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 چکيده
پژوهش حاضر با هدف تعیین و بررسی رابطه بین عدالت سازمانی با رضایت شغلی و تعهد 

جامعه آماری این پژوهش شامل سازمانی در بین کارکنان شرکت گاز استان فارس انجام شد. 

نفر بوده وبا نمونه گیری  066مشتمل بر  1931کارکنان شرکت گاز استان فارس در سال 

نفر انتخاب شد. ابزارهای این پژوهش شامل پرسشنامه  171تصادفی ساده نمونه ای با حجم 

ور نظعدالت سازمانی، پرسشنامه رضایت شغلی و پرسشنامه تعهد سازمانی می باشد. به م

تجزیه و تحلیل داده ها از روشهای آماری در سطح توصیفی و استنباطی استفاده گردید. در 

سطح توصیفی از شاخص هایی نظیر فراوانی، درصد، میانگین و نمودار ودر سطح آمار 

استنباطی از ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون استفاده شده است. فرضیه ها و 

وهش بدین قرار است. بین عدالت توزیعی با رضایت شغلی رابطه معنادار نتایج حاصل از این پژ

وجود دارد. بین عدالت رویه ای با رضایت شغلی رابطه معنادار وجود دارد. بین عدالت تعاملی 

با رضایت شغلی رابطه معنادار وجود ندارد. بین عدالت توزیعی با تعهد سازمانی رابطه معنادار 

رویه ای با تعهد سازمانی رابطه معنادار وجود دارد. بین عدالت تعاملی  وجود دارد. بین عدالت

با تعهد سازمانی رابطه معنادار وجود دارد. نتایج نشان داد که بین عدالت سازمانی با رضایت 

 شغلی و تعهد سازمانی رابطه معنادار وجود دارد.

 عدالت سازمانی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی.واژگان کليدی: 
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 2 فاطمه عواطفی منفرد ، 1 عصمت برزگر

 .دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، دانشگاه شیراز 1
 .دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، دانشگاه آزاد شیراز 2

 
  نام نویسنده مسئول:

 عصمت برزگر

بررسی رابطه بين عدالت سازمانی با تعهد سازمانی و رضایت شغلی 

 در بين کارکنان شرکت گاز استان فارس
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 مقدمه
منابع سازمانی، نیروی انسانی است که درمیان دیگر عوامل به عنوان حیاتی ترین  باارزش ترین عناصر و یکی ازمهم ترین، گران ترین و

از آنجا که نیروی انسانی،  .(2667، 1نابات چی)است عنصر استراتژیک واساسی ترین راه برای افزایش اثر بخشی وکارایی سازمان محسوب شده

چه به صورت فردی و چه به صورت گروهی و در تعامل با دیگران، هم چنان مهمترین عامل مزیت رقابتی به شمار می آید، قضاوت افراد در 

ر دارد. از ت تأثیمورد درستی یا نادرستی کارها بر کمیت و کیفیت عملکرد آنان و به تبع آن، عملکرد سازمان و در نتیجه موفقیت آن به شد

رعایت انصاف، منصفانه برخوردکردن، اقدامات  .(1936مظاهری راد، ) ناپذیر استبرای سازمانها ضرورتی اجتناب عدالت سازمانیاین رو توجه به 

صادقانه ورعایت استحقاق هابه عنوان هسته اصلی عدالت سازمان، خواسته یاتوقعی است که همه کارکنانی که وقت وانرژی خودرادرسازمان 

ان ازمیزان انصاف وبرابری به طور کلی عدالت سازمانی به احساس وادراک کارکن (.2،1399صرف می کنند، ازآن انتظاردارند)گرین برگ

دررفتارهاوروابط کاری اشاره دارد. پژوهش های گوناگون نشانگر آن است که افزایش احساس عدالت برجنبه های متفاوت رفتار سازمانی تاثیر 

 افراد ی ادراک شده نزددرتعامل با یکدیگر، پدیدآورنده انصاف کل ت توزیعی، رویه ای و تعاملی،لسازمانی یعنی عدا سه بعد عدالت گذار است.

  (.2662گرین برگ، درمحیط های کاری هستند)

یجاد ادرنهایت منجر به متغیر دیگری که در رفتار سازمانی اهمیت زیادی دارد، رضایت شغلی می باشد. باید گفت که عدالت سازمانی، 

 مناسب شناخت به در افراد ایجاد می شود. بادستیابی رضایت شغلی کارکنان می گردد و با ایجاد رضایت شغلی، تعهد نسبت به کار و سازمان

 مناسب اقدامات یابندکهرامی امکان وادارات، این موسسات وکارکنان شغلی و تعهد سازمانی، مدیران سازمانی با رضایت عدالت میان از رابطه

شغلش است. به عبارت دیگر رضایت به تاثیرات رضایت شغلی نوعی نگرش مثبت فرد نسبت به  .آورند عمل سازمان به توسعه را در جهت تری

مثبتی که فرد نسبت به شغلش دارد گفته می شود، مثلا زمانی گفته می شود، فرد رضایت شغلی دارد که فرد شغل خود را دوست دارد و 

