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 ادراك هاي ارتباطي مديران ومطالعه رابطه میزان مهارت

 عدالت سازماني با رضايت شغلي در بین كاركنان دانشگاه صنعتي سهند تبريز

 1دکتر مهران صمدی

   2ناهید مصطفائی

 20/3/1395 تاریخ دریافت مقاله:
 12/8/1395 تاریخ پذیرش نهایی مقاله:

 چکیده

انی با لت سازمراک عداهای ارتباطی مدیران و ادو مطالعه رابطه مهارتپژوهش حاضر به منظور تعیین 
لیه کقیق را ن تحرضایت شغلی در بین کارکنان دانشگاه صنعتی سهند اجرا شده است. جامعه آماری ای

فر ن 147ین میان تعداد ااز  .دهدباشد تشکیل مینفرکارمند می 235کارکنان دانشگاه صنعتی سهندکه شامل 
از  وش تحقیقر. نداای انتخاب شدهاس فرمول کوکران به عنوان حجم نمونه به روش تصادفی طبقهبر اس

شنامه سه پرس عات ازگردآوری اطلا ، توصیفی و همبستگی بوده و براینوعلحاظ هدف کاربردی و از جهت 
شغلی  ه رضایتنامسشای و پر .های ارتباطی بارتون جی، پرسشنامه مهارتعدالت سازمانی نیهوف و مورمن

لفای آز تکنیک اها امهجهت برآورد میزان ضریب پایایی پرسشن. ، کندال و هیولین استفاده گردیداسمیت
های ها از روشحلیل دادهتبود. برای تجزیه و  965/0کرونباخ استفاده گردید که مقدار به دست آمده برابر 

ی هاهارته بین مها نشان داد کیافته. است آماری ضریب همبستگی پیرسون و اسپیرمن استفاده شده
 -ولفه مهارترچهار مه ،ارددار وجود دای معناارتباطی مدیران و ادراک عدالت سازمانی بارضایت شغلی رابطه

ستگی را با رین همباری کمتها مهارت شنیداز این مولفه های ارتباطی با رضایت شغلی رابطه معنادار دارد.
از این  ور دارد معنادا چنین هر چهار مولفه عدالت سازمانی با رضایت شغلی رابطههم. رضایت شغلی دارد

 .ها عدالت توزیعی کمترین همبستگی را با رضایت شغلی داردمولفه
، ایهلت مراود، عدایعدالت توزیع ،، رضایت شغلی، عدالت سازمانیهای ارتباطیمهارت :واژگان كليدي

   .ت اطلاعاتیعدال وای عدالت رویه
 
 

                                                 
      )نویسنده مسئول(. ایران -؛ تبریزدانشگاه آزاد اسلامی؛ واحد تبریز ،گروه ارتباطات اجتماعیعضو هیات علمی )استادیار(  .1

   .ایران -واحد تبریز ات اجتماعی دانشگاه آزاد اسلامیارشد ارتباطکارشناس .2

 «شناسیمطالعات جامعه»

 1395 تابستان، سي و يكم، شماره هشتمسال 

 105-122 ص ص
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 بیان مسأله

عدالت سازمانی به عنوان پایه اساسی اثربخشی فرایندهای سازمانی و رضایت شغلی کارکنان در نظر 
شود. حیات و قوام هر سیستم اجتماعی منوط به وجود پیوندی مستحکم میان عناصر تشکیل گرفته می

عناصر سیستم را در کنار  ،ار دارد زیرا عدالتدهنده آن است. این پیوند تحت تاثیر میزان رعایت عدالت قر
 آورد.دهنده را فراهم می موجبات جدایی عناصر شکل ،عدالتیدر حالی که بی ،سازدیکدیگر منسجم می

دهدکه کارکنان حداقل، با دو منبع اجرای عدالت در سازمان با نقض کارهای جدید در این حوزه نشان می
تواند بر پیامدهای او می ،منابع سرپرست یا مدیر مستقیم فرد است ترین اینواضح ،آن مواجه هستند

کارکنان ممکن که منبع دومی ،دست اثر بگذاردهای ترفیع زیرها یا فرصتمهمی از قبیل افزایش پرداخت
اگرچه این  ،استعدالتی را به آن منصوب کنند. خود سازمان به عنوان یک کل است این عدالت یا بی

را به عنوان  شانهایتر است، ولی توجه به آن نیز مهم است. اغلب اوقات افراد سازمانوسمحسمنبع نا
: 1386 زاده،گیرندکه قادر به اجرای عدالت یا نقض آن هستند)حسینعاملان اجتماعی مستقلی درنظر می

عدالت سازمانی گردید. وی بیان 1970در دهه   1واژه عدالت سازمانی برای اولین بار توسط گرینبرگ (.20
شان بیان کرده است. بسیاری از تصمیماتی که ها با کارکنانرا رفتارهای منصفانه و عادلانه سازمان

رهبران نیاز دارند در سازمان اتخاذ کنند پیرامون سیاست و موضوعات رفتار عادلانه و منصفانه با کارکنان 
ست که به توصیف عدالت که به طور مستقیم عدالت سازمانی متغیری ا (.22: 1387 امیرخانی،)چرخدمی

شود که باید الخصوص در عدالت سازمانی مطرح میرود. علیهای شغلی ارتباط دارد به کار میبا موقعیت
ها رفتار شده است. ای با آنصورت عادلانهه هایی با کارکنان رفتار شود تا احساس کنند که ببه چه شیوه

ه برای توصیف نقش انصاف که رابطه مستقیمی با محیط کار دارد، عدالت سازمانی اصطلاحی است ک
-هایی که کارکنان تعیین می، عدالت سازمانی مرتبط است با روشگیرد. مخصوصاًمورد استفاده قرار می

ها روی متغیرهای که تعیین آنهاییشود و روشطور عادلانه رفتار میه شان بها در شغلکه آیا با آنکنند
جمله وظایف اصلی مدیریت، حفظ و توسعه  از (.58: 1383 ،نعامی)گذاردثیر میاها تبا کار آنمرتبط 

برخی رفتارهای ویژه در ه احساس عدالت در کارکنان است. رعایت عدالت ب مدیران ورفتارهای عادلانه در
. کارکنان حائز اهمیت است یبرا( ، ارتقاها و انتصاب، روابط سرپرستیهامدیریت با کارکنان )توزیع پاداش

دادن احساس عدالت درکارکنان، شناخت چگونگی تر از آن شکلدر فراگرد توسعه رفتارهای عادلانه و مهم
باشد ترین بعد آن میبر عدالت بر هر یک از ابعاد انگیزش که رضایت شغلی مهم ثیرگذاری رفتارهای مبتنیات

 ترین وظایف هر مدیر و انسان درو برقراری عدالت یکی از مهمدر بحث مدیریت، رعایت  .حائز اهمیت است
های است. عدالت مبنای همه حرکت ترین معیارهای زندگی اجتماعیعدالت از با ارزش. شرایطی است هر

-درستی انجام می کس کارش را بهگیرد و هرهمه چیز درجای خود قرار می ،اثر وجود عدالت صحیح است. در

                                                 
1.  Gereenberg 
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های ارتباطی مدیران آن دسته از مهارت. (135: 138 جوادی، مشرف)گرددلی برقرار میدهد و رضایت شغ
های بین فردی و فرایند ارتباط شوند و شامل مهارتهای توانند درگیر تعاملهایی هستند که افراد میمهارت

