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  فصلنامه رسالت مديريت دولتي
    1390 تابستان/ دومشماره / دومسال

  

  اثر ادراک عدالت سازماني بر 

  يبخش دولتکارکنان در  يشغل تيرضا

  

  ٢ـ حامد حيدري ١طهران غلامرضا معمارزاده

  

  چکيده

عوامل موثر بر رضايت شغلي کارکنان، به بررسـي نقـش    قرار دادنپژوهش حاضر با مطمح نظر 

عني تعهد سازماني و کانون کنترل درونـي در رابطـه بـين    ميانجي دو بعد مهم از ابعاد رضايت شغلي ي

تهـران   کارکنان شـرکت ملـي گـاز    جامعه آماري پژوهش. پردازد عدالت سازماني و رضايت شغلي مي

، مقايسـه  اسـميرنوف  ‐کولموگروف با استفاده از آزمون) پرسشنامه ۱۱۱(ها  تحليل داده .اند بودهبزرگ 

هـاي پـژوهش    يافتـه . مدل معادلات ساختاري صورت گرفته استميانگين يک جامعه، تحليل مسير و 

حاکي از تأييد نقش ميانجي تعهد سازماني و رد نقش ميانجي کـانون کنتـرل درونـي در رابطـه ميـان      

  .عدالت سازماني و رضايت شغلي است

 
  سازماني، کانون کنترل دروني عدالت سازماني، رضايت شغلي، تعهد :واژگان کليدي
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  مقدمه 

يکي از بارزترين . کنند و متغير فعاليت مي پر ابهامها در محيطي پويا،  امروزه سازمان

اجتماعي   تغييرات و تحولات شگرف و مداومي است که در شرايط ،عصر حاضرهاي  ويژگي

، سياسي، اقتصادي، )هاي اجتماعي تفکر، ايدئولوژي، ارزش در طرزنظير تحولات (فرهنگي  و  

در اين شرايط دشوار ). ۱۵۳: ۲۰۰۵کردنائيج، (د ده املي آنها روي ميتكنولوژيكي و فر

هايي موفق هستند که رضايت مشتريان خود را کسب کنند و ارزش اضافي به آنها  سازمان

کيفيت خدمات ارايه شده  عوامل جهت تحقق اين هدف به خصوص نيتر مهماز . ارائه دهند

ي يکي از عوامل مهم در ارايه خدمات و رضايت شغل .از سوي کارکنان آن سازمان است

عدالتي  باشد که خود ناشي از احساس عدالت و يا بي کالاهاي با کيفيت به مشتريان مي

بيان کردند ارائه کيفيت خدمات مناسب ) ۱۹۹۰( ١ريچهلد و ساسر. کارکنان در سازمان است

تي اثرات مخربي بر عدال ادراک بي .هاست هاي اساسي براي بقاء سازمان يکي از استراتژي

قرار  الشعاع تحتزيرا اهتمام نيروي انساني و انگيزش کارکنان را  ؛روحيه کار جمعي دارد

ها،  عدالت سازماني يک الزام اساسي براي کارکرد موثر سازمان ادراكبنابراين . دهد مي

ها و رفتارهاي آنها، نقش  شغلي کارکنان بوده و در شکل دادن نگرش و   رضايت شخصي

 رياست تأثدر اين پژوهش سعي شده ؛ لذا )۲۰۰۶سيد جوادين، (کند  بسيار مهمي را ايفا مي

  .اين عامل بر رضايت شغلي مورد بررسي قرار گيرد

گوينـد،   معتقدند که رضايت شغلي نوعي نگرش است و در تعريف آن مـي  نظران صاحب

چگـونگي احسـاس    نگرش فرد نسبت به شغل و به زبان ساده«: رضايت شغلي عبارتست از

شواهد زيادي مبني بر ). ۲۰۰۶سيدجوادين، ( »فرد نسبت به شغلش و جنبه هاي گوناگون آن

کارمندان راضي به دليل کـاهش  . اهميت رضايت شغلي براي مديران بخش دولتي وجود دارد

وري بيشتري را بـراي بخـش دولتـي بـه      ميزان غيبت و در نتيجه تداوم انجام يافتن کار، بهره

رابينز معتقد است آثـار و  . سازند آورند و در نتيجه منافع بيشتري را عايد جامعه مي ان ميارمغ

 شيافـزا شود، بنابراين تـلاش بـراي    نتايج رضايت شغلي به زندگي کاري کارمندان منتقل مي