است. کسی که رضایت  مقصود از رضایت شغلی ،نگرش کلی فرد درباره کار خودش .(1991احساسات او نسبت به آن مثبت می باشد)رسولی،

شغلی کمی دارد، نسبت به شغل یا کار خود نگرشی مثبت دارد. هنگامی که درباره نگرش کارکنان بحث می شود، چیزی جز رضایت شغلی 

دالت (  نیز در تحقیقی به این نتیجه رسیدند که انصاف کلی با ع1993گل پرور و نادی )(. 1997،پارسائیان واعرابی،1390آنان نیست)رابینز،

( حاکی از آن بود که 1990ایمانی )توزیعی، رویه ای، تعاملی، ترک خدمت، رضایت شغلی و مادی گرایی رابطه معناداری دارد.همچنین نتایج 

(در پژوهشی به این نتیجه دست یافت که عدالت رویه ای 2661، )9بین عدالت سازمانی با رضایت شغلی رابطه معناداری وجود دارد. وارنر

پیشگو کننده رضایت شغلی است و در این میان گرچه عدالت توزیعی نیز موثر است ولیکن تاثیرکمتری دارد. رضایت به پاسخ عاطفی  بهترین

فرد نسبت به شغل خود، اشاره می کند که زمانی حاصل می آید که تجارب شغلی به ارزشها و  نیازهای فرد مربوط می شود. )هوی و مسیکل، 

( رضایت شغلی حاصل تفاوت میان تعداد پاداشهایی که فرد دریافت می کند با مقدار پاداشی است که فکر می 1330بینز )(. در نظریه را1970

کند باید دریافت کند. شخصی که واجد سطح بالایی از رضایت شغلی است، نسبت به شغل خویش بازخوردی مثبت، اما شخص فاقد رضایت 

 نسبت به شغل بازخوردی منفی دارد.

تعهد "یر دیگری که در رفتار سازمانی اهمیت ویژه ای دارد وبه طور مستمر مورد توجه دانشمندان ومحققان قرار گرفته است، متغ

می باشد. زیرا تعهد سازمانی افراد، اثرات بالقوه و جدی بر عملکرد سازمان داشته و می تواند پیش گویی کننده مهمی برای اثر  "سازمانی

 (.4،2664ذا نادیده گرفتن آن برای سازمان زیانبار است وهزینه های زیادی را به دنبال دارد)بوگلر و سامکبخشی سازمان باشد، ل

به همین دلیل تعهد سازمانی به عنوان یکی از نگرشهای مربوط به کار در طی دو دهه گذشته، تحقیقات  زیادی را به خود اختصاص 

ومطالعه تعهد سازمانی را نمایان می سازد این است که سازمانهایی که دارای اعضایی با  داده است. یکی از دلایل دیگری که اهمیت بررسی

 دسطوح بالای تعهد سازمانی هستند، معمولا از عملکرد بالاتر، غیبت و تاخیر کمتری برخوردار می باشند. کوتاهی در امر تحقیق و بررسی تعه

ناشی از ترک خدمت کارکنان و جذب نیروهای جدید، ایجاد مکانیزمهای کنترلی و سازمانی کارکنان، منجر به افزایش هزینه های هنگفت 

 (.1971نظارت دقیق و پیچیده دارد)ساروقی،

در این پژوهش با توجه به دیاگرام زیر ارتباط بین متغیرها بیان گردیده است، که می تواند معرف خوبی جهت نحوه ارتباط و میزان 

د. در این مدل ارتباط بین ابعاد عدالت سازمانی که شامل عدالت توزیعی، عدالت رویه ای و عدالت تعاملی می ارتباط بین تک تک متغیرها باش

شغلی و هم برتعهد سازمانی  باشد با رضایت شغلی و تعهد سازمانی نشان داده شده است. که نشان میدهد که عدالت سازمانی هم بر رضایت

 دارد. تاثیر

                                                           
1 Nabatchi 
2 Greenberg 
3 warner 
4 Bogler&Someck 
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 مدل مفهومی پژوهش

 

بر این اساس پژوهش حاضر در صدد بررسی چگونگی ارتباط میان عدالت سازمانی ) عدالت توزیعی،رویه ای و تعاملی (با رضایت شغلی 

این رهگذر بتوان با شناسایی متغیرهای عدالت سازمانی،  ازمی باشد تا  31کارکنان و تعهد سازمانی در شرکت گاز استان فارس در سال 

ازمانی و همچنین تعیین میزان همبستگی های احتمالی گامی هرچند ناچیز در راستای بهبود فعالیتهای سازمانی رضایت شغلی و تعهد س

 مجموعه شرکت ملی گاز استان فارس برداشت.