ارتباطات در  .دادن موثر و بازخورد است، گوشهای کلامیها مهارتترین آنمتفاوتی هستند که مهم
هنر برقراری نظران معتقد است که مدیریت یعنی سازمان به قدری حائز اهمیت است که یکی از صاحب

ایجاد )انسانی  هایمعتقد است بیشتر موفقیت مدیر در این است که بتواند از مهارت  1ارتباط. و دیوید کوآک
نیز سه نقش اصلی   2(. هنری مینتزبرگ2: 4138 دیگری،یان و ئپارسا)رابطه متقابل با افراد( استفاده کند

: همان)گیری و نقش ارتباطینقش اطلاعاتی، نقش تصمیم :از است شمارد که عبارتبرای مدیران بر می
کنند باید رفتارهای منصفانه را ها باید هر چه بیشتر عادلانه باشند و تصمیماتی که اتخاذ میسازمان .(8

که بر  رو هستند هب تصمیمات سازمانی زیادی رو به عنوان رهبر، با شانهایشمنعکس کند. مدیران در نق
ها و موضوعات که کارکنان تا چه اندازه این سیاست گذارد و اینثیر میاهای روزانه تها و رویهسیاست

کنند یک نگرانی بزرگ است. در نتیجه باید توجه داشت که توسعه و حفظ سازمانی را منصفانه درک می
های مثبت ، برای افزایش نگرشفتارهای عادلانه و ایجاد احساس و ادراک عدالت در سازمان و کارکنانر

سیدجوادین و )های تلاش و عملکرد فردی و جمعی آنان ضروری است، انگیزه، تعهد و وفاداریکارکنان
که برخی د این استشوهای دانشگاه صنعتی سهند احساس میکه در برخی حوزه(. مشکلی1387 ،دیگران

کند، باید حلال مشکلات کارکنان را فراهمکه مدیر باید، رهبر باشد و موجبات انگیزه و رشدمدیران از این
دهنده منابع باشد ریز و تخصیصباشد و بتواند تعارضات سازمانی را به نحو احسن مدیریت کند، باید برنامه

ها و اهداف چندان های دانشگاه نقشکه در برخی از حوزه نمشکل دیگر ای. چندان که باید آگاهی ندارند
ها و انتظارات عملکردی برای کارکنان ها، اهداف کاری، مهلتشفاف نبوده و درک صحیحی از مسئولیت

های باشد که با سنجش میزان مهارتلذا موضوع پژوهش از این جهت مورد توجه می. ایجاد نشده است
ادراک از عدالت سازمانی و رضایت شغلی و بررسی آن در بین کارکنان دانشگاه ارتباطی مدیران و میزان 

ها گر در این زمینهمند و نیز در صدد یافتن عوامل مداخلهصنعتی سهند در پی یافتن نتایج مفید و ارزش
در  بوده تا از این طریق کیفیت کار و سطح آموزش دانشگاه را ارتقاء بخشیده و با ارئه راهکارهای صحیح

کاری و رضایت شغلی آنان گردد. لذا در مراکز مورد نحوه برخورد مناسب با کارکنان باعث افزایش راندمان
ها و به طور خاص دانشگاه صنعتی سهند که با داشتن تعداد زیاد نیروی آموزشی و فرهنگی مانند دانشگاه

هت انجام رسالت و تحقق اهداف خود کردن خویش جها و ابزارهایی برای کارآمدصدد یافتن راهانسانی در
 یکی از ناپذیر است وهای انکارکه بتواند این کارآمدی را افزایش دهد از ضرورت توجه به عواملی ،است

 ءمندی در کارکنان باعث ارتقاباشد تا بتواند با ایجاد رضایتاین عوامل رعایت عدالت در تمام ابعاد می
-ای بین مهارتکه چه رابطهوال اصلی و مساله پژوهش حاضر این خواهد بودلذا س گردد.و عملکرد آنانانگیزه 

                                                 
1. David Quack 

2.  Henry Mintzberg 
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های ارتباطی مدیران و ادراک از عدالت سازمانی با رضایت شغلی در بین کارکنان دانشگاه صنعتی سهند وجود 
 ؟دارد
  

 اهداف تحقیق

  هدف اصلی 

شاغلی  ی با رضاایتاک عدالت سازمانهای ارتباطی مدیران و میزان ادرتعیین رابطه بین میزان مهارت -

 .کارکنان دانشگاه صنعتی سهند تبریز
 

 اهداف فرعی 

ن کارکناان د آن در بیهای ارتباطی مدیران با میزان رضایت شغلی و ابعاتعیین رابطه بین میزان مهارت -

 صنعتی سهند تبریز دانشگاه

ر باین دابعااد آن  وزان رضایت شغلی های ارتباطی کلامی مدیران با میتعیین رابطه بین میزان مهارت -

 کارکنان دانشگاه صنعتی سهند تبریز

آن در  لی و ابعاادهای ارتباطی غیرکلامی مدیران با میزان رضاایت شاغتعیین رابطه بین میزان مهارت -

 بین کارکنان دانشگاه صنعتی سهند تبریز

ن در بین آی و ابعاد یزان رضایت شغلهای ارتباطی شنیداری مدیران با متعیین رابطه بین میزان مهارت -

 کارکنان دانشگاه صنعتی سهند تبریز

ن در باین آی و ابعاد های ارتباطی بازخورد مدیران با میزان رضایت شغلتعیین رابطه بین میزان مهارت -

 کارکنان دانشگاه صنعتی سهند تبریز

کناان ر باین کاردلی و ابعااد آن تعیین رابطه بین میزان ادراک عدالت سازمانی با میازان رضاایت شاغ -

 دانشگاه صنعتی سهند تبریز

کناان ر باین کارتعیین رابطه بین میزان ادراک عدالت توزیعی باا میازان رضاایت شاغلی و ابعااد آن د -

 دانشگاه صنعتی سهند تبریز

ناان ارکن در باین کای با میزان رضاایت شاغلی و ابعااد آتعیین رابطه بین میزان ادراک عدالت مراوده -

 دانشگاه صنعتی سهند تبریز

ناان ر باین کارکدای باا میازان رضاایت شاغلی و ابعااد آن تعیین رابطه بین میزان ادراک عدالت رویه -

 دانشگاه صنعتی سهند تبریز

ن کارکناان آن در بای تعیین رابطه بین میزان ادراک از عدالت اطلاعاتی با میزان رضایت شغلی و ابعااد -

 .تبریز دانشگاه صنعتی سهند
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 های تحقیق فرضیه

  فرضيه اصلی 
های ارتباطی مدیران و میزان ادراک عدالت سازمانی با رضاایت شاغلی در باین بین میزان مهارت - 

 .رابطه وجود دارددانشگاه صنعتی سهند تبریز کارکنان 
 
  هاي فرعیفرضيه 
اد آن در باین کارکناان دانشاگاه های ارتباطی مدیران با میزان رضایت شغلی و ابعابین میزان مهارت. 1

 .صنعتی سهند تبریز رابطه وجود دارد
های ارتباطی کلامی مدیران با میزان رضاایت شاغلی و ابعااد آن در باین کارکناان بین میزان مهارت. 2

 .دانشگاه صنعتی سهند تبریز رابطه وجود دارد
یت شغلی و ابعاد آن در باین کارکناان های ارتباطی غیرکلامی مدیران با میزان رضابین میزان مهارت. 3

 .دانشگاه صنعتی سهند تبریز رابطه وجود دارد

های ارتباطی شنیداری مدیران با میزان رضایت شغلی و ابعااد آن در باین کارکناان بین میزان مهارت. 4
 .دانشگاه صنعتی سهند تبریز رابطه وجود دارد