  ).۱۹۹۷رابينز،(شود  رضايت شغلي قابل توجيه مي

هاي يک فرد در مـورد  زيابيلاک رضايت شغلي را احساسات رواني مطلوب حاصل از ار

اين مفهوم را به عنـوان  ) ۱۹۷۸(» من فري«). ۱۹۷۶، ٢لاک(داند  شغل و يا تجـارب شـغلي مي
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. متغيري اقتصادي به کار برده است؛ زيرا براي تبيين برخي رفتارهـاي اقتصـادي مفيـد اسـت    

از . دهنـد  تعريفي ديگر از رضايت شـغلي ارائـه مـي   ) ۱۹۹۹(» ٣لوي گاربو و مونت مارکوت«

نقطه نظر آنان، رضايت شغلي ارزيابي فرد است نسبت بـه تجربـه گذشـته و اينکـه انتخـاب      

کارمنـد از ميـزان مطلوبيـت کـاري کـه تجربـه       . همين شغل در آينده نيز بهترين گزينه است

کند که اگـر مجـدداً بخواهـد شـغلي      دهد، بلکه در اين زمينه قضاوت مي کند گزارش نمي مي

از جنبه کرامـت انسـاني   ) ۱۹۹۷(» ٤اسپکتور«. کند يا نه مي انتخابشغل فعلي را انتخاب کند، 

. آميزي قرار گيرنـد  شود افراد حق دارند که مورد رفتار احترام نگرد و يادآور مي به موضوع مي

هاي  وي رضايت شغلي را احساس افراد نسبت به مشاغل خود به طور کلي، يا نسبت به جنبه

: شـمارد  يبرم ـاسپکتور شش جنبه مهم رضايت شـغلي را  ).  ۱۹۹۷پکتور،اس(داند  کلي آن مي

، رضـايت از کـار، رضـايت از سرپرسـت، رضـايت از      )رضـايت از سـازمان  (تعهد سازماني 

  . همکاران، رضايت از حقوق و مزايا و رضايت از ترفيع و ارتقا

. سيت استيکي از اين نوع عوامل جن. گذارند عوامل مختلفي روي رضايت شغلي اثر مي

ــه مــردان مطــرح مــي  » کــلارک« ــان نســبت ب ســازد  دلايــل خــود را از رضــايت شــغلي زن

دريافتند که اشتغال بکار پدران و مادران بـر  ) ۲۰۰۳(» ٦گادشات و گارگند«). ٥،۱۹۹۷کلارک(

هاي پژوهشي ديگـر، در برخـي از جوامـع     بر اساس يافته .رضايت شغلي فرزندان موثر است

). ۱۹۸۱، ٨بارتـل  ؛٧،۱۹۷۸رايـت و هميلتـون  (شغلي سن و نژاد است عوامل موثر بر رضايت 

در حالي که در برخـي از   .سطح تحصيلات يکي ديگر از عوامل موثر بر رضايت شغلي است

تحصـيلات بـيش از   . مشاغل اين اثر را مثبت يافتند، برخي ديگر اين رابطه را معکوس يافتند

تواند عاملي مـوثر بـر    دستمزد مي .)٩،۲۰۰۰گروت و ماسن( حد بر رضايت شغلي اثري ندارد

 ١٠اظهارات کراز و فريبـاخ  بنا بر).  ۱۹۹۹گروت و ماسن،(رضايت شغلي در نظر گرفته شود 

هاي کاري منعطـف، غيبـت در    برنامه)  ۱۹۹۹( ١٢، روفن و پريمپ)۱۹۹۵( ١١دالتون ،)۱۹۹۶(

هـاي   همچنين مشخصه. باشند مي کار و تأخير در کار با رضايت شغلي داراي رابطه معناداري

داشـتن  » پزا ‐سوسا«هاي  بر اساس يافته). ۱۹۸۶، ١٣اُبرين(دارد  ريتأثشغلي بر رضايت شغلي 

  ). ١٤،۲۰۰۰سوسا پزا(کننده اثر بسيار منفي بر رضايت شغلي دارد  شغل خسته

هنگامي که اين مفهوم . عدالت مفهومي انتزاعي است که از آن تعابير گوناگوني شده است

بر آن » گرينبرگ«. رود شود، اصطلاح عدالت سازماني به کار مي سازماني استفاده مي در محيط
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هـا و رضـايت شـغلي و     است که ادراک عدالت سازماني، براي اثربخشـي عملکـرد سـازمان   

به نقل از » فرناندس و والمه«. )١٥،۱۹۹۰گرينبرگ(ها، ضرورت دارد  شخصي افراد در سازمان

هـا بـا    عدالت سازماني به رفتارهـاي منصـفانه و عادلانـه سـازمان    دارند که  گرينبرگ بيان مي