 دهد. ربا توجه به نکات ذکر شده، این پژوهش قصددارد تا سه عامل اثر گذار بر کارایی و اثربخشی افراد در سازمانها را مورد بررسی قرا

 پس سوال اساسی این است:

 آیا بین عدالت سازمانی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی رابطه ای وجود دارد؟

هدف کلی این تحقیق تعیین میزان رابطه بین عدالت سازمانی)توزیعی،رویه ای،تعاملی( با رضایت شغلی وتعهد سازمانی در بین کارکنان 

 شرکت گاز استان فارس می باشد.

 جزئی این تحقیق عبارتند از:اهداف 

بین  مولفه های عدالت سازمانی )عدالت توزیعی ،عدالت رویه ای و  عدالت تعاملی (با رضایت شغلی در بین کارکنان شرکت  -1

 گازاستان فارس رابطه مثبت وجود دارد.

ازمانی در بین کارکنان شرکت بین  مولفه های عدالت سازمانی )عدالت توزیعی ،عدالت رویه ای و  عدالت تعاملی (با تعهد س -2

 گازاستان فارس رابطه مثبت وجود دارد

 

 روش
پژوهش حاضر از نوع پژوهش های همبستگی محسوب می شود. جامعه آماری در این پژوهش شامل کلیه کارکنان زن و مرد شرکت 

این پژوهش با توجه به جدول تعیین  حجم نفر می باشد. تعداد نمونه در  066باشد که تعداد آنها می 1931گاز استان فارس در سال 

 نفر به عنوان نمونه انتخاب گردید. 171نمونه))مورگان (( انتخاب گردید و در نهایت 

 ازابزارهای زیر برای سنجش متغیرهای پژوهش استفاده به عمل آمد.

 :.پرسشنامه عدالت سازمانی1

مولفه غدالت توزیعی، عدالت رویه ای وعدالت تعاملی را شامل  9شنامه ( ساخته اند. این پرس1339این پرسشنامه را نیهوف و مورمن )

سوال برای سنجش عدالت رویه ای   0سوال برای سنجش عدالت توزیعی، 1سوال)  26مولفه عدالت سازمانی را با  9می شود. این پرسشنامه 

( ضرایب 1999کلی به دست می آید. نعامی و شکر کن)حیطه عدالت سازمانی  9سوال برای سنجش عدالت تعاملی( می سنجد. از جمع این 3و

، برای عدالت توزیعی %91و  %42روایی)سازه ای( و پایایی )آلفای کرانباخ( این پرسشنامه را محاسبه و به ترتیب برای عدالت سازمانی کلی 

.در پژوهش حاضر نیز ضرایب پایایی این گزارش کرده اند %04و  %46وبرای عدالت تعاملی  %92و  %17وبرای عدالت رویه ای   %79و  40%

وبرای  %79،برای عدالت رویه ای  %94و برای عدالت توزیعی %32پرسشنامه با روش آلفای کرانباخ محاسبه شده که برای عدالت سازمانی کلی 

 نیعدالت سازما

 نیسازماتعهد 

 رضایت شغلی
عدالت  

 توزیعی

عدالت رویه 

 ای

 عدالت

 تعاملی

 717 -733  ، ص7318 بهار، 71، شماره فصلنامه روانشناسی و علوم رفتاری ایران
 

http://www.jisc.ir

http://www.psyj.ir/


 717 -733  ، ص7318 ، بهار71، شماره فصلنامه روانشناسی و علوم رفتاری ایران
 

 
نمی کنم که به من کاری بیش برنامه کاریم عادلانه است واحساس  است. یک نمونه سوال این پرسشنامه به این شرح است:%90عدالت تعاملی 

 از مسئولیتم  محول شده است.

 

 .پرسشنامه رضایت شغلی:2
توسط گریکسون اصلاح گردید واز  1379توسط اسمیت ساخته شده است و در سال  1303( که در سال JDIمقیاس رضایت شغلی )

مخالفم( استفاده کرد. از این مقیاس برای اندازه گیری پرسش کاهش پیدا کرد.از مقیاس لیکرت )کاملا موافقم تا کاملا  96پرسش به  72

 محاسبه گردید. %73میزان رضایت شغلی افراد استفاده شده است. در پژوهش حاضر نیزبه کمک آلفای کرونباخ ضریب پایایی پرسشنامه 

(بعد همکاران را می 96تا 11قوق و )( بعد ح24تا  13( بعد کار، )19تا  19( بعد سرپرست، )12تا 7(بعد ارتقا، )0تا 1سوالات مقیاس )

 سنجد.

نحوه پاسخ به سوالات مقیاس رضایت شغلی به این ترتیب است که پاسخ دهنده یکی ازعبارات )بسیار موافقم....بسیار مخالفم( را که از 

وجه به رتیب رضایت فرد با تنشان دهنده پایین ترین درجه نگرش آزمودنی نسبت به آن جمله تنظیم شده است را انتخاب میکند.به این ت 1

در اداره من فرصت های خوبی برای ترفیع  بالاترین نمره او در هر گزینه مشخص می شود. یک نمونه سوال این پرسشنامه به این شرح است:

 وجود دارد.