ن با میزان رضایت شاغلی و ابعااد آن در باین کارکناان های ارتباطی بازخورد مدیرابین میزان مهارت. 5
 .دانشگاه صنعتی سهند تبریز رابطه وجود دارد

بین میزان ادراک عدالت سازمانی با میزان رضایت شغلی و ابعاد آن در بین کارکنان دانشاگاه صانعتی . 6
 .سهند تبریز رابطه وجود دارد

ایت شغلی و ابعاد آن در بین کارکناان دانشاگاه صانعتی بین میزان ادراک عدالت توزیعی با میزان رض. 7
 .سهند تبریز رابطه وجود دارد

ای با میزان رضایت شغلی و ابعاد آن در بین کارکنان دانشگاه صانعتی بین میزان ادراک عدالت مراوده. 8
 .سهند تبریز رابطه وجود دارد

ابعاد آن در بین کارکناان دانشاگاه صانعتی  ای با میزان رضایت شغلی وبین میزان ادراک عدالت رویه. 9
 .سهند تبریز رابطه وجود دارد

بین میزان ادراک عدالت اطلاعاتی با میزان رضایت شغلی و ابعاد آن در بین کارکنان دانشگاه صنعتی . 10
 .سهند تبریز رابطه وجود دارد

 

 متغیرهای تحقیق

  .ان و ادراک عدالت سازمانیهای ارتباطی مدیرمهارت :(مستقل) بینمتغیر پیش
 .رضایت شغلی کارکنان :(وابسته)متغیر ملاک 
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 تعاریف مفهومی و عملیاتی متغیرها

 هاي ارتباطیمهارت

اناد کاه ساتهفتاری دانهای ارتباطی را نوعی توانایی، فن، ورزیدگی، فرآیند پیچیده، قابلیت و رمهارت
هاایی ییعاه توانااتاوان مجموین رو مهارت ارتبااطی را ماییک فرد در تعامل با دیگران یافته است. از ا

یاام یاا ن پآریاق طدانست که یک فرد در هنگام رویارویی یا مواجهه با یک یا چند نفر کسب کرده و از 
گیال )یندگویز مینهدف خود به مخاطب انتقال دهد. به قابلیت رمزگذاری و رمزگشایی کارآمد اطلاعات، 

نتقاال نظارات و های ارتبااطی باه تواناایی مادیران در ابه عبارت دیگر مهارت(. 247: 1384 ،دیگریو 
دلی باا ناخت و هماشگردد. توانایی اطلاعات به دیگران و هم دریافت اطلاعات و نظرات از دیگران برمی

ری و گا، مربیی، تشریک مساع، برقراری ارتباط موثر، گوش دادن عمیق و پرسیدن سوالات مهمدیگران
 (.34: 1386 آقائی فروشانی،)رودهای ارتباطی به شمار میه کردن از اجزاء مهم مهارتمذاکر

 
 هاي ارتباطیتعریف عملياتی مهارت

. شودین سنجیده مهای ارتباطی بارتوهای ارتباطی مدیران در این تحقیق با پرسشنامه مهارتمهارت
را در برگرفتاه و  ساوال 18این پرسشنامه . توسط بارتون تهیه و تنظیم شد 1990این پرسشنامه در سال 
بااطی هاای ارتتباشد و هدف از آن کمک به فرد برای حصول بینش در مورد مهاردارای چهار مولفه می

ای .طی باارتون جایهای مهاارت ارتبااهای ارتباطی در این پژوهش با استفاده از ویژگیمهارت باشد.می
 :از که عبارت است گرددتعیین می

اسات  دساتور زباان ها ودر ارتباط کلامی، با استفاده از زبان که مرکب از لغتهای کلامی: هارتم -

. در شاوندتاب مایها بر اساس قوانین و دساتوری مرشود و برای بیان یک فکر، کلمهاطلاعاتی بیان می
 ا کتبایهی یاسپس پیام به شکلی شفا ،شودهای مختلف یک گفتار دارای ترتیب مناسب مینتیجه بخش
 گردد.منتقل می

 بااط غیرکلامایانتقال اطلاعات و احساسات بدون اساتفاده از کلماات ارتکلامی: های غیرمهارت -

 شوند.باعث مبادله پیام می ءاست. در این ارتباط تمام رفتارها، علایم و اشیا

مل توجاه، اشافراینادی فعاال کاه  :شنود موقر( عبارت است از) دادنگوش های شنیداری:مهارت -

 باشد.)واکنش( می درک، ارزیابی، به خاطر آوردن و پاسخگویی

ده پیام باه به فرستن برگشت نتیجه پیام :بازخورد در فرایند ارتباطی عبارت است از مهارت بازخورد: -

ون وجاود رتبااط بادانحوه دریافت و درک آن آگاه گردد. فرایند  ،طوری که فرستنده پیام از وضعیت پیام
ه پاسا  کاآید ر میدای بازخورد اطلاعاتی، گیرنده پیام به صورت فرستنده د کامل نخواهد شد. دربازخور

 .(150 :1374رضائیان، )داردپیام را مطابق الگوی کلی ارتباطی برای فرستنده ارسال می
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 رضایت شغلی

و یاا  شان باه طاور کلایرضایت شغلی نگرشی است که چگونگی احساس مردم را نسبت به مشاغل
غلی شولین خشنودی ، کندال و هیبا توجه به نظریه اسمیت. دهدهای مختلف آن نشان مینسبت به حیطه

، همکااران ، خشانودی از، خشانودی از سرپرساتیخشانودی از کاار: از است شش حیطه دارد که عبارت
ز جماع ر ایان ابوهخشنودی از ترفیعات و خشنودی از شرایط کار در محیط فعلی، علا ،خشنودی از حقوق

غلی، ناوعی شارضاایت (. 59: 1383، دیگارینعامی و )شودها خشنودی شغلی کلی حاصل میاین حیطه
میازان  ،تعدادهااحساس رضایت و رضایت خاطر فرد از شغل خود در سازمان است که با کار مناسب با اسا

جاو  ی موفاق وهاات شغلی، تجربهموفقیت در شغل، تامین نیازهای منطقی، شکوفایی استعدادها، پیشرف
 .(1388میرکمالی، سازمانی ارتباط دارد)

 هسشناملات پرای است که کارکنان در پاس  به سوااین پژوهش منظور از رضایت شغلی نمره در
ین اغلی از شرضایت  گیری میزانبه منظور اندازه. کنندرضایت شغلی اسمیت، کندال و هیولین کسب می

اهیت م: از است تسنجد که عبارشود که شش جنبه از کار و رضایت شغلی را میپرسشنامه استفاده می
، (سوال 5)رفیع و ارتقاء ت، (سوال 10، همکاران )(سوال 14، مسئول مستقیم یا سرپرست )(سوال 20کار )

 .(سوال 7)و شرایط محیط کار ( سوال 8حقوق و مزایا )
 

 عدالت سازمانی

(. عدالت 19: 1386زاده، حسین)عدالت به معنای برابری، تساوی و داوری با راستی و درستی است
ه کار بط دارد رتبااهای شغلی سازمانی متغیری است که به توصیف عدالت که به طور مستقیم با موقعیت

ر شود ان رفتاا کارکنهایی بیوهشود که باید به چه شالخصوص در عدالت سازمانی مطرح میرود. علیمی
رای که بستاصطلاحی اشده است. عدالت سازمانی ها رفتارای با آنصورت عادلانهه که بتا احساس کنند

