهد س��ازمانی با 
پيامدهايی از قبيل رضايت ش��غلی، حض��ور، رفتار 
سازمانی فرا اجتماعی و عملكرد شغلی رابطه مثبت 
و با تمايل به ترك شغل رابطه منفی دارد )فرهنگی 

وحسين زاده، 1384(.
از طرف��ی تعهد كاری، واكن��ش عاطفی و ذهنی 
فرد نس��بت ب��ه كار اس��ت و در ص��ورت بالابودن 
تعهد س��ازمانی مقدار توليد و قابليت كار اين افراد 
بالا م��ی رود و در صورت نداش��تن تعهد س��ازمانی 
،نارضايتی ش��غلی، پايي��ن آمدن وج��دان كاری، 
كندكاری و غيبت های مكرر در س��ازمان و اختلال 

سلامت روانی فرد را در پی دارد.
عدالت سازمانی 

عوام��ل بس��ياری بر تعه��د س��ازمانی كاركنان 
تأثير گذار م��ی باش��ند از جمله عدالت س��ازمانی، 
نظريه عدالت س��ازمانی چارچوب مفيدی را جهت 
فهم نگرش افراد نس��بت به كار، رفتارهای كاری و 
اجرای كار فراهم می كند ك��ه اين چارچوب بر پايه 
ادراك افراد نسبت به انصاف )عدالت( در محيط كار 

می باشد.
متخصصان علوم اجتماعی از م��دت ها پيش به 
اهميت عدالت س��ازمانی به عنوان پايه ای اساسی 
و ضروری برای اثر بخش��ی فرآيند های س��ازمانی 
پی برده اند. چنين توجهی به عدالت در س��ازمان ها 
امر غير منتظ��ره ای نيس��ت، چون ادعا ش��ده كه 
عدالت اولين عامل س��لامتی مؤسس��ات اجتماعی 
محسوب می شود. اما در مورد عدالت در سازمان ها 
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چ��ه تحقيق��ات و مطالعات��ی ص��ورت پذيرفته 
است؟ عدالت س��ازمانی به طور گس��ترده ای در 
رش��ته های مديريت،روانشناس��ی كارب��ردی و 
رفتار سازمانی مورد تحقيق و مطالعه قرار گرفته 

است)پاركر وكوهلمير1 ,2005(.
 تحقيقات نشان داده اند كه فرآيندهای عدالت 
نقش مهمی را در س��ازمان ايفا می كنند و چطور 
برخورد با افراد در سازمان ها ممكن است باورها، 

احساسات، نگرش ها و رفتار كاركنان را تحت تأثير 
قرار دهد. رفتار عادلانه از سوی سازمان با كاركنان 
عموماً منجر به تعهد بالاتر آنها نسبت به سازمان 
و رفتار ش��هروندی فرانقش آنها می شود. از سوی 
ديگر افرادی كه احس��اس بی عدالت��ی كنند، به 
احتمال بيشتری سازمان را رها می كنند يا سطوح 
پايينی از تعهد سازمانی را از خود نشان می دهند. 
حتی ممكن است شروع به رفتارهای ناهنجار مثل 
انتقام جوي��ی كنند. بنابراي��ن درك اينكه چگونه 
اف��راد در مورد عدال��ت در سازمان ش��ان قضاوت 
می كنند و چطور آنها به عدالت يا بی عدالتی درك 
شده پاس��خ می دهند، از مباحث اساسی خصوصاً 

برای درك رفتار سازمانی است. 
)حسين زاده و ناصری ، 1387(.  

عدالت س�ازمانی شامل س�ه حيطه 
می باشد:

 عدالت توزيعی، كه به عادلانه بودن پيام های 
شغلی متفاوت از جمله سطح درآمد ،برنامه شغلی 

و مسئوليت های شغلی اشاره دارد.
 عدالت رويه ای،  به عادلانه بودن روش های 
مورد استفاده برای تعيين پيامد های شغلی اشاره 

دارد)شكر كن ونعامی،1382(.
عدال�ت تعامل�ی، ب��ه برخ��ورد عادلانه ای 
اطلاق می ش��ود كه با ي��ك فرد ش��اغل در قالب 
روش های رسمی تصويب ش��ده به عمل می آيد. 
اين ن��وع عدال��ت مرتبط ب��ا جنبه ه��ای فرآيند 
ارتباطات)همچون ادب، صداق��ت و احترام( بين 
فرستنده وگيرنده عدالت اس��ت. به خاطر اينكه 
عدالت تعامل��ی توس��ط رفتارمديري��ت تعيين 
می ش��ود، اين نوع عدالت مرتبط با واكنش های 
شناختی، احساسی و رفتاری نسبت به مديريت يا 

به عبارت ديگر سرپرست است
)حسين زاده و ناصری،1387(. 

از نظر فردی، عدالت و انص��اف رضايت مندی 
از كار و نياز انسان نسبت به كنترل شدن، اعتماد 
به نفس، احساس تعلق و مقررات اخلاقی را ايجاد 

می كند.

از نظر سازمانی، عدالت و انصاف ايجاد قانون مندی 
در مديريت و در پی آن كاهش رفتارهای ضد شغلی، 
اعتماد به مديري��ت را بالا برده، ت��رس از تحقيق و 
جستجو ش��دن در كارمندان را كاهش داده و آنها را 

به همكاری تشويق می كند.
ابعاد مختلف عدالت در س��ازمان ها، نتايج اصلی 
همچون رفتارهای س��ازمانی ش��هروندان را ايجاد 
می كند. رضايت مندی از شغل و اعتماد به مديريت 

و از همه مهمتر تعهد س��ازمانی كاركنان را افزايش 
می دهد. تعهد يعنی مسئوليت اخلاقی كه كارمندان 
را وامی دارد با س��ازمان باق��ی بمانند. ثابت ش��ده 
كه تعهد س��ازمانی از عدالت س��ازمانی نتيجه شده 

است)لی2 ،2007( .
در آيات و روايات اس��لامی، نيز به مقوله انصاف 
توجه شده اس��ت. اصل انصاف، ناظر بر مجموعه ای 
از رفت��ار ك��ردار و گفتارعادلانه اس��ت ك��ه به كار 
گي��ری آن موجب افزايش روحيه وف��اداری و تعهد 
كاركنان نس��بت به س��ازمان و اهداف آن می شود 

)مسلمی زاده،1378(.
ل��ذا نظ��ر ب��ه اهمي��ت موض��وع  در اي��ن 
پژوهش،پژوهشگر برآن است تا به شناسايی رابطه 
بين عدالت س��ازمانی  و تعهد س��ازمانی پرداخته و 
در نهايت به دنبال يافتن پاسخ اين پرسش اساسی 

می باشد كه : 
آيا تعهد سازمانی كاركنا نی كه مديران آنها 
عدالت س�ازمانی را رعايت می كنند بيش�تر 

است ؟
پيشينه تحقيق :

در اي��ن ارتباط تحقيق ه��ای مختلفی در داخل 
وخارج از كشور انجام پذيرفته از جمله:

اندرو جی لی3 ) 2007( بيان نم��وده  همه ابعاد 
عدالت سازماني به طور مثبت با تعهد سازماني رابطه 

دارند.
بروكنر4  و ديگران در سال 1994، طی تحقيقی 
رابطه عدالت تعاملی و تعهد سازمانی را بررسی كرده 
اند و تأثي��ر مثبت عدالت تعاملی برتعهد س��ازمانی 