 

 .پرسشنامه تعهد سازمانی:3
سوال است که میزان تعهد سازمانی افراد را می  11( ابداع گردیده است که شامل 1373این پرسشنامه توسط مودی، استیرز، پورتر)

 سنجد. مقیاس این پرسشنامه لیکرت است و امتیاز بندی و گزینه های آن به صورت زیر است،)کاملا مخالفم، مخا لفم، بی نظرم، موافقم، کاملا

گزارش شده است.  %76دست آمده از سوی آنها (روایی این پرسشنامه را مورد بررسی قرار دادند که میزان روایی ب1339موافقم(. رایز وپوند)

بدست آورده است. در پژوهش حاضر نیزبه کمک آلفای کرونباخ  %93( پایایی آن را بوسیله آلفای کرانباخ 1990امین بیدختی و صالح پور)

من نسبت به سازمان خود،احساس وفاداری  یک نمونه سوال این پرسشنامه به این شرح است:.محاسبه گردید %91ضریب پایایی پرسشنامه 

 دارم.
دقیقه پاسخ داده شده اند.  11تا  16پرسشنامه های پژوهش حاضر به صودت خود گزارش دهی توسط اعضای نمونه در فاصله زمانی 

( SPSSطریق نرم افزار داده های حاصل از پرسشنامه های پژوهش با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون گام به گام )از 

مورد تحلیل قرار گرفته است. ضرایب همبستگی ساده برای بررسی ساده و تحلیل رگرسیون برای تعیین میزان پیش بینی رضایت شغلی و 

 تعهد سازمانی از طریق عدالت سازمانی مورد استفاده قرار گرفته اند.

 

 یافته ها
 متغیرهای پژوهش همراه با همبستگی درونی بین آنها ارائه شده است. عیار(ها توصیفی )میانگین و انحراف م .شاخص1در جدول 

 : ميانگين ،انحراف معيار و همبستگی درونی بين متغيرهای پژوهش1جدول 

ف
ردی

 

 میانگین 
 انحراف

 معیار

 عدالت

 سازمانی

 عدالت

 توزیعی

 عدالت

 رویه ایی

 عدالت

 تعاملی

 رضایت

 شغلی

 تعهد

 سازمانی

      - 39/3 00/97 عدالت سازمانی 1

     - 635.** 14/3 19/14 عدالت توزیعی 2

    - 458.** 900.** 24/14 97/17 عدالت رویه ایی 9

   - 802.** 395.** 939.** 30/9 70/19 عدالت تعاملی 4

  - .637 .171 .904 .226 01/4 06/10 رضایت شغلی 1

 - .122 .169 .429 .991 .199 13/9 43/27 تعهد سازمانی 0

 
(رابطه مثبت و r=199/6( و با تعهد سازمانی )r=226/6مشاهده می شود، عدالت سازمانی با رضایت شغلی  ) 1چنانکه در جدول 

( رابطه مثبت و معناداری r=991/6( و با تعهد سازمانی )r=904/6عدالت توزیعی با رضایت شغلی) (مشاهده می شود. بین≥61/6pمعناداری)
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(61/6p≤ وجود )( 171/6دارد.بین عدالت رویه ایی با رضایت شغلی=r(و با تعهد سازمانی )429/6=r( رابطه مثبت و معناداری )61/6p≤ )

( که نشان می دهد که این رابطه از نظر آماری معنادار نمی باشد و با تعهد سازمانی r=637/6وجود دارد. بین عدالت تعاملی با رضایت شغلی )

(226/6=r که رابطه )( 61/6مثبت و معناداریp≤.وجود دارد ) 

 رضایت شغلی کارکنان شرکت گاز تبيين برای چندمتغيره رگرسيون مدل: 2جدول شماره 

ف
دی

ر
 

متغير 

 پيش بين

متغير 

 ملاک

 غيراستاندارد ضرایب
ضرایب 

 t sig R 2R استاندارد
تعدیل 

  2Rشده
 Beta استاندارد خطای B ضریب

1 
عدالت 

 توزیعی

رضایت 

 شغلی
729/6- 171/6 940/6- 204/4- 666/6 940/6 126/6 119/6 

 

هد ددهد. بررسی نتایج آماری درجدول نشان میرا نشان می رضایت شغلیتحلیل چند متغیره برای پیش بینی  عناصر اصلی 2جدول 

معنادار ( >P 661/6)ضریب مذکور در سطح  واست 6/ 940ارابر بب Rضریب رگرسیون چند متغیره یا  گردد.مییک مرحله که معادله دارای 

درصد از  12عدالت توزیعی از میان ابعاد عدالت سازمانی به پیش بینی دهد است و نشان می126/6معادل با R2 است. مقدار ضریب تعیین

 رضایت شغلی قادر می باشد. بنابراین، عدالت توزیعی موثرترین متغیر تاثیرگذار بر رضایت شغلی کارکنان شرکت گاز می باشد.