لت اعد ،مخصوصاً یرد.گتوصیف نقش انصاف که رابطه مستقیمی با محیط کار دارد، مورد استفاده قرار می
ر عادلانه طوه ان بششغل ها درکنند که آیا با آنان تعیین میهایی که کارکنسازمانی مرتبط است با روش

: 1383 ،می)نعاذاردگثیر میاها تها روی متغیرهای مرتبط با کار آنکه تعیین آنهاییشود و روشرفتار می
 : کنون بر اساس مطالعات سه نوع عدالت شناخته شده است(. تا58

اش را شناسی به نام جی استیسی آدامز نظریه براباریوانسال پیش ر 40 حدود عدالت توزیعی: در -

. ای دریافت کننادقبال انجام کار پاداش منصفانه اند، درارائه کرد و در این نظریه نشان داد که افراد مایل
براباری  .(2002 ،گرینبارگ)ندومند شاهای انجام کار بهرهبه عبارت دیگر به اندازه همکارانشان از پاداش

هاا( باه ها )تالاشهای ورودیکه نسبت که کارکنان احساس کنند شودظر آدامز زمانی حاصل میطبق ن
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: 6199 ،و دیگاری  1شاان برابار باشد)ماتساونها در همکارانها( با همین نسبتشان )پاداشهایخروجی
171.) 

ها نیز در سازمانشناسی اجتماعی، مطالعه عدالت با توجه به تغییر تحقیقات در روان: ایعدالت رویه -

هاایی کاه ایان تخصایص را )عدالت توزیعی( به تاکید بر فرایند از تاکید صرف بر نتایج تخصیص پاداش
ای یعنی عادالت درک (. عدالت رویه2001 ،و دیگری  2اسپکتور)ای( تغییر کردشود )عدالت رویهموجب می

 (.171: 2001 رابینز،)دشوها استفاده میشده از فرایندی که برای تعیین توزیع پاداش

عدالت تعااملی  شود.ها، عدالت تعاملی نامیده میعدالت در سازمان ای نوع سوم ازعدالت تعاملی یا مراوده -

 (.1999 ، 3اسکاندورا)شودشامل روشی است که عدالت سازمانی توسط سرپرستان به زیردستان منتقل می
 :اندهم عنوان کردهدو نوع عدالت اطلاعاتی و بین فردی را  اخیراً

صمیمات و زم درباره تعدالت اطلاعاتی اشاره دارد به تهیه اطلاعات به موقع و لا: عدالت اطلاعاتی -

هاا یریگورد تصمیممعدالت اطلاعاتی به صداقت و توضیح کافی در  ،به زعم بسیاری از محققان. هارویه
 .(41: 1392 ،یعقوبی)در سازمان اشاره دارد

سوال است  20شود که شامل برای سنجش عدالت سازمانی از پرسشنامه نیهوف و مورمن استفاده می
دالت عاای و ویاه، عادالت رای لیکرت تنظیم شده است و چهار بعد عدالت توزیعیو در مقیاس پنج درجه

ذکار  کنش نعاامی و شاکرن پرسشنامه در پاژوهروایی و پایایی ای. گیردمیبرای و اطلاعاتی را درمراوده
 .شده است

 

 پیشینه تجربی 

روابط ساده عدالت  ،( که در بین کارکنان یک شرکت صنعتی انجام شد1383)پژوهش نعامی و شکرکن
نتایج . دهندهای مختلف آن را نشان میهای مختلف آن با خشنودی شغلی و حیطهسازمانی کلی و حیطه
 و در( 1992)ویت و نیی و (1993)بلگن ،(1987)وسیله بلگن و مالره لعات انجام یافته باین مطالعه با مطا

تحقیقات انجام یافته در نتایج تحقیق نعامی و شکرکن نشان داد که عدالت سازمانی کلی با خشنودی 
مختلف های های مختلف آن با حیطهبر آن عدالت سازمانی کلی و حیطه علاوه. شغلی کلی رابطه دارد
زارعی متین و  .دار دارد، همکاران و ترفیع همبستگی مثبت و معنا، سرپرستی، کارخشنودی از حقوق

با  های مهارت ارتباطی مدیران و نقش آن در رضایت شغلی کارکنان( در تبیین شاخص1384)زادهیوسف
، گراییثبتمگری، تمای، حخودگشودگی، همدلی: استفاده از هشت شاخص مهارت ارتباطی مدیران شامل

، در میان کارکنان سازمان بخشی و تحریک خردمندانهنظمی، مهارت اجتماعی، نفوذ آرمانی و الهام خود

                                                 
1.  Matteson  
2.  Spector 
3.  Scandura 
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که بین وضعیت موجود و مطلوب مهارت ارتباطی اندمازندران به این نتیجه رسیدهآموزش و پرورش استان
های مهارت ارتباطی رسی رابطه بین مجموعه شاخصدر نهایت با بر. داری وجود داردمدیران تفاوت معنی

و رضایت شغلی کارکنان نشان دادند که رابطه قوی و مستقیم بین مهارت ارتباطی و رضایت شغلی وجود 
بین پژوهش خود تحت عنوان بررسی رابطه بین عدالت سازمانی با رضایت شغلی در( در1386)ایمانی. دارد

( 1386)پورقلی .وجود داردکه بین ابعاد عدالت با رضایت شغلی رابطه معنادار ، به این نتیجه رسید معلمان
صورت معناداری با افزایش رضایت از پرداخت و رضایت شغلی ه دریافتند که ادراک در مورد عدالت توزیعی ب

ابعاد عدالت کننده که از میان متغیرهای پیشگوییتحقیق خود نشان داد( در1387عبدالهی) مرتبط خواهد بود.
-یعقوبی و همکاران .اندشغلی رضایت هایکنندهبینی، عدالت توزیعی و عدالت تعاملی بهترین پیشسازمانی

بر آن  علاوه ،( در پژوهشی نشان دادند بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی کلی رابطه وجود دارد1387)
داری معنا حقوق و دستمزد و سرپرستی رابطه ،ها، پاداشعدالت تعاملی با ابعاد رضایت شغلی از قبیل مزایا

-، حقوق و دستمزد رابطه معناهاپاداش ، مزایا و، شرایط کاریعدالت توزیعی نیز با ابعاد سرپرستی. دارد

، این نوع عدالت با ابعاد شرایط کار و ایچنین در خصوص رابطه عدالت رویه، همدهدداری نشان می
کارکنان چهار نفر از 110حضور تحقیقی که بادر( 1387)همکاران یعقوبی و .داری داردهمکاران رابطه معنا

نشان دادند که بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی و  ،بیمارستان منتخب شهر اصفهان انجام شده است
داری وجود یمعن هها، حقوق و دستمزد رابطچنین بین عدالت تعاملی با توزیعی در ابعاد مزایا، پاداشهم
تحقیق ( در1388)بخشی و همکاران .کار و همکاران رابطه داشته است ای با ابعاد شرایطعدالت رویه. دارد
داری بین عدالت توزیعی با رضایت رابطه معناکارکنان دانشکده پزشکی انجام دادند نفر از 128که درباره خود

 توره و همکاران .ای و رضایت شغلی رابطه معناداری نیافتنددر حالی که بین عدالت رویه ،شغلی گزارش کردند
موزش و آهای ارتباطات اثربخش با رضایت شغلی کارکنان های مهارت( در بررسی ارتباط بین شاخص1388)