كاركنان را بيان نموده اند. 
صم��د 5 )2006(، در تحقيقي با عن��وان عدالت 
رويه اي و عدالت توزيع��ي: تاثيرات متفاوت بر برون 
دادهاي كاركن��ان انجام داده اس��ت. نتايج تحقيق 
وی  نش��ان داد كه ارتباط قوي و مثبتي بين عدالت 
رويه اي و توزيعي با رضايت ش��غلي و تعهد سازماني 
وجود دارد. اين بدان معنا اس��ت كه اگ��ر كاركنان 
س��طح بالايي از عدالت رويه اي و توزيعي را تجربه 
كنند، تعهد س��ازماني و رضايت شغلي آنان افزايش 

خواهد يافت.
همچنين وال��ری  كولينز6  در س��ال 2004، در 
پايان نام��ه دكتراي خود ب��ه" بررس��ی ارتباط بين 
احساس دانش��جويان فارغ التحصيل  كه از  عدالت 
تعامل��ی  برخوردار ب��وده ان��د و تأثي��ر آن بر تعهد 
سازمانی و اعتماد سازمانی" پرداخته و برخوردهای 
فردی ميان دانشجويان  و اس��اتيد را بررسی كرده و 
در نهايت به اين نتيجه رس��يده ك��ه عدالت تعاملی 

تأثير بسزايی در افزايش  اعتماد دانشجويان به استاد 
و افزايش تعهد آنان نسبت به كارهای علمی داشته 

است. 
  ديان��ا وس��ت7   ) 2006(، در تز دكت��راي خود 
اظهار نموده بی عدالتی باعث يك رش��ته از عكس 
 ا لعمل هايی چون رنج های روانی، كارشكنی، انصراف 

از كار و امتناع از وظيفه می گردد.
پيلايي و همكاران 8 )2001(، در تحقيق خود به 
اين نتيجه رسيدند كه عدالت رويه اي نقش مهم تري 
از عدالت توزيعي، در ايجاد رضايت و تعهد و اعتماد 
در آمريكايي ها بازي مي كن��د و عدالت توزيعي در 

هند نقش بيشتري را بازي مي كند.
بنابراين بايد توجه داشت كه در برخي فرهنگ ها، 
ممكن اس��ت لازم باش��د فقط برون دادها متناسب 
باشد)يعني بر عدالت توزيعي متمركز بود( در برخي 
كش��ور ها تأكيد بر عدالت رويه اي باش��د  و درعين 
حال در برخي كشور ها نيز بر هر دو عدالت توزيعي 
رويه اي بايد  توجه نمود. نكته مهمي كه حائز اهميت 
اس��ت، اين اس��ت كه در س��ازمان هايي كه افراد از 
فرهنگ هاي  متفاوت با يكديگر كار مي كنند، مدير 

بايد به اين تفاوت هاي  فرهنگي توجه نمايد.
تحقيق��ی در س��ال 1997 توس��ط اندروبلاي��ر 
استالی9، انجام ش��ده و در كل عدالت س��ازماني را 
مؤثر بر تعهد سازماني يافته، اما عدالت بين فردي و 
عدالت تعاملی را مؤثرتر يافته است عدالت رويه اي را 

همچنين مؤثر دراعتماد به مديريت دانسته است.
 دشتی رحمت آبادی، در پايان نامه خود به نقل 
از كمپ��ل10  1996، خاطر نش��ان می كن��د: زمانی 
كه مدير با انصاف و صميميت و علاق��ه با كاركنان 
برخ��ورد نمايد، باع��ث تعهد بالای آنان نس��بت به 

سازمان و رضايت ايشان از شغلشان می گردد. 
بيچ11 ، اظه��ار می دارد كه بی ش��ك پول انگيزه 
بزرگی اس��ت، ولی نمی تواند تنها محرك باشد. به 
سختی می توان مشخص  كرد كه پول تا چه اندازه 
در افزايش بازده، عمليات مؤثر است. معمولاً تغيير 
دادن محرك با دگرگونی هايی همراه است و افزايش 
كارآيی ممكن اس��ت معل��ول يك يا چن��د انگيزه 

باشد)سرمد،1380: 101(
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حس��ين مدن��ی )1383(،در نتاي��ج تحقيقات 
خود بيان نموده كه متغير درك حمايت س��ازماني 
با تأثيرپذيري از س��اير متغيره��اي الگوي تحليل 
مسير، به ويژه مشاركت سازماني و احساس عدالت 
س��ازماني، بيش��ترين ميزان اثر مس��تقيم و مثبت 
را بر ابعاد تعهد س��ازمانی  داش��ته اس��ت. احساس 
عدالت سازماني، مشاركت س��ازماني و فرصت هاي 
ارتقاي شغلي بعد از درك حمايت سازماني بيشترين 
اثر غيرمس��تقيم و مثبت را بر ابعاد تعهد س��ازمانی  

داشته است. 
 محمد سلطان حسينی )1382 (، به اين نتيجه 
رسيده كه بين  تعهد سازمانی و ابعاد آن در هر يك 
از دو گروه مدي��ران و اعضای هيئ��ت علمی تفاوت 

معنی داری وجود داشته است.
) بی شل12 1994(، اظهار می دارد كه متغيرهای 
س��ابقه خدمت در ناحيه، اندازه ناحيه و سابقه كار، 
پيش بينی كننده هايی برای تعهد سازمانی مديران 

ارشد هستند.
اجلالی)1372(، در تحقيقی ك��ه  تحت عنوان 
" بررس��ی ش��رايط مديران آموزش��ی برای يافتن 
ويژگی های مدي��ران و تأثي��ر آن در موفقيت آنان" 
می باش��د نيز نتيجه گرفت كه يك مدي��ر بايد در 
محيط آموزش��گاه صميميت زيادی به وجود آورد. 
از تبعيض قائل ش��دن بين كاركنان خودداری كند 
و عوامل موفقيت كاركنان را مشخص نمايد به موقع  
آنان را مورد تش��ويق  قرار دهد و اعتماد متقابلی را 
ايجادكند. به نقاط ضعف و قدرت خود آگاه باشد و به 
تفاوت های فردی و انگيزه ای كاركنان توجه نمايد و 
از خود رأيی و خودكامگی اجتناب ورزد و كاركنان را 
در اتخاذ تصميم ها و اداره امور دخالت دهد) جنتی، 

.)1378
مريم حاجی بابايی در سال 1379، در پايان نامه 
كارشناس��ی ارش��د خود تأثي��ر س��ابقه كار و نوع 
استخدام برتعهد سازمانی كاركنان را رد كرده است. 
جعفر آذين ) 1379(، در پايان نامه  خود بيان نموده 
كه بي��ن تعهد س��ازمانی دبيران بر حس��ب مدرك 
تحصيلی و س��نوات خدمتی آنان تفاوت معناداری 
وجودندارد. همچنين مس��عود حافظ��ی ) 1376(، 
در پايان نامه خود بيان نموده كه بين سابقه خدمت 
ومدرك تحصيلی  با تعهد سازمانی رابطه معنا داری 

وجودندارد.
محم��د عل��ی زك��ی 1384، بي��ان نم��وده كه 
متغيره��ای س��نوات ش��غلی و س��ن معلم��ان  با 
تعهد س��ازمانی روابط معناداری نداش��ته اس��ت. 
صادقی فرد ) 1386(، پيرو نتايج تحقيقات استيرز13 
)1979 هاربين��اك و آليوت��و14 )1972(،  اظه��ار 
می دارد كه بي��ن تعهد س��ازمانی ب��ا  متغيرهايی 
مثل)جنس، س��طح تحصيلات و س��ن( رابطه  بين 
تعهد سازمانی و س��ن مثبت، اما با سطح تحصيلات 

منفی بوده است.  
قربان��ی و چتر س��يماب،1386، اظه��ار كردند: 
"سطح شغلی با تعهد سازمانی ارتباط ضعيفی دارد."