 گاز شرکت کارکنان تعهد سازمانی تبيين برای چندمتغيره رگرسيون مدل: 3 شماره جدول

ف
دی

ر
 

متغير 

 پيش بين

متغير 

 ملاک

 غيراستاندارد ضرایب
ضرایب 

 t sig R 2R مقدار استاندارد
تعدیل 

  2Rشده
 Beta استاندارد خطای B ضریب

1 
عدالت 

تعهد  تعاملی

 سازمانی

120/6 677/6 160/6 947/0 666/6 

142/6 234/6 294/6 

2 
عدالت 

 توزیعی
492/6 196/6 219/6 091/2 669/6 

 

هد ددهد. بررسی نتایج آماری درجدول نشان میرا نشان می تعهد سازمانیتحلیل چند متغیره برای پیش بینی  عناصر اصلی 9جدول 

 (≥61/6p)معنادار ضریب مذکور در سطح واست  142/6ا رابر بب Rضریب رگرسیون چند متغیره یا  گردد.مییک مرحله که معادله دارای 

تعاملی و عدالت توزیعی از میان ابعاد عدالت سازمانی در مجموع عدالت  دهداست و نشان می234/6معادل با  R2 است. مقدار ضریب تعیین

درصد از تعهد سازمانی قادر می باشد. بنابراین، عدالت تعاملی موثرترین متغیر تاثیرگذار بر تعهد سازمانی کارکنان شرکت 4/23به پیش بینی 

 گاز می باشد و بعد از آن عدالت توزیعی می باشد.

 

 بحث و نتيجه گيری
 توزیعی با رضایت شغلی رابطه معنادار وجود دارد.بين عدالت -1

در نظر  61/6( نتایج ضریب همبستگی پيرسون را نشان می دهد.با توجه به اینکه سطح معنا داری آزمون 9-4جدول )

ق در به دست آمده است، می توان گفت فرض صفر رد شده و فرض تحقی 61/6سطح معناداری کمتر  از 16-4گرفته شده است  ودر جدول 

تأیید می گردد. به عبـارت دیگر این نتیجه نشان می دهد که بین عدالت توزیعی با رضایت شغلی کارکنـان رابطه  31/6سطح اطمینان 

معناداری وجود دارد و از آنجایی که علامت ضریب همبستگی، مثبت است این رابطه به صورت مثبت و مستقیم می باشد.اما چون مقدار 

عددی کوچک است، شدت این ارتباط چندان قوی نیست.یافته های پژوهش حاضر با یافته های وکسلی و 904/6ی ضریب همبستگی یعن

(، گل پرور 1997(، سید رضا جوادین و همکاران )1990(،ایمانی)2661(،تامپسون)1331(، رابینز)1397(، بلگن ومولر)2662یوکی)

 (، هم راستا می باشد.1993ونادی)
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ها و  به انصاف ادراک شده از ستادهشاید بتوان گفت که کارکنان شرکت گاز معتقدند که اگر عدالت توزیعی که در تبیین این یافته 

ا بپیامد هایی که افراد دریافت می کنند اشاره دارد، در سازمان پیاده گردد، به دنبال آن در سازمان  فرصت های خوبی برای ترفیع کارکنان 

داردو کارکنان در سازمانی که کار می کنندارتقاء کاری را بر اساس توانایی ها و شایستگی های خود و  توجه به شایستگی های آنان وجود

همکاران دانسته و معتقدند که  شغل شان، به آنان احساس شایستگی و لیاقت می دهد و به دنبال آن احساس رضایت خاطر به کارکنان دست 

 می دهد. 

 

 لی رابطه معنادار وجود دارد.بين عدالت رویه ای با رضایت شغ-2
در نظر  61/6می باشد. با توجه به اینکه سطح معناداری آزمون 171/6ضریب همبستگی برابر با مقدار ، 16-4جدولنتایج براساس 

به دست آمده می باشد، می توان گفت فرض صفر رد شده و فرض  61/6سطح معناداری کمتر  از  16-4گرفته شده است و طبق جدول 

لت رویه ای با رضایت شغلی کارکنـان تأیید می گردد. به عبـارت دیگر این نتیجه نشان می دهد که بین عدا 31/6تحقیق در سطح اطمینان 

رابطه معناداری وجود دارد و از آنجایی که علامت ضریب همبستگی، مثبت است این رابطه به صورت مثبت و مستقیم می باشد. اما چون 

، 1ه های وارنرعددی کوچک است، شدت این ارتباط چندان قوی نیست. یافته های پژوهش حاضر با یافت 171/6مقدار ضریب همبستگی یعنی 

 (،هم راستا می باشد.1997(، سید رضا جوادین و همکاران )1993(، گل پرور ونادی)1990(، ایمانی)2661(، تامپسون)2661(،بلگن)2661)

 نعدالت رویه ای که به ادراک کارکنان از عادلانه بوددر تبیین این یافته شاید بتوان گفت که کارکنان شرکت گاز معتقدند که با اجرای 

رویه ها و خط مشی های موجود در سازمان که مبنای عمل قرار می گیرد اشاره دارد، با اطمینان یافتن از عادلانه بودن رویه ها وخط مشی 

