
  

  
  چكيده

ادراك عدالت سازماني ,به منظور اثربخشي عملكرد سازمانها و رضايت افراد در 
سازمان يك ضرورت اساسي به شمار مي آيد و سازمان بايد در جهت تحقق اين 
مهم ,همه تلاش و كوشش  خود را به كار گيرد.از طرف ديگر تعهد سازماني عامل 

سازمان مي باشد و از اتلاف سرمايه ها مهمي جهت پيش بيني تمايل افراد به بقاي 
جلوگيري مي كند. پژوهش حاضر رابطه بين مؤلفه هاي عدالت سازماني و تعهد 
سازماني را بررسي مي كند.جامعه هدف شركت مخابرات استان تهران انتخاب و از 

نفر به عنوان نمونه آماري به شيوه تصادفي 245پرسنل اين شركت 650ميان 
لت سازماني متغير مستقل و تعهد سازماني متغير وابسته اين انتخاب شدند.عدا

پژوهش است.هر يك از دو  مفهوم عدالت سازماني و تعهد  داراي سه بعد مي 
فرضيه اخص  تشكيل شده است.يافته   12باشند.اين پژوهش از يك فرضيه اهم  و

ييد فرضيه تا 8ها نشان مي دهد كه فرضيه اهم تاييد و از ميان فرضيات اخص 
شدند. نتايج نشان مي دهد كه ميان عدالت سازماني و تعهد سازماني رابطه معنادار 
و مثبت وجود داردو هرچه التزام به رعايت عدالت سازماني در ميان مديران بيشتر 

  باشد,به تبع آن تعهد سازماني كاركنان نيز افزايش خواهد يافت.
  

  :كليد واژه
ت مراوده اي,تعهد مستمر,تعهد عاطفي,تعهد عدالت توزيعي,عدالت رويه اي ,عدال

  هنجاري
  
  

 مقدمه

 زندهي ارگانها همانند سازمانها آن در كه ميكني مي زندگيي ايدن در ما
ي كارهاي برا كند ادعا بتواند استي كس كمتر و پردازندي م تيفعال به

 نيا.كندي نم مراجعه آنها به اي و ندارد ازين سازمانها به خود روزمره
 . دهندي م ليتشك انسانها را سازمانها نيا گردانندگان كه استي درحال
 اهداف حصول جهت در و داده جان سازمانها نيا به كه هستند انسانها

ي ا اندازه بدان سازمان در انسان تياهم و نقش.كنندي م تيفعال آنها
ي نم مفهوم و معنا انسان وجود بدون سازمان گفت تواني م كه است

 مبذول خاص توجه آن به ديبا سازمانها تمام كهي مهم تهنك لذا .ابدي
 كه است كاركناني نگرشها و انتظارات, لاتيوتماي انساني روين. دارند
ي روين به كه دارند وجودي اديزي ها موضوع.كنندي م كار آن در

ي روين به كهيي موضوعها از.شوندي م هامرتبط سازماني انسان
 در تعهد و عدالت به تواني م دشوي م مربوطي سازمان هري انسان

 تياهم سازماني برا لحاظ آن از ها موضوع نيا .كرد اشاره سازمان
 به نسبت بدانند عادلانه خود با را سازمان رفتار كاركنان اگر كه دارد

ي شتريب تلاش آن اهداف حصول در و شده متعهد آن اهداف و سازمان

  
  

بررسي رابطه بين مؤلفه هاي 
عدالت سازماني و تعهد 

  سازماني
العه موردي در شركت مخابرات (مط

  استان تهران)

  
  
  

  )( نويسنده مسئول غلامرضا طالقانيدكتر 
  دانشيار دانشكده مديريت دانشگاه تهران 

ghtaleghani@yahoo.com  
  

  باطبي نرگس
كارشناس ارشد مديريت دولتي گرايش منابع 

  انساني دانشگاه تهران
 

  علي غفاري
تهران  دانشگاه MBAدانشجوي كارشناسي ارشد 

  پرديس ارس
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  .شوندي م امروزي رقابت طيمح در سازمانهاي اثربخش وي ور رهبه شيافزا به منجر تيدرنها دارندكهي م مبذول
  مساله انيب. 1