فرضيه پژوهش:
با توج��ه به موض��وع پژوهش و زمين��ه نظری و 
بازنگری پيش��ينه آن، فرضيه های پژوهش به شرح 

زير می باشند: 
فرضيه اصلی تحقيق حاضر اين است كه : 

تعهد سازمانی كاركنانی كه مديران آنها عدالت 
سازمانی را رعايت می كنند، بيشتر است.

بر اس��اس  فرضيه فوق  س��ؤال های فرعی  ذيل 
مطرح است : 

1- آيا كاركنانی كه مديران شان عدالت تعاملی 
بيش��تری را در مورد آنها رعايت می كنند، از تعهد 

سازمانی بيشتری برخوردارند؟ 
2- آيا كاركنانی كه مديران شان عدالت رويه ای 
بيش��تری را در مورد آنها رعايت می كنند، از تعهد 

سازمانی بيشتری برخوردارند؟ 
3- آيا كاركنانی كه مديران شان عدالت توزيعی 
بيش��تری را  در مورد آنها  رعايت می كنند، از تعهد 

سازمانی بيشتری برخوردارند؟ 
4- آيا بين تعهد سازمانی با سابقه خدمت، رابطه 

معناداری وجود دارد؟ 
5- آيا بين  تعهد س��ازمانی با سطح تحصيلات، 

رابطه  معناداری وجود دارد؟ 
6- آيا بين تعهد سازمانی و سمت و حيطه شغلی 

رابطه  معناداری وجود دارد؟
7- آي��ا بين تعه��د س��ازمانی كاركن��ان نواحی 
برخوردار، نيمه برخوردار و محروم تفاوت معناداری 

وجوددارد؟ 
روش : 

پژوهش حاضر، يك مطالعه زمين��ه يابی از نوع 
همبس��تگی می باش��د. قلمرو زمانی پژوهش نيمه 
نخست سال 1387 بوده اس��ت. روش نمونه گيری 
تصادفی طبقه ای نس��بی می باش��د. حجم جامعه 
آماری 3400 نفر و حجم نمونه ب��ا توجه به جدول 
»كرجسی و مورگان« 343 نفر از كاركنان مدارس 
راهنماي��ی دخترانه نواحی هفت گانه مش��هد بوده 
ش��امل )دبير، دفتردار، مش��اور، معاون آموزش��ی، 
معاون پرورشی(كه با توجه به آمار كاركنان در نواحی 
هفتگانه و با رعايت تناسب افراد به مدارس مراجعه 
ش��ده و پرسش��نامه توزيع گرديده اس��ت. يادآور 
می گ��ردد كه پرسش��نامه عدالت س��ازمانی دارای  
س��ه مؤلفه عدالت توزيعی با ضريب آلفای كرونباخ 
83/69 % و عدالت رويه ای با ضريب آلفای كرونباخ 
89/10 % و عدالت تعاملی با ضريب آلفای كرونباخ 
91/32 % می باشد.  در كل ضريب آلفای كرونباخ، 
پرسشنامه عدالت س��ازمانی 61/ 87 % می باشد و 
ضريب آلفای كرونباخ، پرسش��نامه تعهد سازمانی 
96 % گزارش شده است. درضمن هر دو پرسشنامه 
از نظر اس��اتيد علوم تربيتی، روانشناسی و مديريت  
مورد تأييد بوده و از روايی لازم برخوردار بوده و بارها 

در انواع پژوهش ها مورد استفاده قرار گرفته اند.
يافته های  پژوهش :

    فرضيه اصلی :
تعهد سازمانی كاركنانی كه مديران آنها عدالت 

سازمانی را رعايت می كنند، بيشتر است.
ب��رای آزم��ون اي��ن فرضي��ه از آزم��ون ضريب 
همبستگی اس��پيرمن اس��تفاده می كنيم. كه اين 
آزمون هم مق��دار ضريب همبس��تگی موجود بين 
دو متغي��ر تعهد س��ازمانی و عدالت س��ازمانی را به 
ما می ده��د و هم يك مقدار sig  ب��ه ما می دهد كه 
مربوط اس��ت به آزمون اينكه آيا عدالت سازمانی با  
تعهد سازمانی در ارتباط  می باش��د يا خير. پس از 

انجام مراحلی خاص نتيجه زير حاصل شده است:

جدول 1.رابطه بين عدالت سازمانی و تعهد 
سازمانی

  با توجه به خروجی بالا متوجه می شويم مقدار 
sig كوچكت��ر از  5 0 / 0 اس��ت. بنابراين می گوييم 
فرض ع��دم ارتباط دو متغي��ر بر هم رد می ش��ود. 
بنابراين ب��ا دقت 95% م��ی توان گف��ت بين تعهد 
س��ازمانی و عدالت س��ازمانی ارتباط وجود دارد. و 
از آنجاي��ی كه مقدار ضريب همبس��تگی بين تعهد 
سازمانی با عدالت سازمانی برابر 108 / 0 می باشد و 
چون علامت آن مثبت است، می توان نتيجه گرفت 
بين اين دو متغير رابطه مس��تقيم برقرار اس��ت به 
طوری كه با زياد شدن يكی ديگری هم زياد می شود 
و با كم شدن يكی ديگری هم كم می شود. بنابراين 
فرضيه اصلی اين رس��اله در س��طح 95% پذيرفته 

می شود.
س�ؤال 1 : آيا كاركنانی كه مديرانش��ان  عدالت 
تعاملی بيشتری را  در مورد آ نها  رعايت می كنند، از 

تعهد سازمانی بيشتری برخوردارند ؟ 
برای آزمون س��ؤال  ب��از مطرح ش��ده، از ضريب 
همبستگی اس��پيرمن و آزمون مختص به خودش 

استفاده می كنيم كه نتايج زير حاصل شده است:

جدول 2 رابطه عدالت تعاملی با تعهدسازمانی
در خروج��ی ب��الا به كم��ك sig ها مش��خص 
می شود بين عدالت تعاملی با تعهد سازمانی رابطه 
وجود دارد و از آنجاييكه ضريب همبستگی بين آنها 
برابر 0/146 شده است و اين مقدار مثبتی می باشد 
نش��انگر اين اس��ت كه بين عدالت تعامل��ی و تعهد 
سازمانی رابطه مستقيم برقرار است به طوری كه با 

بالا رفتن يكی ديگری نيز بالا می رود. 
س�ؤال 2 : آيا كاركنانی كه  مديرانشان  عدالت 
رويه ای  بيشتری را  در مورد آ نها  رعايت می كنند، از 

تعهد سازمانی بيشتری برخوردارند ؟ 
برای آزمون س��ؤال ب��از مطرح ش��ده، از ضريب 
همبستگی اس��پيرمن و آزمون مختص به خودش 

استفاده می كنيم كه نتايج زير حاصل شده است:

جدول 3 رابطه عدالت رويه ای با تعهد سازمانی
  چون مقدار sig به دس��ت آمده براب��ر 30 0/0 
می باش��د و اين مق��دار  كمت��ر از 5 0 / 0 اس��ت. و 

تعهد سازمانی

عدالت 
تعاملی

0/146ضريب همبستگی اسپير من

Sig0/007

343تعداد

تعهد 
سازمانی

عدالت سازمانی

.108ضريب همبستگی اسپيرمن

Sig046.