قبیل ماهیت های رضایت شغلی ازبا چهار شاخص کلیدی و ارتباط آن با شاخص غربیپرورش استان آذربایجان
-که مهارتانداند و نتیجه گرفته، امنیت شغلی، مشارکت بررسی کردهت، ارتباط مناسب با همکارانشغلی ترفیعا

داری داشته غربی رابطه معنیهای مدیران با میزان رضایت شغلی کارکنان آموزش و پرورش استان آذربایجان
، کننده ابعاد عدالت سازمانیگوییکه از میان متغیرهای پیشکه نشان دادتحقیق خود( در1390پورسلطانی). است

، خط دیگری از 1980 سال در .اندهای رضایت شغلیکننده بینیعدالت توزیعی و عدالت تعاملی بهترین پیش
دنبال شد. او   1عملکرد پرداخت؛ خطی که به وسیله فیشرتحقیقات به بررسی رابطه بین رضایت شغلی و 

 گیری رابطه بین رضایت شغلی واندازهمند و ایش متون روشاین خط تحقیقاتی، توجهش را به افز در
 (، اگر1993) 2های صورت گرفته توسط نیهوف و مورمنشغلی، معطوف داشت. طبق پژوهش عملکرد

برابری کنند، منبع بالقوه عدم رضایت در سازمان خواهند شد و این امر به نوبه خود کارکنان احساس نا
مندی یا عدم علاقه به شغل که باعث علاقه واهد گذاشت. یکی از عواملیناپذیری بر جای ختبعات جبران

                                                 
1.  C. D. Fisher 
2.  Niehoff & Moorman 
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رضایت شغلی کارکنان اثر  شود، رضایت شغلی یا عدم رضایت شغلی است. پس باید عواملی را که برمی
شده رضایت کید بر تحقیقات انجاماهای علمی و با تکارگیری اصولی و شیوهه گذارند، شناسایی کرد تا با بمی
داری با افزایش مورمن دریافت که ادراک در مورد عدالت توزیعی به صورت معنا. لی را در آنان افزایش دادشغ

ی به نتایج اکه عدالت رویه کند،  بیان می(1995)گرینبرگ .رضایت از پرداخت و رضایت شغلی مرتبط است
ایج سطح شغلی مانند رضایت شغلی مرتبط شود، ولی عدالت توزیعی به نتسطح سازمانی مانند تعهد مربوط می

 .است
تحلیل در مورد عدالت سازمانی اظهار داشتند که بین عدالت با انجام فرا( 2001)کالکوئیت و همکاران

، رفتار مدنی سازمانی و عملکرد شغلی های سازمانی چون رضایت شغلیای و تعاملی با برایندتوزیعی، رویه
مقایسه با عدالت که عدالت تعاملی دریافتند( در2002)جود دارد. کراپانزو و همکارانارتباط منحصر به فردی و

های سازمانی مشیای بیشتر با سازمان و خطعدالت رویه. کنندای رضایت شغلی را بهتر پیشگویی میرویه
-نتیجه می( 2004) 1رابینسون. ارتباط دارند در حالی که عدالت تعاملی با مدیریت یا سرپرست مرتبط است

ای بر تعهد انگیزش و گیرد که عدالت توزیعی بیشترین اثر را بر رضایت شغلی دارد در حالی که عدالت رویه
 ای بهترین پیشگو( در پژوهشی به این نتیجه دست یافت که عدالت رویه2005) 2وارنر .ثر استوعملکرد م

 نتایج .این میان اگرچه عدالت توزیعی نیز موثر است و لیکن تاثیر کمتری داردکننده رضایت شغلی است و در
کارکنان  و مدیر بین ارتباط افزایش سبب مناسب های ارتباطیمهارت که داد نشان (2006)اوگبیمی مطالعه
رضایت ای تاثیر مثبت قوی بررویهکه عدالت پژوهش خود نشان دادند( در2006)کروسمن و هریس. شودمی

کننده ابعاد  نشان داد که از میان متغیرهای پیشگویی( 2007)نتایج تحقیقات جوردان و همکاران. شغلی دارد
 .اندهای رضایت شغلیکنندهبینی، عدالت توزیعی و عدالت تعاملی بهترین پیشعدالت سازمانی

 

 جامعه آماری 

شان ه تعدادکبریز کلیه کارکنان دانشگاه صنعتی سهند ت :عبارت است ازآماری پژوهش حاضر  هجامع
از  شدر این پژوه .گردید آمار مربوطه از اداره کارگزینی دانشگاه صنعتی سهند دریافت. باشدنفر می 235

و اداره  مدیریت در هر کهای استفاده شده است و متناسب با تعداد پرسنلیگیری تصادفی طبقهروش نمونه
ران مول کوکاز فر برای تعیین حجم نمونه. مشغول هستند، به طور نسبی تعدادی انتخاب گردیده است

با سطح  ،باشدنفر می 235که حجم جامعه  که بر اساس فرمول کوکران و با توجه به این کنیماستفاده می
 در پژوهش روش گیری مورد استفادهروش نمونه آید.نفر به دست می 147درصد حجم نمونه  5خطای 

ای نمونه ناسب برمندازه ابنابراین با توجه به رابطه فوق، ای متناسب با حجم نمونه است. طبقه -تصادفی

 پرسشنامه توزیع گردید. 150نفر شد، از این رو تعداد  147برابر با 
                                                 

1. Robinson 
2. Warner 
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 آوری اطلاعاتابزارهای جمع

های مربوط به متغیرها استفاده شده گیری متغیرها، از پرسشنامهآوری اطلاعات و اندازهبرای جمع
 :است

 ، کندال و هیولین پرسشنامه رضایت شغلی اسمیت (الف
 پرسشنامه عدالت سازمانی نیهوف و مورمن (ب

 .ای .های ارتباطی بارتون جیپرسشنامه مهارت (ج
 

 پایایی و اعتبار ابزار 

ید متخصصان اهل یشان مورد تااعتبار هر سه پرسشنامه مورد استفاده در این پژوهش استاندارد بوده و
قسمت سوالات مربوط به . ید استاد راهنما رسیده استیچنین هر سه پرسشنامه به تاباشد و همفن می

کندال و  ،، توسط اسمیترضایت شغلی یک پرسشنامه استاندارد است که بر اساس شاخص توصیف شغل
سنجد یعنی یده که شش مولفه رضایت شغلی را میطراحی گرد 1969هیولین از دانشگاه کرنل در سال 

 5)، ترفیع و ارتقاء (سوال 10، همکاران )(سوال 14، مسئول مستقیم یا سرپرست )(سوال 20ماهیت کار )
دهد و از جمع همه میرا مورد سنجش قرار( سوال 7)و شرایط محیط کار ( سوال 8، حقوق و مزایا )(سوال
پرسشنامه نیهوف قسمت سوالات مربوط به عدالت سازمانی ازدر .شودکلی حاصل میها رضایت شغلیاین

جهت . ای و اطلاعاتی است، مراودهای، رویهمولفه عدالت توزیعی 4که دارای ( استفاده شد1993)و مورمن
-کل پرسشنامهبرای 965/0که برابر روش آلفای کرونباخ استفاده گردیدها ازسنجش پایایی این پرسشنامه

 846/0کلی های ارتباطیو برای مهارت 958/0، برای رضایت شغلی 859/0کلی ، برای عدالت سازمانیها
 به دست آمد.