اشاره داشته؛ معمولاً دربرگيرنده سه جزء متفاوت اسـت کـه عبارتنـد از عـدالت      کارکنانشان

طور ه ب. )۲۰۰۶، ١٦فرناندس و ديگران(اي يا تعاملي  اي و عدالت مراوده توزيعي، عدالت رويه

 توزيعي صلي توجه متخصصين مديريت به بحث عدالتتاريخي، تئوري برابري آدامز، دليل ا

هـاي   خود به سازمان را با نسبت سـتاده  هاي بر اساس اين تئوري افراد نسبت داده. بوده است

كننـد و اگـر ايـن     به سـازمان مقايسـه مـي    همکارانشانخود از سازمان با نسبت داده و ستاده 

  .كند عدالتي مي نسبت نابرابر باشد فرد احساس بي

كاركنان در سـازمان بـا    که يهنگام« سؤال کهالعات مختلفي در خصوص پاسخ به اين مط

بنابراين مـديران بايسـتي    .انجام شده است »كنند؟ يشوند چگونه رفتار م عدالتي مواجه مي بي

هاي حاكم با عنايت خاص بـه ايـن    عدالتي يقبل از اعتراض و دادخواهي كاركنان نسبت به ب

   .ها بپردازند عدالتي جبران حقوق كاركنان و رفع بي مستيسمسائل به بهبود 

با كاركنان بر متغيرهاي سـازماني نظيـر رضـايت     زيعدالت آمرفتار  ريتأثمحققين متعددي 

نتايج . اند شغلي، اعتماد، وفاداري به رهبر، رفتار شهروندي و سرقت را مورد مطالعه قرار داده

كه برخورد برابر و عادلانه با كاركنـان، رضـايت    حاصل از اكثر اين مطالعات نشان داده است

سـازماني را   يشغلي را افزايش داده، رابطه بين پيرو و رهبر را بهبـود داده و رفتـار شـهروند   

  .)١٧،۱۹۹۸فولگر و کاسل(د تشويق نموده، و موارد سرقت كاركنان را كاهش خواهد دا

، عادلانه ماتيتصمشود؛ يعني  هايي منصفانه تعريف مي اي، استفاده از رويه عدالت رويه

» پول وندي«). ١٨،٢٠٠٧پول وندي( دمنصفانه باشن  هاي تصميماتي هستند که نتيجه رويه

عدالت کند،  سازي عدالت تعاملي بيان مي به نقل از فولگر و کروپانزانو در مفهوم) ٢٠٠٧(

ول تصويب و ، كه آنها در طيفرد انيمدهنده توجه افراد به كيفيت رفتارهاي  تعاملي نشان

 از نظر آنان عدالت تعاملي. باشد شوند، مي مواجه مي هاي سازماني با آن اجراي رويه

كه آنها در طول  يفرد انيمحساسيت كاركنان به كيفيت رفتارهاي « :زا ستا عبارت 

  ».گيرند در معرض آنها قرار ميهاي سازماني  گذاري و اجراي رويه سياست
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اي از متغيرهـاي متعـدد و متنـوع مـوثر بـر       مجموعـه  در پژوهش حاضر پس از شناسايي

انتخـاب   ،رضايت شغلي دو عامل تعهد سازماني و کانون کنترل دروني به دليل اهميـت آنهـا  

  .گرديد تا تأثير آن بر عدالت سازماني بررسي گردد

سازماني به عنوان قدرت مبتني بر هويت فردي و مشارکت در يک سازمان در نظر گرفته  تعهد

تعهد سازماني از جمله متغيرهاي مهم اثرگذار بر رفتارهاي  ).١٩،۱۹۹۸اسچاپ( ودش مي

احساس کلي يک فرد نسبت به سازمان است   و  تعهد سازماني نشانگر نگرش. سازماني است

توان تعهد سازماني را نوعي رضايت کارکنان از  بر همين اساس مي). ٢٠،۱۹۹۱مير و آلن(

اثرگذار هاي متفاوت رفتارهاي سازماني و عملکرد شغلي  سازمان تلقي نمود که بر جنبه

هاي مهم رضايت کارکنان را تعهد سازماني آنان  توان يکي از جنبه بنابراين مي. بود خواهد

بيان کرد از آنجا که بين ) ۱۹۹۱(ويليامز به نقل از ) ۱۹۹۱( مير و آلن). ۱۹۹۷اسپکتور،(دانست 

بينانه اين دو   بايستي توانايي پيش ي مفهومي وجود دارد،رضايت شغلي و تعهد سازماني همپوشان

از همپوشاني مفهومي ميان رضايت  ويليامزبه نظريات  با توجهو  متغير به طور همزمان مطالعه گردد