343تعداد

تعهد سازمانی

عدالت 
رويه ای

0/117ضريب همبستگی اسپير من

Sig0/030

343تعداد
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همچنين با توجه به  مثبت بودن ضريب همبستگی، 
می توان اظهار نمود كه بين عدالت رويه ای و تعهد 

سازمانی رابطه مستقيم برقرار می باشد.
س�ؤال 3 : آيا كاركنانی كه   مديرانشان  عدالت 
توزيعی  بيشتری را  در مورد آ نها  رعايت می كنند، از 

تعهد سازمانی بيشتری برخوردارند ؟
برای آزمون سؤال باز مطرح شده فوق، از ضريب 
همبستگی اس��پيرمن و آزمون مختص به خودش 

استفاده می كنيم كه نتايج زير حاصل شده است:

جدول 4 رابطه عدالت توزيعی با تعهد سازمانی
چون مقدار sig به دس��ت آمده بيشتر از 5 0 / 0 
اس��ت. بنابراين می توان گفت بين عدالت توزيعی و 

تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود ندارد.
سؤال 4 : آيا بين تعهد سازمانی با سابقه  خدمت 

رابطه معنا داری وجود دارد ؟
در اينجا هم چون تعهد س��ازمانی دارای مقياس 
رتبه ای می باش��د، برای آزمون وج��ود رابطه بين 
تعهد س��ازمانی با س��ابقه خدمت از آزمون ضريب 
همبستگی اسپيرمن كمك می گيريم. كه نتيجه به 

صورت زير  است:

جدول 5 رابطه تعهد سازمانی با سابقه خدمت
از خروجی ب��الا و ب��زرگ ب��ودن sig  اين نتيجه 
حاصل می شود كه با دقت 95%، می توان گفت سابقه 

خدمت رابطه معنی داری با تعهد سازمانی ندارد.
 س�ؤال 5 : آيا بين  تعهد  س��ازمانی  با س��طح 

تحصيلات رابطه  معنا داری وجود دارد ؟
چون داده های تعهدس��ازمانی از ن��وع رتبه ای 
می باش��ند و س��طح تحصي��لات دارای 5 س��طح 
است. برای آزمون رابطه س��طح تحصيلات با تعهد 
سازمانی آزمون می كنيم كه :  آيا ميانگين رتبه های 
تعهد سازمانی برای هر سطح از تحصيلات با هم برابر 
اس��ت يا خير كه برای آزمون اين فرضي��ه از آزمون 
رتبه ای كروكس��ال واليس اس��تفاده می كنيم كه 

نتيجه زير حاصل شده است:

جدول 6 رابطه تعهد سازمانی با سطح تحصيلات
با توجه به sig به دس��ت آمده و بيشتر بودن اين 
مقدار از 5 0 / 0، می توان گفت در سطح 95% ،سطح 

تحصيلات رابطه ای با تعهد سازمانی ندارد. 
سؤال 6: آيا بين تعهد  سازمانی  و سمت و حيطه 

شغلی رابطه  معناداری وجود دارد ؟
چون داده های تعهد س��ازمانی از ن��وع رتبه ای 
می باشند و سمت ش��غلی دارای  5 سطوح مختلف  
می باشد، برای آزمون رابطه س��مت شغلی با تعهد 
سازمانی آزمون می كنيم  كه آيا ميانگين رتبه های 
تعهد سازمانی برای هرسمتی با هم برابر است يا خير. 
برای آزمون اين فرضيه از آزمون رتبه ای كروكسال 
واليس استفاده می كنيم كه نتيجه زير حاصل شده 

است:

جدول 7رابطه تعهد سازمانی با سمت شغلی
با توجه به sig به دس��ت آمده و بيشتر بودن اين 
مق��دار از 5 0 / 0، م��ی توان گفت در س��طح %95، 
سمت شغلی رابطه معناداری با تعهد سازمانی ندارد.

سؤال 7 : آيا بين تعهد  سازمانی كاركنان  نواحی 
برخوردار نيمه برخوردار و محروم، تفاوت معناداری 

وجود دارد؟
 چون داده های تعهد س��ازمانی از ن��وع رتبه ای 
می باش��ند و نواحی مختلف دارای 3سطح می باشد 
برای آزمون رابطه  نواحی مختلف با تعهد سازمانی 
آزم��ون می كني��م. آي��ا ميانگين رتبه ه��ای تعهد 
س��ازمانی برای هرناحي��ه با هم برابر اس��ت يا خير. 
برای آزمون اين فرضيه از آزمون رتبه ای كروكسال 
واليس استفاده می كنيم كه نتيجه زير حاصل شده 

است:

جدول  8  رابطه تعهد سازمانی با منطقه كاری
با توجه به sig به دس��ت آمده و بيشتر بودن اين 
مق��دار از 5 0 / 0، می توان گفت در س��طح %95، 
بين تعهد سازمانی كاركنان نواحی مختلف تفاوت 

معناداری با يكديگر ندارد.
بحث و نتيجه گيری : 

آنچه كه امروز در بين اهل ف��ن و به اتفاق نظر به 

يقين تبديل ش��ده، نقش اساس��ی نيروی انس��انی 
به عنوان گردانندة اصلی س��ازمان ها است. نيروی 
انسانی كارآمد، خودانگيخته و متعهد  می تواند برای 
رشد خود و توسعه و دستيابی به اهداف برنامه ريزی 

شده سازمان، بيشترين كارآيی را داشته باشد.
 در صورت بالابودن تعهد سازمانی، مقدار توليد 
و قابليت كار اي��ن افراد ب��الا م��ی رود و در صورت 
نداشتن تعهد س��ازمانی، نارضايتی ش��غلی، پايين 
آمدن وجدان كاری، كندكاری و غيبت های مكرر در 

سازمان و اختلال سلامت روانی فرد را در پی دارد. 
عوام��ل بس��ياری بر تعه��د س��ازمانی كاركنان 
تأثير گذار می باشند از جمله عدالت سازمانی. عدالت 
سازمانی  نقش مهمی در تقويت تعهد ايفا می كند، 
عدالت س��ازمانی،  راه ممكنی اس��ت برای توس��عه 
روندهای اخلاقی و تعهد سازمانی ، و برای كاركنان 
مش��خص می كند كه آي��ا در كار با آنه��ا منصفانه 
برخورد شده است يا خير و اين برداشت ها، بر ساير 
كارهای آنها و به ط��ور كلی بر تعهد س��ازمانی آنها 

تأثير گذار می باشد)جانسون  15، 2007(. 
نطر به اهميت آموزش و پ��رورش به عنوان يك 
سازمان آموزشی بس��يار مهم لازم ش��د تا موضوع 
عدالت سازمانی كه توسط مديران اعمال می گردد 
و تأثيرآن برتعهد س��ازمانی كاركنان بررسی گردد. 
در پژوه��ش حاضر به دنب��ال يافتن پاس��خ به اين 
سؤال مهم بوديم كه: آيا بين عدالت سازمانی با تعهد 

سازمانی رابطه وجوددارد ؟ 
فرضيه اصلی : تعهد س��ازمانی كاركنانی كه 
مديران آنه��ا عدالت س��ازمانی را رعايت می كنند، 

بيشتر است.
نتيجه : 

جدول1، نش��ان می دهد كه بين تعهد سازمانی 
و عدالت س��ازمانی ارتباط وج��ود دارد.  همچنين 
می ت��وان نتيجه گرف��ت، بين اي��ن دو متغير رابطه 
مستقيم برقرار است. به طوری كه با زياد شدن يكی 
ديگری هم زياد می شود و با كم شدن يكی ديگری 
هم كم می شود. بنابراين فرضيه اصلی اين پژوهش  

پذيرفته می شود. 
بحث و تفسير : 