 

 گیریبحث و نتیجه

ترین عامل موفقیت در هر موسسه است. اولویت اصلی در برخورداری از کارکنانی متعهد و وفادار، مهم
یی آنان متعهد باشد. ناکامی در تحقق این امر، به معنای از دست دادن کارسازمان، باید جلب و حفظ کارکهر

هایی است که کارکنان متعهد و وفادار را و عدم رشد است. موفقیت در دنیای رقابتی، متعلق به سازمان
انی، برابر مطالعات انجام شده در حوزه ارتباطات انس(. 1386 دیگری،قادری و )ترین سرمایه خود بدانندبزرگ

 نمایند و این مساله بهافراد بیش از هشتاد درصد اوقات بیداری خود را صرف برقراری ارتباط با دیگران می
ثیر فراوانی ایابد تا جایی که سبک برقراری ارتباط مدیران با کارکنان تای میها اهمیت ویژهویژه در سازمان

اه صنعتی سهند تبریز به مرحله اجرا در آمده است نتایج پژوهش حاضر که در دانشگ بر روحیه کارکنان دارد.
های مختلف رضایت شغلی کارکنان کلی با حیطههای ارتباطی و عدالت سازمانیکه مهارتحاکی از آن است

، ترفیع و ... رابطه معنادارای دارد. نتایج به دست آمده این ، حقوق، همکارانیعنی خشنودی از سرپرستی
 : باشدتحقیق به شرح ذیل می

www.SID.ir

WWW.SID.IR
WWW.SID.IR


Arc
hive

 of
 S

ID

                                          
  1395تابستان ، سي و يكم، شماره هشتمشناسی، سال مطالعات جامعه                                                       116

  

ان طی مدیرای ارتباهوجود رابطه بین میزان مهارت)نتایج این پژوهش در خصوص فرضیه فرعی اول  -

-دهد که بین مهارتیمبین این دو متغیر نشان  549/0توجه به مقدار ضریب همبستگی با( با رضایت شغلی

نی هر یع. ردجود داوداری معنی، مثبت و های ارتباطی مدیران و رضایت شغلی کارکنان همبستگی مستقیم
درصد این  95طمینان با ا لذا ،شودچه مهارت ارتباطی مدیر بیشتر باشد رضایت شغلی کارکنان نیز بیشتر می

-، توره و همکاران(1384)پورشود. نتایج این فرضیه مطابق با نتایج زارعی متین و یوسففرضیه پذیرفته می

 . باشد، هاستینگز و کاکس مینز، رابی(2006)، اوگبیمی(1388)

 ی وتباطی کلامهای اروجود رابطه بین میزان مهارت)خصوص فرضیه دوم  های تحقیق دریافته -

ین بدرصد  95ینان بین این دو متغیر نشان داد که با سطح اطم 526/0رضایت شغلی( با ضریب همبستگی 
رد که وجود دا داریکارکنان رابطه مثبت معنی های ارتباطی کلامی مدیران و رضایت شغلیمیزان مهارت

 .باشد( می1393)( و مزینانی و کامکار1389مطابق با نتایج آزموده)

لامی و باطی غیرکهای ارتوجود رابطه بین میزان مهارت)های تحقیق در خصوص فرضیه سوم یافته -

ی های ارتباطهارتکه بین میزان مبین این دو متغیر نشان داد  483/0رضایت شغلی( با ضریب همبستگی 
تواند می کلامییرغرتباط ایعنی . داری وجود داردغیرکلامی مدیران و رضایت شغلی کارکنان رابطه مثبت معنی

های مختلف د با روشتواننبلذا مدیران دانشگاه باید ، بر احساسات کارکنان اثرات مثبت یا منفی داشته باشد
ن مثبت کارمندا احساسات ورند وآکلامی را فراهم های ارتباط غیرت استفاده از مولفهزمینه ارتقاء و بهبود وضعی

بین میزان . باشد( می1392)را افزایش دهند. نتایج حاصل از آزمون این فرضیه مطابق با نتایج صمدی تبار
 .داری وجود نداردکلامی و رضایت از حقوق و مزایا رابطه معنیهای غیرمهارت

 یداری واطی شنهای ارتبوجود رابطه بین میزان مهارت)ج تحقیق در خصوص فرضیه چهارم نتای -

طی های ارتباهارتمکه بین میزان بین این دو متغیر نشان داد 165/0رضایت شغلی( با ضریب همبستگی 
ا نتایج ب ه مطابقارد کقبولی وجود دشنیداری مدیران و رضایت شغلی کارکنان رابطه مثبت و در حد قابل

رپرست سران و رضایت از های ارتباطی شنیداری مدیمیزان مهارتچنین بین هم. باشد( می1389)آزموده
 ثر مجرایدادن موشنیداری یا گوش گفت مهارت تواندر واقع می. داری وجود داردرابطه مثبت معنی

اعضای  ازمان ومسائل س ها واستهها از این طریق با خوآن. شودارتباطی مدیران با کارکنان محسوب می
ه تقویت وانند بتن میبا این مهارت مدیرا ،ها و مشکلات پی خواهند بردآن آشنا شده و به وجود چالش

 .ردازدشناسی و پدید آوردن رضایت شغلی در کارکنان بپ، مبادله اطلاعات، مشکلروابط

ضایت اران، راز همک ز ماهیت کار، رضایتهای ارتباطی شنیداری مدیران و رضایت امیزان مهارتبین 
  ندارد. داری وجودرابطه معنی و رضایت از حقوق و مزایا از ارتقاء، رضایت از شرایط محیط کار

های ارتباطی بازخورد و وجود رابطه بین میزان مهارت)خصوص فرضیه پنجم  های تحقیق دریافته -

های ارتباطی که بین میزان مهارت و متغیر نشان دادبین این د 551/0رضایت شغلی( با ضریب همبستگی 
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(  1389)داری وجود دارد که مطابق با نتایج آزمودهبازخورد مدیران و رضایت شغلی کارکنان رابطه مثبت و معنا
، رضایت از ماهیت های ارتباطی بازخورد مدیران و رضایت از سرپرستچنین بین میزان مهارتهم .باشدمی

از همکاران، رضایت از ارتقاء، رضایت از شرایط محیط کار و رضایت از حقوق و مزایا رابطه  کار، رضایت
 داری وجود ندارد.معنی

وجود رابطه بین میزان عدالت سازمانی و رضایت شغلی( )های تحقیق در خصوص فرضیه ششم یافته -

که  ،ابعاد گوناگون رضایت شغلی است دار و مثبت بین میزان عدالت سازمانی کلی باای معنیحاکی از رابطه
که مطابق با نتایج نعامی و  رودای قوی به شمار میرابطه 684/0این رابطه با مقدار ضریب همبستگی 

( 1992)( و ویت و نیی1987)، بلگن و مالز(2001)، کالکوئیت و همکاران(1386)، ایمانی(1383)شکرکن
ن فرضیه نشان داد که بین میزان عدالت سازمانی و رضایت از سرپرست، چنین نتایج آزمون ایهم. باشدمی

رضایت از ماهیت کار، رضایت از همکاران، رضایت از ارتقاء، رضایت از شرایط محیط کار و رضایت از حقوق 
 داری وجود دارد.و مزایا رابطه معنی

ت توزیعی و رضایت شغلی( های تحقیق در خصوص فرضیه هفتم )وجود رابطه بین میزان عدالیافته -

بین این دو متغیر نشان داد که بین عدالت توزیعی و رضایت شغلی همبستگی  306/0با ضریب همبستگی 
 ، بخشی و همکاران(1386)پوره این نتایج مطابق با نتایج تحقیق قلیک دار متوسطی وجود داردمثبت و معنی