شود، اگر به  مطالعه مي عدالتشغلي و تعهد سازماني، زماني که اثرات رضايت شغلي بر روي 

  .ها از اعتبار بيشتري برخوردار خواهد بود اثرگذار توجه شود، يافته سازماني به عنوان يک متغير تعهد

  :به اين اعتبار فرضيه هاي اول، دوم و سوم تحقيق به شرح زير تدوين گرديد

 .عدالت سازماني بر روي تعهد سازماني اثر مثبت، مستقيم و معناداري دارد )۱

 . ناداري دارداثر مثبت، مستقيم و مع  رضايت شغليتعهد سازماني  بر روي  )٢

  .نقش ميانجي دارد رضايت شغليتعهد سازماني در رابطه بين  عدالت سازماني و  )٣

دهـد فـرد بـه طـور کلـي راجـع بـه         کانون کنترل نيز، متغيري شناختي است که نشان مي

دهند  مطالعات نشان مي. هاي مثبت و منفي زندگي خود چه برداشتي دارد توانايي کنترل جنبه

بـود   خواهـد  شـتر يباش  رل دروني فرد بيشتر باشد، تمايل به رضايت شـغلي مهار کنت هر قدر

دهد که افراد با کانون کنترل دروني از انگيزه کاري بيشـتر،   تحقيقات نشان مي). ۲۰۰۰اُبرين،(

همچنـين  . باشـند  بيشـتري برخـوردار مـي    يور بهـره رضايت شغلي بيشتر و درآمـد بـالاتر و   

کانون کنترل بيروني با رضايت شغلي رابطه معکوس و بـا   دهند که تحقيقات زيادي نشان مي

؛ تمانسـون و  ٢١،۲۰۰۷مـک کروميـک و بارنـت   ( فشار رواني ناشي از کار رابطـه مثبتـي دارد  

  ). ٢٢،۲۰۰۸هيلمن
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تـر باشـد، تمايـل بـه      کانون کنترل افـراد درونـي   هر قدر ،)۲۰۰۰(همچنين به زعم جاج 

اد داراي خلـق و خـوي منفـي بـالا از رضـايت      افـر . شان نيز بيشتر خواهد بود رضايت شغلي

  ٢٣.شغلي کمتري برخوردارند

  :به اين اعتبار فرضيه هاي چهارم، پنجم و ششم تحقيق به شرح زير تدوين گرديد

 .اثر مثبت، مستقيم و معناداري دارد دروني کانون کنترلدالت سازماني بر روي ع )٤

  .قيم و معناداري دارداثر مثبت، مست رضايت شغليبر روي دروني  کانون کنترل )٥

نقش ميانجي  رضايت شغليسازماني و  در رابطه بين  عدالتدروني  کانون کنترل )٦

  .دارد

  .با توجه به مطالب فوق مدل مفهومي زير مد نظر قرار گرفته است

 

  
  مدل مفهومي پژوهش: ۱نمودار 

  روش پژوهش

توان کاربردي و از شاخه  فاده از پژوهش مياين پژوهش را با توجه به مخاطب است

  .مطالعات ارزيابي تلخيصي، از حيث هدف توصيفي و از بعد زماني مقطعي دانست

و  يکنترل درون، کانون عدالت سازماني، متغير برونزا و تعهد سازماني، در مدل تحليلي تحقيق

توان  جهتي ديگر مي از در نظر گرفته شده است ومتغيرهاي درونزا  رضايت شغلي به عنوان

به عنوان  يکنترل درون، کانون عدالت سازماني را به عنوان متغير مستقل، تعهد سازماني

جامعه  .به عنوان متغير وابسته در نظر گرفت رضايت شغلي راو متغير  گر تعديلمتغيرهاي 

ر نتيجه ي گاز تهران بزرگ بوده، دنفر از کارکنان شرکت ملّ ۴۵۶بر مشتمل  نيز آماري تحقيق

از ميان  ،نفر بدست آمد ۱۱۷تعداد نمونه  ،گيري از جامعه محدود با استفاده از فرمول نمونه

  .عدد آن براي تحليل مناسب تشخيص داده شد ۱۱۱هاي توزيع شده،  پرسشنامه

 عدالت سازماني

 تعهد سازماني

 كانون كنترل

 رضايت  شغلي
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است که بر اين اساس براي متغيرهاي  بوده ابزار اصلي گردآوري اطلاعات پرسشنامه