در تحقيقی كه توس��ط  اندرو جی لی16  در سال 
2007 انجام شده، بيان گرديد كه همه ابعاد عدالت 
سازماني به طور مثبت با تعهد سازماني رابطه دارند. 
اين نتيجه با نظر اندرو بلاير استالی17  در سال1997، 
مطابقت دارد ك��ه در كل عدالت س��ازمانی را مؤثر 
برتعهد سازمانی يافته است. همچنين دشتی 1386 
در پايان نامه خود به نقل از كمپ��ل18   1996 بيان 
می كند كه: در تجزيه و تحليل اطلاعات اين نتيجه 
به دس��ت آمده كه  اگر مديربا انصاف و صميميت و 
علاقه با كاركنان برخورد نماي��د، باعث تعهد بالای 
آنان نسبت به س��ازمان و رضايت ايشان از شغلشان 

می گردد.
همچنين ديانا وس��ت 19)2006(، اظهار نموده: 
بی عدالتی باعث يك رش��ته از عك��س العمل هايی 
چون رنج های روانی، كارش��كنی، انص��راف از كار و 

امتناع از وظيفه می گردد.
حسين مدنی )1383(، در نتايج تحقيقات خود 
بيان نموده كه: متغي��ر درك حمايت س��ازماني با 
تأثيرپذيري از ساير متغيرهاي الگوي تحليل مسير، 

تعهد سازمانی

عدالت 
توزيعی

0/081ضريب همبستگی اسپير من

Sig0/135

343تعداد

تعهد سازمانی

سابقه 
خدمت

.059ضريب همبستگی اسپيرمن

Sig276.

343تعداد

تعدادسطح تحصيلات
ميانگين رتبه عدالت 

سازمانی

6192.67ديپلم

127187.75فوق ديپلم

205162.03ليسانس

5155.80فوق ليسانس

0دكتری

343كل

Sig0.060

ميانگين رتبه عدالت تعدادسمت شغلی
سازمانی

289164.09دبير
20172.10معاون آموزشي
20190.43معاون پرورشي

2136.25مشاور
12145.42دفتر دار

كل
343

Sig
0.563

تعدادنواحی مختلف
ميانگين رتبه 
عدالت سازمانی

146175.26محروم

64172.72نيمه برخوردار

133168.07برخوردار 

343كل

Sig0.785
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به ويژه مشاركت سازماني و احساس عدالت سازماني، 
بيشترين ميزان اثر مستقيم و مثبت را بر ابعاد تعهد 
سازمانی داشته اس��ت. احس��اس عدالت سازماني، 
مشاركت س��ازماني و فرصت هاي ارتقاي شغلي بعد 
از درك حمايت سازماني بيشترين اثر غيرمستقيم و 

مثبت را بر ابعاد تعهد سازمانی  داشته است. 
جنتی ) 1378( به نقل از اجلالی )1372(، بيان 
م��ی دارد كه: يك مدي��ر بايد در محيط آموزش��گاه 
صميميت  زيادی به وجود آورد. از تبعيض قائل شدن 
بين كاركنان خ��ودداری كن��د و عوام��ل موفقيت 
كاركنان را مش��خص نمايد. به موقع  آن��ان را مورد 
تش��ويق  قرار دهد و اعتماد متقابلی را ايجادكند. به 
نقاط ضعف و قدرت خود آگاه باش��د و به تفاوت های 
فردی و انگيزه ای كاركنان توجه نمايد و از خود رأيی 
و خودكامگی اجتن��اب ورزد و كاركن��ان را در اتخاذ 

تصميم ها و اداره امور دخالت دهد. 
دراين پژوهش نيز مطابق نظر پژوهشگران قبلی، 
نشان داده ش��ده كه: بين تعهد س��ازمانی و عدالت 
سازمانی رابطه وجود دارد. بنابراين نتايج اين تحقيق 
با نتايج تحقيقات اندرو جی لی 2007، ديانا وس��ت  
2006، ان��درو بلاي��ر كمپل1996،اس��تالی1997، 
مدنی 1383، اجلالی 1372و وزكی 1384 مطابقت 

دارد. 
از نظر سازمانی عدالت وانصاف ايجاد قانون مندی 
در مديريت و در پی آن كاهش رفتارهای ضد شغلی 
به همراه  داشته، اعتماد به مديريت را بالا برده، ترس 
از تحقيق و جستجوشدن در كارمندان را كاهش داده 
و آنها را به همكاری تش��ويق می كند. ابعاد مختلف 
عدالت در سازمان ها، نتايج اصلی همچون رفتارهای 
سازمانی شهروندان را ايجاد می كند. عدالت سازمانی  
رضايت مندی از ش��غل، اعتماد به مديريت و از همه 
مهمتر تعهد س��ازمانی كاركنان را افزايش می دهد. 
تعهد، يعن��ی مس��ئوليت اخلاقی كه كارمن��دان را 
واميدارد با سازمان باقی بمانند. ثابت شده كه تعهد 
سازمانی از عدالت سازمانی نتيجه شده است. بنابراين 
نتايج فرضي��ه اصلی تحقيق  هم راس��تا با نظريات و 

پژوهش های فوق می باشد. 
س�ؤال 1  :آيا كاركنانی كه مديرانش��ان  عدالت 
تعاملی بيشتری را  در مورد آ نها  رعايت می كنند، از 

تعهد سازمانی بيشتری برخوردارند؟
نتيجه :

جدول 2: نشانگر اين است كه: بين عدالت تعاملی 
و تعهد سازمانی رابطه مستقيم برقرار است به طوری 

كه با بالا رفتن يكی ديگری نيز بالا می رود.
بحث و تفسير :

 در اين راستا، والری  كولينز20  در سال) 2004(، 
در پايان نامه دكترای خ��ود در نهايت به اين نتيجه 
رس��يده كه: رعايت عدالت تعاملی از س��وی استاد، 
تأثير بسزايی در افزايش  اعتماد دانشجويان به استاد 
و افزايش تعهد آنان نس��بت به كارهای علمی داشته 

است. 
همچني��ن  براكن��ر21  و ديگ��ران )1994(، طی 
تحقيقی رابطه عدال��ت تعاملی و تعهد س��ازمانی را 
بررسی كرده اند و تأثير مثبت عدالت  تعاملی بر تعهد 

سازمانی كاركنان را بيان نموده اند.
اندروبلاير استالی در س��ال 1997، در كل عدالت 
سازماني را مؤثر بر تعهد س��ازماني يافته، اما عدالت 

بين فردي و عدالت تعاملی را مؤثرتر يافته است.
در اين تحقيق نيز به اين نتيجه رس��يده ايم كه: 
تعهد س��ازمانی كاركنان��ی كه مديرانش��ان عدالت 
تعاملی  را بيش��تر رعايت می كنند، بيش��تر است و 
نتايج  حاصله با نتايج تحقيق��ات، براكنر و همكاران 
) 1994(، اندرو بلاير اس��تالی 1997و والری كولينز 

2004 مطابقت دارد. 

عدالت  تعامل��ی مرتبط ب��ا جنبه ه��ای فرآيند 
ارتباطات)همچ��ون ادب، صداق��ت و احت��رام( بين 
فرس��تنده وگيرنده عدالت اس��ت. به خاط��ر اينكه 
عدالت تعاملی توسط رفتارمديريت تعيين می شود، 
اين نوع عدالت مرتب��ط با واكنش های ش��ناختی، 
احساسی و رفتاری نس��بت به مديريت يا به عبارت 
ديگر سرپرست اس��ت. بنابراين زمانی كه كارمندی 
احساس بی عدالتی تعاملی می كند به احتمال زياد 
اين كارمن��د واكنش منفی به سرپرس��تش به جای 
سازمان نشان می دهد. از اين رو پيش بينی می شود 

كه كارمند از سرپرست مستقيمش به جای سازمان 
در كل ناراضی باشد و كارمند تعهد كمتری نسبت به 
سرپرست تا سازمان درخوداحساس كند. همچنين 
نگرش های منفی وی عمدتاً نس��بت به سرپرس��ت 
اس��ت و قس��مت كمی از اين نگرش های منفی به 
سازمان برمی گردد)حس��ين زاده وناصری، 1387(. 
بنابراين طبق نتايج حاصل از پژوهش حاضر، ارتباط 
عدالت تعاملی با تعهد سازمانی قابل توجه می باشد. 