ي صنعتي روانشناس وي سازمان رفتار تيريمدي ها رشته محققان انيم در جيرا موضوع كي بهي تعهدسازمان 1950 ازسال
 انيم روابط دري ديكل عامل كي عنوان به راي سازمان تعهد,يسازمان رفتار و تيريمدي ها رشته محققان كهيبطور .شد مبدل
 تعهد بري متفاوت عوامل كه است مطلب نيا انگريبي سازمان تعهد نهيزم در آمده بعمل قاتيتحق .كنندي م فيتعر سازمان و افراد

ي هايژگيو: از عبارتند اندكه كرده ميتقس عمده دسته چهار به را عوامل نيا پرتر,رزياست,يمود. گذاردي م ريتاثي سازمان
ي  هايژگيو, سازمان فرهنگ و اندازه شامل گريدي سازمان عوامل.يساختاري هايژگيو وي كار اتيتجرب,يشغلي هايژگيو,يفرد

  .شونديمي انسان منابع تيريمد وي رهبر سبكي سازمان
 فهحر تعهد كاركنان مشاركت,يشغل تيرضا, يسازمان اعتماد رابطهي بررس به نهيزم نيا در گرفته انجام قاتيتحق ازي برخ

 عدالت انيم رابطه مورد دري اندك قاتيتحقي ول.اند پرداختهي سازمان تعهد باي سازماني تهايحما و دست ريز- ريمد تعامل,يا
ي خصوص بخش در را رابطه نيا گركشورهايد در شده انجام قاتيتحق نكهيا ژهيبو.است شده انجامي سازمان تعهد باي سازمان
ي دولت شركت كي كه است قرارگرفتهي بررس و بحث مورد تهران استان مخابرات شركت در قيتحق نيا .اند قرارداده بحث مورد
 راي سازمان تعهد وي سازمان عدالت نيب رابطه اولا آن موجب به تا است شدهي خصوص كه است سالدو به كينزد و بوده
 بخش سهيمقاي برايي مبنا تا ميكني بررسي تازه خصوصي شده دولت بخش سازمان كي در را رابطه نيا ايثان و كردهي بررس
  .شود حاصل ركشورهايسا باي فرهنگ انيم سهيمقاي برايي مبنا نيهمچن و سازد فراهمي خصوص وي دولت

ي سازمان تعهد شيافزا به منجري سازمان عدالت توسعه ايآ كه است نيا كندي م تلاش آن حلي پ در قيتحق نيا كهي ديكل مساله
  دارد؟ وجودمثبت  رابطهي سازمان تعهد وي سازمان عدالت نيب ايآ گريد ارتعب به اي  و ريخ اي شوديم
  

ي مدلها نيا انيم از .هستندي متعددي مدلهاي ورئت اساس فيتعار نيا.است شده ارائهي سازمان عدالتي براي  متعدد فيتعار
  :است بعد 3شامل دلم نيا .است داده قرار استفاده مورد راي نيهوف و مورمن بعد 3 مدل قيتحق نيا متعدد

  يعيتوز عدالت- 1
  يا هيرو عدالت- 2
  يا مراوده عدالت- 3

 ريم و آلني سازمان تعهدي بعد سه مدل از قيتحق نيا در كه است شده استفادهي سازمان تعهدي براي متعددي مدلها نيهمچن
  .شودي مي هنجار تعهد-3 و داريپا تعهد- 2,يعاطف تعهد- 1 بعد سه شامل كه است شده استفاده

 نوع ,خدمت سابقه , لاتيتحص, تيجنس رينظي شناخت تيجمعي ها مشخصه ازي برخ ريتاث تا است آن بر نيهمچن قيتحق نيا
 و كردهي بررسمخابرات استان تهران  شركت كاركناني سازمان تعهد وي سازمان عدالت نيب رابطه بر را شغل سطح و استخدام

  .كندي مي ابيارزي سازمان تعهد توسعه در راي زمانسا عدالتي ها مولفه از كي هر سهم تينها در
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  مروري بر پيشينه و مفاهيم تحقيق.2
  مفاهيم عدالت سازماني . 1. 2
تحقيقات انجام گرفته متعددي را براي عدالت سازماني بيان داشته اند. اين تنوع به علت جنبه هايي از عدالت بود كه آنها بر آن  

ن تحقيقات واكنش افراد نسبت به آورده ها و دريافتي هاي خود از سازمان را موضوع محتواي تاكيد داشته اند برخي از اي
عان مي كنند كه افراد روش هاي توزيع حقوق و پاداش و مزايا و ذپژوهش هاي اجتماعي در زمينه عدالت مي دانند. اين تحقيقات ا