براي عدالت توزيعي،  سؤال ۹ ( براي ابعاد عدالت سازماني سؤال ۲۱مورد بررسي به ترتيب 

کنترل کانون براي  سؤال ۴ ،)براي عدالت تعاملي سؤال ۷اي و  براي عدالت رويه سؤال ۵

 اي گزينه ۵با طيف  رضايت شغليبراي  سؤال ۵براي تعهد سازماني و  سؤال ۶، يدرون

 ٣٠شامل ايايي يک نمونه اوليه به منظور سنجش پ. ليکرت در نظر گرفته شده است

آزمون شد و سپس با استفاده از داده هاي بدست آمده از پرسشنامه، ميزان  پرسشنامه پيش

 متغيرها به ترتيب، سؤالاتضريب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد که براي 

اي و  هبراي عدالت روي ۷۵۴/۰براي عدالت توزيعي،  ۹۳۱/۰( براي عدالت سازماني ۹۳۹/۰

براي تعهد سازماني و  ۸۲۵/۰ ،دروني کانون کنترلبراي  ۸۸۸/۰، )براي عدالت تعاملي ۹۷۱/۰

اين اعداد نشان دهنده اين است که پرسشنامه از . بدست آمد رضايت شغليبراي   ۹۰۳/۰

همچنين جهت آزمون روايي . قابليت اعتماد و به عبارت ديگر از پايايي لازم برخوردار است

براي سنجش اعتبار محتواي . هم از اعتبار محتوا و هم از اعتبار عاملي استفاده شد، سؤالات

در اين مرحله . پرسشنامه از آراء متخصصان، استادان دانشگاه و کارشناسان خبره استفاده شد

ها، اصلاحات لازم به عمل آمد و اطمينان حاصل گرديد که پرسشنامه  پس از انجام مصاحبه

با استفاده از جهت آزمون اعتبار پرسشنامه . سنجد نظر پژوهشگران را ميهمان خصيصه مورد 

عوامل ابتدايي اين متغيرها استخراج گرديد که  ،تکنيک تحليل عاملي اکتشافي مرتبه اول

و  ۹۱۶/۰شاخص ارزيابي کفايت نمونه براي متغيرهاي برونزا و درونزاي تحقيق به ترتيب 

گيري است و از آنجا که  بيانگر کفايت نمونه KMOمقادير شاخص  .آمد به دست ۸۶۸/۰

و برابر صفر به دست آمده است، لذا تحليل عاملي براي  ۰۵/۰از  تر کوچکضريب معناداري 

  .شناسايي ساختار مناسب تشخيص داده شد

  

  ها افتهي

 ،اسميرنوف ‐هاي به دست آمده، از آزمون کولموگروف به منظور تجزيه و تحليل داده

دن نرمال بودن توزيع متغيرها، همچنين از آزمون مقايسه ميانگين براي يک براي مشخص ش

جامعه به منظور بررسي مناسب بودن وضعيت متغيرها و از مدل معادلات ساختاري براي 

  .گيري تحقيق استفاده شد اي اندازهه بررسي مدل
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3:0( آزمون ميانگين يک جامعه آماري:  ۱جدول  =µH(  

ت
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 حد بالا ‐۱۰۴۶/۰ ۵۶۰۶/۰ ۴۸۶۱/۰ ۷۸۸۳/۰ ۲۴۸۵/۰ ۴۰۴۶/۱

 حد پايين ‐۴۴۱۹/۰ ۲۹۳۴/۰ ۱۲۹۱/۰ ۴۸۸۰/۰ ‐۱۲۲۴/۰ ۱۷۵۶/۱

۰.۰۰۰ ۰.۵۰۲ ۰.۰۰۰ ۰.۰۰۱ ۰.۰۰۰ ۰.۰۰۲ sig 

 وضعيت متغير  نامناسب  مناسب  مناسب  مناسب  متوسط  مناسب

  

نشان داد که عدد معناداري تمامي  اسميرنوف ‐کولموگروفنتايج حاصل از آزمون 

اي، عدالت تعاملي، تعهد سازماني، کانون کنترل دروني  عدالت توزيعي، عدالت رويه(عوامل 