س�ؤال 2  : آيا كاركنانی كه مديرانش��ان  عدالت 
رويه ای  بيشتری را  در مورد آ نها  رعايت می كنند، از 

تعهد سازمانی بيشتری برخوردارند؟ 
نتيجه: 

جدول 3، نشان می دهد كه: بين عدالت رويه ای و 
تعهد سازمانی رابطه مستقيم برقرار می باشد.

بحث و تفسير : 
صم��د22  )2006(، در تحقيقي ب��ا عنوان عدالت 
رويه اي و عدالت توزيعي نشان داد كه: ارتباط قوي و 
مثبتي بين عدالت رويه اي و توزيعي با رضايت شغلي 
و تعهد س��ازماني وجود دارد. اين بدان معنا است كه 
اگر كاركنان سطح بالايي از عدالت رويه اي و توزيعي 
را تجربه كنند، تعهد س��ازماني و رضايت شغلي آنان 
افزايش خواهد يافت. در نتيجه اي��ن مطالعه اظهار 
مي دارد كه: مديريت س��ازمان ها باي��د عامل هايی 
مانند: عدالت رويه اي و عدالت توزيعي را در سيستم 
تخصيص پ��اداش كاركنان خ��ود و مديريت منابع 

انساني مد نظر داشته باشند.
همچنين نتيج��ه تحقيقات اندرو بلاير اس��تالی 
در 1997، نش��ان می دهد كه: عدالت رويه اي مؤثر 
دراعتماد به مديريت می باش��د. بروكن��ر وديگران 
) 1995(، اظهار می دارند: هنگام��ي كه درآمد افراد 
كم باش��د، ادراك عدالت رويه اي اهمي��ت ويژه اي 
مي يابد و نمود آن بيشتر مي شود. طبق پژوهش هاي 
مقدماتي افراد داراي س��طح درآمد متوس��ط يا زياد 
دريافتي خ��ود را عادلان��ه مي دانند، خ��واه  عدالت 
رويه اي رعايت شده يا نشده  باشد. ولي افراد با سطح 
در آمد ك��م، فقط هنگامي دريافتي خ��ود را عادلانه 
ارزيابي مي كنند كه حاص��ل رعايت عدالت در رويه 
باش��د. عدالت رويه اي مي تواند عام��ل مهمي براي 
شناخت انگيزش افراد و جلب همكاري آنان باشد. از 
جمله مي توان به نقش عدالت رويه اي در بهبود خلق 

وخوی  كاري مردم اشاره كرد. 
نتايج اي��ن تحقيق نيز حاكی از اين اس��ت كه: 
تعهد س��ازمانی  كاركنانی كه مديرانشان عدالت 
رويه ای را بيش��تر رعايت می كنند، بيشتر است و 
نتايج حاصله با نتايج پژوهش های استالی 1997، 

بروكنر ) 1995( و صمد 2006 مطابقت دارد. 
فرض كنيد: دو كارمند با صلاحيت و شايستگی 
يكس��ان برای انجام يك كار و مس��ئوليت شغلی 
وجود دارن��د، اما به يكی از آنها مقداری بيش��تر از 
ديگری پرداخت می ش��ود. سياس��ت ه��ا و خط 
مشی های پرداخت س��ازمان عوامل قانونی بسيار 
زيادی را همچون طول زمان كار، ش��يفت كاری 
و غيره را در ب��ر دارد. اين دو كارمند از سياس��ت 
پرداخت ش��ركت كام��لًا آگاهن��د و فرصت های 
يكس��انی دارند. با توجه ب��ه اي��ن عوامل ممكن 
اس��ت يكی ازدوكارمند از ديگری مقدار بيشتری 
دريافت كند، با اين حال كارمند ديگر ممكن است 

در گزينش، انتخاب و انتصاب  
مديران ترتيبی اتخاذ شود تا  از ميان 
افراد  شايسته ترين و لايق ترين  افراد 

انتخاب و انتصاب گردند
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احساس كند اگر چه كمتر از تمايلش به او پرداخت 
شده است، اما اين پرداخت ناعادلانه نيست، چرا كه 
سياس��ت جبران خدمات س��ازمان يك سياست باز 
بوده و به شيوه ای دقيق و بدون تعصب و غرض ورزی 
به كار گرفته شده است. بنابراين پرداخت ناشی از به 
كارگيری اين رويه عادلانه احتمالاً عادلانه نگريسته 

می شود؛ حتی اگر به نظر خيلی پايين باشد.
 با افزايش درك عدالت روي��ه ای، كاركنان با ديد 
مثبت به بالادستان و سازمانش��ان می نگرند؛ حتی 
اگر آنها از پرداخت ها، ترفيع��ات و ديگر پيامد های 
شخصی اظهار نارضايتی كنند)حسين زاده وناصری، 

 .)1387
س�ؤال 3 : آيا كاركنانی كه مديرانش��ان  عدالت 
توزيعی بيشتری را  در مورد آ نها  رعايت می كنند، از 

تعهد سازمانی بيشتری برخوردارند؟ 
نتيجه: 

جدول 4، نشان می دهد كه: بين عدالت توزيعی و 
تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود ندارد.

 بحث و تفسير : 
صم��د )2006(، در تحقيق��ي با عن��وان عدالت 
رويه اي و عدالت توزيعي نشان داد كه: ارتباط قوي و 
مثبتي بين عدالت رويه اي و توزيعي با رضايت شغلي 
و تعهد س��ازماني وجود دارد. اين بدان معنا است كه 
اگر كاركنان سطح بالايي از عدالت رويه اي و توزيعي 
را تجربه كنند، تعهد س��ازماني و رضايت شغلي آنان 
افزايش خواه��د يافت. در نتيجه اي��ن مطالعه اظهار 
مي دارد كه: مديريت سازمان ها بايد عامل هايی مانند 
عدالت روي��ه اي و توزيعي را در سيس��تم تخصيص 
پاداش كاركنان خود و مديريت منابع انساني مد نظر 

داشته باشند.

 

پيلايي و هم��كاران 23 )2001(،در تحقيق خود 
عنوان كردند كه: عدالت روي��ه اي نقش مهم تري را 
از عدالت توزيعي در ايجاد رضايت تعهد و اعتماد در 
نمونه آمريكايي ها بازي مي كرد و عدالت توزيعي در 
هند نقش بيش��تري را بازي مي ك��رد. بنابر اين بايد 
توجه داش��ت كه در برخي فرهنگ ها ممكن اس��ت 
لازم باش��د فقط برون دادها متناسب باشد)يعني بر 
عدالت توزيعي متمركز بود ( در برخي كش��ور ها بر 

عدالت رويه اي تأكيد داشت و در عين حال در برخي 
كش��ور ها نيز بر هر دو عدالت توزيعي ورويه ای بايد 

توجه نمود.
س��رمد)1380( به نقل از بي��چ24 ، اظهار می دارد 
كه:» بی شك پول انگيزه بزرگی است ولی نمی تواند 
تنها محرك باشد«. به سختی می توان مشخص  كرد 
كه پول تا چه اندازه در افزاي��ش بازده، عمليات مؤثر 
اس��ت. معمولاً تغيير دادن محرك با دگرگونی هايی 
همراه است و افزايش كارآيی ممكن است معلول يك 

يا چند انگيزه باشد.
نتاي��ج پژوه��ش حاض��ر ني��ز، مطاب��ق نظ��ر 
س��رمد  1380، می باش��د كه  به نق��ل از بيچ اظهار 
می دارد:» پ��ول اگرچ��ه عامل مهمی اس��ت ولی در 
افزايش تعهد سازمانی عدالت رويه ای و تعاملی نقش 
مهمتری را نس��بت به عدالت توزيعی در بر دارند به 
علاوه طبق نظ��ر پيلاپ��ی و هم��كاران )2001(، با 
توجه به وجود فرهنگ های مختلف در كش��ورها و 
س��ازمان ها، نقش و اهميت عدالت توزيعی متفاوت 

می باشد«. 
سؤال 4: آيا بين تعهد  سازمانی با سابقه خدمت، 

رابطه معنا داری وجود دارد؟ 
نتيجه:

جدول 5 نش�ان می دهد كه: سابقه خدمت 
رابطه معنی داری با تعهد سازمانی ندارد.