لانه و يا نا عادلانه بودن آن ها شكل مي دهند. اين ادراكات از همچنين ماهيت آن ها را ارزيابي مي كنند و ادراكاتي را از عاد
انصاف ، زمينه ساز پيش بيني درآمد هاي اجتماعي آتي و نحوه برخورد سازمان با آنها در آينده را فراهم مي سازد. به عنوان 

در آينده را نيز پيش بيني مي  مثال اگر سازماني پاداش ها را ناعادلانه توزيع كند آنگاه افراد فرايند توزيع پاداش ها
  )42: 1384كنند(رضائيان ،

مي دارند كه رفتار عادلانه چيزي است كه افرادي  اذعانبرخي ديگر از محققان بر جنبه هاي رفتاري عدالت توجه داشته اند آنها 
شود كه كاركنان به رفتاري كه  آن را دارند. اين انتظارات موجب مي "انتظار  "كه وقت و انرژي خود را در سازمان گذاشته اند 

سرپرست با زيردستانش دارد توجه خاصي مبذول دارند. حال سؤالي كه پيش مي ايد آن است كه اگر مديران انتظار كاركنان از 
عدالت و انصاف را برآورد سازند چه اتفاقي خواهدافتاد؟ گرينبرگ متوجه شد كه اگر سازمان به انتظارات كاركنان از عدالت و 

  )1041:  2005صاف در سازمان توجه نكند ، آنگاه واكنش هاي منفي از كاركنان خود دريافت مي كند(ابرلينان
افراد در مورد عدالت  "نگرش"براي افزايش عدالت سازماني در سازمان تلاش هاي زيادي شده است كه يكي از اين روش ها به 

يش رضايت از عدالت سازماني اين است كه موقعيت ها و اقدامات ني برمي گردد. بدين معني كه يكي از روش هاي افزااسازم
  )377:  1385 هانجام شده در زمينه عدالت را در مقايسه با اقدامات انجام نشده بيشتر مورد تاكيد قرار مي دهيم ( افج

، تمايل بيشتري به  به طور كلي چنانچه جنبه هاي خوب و بد زندگي به يك روش منصفانه توزيع شود ، افراد متعهد تر شده
فداكاري براي سازمان نشان خواهند داد. در مقابل هنگاميكه رخداد ها ناعادلانه ديده شود. افراد تلاش كمتري در جهت دستيابي 

  )43: 1384به اهداف سازمان از خود بروز داده و حتي ممكن است كه به دزدي ، تهاجم و شورش دست بزنند( رضاييان، 
  گاه عدالت در انديشه هاي اسلاميمفهوم و جاي. 2. 2

در فرهنگ شيعه ,عدل بر مبناي حق تعريف  مي شود و عدل و حق ,هر دو مفاهيمي اصيل بوده ، از ثبات معنايي برخوردارند و 
اختلاف در معني آنها راه ندارد. بنابر روايت حق مدار، عدالت يعني اعاده حقوق همه انسانها.بديهي است كه تعريف دقيق اين 
حقوق به اطلاعاتي فرازماني نياز دارد.اطلاعاتي درباره حقوق اولين انسانها و آخرين آنها. اما در چهارچوبي منطقي مي توان 
استدلال كرد كه هر انساني به مثابه مخلوقي  از مخلوقات خداوند، از حق حيات انساني برخوردار است و حق حيات انساني 

آگاهي كافي و امنيت كامل است. بنابر اين مي توان حداقل حقوق حقه هر انسان را صرفا در مستلزم برخورداري از رفاه نسبي ، 
  ).32, 1387چهارچوب گفتماني منطقي تعريف كرد.(پورعزت,

خرده سيستم قانون گذاري سيستم حكومتي حق مدار بايد همواره معطوف به تحقق حق و عدل باشد.زيرا وجه مميز و شاخص 
  ,التزام دايمي به احقاق حقوق مردم و توسعه عدالت اجتماعي است.هويت حكومت حق مدار

بنابر اين ، دستور كارهاي سيستم خط مشي گذاري عمومي بايد به گونه اي تدوين شوند كه امكان هرگونه  سوء استفاده را از 
تحصيل و توزيع آنها هيچ امتيازي گروه هاي ذي نفوذ سلب نموده ، منافع عامه مردم  جامعه را مدنظر قرار دهند.منافعي كه در 