به دست آمده است، بزرگتر از  ۰۲۴/۰به استثناء رضايت شغلي که برابر ) و رضايت شغلي

توان براي  توان گفت که توزيع نرمال است؛ به همين دليل مي است؛ از اين رو مي ۰۵/۰

  .هاي آمار پارامتريک بهره گرفت آزمون فرضيات از برخي تکنيک

همچنين به منظور بررسي وضعيت متغيرهاي تحقيق و تعين ميزان مناسب بودن وضعيت 

ق اين آزمون، در صورتي بين بر طب. ها از آزمون ميانگين يک جامعه استفاده شد عامل

تفاوت معنادار ) در وسط طيف ليکرت ۳دد ع(وضعيت متغير و ميانگين در نظر گرفته شده 

باشد امّا چنانچه عدد معناداري  ۰۵/۰وجود نخواهد داشت که، عدد معناداري بزرگتر از 

گرفته  باشد، دالِ بر آن است که ميان وضعيت متغير و ميانگين در نظر ۰۵/۰از  تر کوچک

همچنين چنانچه حد بالا و پايين هر دو مثبت باشند . شده، تفاوت معناداري وجود دارد

توان وضعيت متغير را مناسب ارزيابي نمود و در صورت منفي بودن حد بالا و پايين هر  مي

  .دو، وضعيت متغير نامناسب است

نتـرل درونـي داراي   دهد،  فقط متغير کانون ک که نتـايج جدول فـوق نشان مي گونه همان

ن نتيجـه گرفـت کـه ايـن متغيـر در      تـوا  است، از اين رو مــي  ۰۵/۰عدد معناداري بزرگتر از 

تـوان ادعـا کـرد از     ت ملي گاز در وضعيت متوسطي است، در مورد ساير عوامل نيز ميشرك

باشد، ميان وضعيت متغير مـورد نظـر و    مي ۰۵/۰از  تر کوچک کيهر آنجا که عدد معناداري 
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همچنين متغير عدالت تـوزيعي بـه   . نگين در نظر گرفته شده، تفاوت معناداري وجود داردميا

در وضعيت نامناسب و متغير کانون کنترل دروني به علـت   ،علت منفي بودن حد بالا و پايين

اي، عـدالت   منفي بودن حد پايين در وضعيت متوسط قـرار دارد و متغيرهـاي عـدالت رويـه    

اي، تعهد سازماني و رضايت شـغلي بـه علـت مثبـت بـودن حـد بـالا و پـايين داراي          مراوده

  .وضعيت مناسبي هستند

، بعد از اطمينان يافتن از صحت هاي اندازه گيري متغيرهاي تحقيق بررسي مدلبه منظور 

به منظور آزمون . افزار، فرضيات تحقيق آزمون گرديد گيري از طريق نرم هاي اندازه مدل

بررسي رابطه علي بين متغيرهاي مستقل و وابسته تحقيق، از مدل معادلات  فرضيات و

اين کار علاوه بر اين که قدم نهايـي تحليل . استـفاده شد) ليزرلافزار  ا کمک نرمب(ساختاري 

هاي سنجش تحقيق انجام گرفت، از طريق  تـر، روي مقيـاس عاملـي تأييدي است که پيش

  .دهد مي نشان نيزمدل مفهومي پيشنهاد شده را  هاي برازش مدل، اعتبار شاخص

تخمين معادلات ساختاري پژوهش حاضر را در حالت ) ۳(و ) ۲(نمودار شماره 

  .دهد يمنشان  معنادارياستاندارد و 

  

  
  مدل سازي معادلات ساختاري در حالت تخمين استاندارد:  ۲ر نمودا
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Chi-square =90/85   d.f = 62   P-Value= 0.00991   RMSE= 0/065  GFI = 0/94   AGFI = 0/91  

  

  مدل سازي معادلات ساختاري در حالت معناداري : ۳ر نمودا

  

 ديي ـتأ  شـود، اعتبـار و برازنـدگي مناسـب مـدل      مي مشاهده) ۲(که در نمودار  گونه همان

و  ۳از حـد مجـاز    تـر  کوچکنسبت کاي دو به درجه آزادي در هر دو مدل  چرا که، شود مي

RMSE  اسـت و نيـز مقـدار     ۰۸/۰نيز کمتر از حد مجازGFI  وAGFA    درصـد   ۹۰بـالاي

عـدالت   ، (DJust)عـدالت تـوزيعي بـا    ،(Justice) عـدالت سـازماني بـا   ) ۲(در نمودار  .است

کـانون کنتـرل    ،(Com)تعهـد سـازماني بـا      (TJust)اي با  عدالت مراوده ،(PJust)اي با  رويه

همـان طـوري کـه    . انـد  نشـان داده شـده    (Satisfy)غلي با و رضايت ش (Control)دروني با 

در مورد . برد هاي تناسب در وضعيت مناسبي به سر مي گردد مدل از نظر شاخص ملاحظه مي

  :روابط بين اجزاي مدل اين نتايج بدست آمده است

 ۷۷/۰عدالت سازماني بر روي تعهد سازماني داراي اثر مثبت، مستقيم و معناداري برابر با 

و همچنين خود تعهد سازماني نيز بر روي رضايت شغلي داراي اثر ) اول فرضيه( باشد مي

يعني  سوم، لذا فرضيه شماره )دومفرضيه ( باشد مي ۲۲/۰مثبت، مستقيم و معناداري برابر با 
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با تاييد . شود ميانجي بودن تعهد سازماني در رابطه بين عدالت و رضايت شغلي نيز تاييد مي