بحث و تفسير : 
نتايج تحقيق حاضر نش��ان می ده��د كه: تعهد 
سازمانی با س��ابقه خدمت رابطه معناداری ندارد. در 
اين راس��تا محمد علی زك��ی ) 1384(، بيان نموده 
كه متغيرهای س��نوات ش��غلی و س��ن معلم��ان  با 
تعهد س��ازمانی روابط معناداری نداشته است. مريم 
حاجی بابايی و جعفر آذي��ن )1379(، در پايان نامه 
كارشناسی ارش��د خود بيان نموده اند كه: بين تعهد 
سازمانی دبيران بر حسب مدرك تحصيلی و سنوات 
خدمتی آنان تفاوت معناداری وجودندارد، همچنين 
مس��عود حافظی ) 1376(، در پايان نامه خود بيان 
نموده كه بين سابقه خدمت با تعهد سازمانی رابطه 

معنا داری وجودندارد.
همان گونه كه ملاحظه می گردد، نتايج پژوهش 
حاضر با نتايج حاجی باباي��ی و آذين )1379(، زكی 

)1384( و حافظی )1376( مطابقت دارد. 
س�ؤال 5 : آيا بين  تعهد  س�ازمانی  با سطح 

تحصيلات، رابطه  معنا داری وجود دارد؟ 
نتيجه: 

با توجه به نتايج جدول 6 می توان گفت كه : بين 
سطح تحصيلات و تعهد س��ازمانی، رابطه ای وجود 

ندارد.
بحث و تفسير : 

در اين راس��تا جعف��ر آذي��ن ) 1379( وحافظی 

) 1376(، در پايان نامه كارشناس��ی ارش��د خود 
بيان نموده اند كه: بين تعهد س��ازمانی دبيران بر 
حس��ب مدرك تحصيلی آنان، رابطه  معناداری 
وجودن��دارد. صادقی ف��رد )1386( پي��رو نتايج 
تحقيقات اس��تيرز )1979(، هاربين��اك و آليوتو 
)1972(،  اظهار می دارد كه بين تعهد سازمانی با  
متغيرهايی مثل)جنس ، سطح تحصيلات و سن (

رابطه  بين تعهد سازمانی و سن مثبت ، اما با سطح 
تحصيلات منفی بوده است.  

بنابراي��ن نتاي��ج پژوه��ش حاض��ر، ب��ا نتايج 
پژوهش ه��ای حافظ��ی ) 1376(، آذي��ن ) 1379( 
و اظه��ارات صادق��ی ف��ر )1386( ب��ه نق��ل از 
اس��تيرز25)1979(  و هاربيناك و آليوتو26 ) 1972( 
مطابقت داش��ته اس��ت و تعهد س��ازمانی كاركنان 

رابطه ای با سطح تحصيلات آنها ندارد.  
س�ؤال 6: آيا بين تعهد  س�ازمانی، سمت و 

حيطه شغلی، رابطه  معناداری وجود دارد؟
نتيجه :

طبق نتايج حاص��ل از جدول 7 می ت��وان گفت : 
بين تعهد سازمانی با سمت ش��غلی رابطه معناداری 

مشاهده نگرديده است.
بحث و تفسير : 

قربانی و چتر س��يماب  )1386(، در تحقيق خود 
ابراز نموده اند كه: "س��طح ش��غلی با تعهد سازمانی 

ارتباط مثبت اما ضعيفی دارد."
محمد س��لطان حس��ينی در س��ال 1382، در 
پايان نامه دكتری خود به اين نتيجه رسيده كه بين  
تعهد سازمانی و ابعاد آن در هر يك از دو گروه مديران 
و اعضای هيئت علم��ی تفاوت معن��ی داری وجود 

داشته است.
نتايج تحقيق حاضر نشان می دهد كه: بين تعهد 
سازمانی و سمت شغلی رابطه معناداری وجود ندارد 
و لذا هم��ان گونه كه م��ی دانيم؛ عوام��ل متعددی 
با تعهد س��ازمانی رابطه دارند كه توس��ط محققين 
مختلف مورد پژوهش قرار گرفته اند. به جز حسينی 
)1382( ك��ه در تحقيقات خود اظه��ار می دارد كه: 
بين  تعهد س��ازمانی و ابعاد آن در هر يك از دو گروه 
مديران و اعضای هيئت علمی تف��اوت معنی داری 
وجودداشته است. در هيچ كدام از پژوهش های مورد 
بحث، گزارش��ی از وجود رابطه بين تعهد سازمانی با 
سمت شغلی گزارش نشده است.  نتايج اين پژوهش 
نيز وجود عدم رابطه بين تعهد س��ازمانی و سمت و 
حيطه ش��غلی را تأييد می كند و تقريب��اً  هم جهت 
با نظر) قربانی و چتر س��يماب،1386( می باشد كه 
اظهار كردند:" سطح شغلی با تعهد سازمانی ارتباط 

ضعيفی دارد."
س�ؤال 7: آيا بين تعهدس�ازمانی كاركنان  
نواحی برخ�وردار، نيمه برخ�وردار و محروم، 

تفاوت معناداری وجوددارد؟ 
نتيجه :

طبق نتايج حاص��ل از جدول 8 م��ی توان گفت: 
بين  تعهد سازمانی كاركنان نواحی مختلف،  تفاوت  

معناداری وجود ندارد. 
بحث و تفسير : 

حسين مدنی )1383(، در پايان نامه كارشناسی 
ارشد خود بيان نموده  متغير درك حمايت سازماني 
ب��ا تأثيرپذيري از س��اير متغيرهاي الگ��وي تحليل 

 مديران بايد  به رعايت عدالت 
رويه ای توجه نموده و بدانند كه رعايت 
عدالت رويه ای باعث بالارفتن انگيزه 
زياد برای سخت كوشی در كاركنان 

و بهبود خلق و خوی كاری در افراد       
م�ی گ�ردد
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مسير، به ويژه مشاركت سازماني و احساس عدالت 
سازماني، بيشترين ميزان اثر مستقيم و مثبت را بر 
ابعاد تعهد سازمانی  داشته اس��ت. احساس امنيت 
شغلي اثر غيرمستقيم مثبت و ضعيفي بر ابعاد تعهد 

سازمانی داشته است.
بی شل )1994(، اظهار می دارد كه: متغيرهای 
س��ابقه خدمت در ناحيه، اندازه ناحيه و سابقه كار 
پيش بينی كننده هايی برای تعهد سازمانی مديران 

ارشد هستند.
عل��ی رغم نظ��ر بی ش��ل، ك��ه ان��دازه ناحيه را 
پيش بينی كننده ای برای تعهد سازمانی می دانست، 
ام��ا در پژوهش حاضر به اين نتيجه رس��يده ايم كه 
بين  تعهد سازمانی كاركنان نواحی مختلف  ارتباط 