چنین بین میزان هم. باشد( می1993)نیهوف و مورمن و( 1998)، فولگر و کونوسکی(1977، لاولر )(1388)
که این نتیجه خلاف  ،داری وجود نداردعدالت توزیعی و رضایت از سرپرست و شرایط محیط کار رابطه معنی

اداری دانشگاه در این فرضیه بین عدالت توزیعی موجود در فضای  .باشد( می1387)نتیجه پژوهش یعقوبی
دهنده آن است  باشد که نشان، ارتباط و همبستگی در حد متوسط میایت شغلی ملموسصنعتی سهند و رض
های عدالت توزیعی در این اداره باید دقت عمل بیشتری به خرج داده شود تا رابطه این که بر روی شاخص

 .دو متغیر از لحاظ همبستگی و شدت بهبود یابد

ای و رضایت شغلی( میزان عدالت مراودهرابطه بین وجود)خصوص فرضیه هشتم های تحقیق دریافته -

همبستگی ای و رضایت شغلی که بین عدالت مراودهبین این دو متغیر نشان داد 655/0با ضریب همبستگی 
ای و رضایت از تمام ابعاد رضایت چنین بین میزان عدالت مراودههم. دار و قوی وجود داردمثبت و معنی

، (1387) چون یعقوبی و همکارانهای در دسترس همنتایج پژوهش. وجود دارد داریشغلی رابطه معنی
جوردان و  و (2002)، کراپانزو و همکاران(1392)، منظری و رجبی(1390)(، پورسلطانی1387)عبدالهی
-ه میکارکنان مورد مطالعای یا تعاملی با رضایت شغلیرابطه بین عدالت مراوده( حاکی از2002)همکاران

ای باعث ایجاد رضایت ها حاکی از آن است که اکثر پاسخگویان معتقدند که عدالت مراودهاین یافته. باشد
-چنین فضایی مراودت معمول خارج از بروکراسی اداری باعث افزایش رضایت می در. شغلی خواهد شد

ام و صادقانه رفتار کنند و به که مسئولان امر در سازمان با کارکنان با ادب و احتر پس در صورتی. شود
اطمینان شود تا کنند این شرایط موجب می ، شرکتها اجازه دهند تا در مراحل اجرایی تعیین نتایجآن
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های مساوی به افراد ها و پاس عدالتی یا وجود تبعیض به معنای واکنشبی. کارکنان به سازمان افزایش یابد
، گفتار و نوع شود حتی نگاهدر امور عادی و قابل رویت خلاصه نمیتبعیض  ،متفاوت در شرایط متفاوت است

  .عدالتی بدانندآمیز باشد و کارکنان آن را بیتواند تبعیض، میدادن و سایر حرکات مدیرانگوش

ا بشغلی(  ی و رضایتاوجود رابطه بین میزان عدالت رویه)های تحقیق در خصوص فرضیه نهم یافته -

گی غلی همبستشای و رضایت بین این دو متغیر نشان داد که بین عدالت رویه 555/0 ضریب همبستگی
ب همبستگی ودن ضریبه مثبت با توجه ب. باشددار وجود دارد و مقدار این رابطه در حد بالا میمثبت و معنی

ایش حد زیادی افزی هم درای رضایت شغلرفتن عدالت رویهدرصد با بالا 95که با اطمینان توان ادعا کردمی
داری وجود دارد که ه معنیای با تمام ابعاد رضایت شغلی رابطچنین بین میزان عدالت رویههم ،خواهد یافت

 وارنر ،(1995)گرینبرگ ،(1393)راستی و برجیسیان (،1387)این نتایج مطابق با نتایج یعقوبی و همکاران
 .باشدمی (2006)کروسمن و هریس ( و2005)

ارکنان کچه نانست. چا هامناسب بخشنامه وع عدالت مربوط به سهم قابل توجهی از اجرای نسبتاًاین ن
د سازمانی خواهن ز عدالتری ادرک بیشت ،های انجام کار و معیارهای ارتقاء در سازمان را عادلانه بدانندرویه

 .ها افزایش خواهد یافتداشت و میزان رضایت شغلی آن

ا بشغلی(  تی و رضایتوجود رابطه بین میزان عدالت اطلاعا)در خصوص فرضیه دهم های تحقیق یافته -

ستگی شغلی همب بین این دو متغیر نشان داد که بین عدالت اطلاعاتی و رضایت 537/0ضریب همبستگی 
ی دارعنیرابطه م مزایا ولی بین میزان عدالت اطلاعاتی و رضایت از حقوق و، داری وجود داردمثبت و معنی
 صداقت و توضیح کافی دره یعنی هر چ ،شوددرصد پذیرفته می 95بنابراین این فرضیه با اطمینان  وجود ندارد.
 .شودییشتر مها در سازمان توسط مدیران داده شود رضایت شغلی کارکنان نیز بگیریمورد تصمیم

رتیب تبه  ه کهبر اساس روابط بین فرضیه فرعی اول و ششم و ضرایب همبستگی به دست آمد -

توان در خصوص یباشد ممی 684/0و برای عدالت سازمانی کلی  549/0های ارتباطی کلی برای مهارت
 رتباطی مدیران واهای درصد بیان کرد که بین میزان مهارت 95فرضیه اصلی تحقیق با ضریب اطمینان 

-ابطه معنیسهند ر نعتیدانشگاه ص کارکنانعدالت سازمانی با ابعاد گوناگون رضایت شغلیمیزان ادراک از

کارکنان شغلی د رضایتر باشچه ارتباط مدیران با کارکنان بیشتکه هربه این معنی ،دار و مثبتی وجود دارد
حو مطلوبی ننان به کارک بنابراین مدیران بایستی ارتباط خود را با ،یابدنیز به همان نسبت افزایش می

یدن به ا در رسرزمان آید سایجه ارتباطات صحیح و کامل به وجود میکه در نتحفظ کنند تا رضایت شغلی
 .اش یاری کنداهداف متعالی

های ارتباطی مدیران با رضایت شغلی های مهارترابطه مولفه)های اول تا پنجم خصوص فرضیهدر -

مهارت شنیداری ن ومهارت ارتباطی بازخورد مدیران دانشگاه بیشتری( تبریزکارکنان دانشگاه صنعتی سهند
های ارتباطی گانه مهارتچنین از بین ابعاد چهارهم. رضایت شغلی دارد مدیران کمترین اثرگذاری را بر
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کلامی با حقوق و مزایا رابطه ندارد و مهارت کلامی و غیر های ارتباطیمدیران در این دانشگاه مهارت
دار دارد ولی مهارت بازخورد مدیران با تمام یمعن ارتباطی شنیداری فقط با بعد رضایت از سرپرست رابطه

 .باشددار مییابعاد رضایت شغلی دارای رابطه مثبت و معن

های عدالت سازمانی با رضایت شغلی رابطه مولفه)های ششم تا دهم چنین در خصوص فرضیههم -

ای بیشترین عدالت مراودهراک ازکمترین و اد عدالت توزیعیادراک از( تبریزکارکنان دانشگاه صنعتی سهند
چنین از بین ابعاد چهارگانه عدالت هم. دهدتاثیر را بر رضایت شغلی کارکنان این دانشگاه نشان می

، عدالت توزیعی با بعد رضایت از سرپرست و رضایت از شرایط محیط کار و عدالت اطلاعاتی با سازمانی
ای با تمام ابعاد رضایت شغلی یعنی ای و مراودهولی عدالت رویه. بعد رضایت از حقوق و مزایا رابطه ندارد