گر تعهد سازماني، عدالت سازماني داراي اثر غير مستقيم، مثبت و معناداري برابر  نقش تعديل

  .باشد مي بر روي رضايت شغلي ۱۶۹۴/۰با 

عدالت سازماني بر روي کانون کنترل دروني نيز داراي اثر مثبت، مستقيم و معناداري 

نسته است بر روي ، ولي خود کانون کنترل دروني نتوا)فرضيه چهارم(باشد  مي ۸۸/۰برابر با 

، لذا فرضيه ميانجي )پنجمفرضيه (رضايت شغلي اثر مثبت، مستقيم و معناداري داشته باشد 

  .دروني در رابطه بين عدالت و رضايت شغلي تاييد نشده است  بودن کانون کنترل

  

  بحث و نتيجه گيري

ترل دروني از متغيرهاي تعهد سازماني و کانون کن کيهر در اين مقاله تلاش شد تا نقش 

در رابطه ميان ادراک از عدالت سازماني و رضايت شغلي کارکنان در بخش دولتي بررسي 

با چه نوع ادراکي از گ بدين منظور که مشخص شود کارکنان شرکت گاز تهران بزر .شوند

داري بين  هاي تحقيق رابطه معني يافته. نمايند عدالت در سازمان بيشتر احساس رضايت مي

الت سازماني با تعهد سازماني، تعهد سازماني با رضايت شغلي و عدالت متغيرهاي عد

  .دهد سازماني با کانون کنترل دروني را نشان مي

دار و  دهد که عدالت سازماني با تعهد سازماني رابطه معني نتايج فرضيه اول نشان مي

بيشتر ملزم مثبتي دارد يعني کارکناني که از احساس و ادراک عدالت برخوردارند خود را 

مير و ( دانند تا در سازمان بمانند و با تعلق خاطر در تحقق اهداف سازماني کار کنند مي

يعني تعهد سازماني با يک سري رفتارهاي مولد و سازنده همراه  ).۳۰۱: ٢٤،۲۰۰۱هرسکويچ

 پذيرد و ماند، اهداف آن را مي فردي که تعهد سازماني بالايي دارد در سازمان باقي مي. است

وقتي . دهد براي رسيدن به اهداف از خود تلاش زياد و حتي ايثار و فداکاري نشان مي

دهد که در جهت تحقق  گوييم فرد متعهد به شرکت گاز است يعني رفتارهايي را انجام مي مي

برخي محققان بر اين باورند که اهميت ايجاد تعهد سازماني به دليل . اهداف شرکت است

اي کاري مثل غيبت، ترک خدمت، رضايت شغلي، عجين شدن با کار، ارتباط آن با رفتاره

تقويت اين نوع ). ٢٥،۱۹۹۹ايباي و همکاران( دستان است عملکرد و روابط سرپرست با زير
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تواند حائز  مي ها سازمانرفتار از طرق مختلف از جمله تلاش در ايجاد ادراک از عدالت در 

  . اهميت باشد

هد که تعهد سازماني نيز رابطه معنادار و مثبتي با رضايت د نتايج فرضيه دوم نشان مي

دهد، براي  اين فرضيه همگرايي با ساير مطالعات در اين زمينه را نشان مي دييتأ. شغلي دارد

نفر، نشان داد که بين تعهد سازماني و رضايت  ۳۵۲۸۲مثال يک فرا تحليل با حجم نمونه 

دهد مديران شرکت  اين نتيجه نشان مي. )٢٦،۱۹۹۳تت و مير( شغلي رابطه مثبتي وجود دارد

گاز براي افزايش رضايت شغلي، عملکرد شغلي و کاهش ترک خدمت بايد به تعهد سازماني 

  .توجه نمايند

به اعتبار عدم رد فرضيه هاي اول و دوم، فرضيه سوم پژوهش نيز دالِ بر نقش ميانجي 

طور به . شود مي دييتأرضايت شغلي تعهد سازماني در رابطه دو متغير عدالت سازماني و 

استخدام افرادي که نظام : براي افزايش تعهد سازماني موارد ذيل توصيه شده است يکل

سازمان است؛ ايجاد شرايط اجتماعي مثبت و رضايت  يها ارزشارزشي آنها متناسب با نظام 

افزايش هاي آموزش کارکنان؛  بخش در سازمان؛ پرداخت شهريه تحصيلي و هزينه دوره

سطح اعتماد در سازمان؛ پيش قدم بودن خود مديران در پايبندي به تعهدات سازماني؛ 

  . طراحي سيستم انگيزشي موثر نسبت به رقبا

دهد عدالت سازماني بر کانون کنترل دروني نيز اثر مثبت و  نتايج فرضيه چهارم نشان مي

ا در کنترل خود بگيرند، بيشتر توانند محيط ر يعني کارکناني که مي. معناداري داشته است