های موجود در سازمان و با اتخاذ تصمیمات شغلی از سوی مدیران سازمان برای کارکنان بدون این که سوگیری خاصی داشته باشند و با 

ن کارکنان از این که در تصمیم گیری ها همه مسائل شان در نظر قرار گرفته، به رضایت شغلی مورد نظر دست یافته و اعتقادشان اطمینان یافت

بر این است که در شرکت گاز سیاست ارتقاء منصفانه بوده و سرپرستان سازمان با موقعیت شناسی و ملاحظه کاری که دارند با زیر دستان و 

 دلگرم کننده داشته و احساس رضایت و شایستگی را به کارکنان می دهند.  ارباب رجوع رفتاری

 

 بين عدالت تعاملی با رضایت شغلی رابطه معنادار وجود دارد.- 3
نشان می دهد که این رابطه از نظر آماری معنادار نمی 3-4نتایج بررسی رابطه بین عدالت تعاملی با رضایت شغلی کارکنان در جدول

 باشد. 

مدیر و کارمندان سازمان مربوط می  بین( احترام و صداقت ادب، همچون)ارتباطات  فرایند های جنبه به تعاملی عدالتاز آن جایی که 

 واکنشهای اب مرتبط عدالت نوع این شود، می تعیین رفتارمدیریت توسط تعاملی عدالت اینکه دلیل به شود و در واقع به نوعی می توان گفت

 است. سرپرست دیگر عبارت به یا مدیریت به نسبت رفتاری و احساسی شناختی،

  

 بين عدالت توزیعی با تعهد سازمانی رابطه معنادار وجود دارد.-4
در نظر  61/6می باشد. با توجه به اینکه سطح معناداری آزمون  991/6ضریب همبستگی برابر با مقدار ، 12-4جدول نتایج براساس 

می باشد می توان  61/6به دست آمده است که عددی کوچکتر از  6661/6سطح معناداری کمتر  از  16-4گرفته شده است و طبق جدول

تیجه نشان می دهد که بین عدالت تأیید می گردد. به عبـارت دیگر این ن 31/6گفت فرض صفر رد شده و فرض تحقیق در سطح اطمینان 

توزیعی با تعهد سازمانی کارکنـان رابطه معناداری وجود دارد و از آنجایی که علامت ضریب همبستگی، مثبت است این رابطه به صورت مثبت 

ما چون ار می شود.بدین معنی هر چه در شرکت گاز عدالت توزیعی بیشتر وجود داشته باشد تعهد سازمانی نیز بیشتو مستقیم می باشد. 

عددی کوچک است، شدت این ارتباط چندان قوی نیست. یافته های پژوهش حاضر با یافته های ماتیو 991/6مقدار ضریب همبستگی یعنی 

 (، هم راستا می باشد.1999(،غفوری وگل پرور)1993(، ، بهاری فر وجواهری کامل)2611(،مالک)1336وزاجاک)

که کارکنان  شرکت گاز معتقدند که اگر در سازمان توزیع عادلانه درآمدها و حقوق و دستمزد  میان  ت،در تبیین این یافته می توان گف

کارکنان، وجود داشته باشد و حجم کاری شان را عادلانه ادراک کنند و به طور کلی احساس کنند که مسئولیت های شغلی شان عادلانه می 

 نیهترب عنوان به ددوستانزخودران زمان ساندو کنکارمی ،دروی انتظارمآن ها معمولااز که چه نترازآشیبی لیخ سازمان نیا تیموفقی براباشد، 

 ندو احساس مسئولیت پذیری و تعهد بیش تری در قبال سازمان دارند. کنی می معرف سازمان

  

                                                           
warner 5 
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 بين عدالت رویه ای با تعهد سازمانی رابطه معنادار وجود دارد.-5

در نظر  61/6می باشد. با توجه به اینکه سطح معناداری آزمون  429/6ضریب همبستگی برابر با مقدار ، 19-4جدول نتایج براساس 

می باشد می توان  61/6به دست آمده است که عددی کوچکتر از  6661/6سطح معناداری کمتر  از  16-4گرفته شده است و طبق جدول 

نتیجه نشان می دهد که بین عدالت تأیید می گردد. به عبـارت دیگر این  31/6گفت فرض صفر رد شده و فرض تحقیق در سطح اطمینان 

رویه ای با تعهد سازمانی کارکنـان رابطه معناداری وجود دارد و از آنجایی که علامت ضریب همبستگی، مثبت است این رابطه به صورت مثبت 

ما چون ایشتر می شود.بدین معنی هر چه در شرکت گاز عدالت رویه ای بیشتر وجود داشته باشد تعهد سازمانی نیز بو مستقیم می باشد. 