بين طبقات اجتماعي فرض نمي شود و همه آحاد جامعه ,با حقوقي كاملا برابر در آنها ذي نفع محسوب مي شوند. بدين ترتيب 
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زمينه تحقق عدالت توزيعي فراهم مي آيد. ضمن اينكه سيستم خط مشي گذاري بايد  به تحقق عدالت رويه اي و مراوده اي نيز 
ند باشد و شرايطي را ايجاد كند كه در آن امكان دسترسي همه آحاد جامعه  به سيستم هاي قانون گذاري فراهم نشود.علاوه پايب

بر سيستم قانون گذاري,خرده سيستم هاي اجرايي و قضايي نيز بايد بطور جدي خود را به رعايت الزامات عدالت توزيعي ,رويه 
نكه اكنون به طور جدي سخن از رفتار عادلانه در توزيع اطلاعات و حتي احساسات به اي و مراوده اي ملتزم سازند. ضمن اي

) .بدين ترتيب ممكن است بر ابعاد عدالت همچنان افزوده شود.بطوريكه بتوان از عدالت 1387ميان ميايد (پورعزت و ديگران,
با محيط زيست را بطور جدي در معرض توجه  مشاهده اي و عدالت زبان شناختي نيز سخن به ميان آورد يا عدالت در برخورد

  و انظار قرار داد.
  يسازمان عدالتي ابعادمفهوم. 3. 2

. هستندي سازمان عدالتي برا يمتنوعي وجودمدلها ساز نهيزم فيتعار نيا.است شده ارائهي سازمان عدالتي براي متعدد فيتعر
  .داشت ديتاك درآمدها عيتوز بر صرفا و است گرفته نظر دري بعد كي يمفهوم عنوان بها  ري سازمان عدالت آدامز, بطورمثال

 دو كه ديگرد مطرحي سازمان عدالتي برا زيني  متنوعي ،مدلهاي سازمان عدالتي برا شده ارائه فيتعار توسعه و گسترش با
نيهوف و  به متعلق- است گرفته قرار استفاده مورد قيتحق نيا در كه–مدلها نيا ازي ك.يبودندي بعد چهار ،ويبعد ،سهيبعد

  .است مورمن
ي اجتماع مبادلات در شده ادراك انصاف به آنها فيتعر .ندكرد ارائهي سازمان عدالت ازي ا گسترده فيتعر كي نيهوف و مورمن

 ردستانيز سرپرستانشان، با افراد نيب جانبه دو مبادلات شامل مبادلات نيا .رديگي م صورت سازمان در كه است  ياقتصاد و
 تعامل در ديبا را عدالت موضوع كه دارد دلالت مطلب نيا بر فيتعر نيا.استي نهاداجتماع كي عنوان به– سازمان و ران،همكا

ي ابزارها وي رسمي ها هيرو ،و )2يعيتوز عدالت( شده افتيدري پاداشها بودن ،منصفانه ، )1يا مراوده عدالت(افراد انيم
  ).16:2008رو،يكانش(كرد فيتوص )3يا هيرو تعدال( پاداشها نيا عيتوزي برا شده استفاده

  . مفهوم تعهد سازماني4 .2
تعهد سازماني به نگرش كلي فرد به سازمان به عنوان يك كل دلالت داشته ،دربرگيرنده پذيرش اهداف و ارزش هاي سازمان، 

د سازماني شامل سه مولفه تمايل به تلاش براي سازمان و قصد ادامه عضويت در سازمان و وفاداري به آن مي باشد. تعه
  ) 26:  1386شناختي، عاطفي و رفتاري است ( قلي پور، 

) و به باورها و اعتقادات فرد  127:  1386مولفه شناختي: به معناي پذيرش اهداف و ارزش هاي سازمان است ( قلي پور ،  –الف 
  ). 109:  1386رتباط است ( قلي پور، بر مي گردد و با بايدها و نبايدهاي فرد، و درستي يا نادرستي آنها در ا

)و به ارزيابي مثبت يا منفي در مورد محرك  127:  1386مولفه عاطفي: به معناي احساس تعلق به سازمان است ( قلي پور،  -ب
  ). 109:  1386هاي محيطي بر مي گردد( قلي پور، 