معناداری مشاهده نشده است.
با توجه به نتايج و مباحث مطرح ش��ده می توان 
اذعان نمودكه: ايجاد صميميت در  محيط كار، پرهيز 
از تبعيض قائل شدن بين كاركنان و جلوگيری از به 
كارگيری رويه هايی كه مانع از پيشرفت كاركنان در 
زمينه های  كاری آنها می گردد، موجب خشنودی و 

رضايت  شغلی و افزايش بازده كاری افراد می شود. 
اگ��ر برنام��ه كاری و حج��م  فعالي��ت ه��ا و 
مس��ئوليت های ش��غلی نيروها عادلانه باشد،  قبل 
از اخذ تصميم های جديد دي��دگاه های مختلف به 
خوبی شنيده شود، تصميمات به خوبی برای سايرين 
روشن گردد، و در مورد آنها  اطلاعات كافی به افراد 
داده ش��ود و پيامد های حاصل از تصميمات جديد 
به اطلاع كاركنان رسانده ش��ود و نيز  حتی اگر پس 
از گرفتن تصميم نهايی اين اج��ازه به كاركنان داده 
شود، تا تصميمات را زير سؤال ببرند، قطعاً گام های 
اساسی جهت تحقق  عدالت رويه ای و عدالت تعاملی 
در سازمان برداشته شده است. در اين صورت است 
كه: كاركنان احساس برخورداری از عدالت سازمانی 
می كنند و قطعاً تمايل آنها برای تلاش هرچه بيشتر 
در راه سازمان و اهداف آن افزايش می يابد. زندگی 
كاری با نشاط و عملكرد ش��غلی بالا، تمايل به ترك 
خدمت و غيب��ت های مك��رر كمتر و نهايت��اً تعهد 
سازمانی فزون تری خواهند داشت. شايسته است به 
اين نكته توجه نماييم كه س��ازمان های امروزی در 
واقع مينياتوری از جامعه بوده و تحقق عدالت در آنها 

به منزله تحقق عدالت در سطح جامعه است.
پيشنهادات براساس يافته ها : 

1- ب��ه مس��ئولين محت��رم آم��وزش و پرورش 
پيش��نهاد می گردد: در گزينش، انتخاب و انتصاب  
مديران دقت لازم را مب��ذول نمايند و ترتيبی اتخاذ 
نمايند تا مديران از ميان شايسته ترين و لايق ترين  

افراد انتخاب و انتصاب گردند. 
2- مديران محترم به مقوله عدالت تعاملی بيشتر 
از پيش توجه نموده و در نظر داشته باشند كه افراد، 
عدالت را از برخوردی كه در روابط متقابل شخصی با 

آنها می شود استنباط می كنند. 
3- توج��ه نماين��د ك��ه كاركن��ان همچنين به 
جنبه های س��اختاری فراگرد تصميم گيری  بسيار 

حساس می باشند. 
4- مديران محترم ب��ه رعايت عدالت رويه ای 
توجه نموده و بدانند كه رعايت عدالت رويه 
ای باعث بالارفت��ن انگيزه زياد برای 

سخت كوشی در كاركنان و بهبود خلق و خوی كاری 
در افراد می گردد.

5- مدي��ران محترم توج��ه نمايند ك��ه حقوق 
و مزاي��ا عوامل��ی نيس��تند ك��ه برتعهد س��ازمانی 
كاركنان تأثيرگذار باش��ند، بلكه مقوله كار و محيط 
كاری، احترام و توجه متقابل، مش��اركت كاركنان 
در تصميم گي��ری ه��ا، رعاي��ت عدل و انص��اف در 
برخورده��ای روزان��ه و در ارزيابی عملك��رد افراد، 
چگونگی برخورد با ش��كايت ها و نزاع ها، و به طور 
كلی رعايت عدالت تعاملی و عدال��ت رويه ای تاثير 
بيشتری بر تعهد سازمانی كاركنان و جلب توجه آنها 
به اهداف و ارزش های سازمان دارد. بنا براين فقط در 

پی تأمين منافع مادی كاركنان خود نباشند. 
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ازگلی ، فصلنامه مصباح شماره 46 ، صفحه 122 .
- جنتی ، مهدی )1378(. رابطه احس��اس برابری و رضايت 
شغلی كاركنان اداری س��ازمان مركزی دانشگاه فردوسی مشهد 

پايان نامه كارشناسی ارشد .
- حاجی باباي��ی ، مري��م ) 1379(. بررس��ی رابطه فرهنگ 
سازمانی با تعهد سازمانی پرسنل ش��ركت سهامی بيمه آسيا در 

شهر تهران ، پايان نامه كارشناسی ارشد .
- حافظی ، مسعود ) 1376( بررسی رابطه بين جهت گيری 
ارزشی و تعهد س��ازمانی . پايان نامه كارشناس��ی ارشد دانشگاه 

اصفهان .
- حسينی ، محمد سلطان ) 1383(. بررسی رابطه بين سبك 
رهبری مديران دانشكده ها و گروههای آموزشی با كانون كنترل 
و تعهد س��ازمانی  خود و اعضای هيا ت علمی رشته تربيت بدنی 
در دانشگاههای تحت پوش��ش وزارت علوم ، تحقيقات و فناوری 

) پايان نامه دكتری (.
- حس��ين زاده ، علی ، ناص��ری ، محس��ن ) 1387(. عدالت 

سازمانی و انواع آن ، اينترنت .
- دش��تی رحمت آبادی ، مرضيه )1386(. مقايسه احساس 
برابری كاركنان در دانشگاه علوم پزشكی مشهد  براساس سبك 

رهبری مديران ، پايان نامه كارشناسی ارشد ، صفحه 73.
- زك��ی ، محمد علی )1384(. بررس��ی تاثي��ر ابعاد رضايت 
شغلی بر تعهد سازمانی معلمان دبيرستانهای شهر اصفهان، مجله 

مصباح ، مديريت ، شماره 51 ، سال سيزدهم ، صفحه 48- 54.
- ساروقی، احمد )1375(. تعهد س��ازمانی ، مجله دانشكده 

علوم اداری و اقتصاد دانشگاه اصفهان .
- س��رمد، غلامعلی )1380(. روابط انس��انی در سازمانهای 
آموزشی،  چاپ دوم، تهران:  سازمان مطالعه و تدوين كتب علوم 
انسانی دانشگاهها س��مت،  مركز چاپ و انتش��ارات وزارت امور 

خارجه .
- شكر كن، حسين، عبد الزهرا نعامی )1382(. بررسی روابط 
ساده و چند گانه عدالت سازمانی و خشنودی شغلی ، نشريه كار 

و جامعه. 
- صادقی ف��رد، جعف��ر )1386(. ارزش های ف��ردی و تعهد 

سازمانی ، چاپ نويد شيراز .
- فرهنگی، علی اكبر، علی حسين زاده )1384(. ديدگاه های 

نوين درباره تعهد سازمانی ، تدبير 157 ، خرداد ماه. 
- مدنی ، حس��ين )1383(. " تعيين ميزان تعهدس��ازماني 
كاركنان ش��ركتهاي گاز فج��ر و بيدبلند, اولوي��ت بندي عوامل 
مؤثر بر تعهدسازماني و اس��تفاده از نتايج پژوهش براي افزايش 
تعهدسازماني كاركنان" پايان نامه كارشناس��ی ارشد ، دانشگاه 

پيام نور ، دانشكده علوم انسانی ، گروه جامعه شناسی.
- مس��لمی زاده ، طاهره ) 1378(. مديريت رش��د در آيينه 

انديشه ها ، موسسه پژوهش و مطالعات عاشورا .
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