عددی متوسط است، شدت این ارتباط متوسط می باشد. یافته های پژوهش حاضر با یافته های ماتیو  429/6مقدار ضریب همبستگی یعنی 

 (، هم راستا می باشد.1999(،غفوری وگل پرور)1993(، بهاری فر وجواهری کامل)2611(،مالک)1336وزاجاک)

ازمان پاداش را در س تخصیص که هایی فرایندگفت که کارکنان شرکت گاز معتقدند که اگر در سازمان در تبیین این یافته می توان 

 شخصی منافع کسب ممانعت از زمان،  طی در همه برای ها رویه از طریق ثبات تخصیص ایعادلانه هایعادلانه بوده و رویه شود می موجب

 تغییر برای تخصیص، به وجود آوردن فرصتهایی فرایند در استفاده مورد اطلاعات سودمندیرویه ها،  تخصیص فرایند طول در گیران تصمیم

 خصیصت و سازگاری فرایند تخصیص فرایند توسط متاثر، بخشهای همه اندازهای چشم و ارزشها ناعادلانه، در نظر گرفتن نیازها، تصمیم یک

ندو و ارزش های خود را با داری بیشتری وفادار خود،احساس سازمان به نسبتن وجدانی در سازمان ایجاد شود، کارکنا و اخلاقی ارزشهای با

 می پذیرند.  شود، محولآنان  به راکهی ا فهیوظ سازمان،هرنوع کاردر ادامهی براو  ارزش های سازمان هماهنگ کرده

 

 بين عدالت تعاملی با تعهد سازمانی رابطه معنادار وجود دارد.-6
در نظر  61/6می باشد. با توجه به اینکه سطح معناداری آزمون  169/6ضریب همبستگی  برابر با مقدار ، 14-4جدول نتایج براساس 

می باشد می توان  61/6به دست آمده است که عددی کوچکتر از  6661/6سطح معناداری کمتر  از  16-4گرفته شده است و طبق جدول

تأیید می گردد. به عبـارت دیگر این نتیجه نشان می دهد که بین عدالت  31/6 گفت فرض صفر رد شده و فرض تحقیق در سطح اطمینان

کارکنـان رابطه معناداری وجود دارد و از آنجایی که علامت ضریب همبستگی، مثبت است این رابطه به صورت مثبت  تعاملی با تعهد سازمانی

ما چون اشتر وجود داشته باشد تعهد سازمانی نیز بیشتر می شود. بدین معنی هر چه در شرکت گاز عدالت تعاملی بیو مستقیم می باشد. 

 عددی متوسط است، شدت این ارتباط متوسط می  باشد. 169/6مقدار ضریب همبستگی یعنی 

(، 1999(،غفوری وگل پرور)1993(، بهاری فر وجواهری کامل)2611(،مالک)1336یافته های پژوهش حاضر با یافته های ماتیو وزاجاک)

 راستا می باشد.هم 

در تبیین این یافته می توان گفت که کارکنان شرکت گاز معتقدند که اگر درهنگام تصمیم گیری در رابطه با وظایف و مسئولیت های 

کارکنان با آنان با ملاحظه کاری و همچنین با احترام رفتار شود  و مدیران سازمان نسبت به نیازهای کاری و شخصی کارکنان حساس باشند 

 سبتنو صادقانه با آنان در مورد مسئولیت های شان گفتگو کنند و به طور کلی انصاف و عدالت را در رویه ها و تعاملات سازمانی رعایت کنند، 

 تیموفقسازگاری از خود نشان داده و  سازمانی های مش باخطشده و در قبال آن احساس مسئولیت دارند و  حساس سازمان سرنوشت به

 دانسته و به طور کلی خود را عضو مهمی از سازمان در نظر می گیرند.  سازمان از گرفته والهام هونخودرامری شغل

 

 بين عدالت سازمانی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی رابطه معنادار وجود دارد. -7
در نظر گرفته شده است  61/6. با توجه به اینکه سطح معناداری آزمون ن می دهدرا نشانتایج ضریب همبستگی پیرسون  7-4جدول

به دست آمده  61/6و سطح معناداری کمتر  از 0/220مقدار ضریب همبستگی بین عدالت سازمانی با رضایت شغلی برابر با  7-4و در جدول 

گردد. به عبارت دیگر این نتیجه نشان می دهد که  تأیید می 31/6است، می توان گفت فرض صفر رد شده و فرض تحقیق در سطح اطمینان 

بین عدالت سازمانی با رضایت شغلی کارمندان رابطه معناداری وجود دارد و این رابطه به صورت مثبت و مستقیم می باشد. با این حال، از 

 اندک است.آنجایی که مقدار ضریب همبستگی به دست آمده کوچک است باید گفت میزان ارتباط این دو متغیر، 

و سطح معناداری کمتر  از  0/533مقدار ضریب همبستگی بین عدالت سازمانی با تعهد سازمانی برابر با  9-4همچنین در جدول

 31/6می باشد می توان گفت فرض صفر رد شده و فرض تحقیق در سطح اطمینان  61/6به دست آمده است که عددی کوچکتر از  6661/6

دیگر این نتیجه نشان می دهد که بین عدالت سازمانی با تعهد سازمانی کارمندان رابطه معناداری وجود دارد و این  تأیید می گردد. به عبارت

بدین معنی هر چه در شرکت گاز عدالت سازمانی بیشتر وجود داشته باشد تعهد سازمانی نیز بیشتر رابطه به صورت مثبت و مستقیم می باشد. 