) و بيان مي دارد كه نگرش هاي  127:  1386لي پور، مولفه رفتاري: به معناي تلاش براي سازمان و قصد ماندن در آن (ق –ج 
  ). 110:  1386افراد نسبت به عوامل مختلف ، منجر به شكل گيري نيات رفتاري مي شوند ( قلي پور، 

تعهد سازماني عموماً به معناي وفاداري نسبت به سازمان و احراز هويت كردن نسبت به آن ( يعني افتخار به سازمان و نهادينه 
ادعا كردند كه  4ن اهداف سازمان در خود ) و مشاركت در سازمان ( يعني تلاش فردي براي سازمان ) مودي و همكارانش كرد

تعهد چيزي بيشتر از وفاداري انفعالي بوده ، بلكه شامل پيوند فعال با سازمان است كه در آن كاركنان مشتاقند تا تلاشهاي 
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تعهد سازماني به )  469 – 470:  1998ماني از خود بروز دهند ( اسلكمبي و روقرتي ، چشمگيري را براي نائل آمدن به رفاه ساز
عنوان يك متغير وابسته بيانگر نيرويي است كه فرد را ملزم مي كند تا در سازمان بماند و با تعلق خاطر در جهت تحقق اهداف 

ده همراه است . فردي كه تعهد سازماني بالايي دارد در سازمان كار كند. يعني تعهد سازماني با يك سري رفتارهاي مولد و سازن
سازمان باقي مي ماند ، اهداف آن را مي پذيرد و براي دستيابي به آن اهداف از خود تلاش زياد و حتي ايثار و فداكاري نشان 

نگرشي است كه در فرآيند  ) تعهد سازماني را افراد به سازمان نمي آورند بلكه تعهد سازماني 375:  1386مي دهد ( قلي پور ، 
) تعهد سازماني زماني به وجود مي آيد كه افراد  128:  1386مبادله اجتماعي بين فرد و سازمان شكل مي گيرد ( قلي پور، 

اهداف و ارزش هاي سازمان را دروني كرده ( نهادينه كرده ) و نسبت به سازمان احساس وفاداري كنند. بنابراين مي توان گفت 
) افراد متعهد يك سازمان كارهاي اخلاقي را به عهده  20:  2000گوين ،  –يك عامل انگيزشي دروني است ( بهاماند كه تعهد 

گرفته و رضايت خودشان از سازمان را با منافع شخصي خود از كار، درآمد، و كارهايي كه بالنفسه پاداش را در بر دارد 
  ) 85:  2008توسعه مي دهند ( سمبرت و ديگران ، 

تعهد سازماني به معناي التزام و ميثاق با كل سازمان است نه با شغل، گروه كاري و يا با مزاياي نكته حائز اهميت اين است كه 
  ) 85:  2008شغل ( سمبرت و ديگران ، 

بهينه  يكي از مشكلاتي كه در اكثر سازمانها رخ مي دهد بروز تعهد بخشي يا واحدي به جاي تعهد سازماني است كه منجر به
سازي بخشي و جزئي مي شود كه براي سازمان مطلوب نيست لذا بايد اين نوع تعهد را در سازمان تضعيف كرد و تعهد به 

) اهميت فرايند تعهد سازماني منجر به توسعه مهمي در تئوريها و  128:  1386سازمان به عنوان يك كل تقويت شود ( قلي پور ، 
شده است و سير و آين مدلي سه بعدي براي تعهد سازماني قائل شدند. اين سه بعد عبارتند از  تحقيقات در زمينه تعهد سازماني

: تعهد عاطفي ، تعهد هنجاري و تعهد مستمر ( پايدار ) و هر يك از اين ابعاد ماهيت وابستگي رواني و احساسي افراد را نسبت به 
، » مي خواهند « ند بدين علت در سازمان باقي مي مانند كه آنها سازمان منعكس مي كنند. افرادي كه تعهد عاطفي بالايي دار

  .كه در سازمان باقي بمانند» نياز دارند « افرادي كه تعهد هنجاري بالايي دارند بدين علت در سازمان باقي مي مانند كه آنها 
  ) 1:  2008( اف سي چي و ديگران ، 

  تحقيقات انجام شده .5. 2
ايان نامه اي را تحت عنوان رابطه عدالت سازماني با تعهد سازماني در يك سازمان دولتي انجام پ 2008در سال  5كانشيرو