توان استنباط نمود  بنابراين مي. توانند از انجام کار در سازمان احساس عدالت نمايند مي

کساني که کانون کنترل آنها دروني است به دليل اعتقادشان از توانايي و قابليت اثرگذاري بر 

نتايج  ).٢٧،۲۰۰۶هارپز اسنير و( محيط، امکان ادراک عدالت در آنها افزايش خواهد يافت

نداشته  ياثر معناداردهد که کانون کنترل دروني بر رضايت شغلي  فرضيه پنجم نشان مي

اين يافته ضمن واگرايي با ساير تحقيقات انجام شده در اين زمينه همچون مطالعه . است

اد است که افر يا به گونه، مبين اين نکته است شرايط کار در شرکت گاز ۲۰۰۰جاج در سال 

منظور کارکناني است که اعتقاد دارند . (دهد را با ويژگي کانون کنترل دروني پرورش نمي

نتايج با رفتارشان در ارتباط است و عملکرد آنها پيش از محيط متأثر از عملکرد خودشان 

شوند و از کار در  هاي سخت شغلي بيشتر مشغول کار مي است، و در مواجهه با موقعيت
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به اين . تواند به عدم رضايت تبديل شود اين عارضه مي). ورزند ناب نميچنين شرايطي اجت

اعتبار فرضيه آخر پژوهش دالِ بر نقش ميانجي کانون کنترل دروني در رابطه ميان ادراک از 

  .  شود عدالت سازماني و رضايت شغلي رد مي

توان  ل افراد، ميرسد با بهبود عدالت سازماني و توجه به بعد دروني کانون کنتر مي به نظر

ها بر اسـاس آزمـون    بررسي يافته. کانون کنترل بر روي رضايت شغلي بود يرگذاريتأثشاهد 

عـدالت   ،ميانگين يک جامعه آماري نيز حاکي از آن است که در شـرکت گـاز تهـران بـزرگ    

در وضعيت مناسبي قرار دارند، از  يشغل تيرضااي، تعهد سازماني و  اي، عدالت مراوده رويه

ين رو شرکت مذکور بايد تمامي تلاش خود را به کار گيرد تا از وقوع عواملي که بـه چهـار   ا

علاوه بر اين، بر اساس نتايج، عدالت توزيعي و . جلوگيري نمايد ،زند متغير ياد شده لطمه مي

کانون کنترل دروني به ترتيب داراي وضعيت نامناسب و متوسطي قرار دارند، از اين رو بايـد  

جـو  کننده آنها توجه کافي مبذول گردد و سعي نمود تا حد ممکن به ايجـاد   مل تقويتبه عوا

توان  علت نامناسب بودن عدالت توزيعي را مي. براي افزايش اين عوامل همت گمارد مناسب

کـه   گونـه  همـان . دولتي تشبيه نمـود  يها سازمانبه رابطه ميان تدوين و اجراي خط مشي در 

مشي اتخـاذ شـده انحـراف داشـته باشـد،       اند از اهداف اصلي خطتو مشي مي اجراي يک خط

اين . هاي موجود در اين زمينه انحراف از خود نشان دهد تواند از رويه عدالت توزيعي نيز مي

نيست که روش عدالت به وسيله ابزار تخصيص منبع ظاهر  طور نيابدان معناست که، هميشه 

 در حـال کارمندان در يک محيط اجتماعي با هـم  براي مثال فرض کنيد مدير و يکي از . شود

در ميـان نباشـد و در   ) عدالت تـوزيعي (گفتگو هستند و هيچ تصميمي درباره منابع اقتصادي 

. اي با کارمند بکند، براي مثـال از وي تمجيـد نمايـد    ضمن اين گفتگو، مدير برخورد با ادبانه

ادلانه است يا از نظر توزيعي، ايـن  حال پرسش مهم اين است که رفتار مدير از نظر تعاملي ع

، فـرد مـورد نظـر را در نظـر     )پـاداش (در حالي است که ممکن است در تخصيص يک منبع 

  عدالتي از توزيع پاداش خواهد شد نگيرد که اين امر موجب ادراک بي
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