 ی که مقدار ضریب همبستگی به دست آمده متوسط است باید گفت میزان ارتباط این دو متغیر، متوسط است.با این حال، از آنجایمی شود.
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(، سید 2611(،مالک)2661(، اسلاتری وسلواراجان )2669( اکپراو وین)1336یافته های پژوهش حاضر با یافته های ماتیو وزاجاک) 

 (، هم راستا می باشد.1999(،غفوری وگل پرور)1993(، بهاری فر وجواهری کامل)1997رضا جوادین وهمکاران)

در تبیین این یافته می توان گفت که احساس عدالت به مثابه نتیجه قضاوت کارکنان، متعاقبا موجب می شود تا آن ها در یک رفتار 

هویت جمعی مجموعه مورد نظر واکنشی، رفتاری محبت آمیز و تعهد آور از خود بروز دهند. واضح است که نتیجه چنین تعاملی، استواری 

 هخواهد بود و در رویکرد سیستمی به تعهد سازمانی تعبیر می شود. از آن جایی که سیستم پرداخت و سیستم ارتقای کار، بدون ابهام و عادلان

 باشد با توجه به نوع شغل و مهارت فرد، اگر میزان حقوق عادلانه باشد، رضایت شغلی به بار خواهد آورد. 

کلی می توان گفت که این پژوهش در راستای بسط و گسترش دانش کنونی در ایران در رابطه مولفه های عدالت  به طور

سازمانی)توزیعی،رویه ای،تعاملی( با رضایت شغلی وتعهد سازمانی به اجرا در آمد، در راستای فرضیه های پژوهش بطور خلاصه این نتایج 

مولفه های عدالت سازمانی )عدالت توزیعی ،عدالت رویه ای و  عدالت تعاملی (با رضایت شغلی   بدست آمد: فرضیه اول مبنی بر اینکه بین

 رابطه وجود دارد به جز عدالت تعاملی در سایر مولفه ها مورد تایید قرار گرفت.و فرضیه دوم پژوهش مبنی بر اینکه اینکه بین  مولفه های

عدالت تعاملی (با تعهد سازمانی رابطه وجود دارد، مورد تایید قرار گرفت.یافته های این   عدالت سازمانی )عدالت توزیعی ،عدالت رویه ای و

 ،(2662)یوکی و وکسلی های یافته پژوهش در راستای نظریات و یافته های نظریه پردازان و پژوهشگران خارج از ایران است. برای نمونه با

 ،(2669)وین ،اکپراو (2611)،مالک(1336وزاجاک ) ،(2661) 7، بلگن(2661)  ،وارنر(2661) 0،تامپسون(1331)رابینز ،(1397)ومولر بلگن

سازمانی وجود  وتعهد شغلی رضایت با( ای،تعاملی توزیعی،رویه)سازمانی عدالت های رابطه مثبتی بین مولفه (2661) وسلواراجان اسلاتری

درصد از رضایت شغلی  12ز میان ابعاد عدالت سازمانی به پیش بینی دهد عدالت توزیعی ادارد. شواهد حاصل از تحلیل رگرسیون نشان می

قادر می باشد. بنابراین، عدالت توزیعی موثرترین متغیر تاثیرگذار بر رضایت شغلی کارکنان شرکت گاز می باشد. همچنین عدالت تعاملی و 

سازمانی قادر می باشد. بنابراین، عدالت تعاملی موثرترین متغیر درصد از تعهد  29/4عدالت توزیعی از میان ابعاد عدالت سازمانی به پیش بینی 

 احساس که گفت توان می یافته این تبیین تاثیرگذار بر تعهد سازمانی کارکنان شرکت گاز می باشد و بعد از آن عدالت توزیعی می باشد. در

 روزب خود از آور تعهد و آمیز محبت رفتاری واکنشی، رفتار یک در ها آن تا شود می موجب متعاقبا کارکنان، قضاوت نتیجه مثابه به عدالت

 عبیرت سازمانی تعهد به سیستمی رویکرد در و بود خواهد نظر مورد مجموعه جمعی هویت استواری تعاملی، چنین نتیجه که است واضح. دهند

 حقوق میزان اگر فرد، مهارت و شغل نوع به توجه با باشد عادلانه و ابهام بدون کار، ارتقای سیستم و پرداخت سیستم که جایی آن از. شود می

 ظیرن اقداماتی به توجه عادلانه، رفتارهای به نسبت سازمان کارکنان ادراک افزایش منظور به. آورد خواهد بار به شغلی رضایت باشد، عادلانه

 ، ارکنانک ترغیب برای تنبیهی ابزارهای به تهدید عدم نشاط، و روحیه افزایش احترام، با توأم روابط و مثبت های پاداش سیستم از استفاده

 و مدیران بین بیشتر رسمی غیر و صمیمانه ارتباط قراری بر کارکنان، به مسئولیت ها بیشتر واگذاری طریق از مسئولیت احساس افزایش

 .می شود پیشنهاد کارکنان
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