داد.اين مطالعه به بررسي ارتباط بين دو متغير مستقل يعني عدالت سازماني و اعتماد سازماني  و يك متغير وابسته يعني تعهد 
نفري از كاركنان يك سازمان انتخاب شدند و ابزار اين تحقيق 70 سازماني در يك سازمان دولتي پرداخت.دراين تحقيق نمونه اي

سوالي بود كه سوالات آن تركيبي از پرسشنامه عدالت سازماني نيهوف و مورمن,پرسشنامه اعتماد سازماني  65پرسشنامه اي 
يق سطح متوسطي از عدالت و پرسشنامه تعهد سازماني آلن و مير بود. نتايج حاصل از آمار توصيفي اين تحق6نيهاني و مارلو 

سازماني,اعتماد سازماني و تعهد سازماني  نشان داد .اين تحقيق نشان داد كه ميزان تعهد عاطفي نسبت به ساير ابعاد عدالت 
سازماني در آن سازمان بيشتر است  و سپس تعهد مستمر و تعهد هنجاري به ترتيب اولويت بندي مي شوند. همچنين اين 

د كه عدالت سازماني  و اعتماد سازماني ارتباط زيادي با تعهد سازماني بويژه با تعهد عاطفي و تعهد هنجاري تحقيقات  نشان دا
علاوه بر اين ,اين مطالعه نشان داد كه بين اني  با تعهد مستمر  مشاهده نشده است. دارند اما ارتباط چنداني بين عدالت  سازم

بل ملاحظه اي وجود دارد.بويژه ارتباط بين عدالت سيستماتيك ,رويه اي و مراوده عدالت سازماني و اعتماد سازماني رابطه قا
  اي با اعتماد سيستمي و مراوده اي بسيار چشمگير بود.
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)در پايان نامه دكتري خود به بررسي ارتباط بين احساس دانشجويان فارغ التحصيل كه از عدالت مراوده اي 2004والري كولينز(
تاثير آن بر تعهد سازماني و اعتماد سازماني پرداخته و برخوردهاي فردي ميان دانشجويان و اساتيد را  برخوردار بوده اند و

بررسي كرده و در نهايت به اين نتيجه رسيده كه عدالت مراوده اي تاثير بسزايي در افزايش اعتماد دانشجويان به استاد و 
  افزايش تعهد آنان نسبت به كارهاي علمي داشته است.

،طي تحقيقي رابطه عدالت تعاملي و تعهد سازماني را بررسي كرده اند و تاثير مثبت عدالت 1994وكنر و ديگران در سال بر
  تعاملي بر تعهد سازماني كاركنان را بيان نموده اند.

م داده )در تحقيقي با عنوان عدالت رويه اي و عدالت توزيعي:تاثيرات متفاوت بر برون دادهاي كاركنان انجا2006صمد(
و مثبتي بين عدالت رويه اي و توزيعي با رضايت شغلي و تعهد سازماني وجود  تحقيق وي نشان داد كه ارتباط قوي است.نتايج

دارد.اين بدان معناست كه اگر كاركنان سطح بالايي از عدالت رويه اي و توزيعي را تجربه كنند،تعهد سازماني و رضايت شغلي 
  آنان افزايش خواهد يافت.

)استدلال كردند كه عدالت توزيعي خوشنودي از پيامدها (مانند خشنوري از حقوق)را پيش بيني مي 1991راپانزونا و فلگر(ك
كند،در مقابل عدالت رويه اي بر ارزيابي افراد از سازمان و سرپرستان (مانند اعتماد به سرپرست و تعهد سازماني)اثر گذار 

اي رويه هاي سازماني را بصورت عادلانه اي ادراك كنند،احتمالا به سازمان وفادار تر مي خواهد بود.بعلاوه،اگر كاركنان رويه ه
  شوند كه اين نشانه اي از عدالت سازماني است.