ماهیت کار، رضایت از همکاران، رضایت از ارتقاء، رضایت از شرایط محیط ، رضایت ازرضایت از سرپرست
 .باشنددار میکار و رضایت از حقوق و مزایا دارای رابطه مثبت و معنی

که رمز اصلی در راه مرتبط ساختن میزان توان گفتپژوهش می اینبا عنایت به نتایج به دست آمده از
بلکه این امر در گرو برداشت یا  ،کندحقوق با رضایت شغلی در کل مبلغی نیست که شخص دریافت می

به همین شیوه کارکنان دوست دارند که . ادراکی است که فرد از رعایت انصاف و عدالت در سازمان دارد
بنابراین کسانی  ،های مربوط به شغل آنان عدل و انصاف را رعایت کندرای سیاستسازمان در عمل و اج

رضایت شغلی  پایه عدل و انصاف گذاشته شده است احتمالاًهای سازمان برکه چنین بیندیشند که سیاست
 .بیشتری خواهند داشت

، مالی و تجهیزاتی سانی، منوط به استفاده بهینه از منابع انیابی به اهداف آموزشی صرفهر چند دست
اما پویایی نظام آموزش عالی وابسته به عوامل مختلفی از جمله داشتن کارکنانی خوشنود و برخوردار  ،است

یی آاز تعهد و دلبسته به کار خود است تا در محیطی پویا و سالم با به کار بردن تمام توان خویش برای کار
های ارتباطی و رو حرکت به سمت افزایش مهارت از این ،رندبیشتر و بهتر این سازمان فرهنگی گام بردا

ها بوده و نتیجه آن افزایش رضایت در بین نیروی انسانی از وظایف اصلی سازمان عدالت سازمانی و در
 .باشدضروری می

 

 پیشنهادها    

 : دشوهای ارتباطی مدیران پیشنهاد میبا عنایت به نتایج حاصله از پژوهش در خصوص مهارت

های ارتباطی برای همه مدیران دانشگاه صنعتی سهند دوره آموزش ضمن خدمت آشنایی با مهارت -

 بینی شود.پیش

 های ارتباطی برای مدیران ارشد سازمان تبیین شود.در یک سمینار توجیهی اهمیت مهارت -

و نتیجه تحقیق  های دانشگاه توزیع شودهای ارتباطی در تمامی معاونتپرسشنامه سنجش مهارت -

 در اختیار معاون مربوطه گذاشته شود.
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ن نیز ی مدیرارتباطهر گونه مهارتی برای ارتقاء نیاز به آموزش دارد جهت افزایش سطح مهارت ا -

 .های آموزشی مدون بسیار کارآمد خواهد بودتدوین برنامه

 ،ستو طرفه اای دن رابطهکه رابطه بین مهارت ارتباطی مدیران و رضایت شغلی کارکناواضح است -

بروز  قطعاً شند امار باکمی برخورداکه ممکن است مدیرانی با رضایت شغلی بالا از مهارت ارتباطیهر چند
ضمن  است که وجهلذا شایان ت ،این مهارت در زمان برقراری ارتباط است که دارای اهمیت اصلی است

یی طح بالاسز در این باشد که رضایت شغلی نیتلاش در جهت افزایش مهارت ارتباطی مدیران سعی بر 
 . نگه داشته شود

زیعی دالت تواز ع دهد که ادراککه نتایج تحقیق نشان میدر خصوص عدالت توزیعی با توجه به این
  :گرددگذارد راهکارهای زیر در این راستا پیشنهاد میبر رضایت شغلی تاثیر می

 ه صورت مناسب و عادلانه بین کارکنان تنظیم و تقسیم شیفت کاری کارکنان ب -

 برقراری سیستم عادلانه حقوق و دستمزد  -

 تنظیم و تقسیم عادلانه حجم کار کارکنان  -

 رعایت عدالت در اختصاص پاداش کارکنان  -

 های محوله کارکنان ریزی مناسب جهت تقسیم عادلانه مسئولیتبرنامه -

، شغلی ا رضایتغیرها بتوجه به مثبت بودن رابطه بین این متای و اطلاعاتی با در خصوص عدالت رویه
 :گرددراهکارهای زیر در این راستا پیشنهاد می

 اتخاذ تصمیمات عادلانه و منصفانه توسط مدیران  -

 بر عدم وجود تبعیض در سازمان اطمینان دادن به کارکنان مبنی -

 گیری شغلی میمگونه تصآوری اطلاعات دقیق و کامل قبل از هرجمع -

 سازی در تصمیمات مدیران ایجاد شفاف -

 اجرای تصمیمات با هماهنگی و کمک کارکنان  -

یشترین ای بدهلت مراودهد که عداکه نتایج تحقیق نشان میای با توجه به ایندر خصوص عدالت مراوده
 :رددگ، راهکارهای زیر در این راستا پیشنهاد میتاثیر را بر رضایت شغلی دارد

 های شغلی توجه به استعدادهای کارکنان در تقسیم مسئولیت -

 رعایت صداقت و احترام در برخورد با کارکنان  -

 توجه بیشتر به تامین نیازهای شخصی کارکنان  -

 های شغلی گیریبرقراری رویه مشخص و درست در تصمیم -

 ها گیریاحترام به حقوق و تکالیف کارکنان در تصمیم -
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 .هاگیریتوجیه کافی و ارائه توضیحات واضح و صریح در خصوص تصمیم -

 ورزی از طریق رفتاری صمیمانه با تمامی آحاد دانشگاه توسعه داده شود. به طورلازم است جو اعتماد
 عمل پوشانده شود. به اظهار های داده شده جامههمگان برخورد شده و به تمامی وعدهعادلانه و هماهنگ با

ها توسعه گیریثر افراد با نفوذ در فرایند تصمیموداده و جو مشارکت مو پیشنهادها با اشتیاق گوش فرانظرها 
 .داده شود

مرتبط  ه، تحصیلات و تجربهای فرهنگی و آموزشی مانند دانشگاهکه در سازمان با عنایت به این -

شود تحقیقی با موضوع ، پیشنهاد میکارکنان دارد وری و رضایت شغلیسزایی در بهره مدیران تاثیر به
 سنجش رابطه بین رعایت شایسته سالاری در انتصاب مدیران و رضایت شغلی کارکنان انجام گردد. 

-نظر گرفته شدهتحقیق حاضر جامعه آماری کارکنان دانشگاه صنعتی سهند درکه در با توجه به این -

مقایسه نتایج تر انجام دهند تا باهای بزرگر دانشگاهگردد محققان بعدی چنین بررسی را داند پیشنهاد می
  .گیری نتایج حاصل گرددحاصل از تحقیقات مختلف در این زمینه اطمینان و اعتماد بیشتر در به کار

-اساس نظریه گرینبرگ و متغیر مهارتتحقیق حاضر متغیر عدالت سازمانی برکه در با توجه به این -

-ای تعریف و عملیاتی گردیده لذا به محققان آتی پیشنهاد می .یه بارتون جیهای ارتباطی بر اساس نظر

 .گردد بر اساس دیگر نظریات نیز، متغیرها را مورد بررسی قرار دهند

های ارتباطی و عدالت سازمانی را بر متغیر مهارت گردد تاثیر دوبه محققان آتی پیشنهاد می -

 .نظر بگیرند تعهد سازمانی در و سازمانی متغیرهای دیگری از جمله رفتار شهروندی
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