)دريافتند كه عدالت توزيعي پيامدهاي سطح فردي (مانند خشنودي از پرداخت)را پيش بيني مي كند 1993سوييني و مك فارلين(
  ي پيامدهاي سطح سازماني(مانند تعهد سازماني)را پيش بيني مي كند.درحاليكه عدالت رويه ا

انجام دادند كه به بررسي رابطه بين  استراتژي  هاي مديريت منابع  2002تحقيقي را در سال  7جفري ام باك و جان واتسون
موسسه  34مديران منابع انساني  انساني و تعهد سازماني مي پردازد.داده هاي اين تحقيق از بررسي اقدامات انجام گرفته توسط

نفر بودند. اين تحقيق به  452موسسه براي انجام اين تحقيق انتخاب شدند كه حدود 34موسسه از اين  6آموزش عالي اخذ شد و 
واع سازمان پرداخته و تاثير استراتژيها و اقدامات منابع انساني را بر ان6بررسي ميزان تعهد عاطفي,هنجاري,مستمر كاركنان اين 

تعهد (عاطفي,هنجاري,مستمر)مورد بررسي قرار داد.و براي تعيين اين رابطه از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده بود.اين 
كاركنان ندارد.اما برخي از مولفه هاي  تحقيق نشان داد كه استراتژيهاي منابع انساني ارتباط چشمگيري با ميزان تعهد عاطفي

ابطه قابل توجهي با تعهد عاطفي دارند.بدين معني كه اين تحقيق نشان داد كه بين حقوق و دستمزد استراتژي هاي منابع انساني ر
و تعهد عاطفي رابطه وجود دارد.اين تحقيق نشان داد كه استراتژيهاي منابع انساني ارتباط چشمگيري با ميزان تعهد مستمر 

اني ارتباط چشمگيري با ميزان تعهد هنجاري كاركنان ندارد.اما برخي (پايدار)كاركنان ندارد.علاوه بر اين استراتژيهاي منابع انس
- 1از مولفه هاي استراتژي هاي منابع انساني رابطه قابل توجهي با تعهد هنجاري دارند.بدين معني كه اين تحقيقات نشان داد كه 

معناداري بين آموزش عمومي و تعهد  رابطه منفي و- 2رابطه مثبت و معناداري بين غني سازي شغل و تعهد هنجاري وجود دارد.
  هنجاري وجود دارد.

  . فرضيات تحقيق5. 2
  با توجه به آنچه گفته شد فرضيات اين تحقيق عبارتند از:

  (فرضيه اصلي)بين عدالت سازماني و تعهد سازماني رابطه وجود دارد. :1فرضيه
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  بين عدالت توزيعي و تعهد سازماني رابطه وجود دارد. :2فرضيه
  بين عدالت رويه اي و تعهد سازماني رابطه وجود دارد. :3فرضيه
  بين عدالت مراوده اي و تعهد سازماني رابطه وجود دارد. :4فرضيه
  بين عدالت توزيعي و تعهد عاطفي رابطه وجود دارد. :5فرضيه
  بين عدالت توزيعي و تعهد هنجاري رابطه وجود دارد. :6فرضيه
  ستمر رابطه وجود دارد.بين عدالت توزيعي و تعهد م :7فرضيه
  بين عدالت رويه اي و تعهد عاطفي رابطه وجود دارد. :8فرضيه
  بين عدالت رويه اي و تعهد هنجاري رابطه وجود دارد. :9فرضيه
  بين عدالت رويه اي و تعهد مستمر رابطه وجود دارد. :10فرضيه
  بين عدالت مراوده اي و تعهد عاطفي رابطه وجود دارد. :11فرضيه
  بين عدالت مراوده اي و تعهد هنجاري رابطه وجود دارد. :12فرضيه
  بين عدالت مراوده اي و تعهد مستمر رابطه وجود دارد. :13فرضيه

  روش تحقيق. 3
همبستگي قرار مي گيرد. تحقيقات همبستگي شامل كليه تحقيقاتي است   انواعاين تحقيق از منظر روش در زمره تحقيقات توصيفي 

  ابطه بين متغيرهاي مختلف را با استفاده ضريب همبستگي كشف و تعيين كند.كه تلاش مي كند ر
  حجم نمونه. 1. 3

تواند به عنوان آيد اين است كه محقق چه تعداد از افراد جامعه مورد مطالعه را مييكي از سئوالاتي كه در جريان تحقيق پيش مي
ند نفر بايد باشد تا محقق بتواند با اطمينان خاطر نتايج حاصل و نمونه تعيين كند يا به عبارتي حجم و تعداد افراد نمونه چ

  ).  136- 137: 1386هاي محاسبه شده را به جامعه مورد مطالعه تعميم دهد(  حافظ نيا,شاخص
اندازه نمونه در نتايج تحقيق اثر تعيين كننده دارد و قانون كلي در اين مورد بر انتخاب بزرگترين اندازه نمونه تاكيد دارد. هدف 

ايم ، لذا هرچه نمونه اي است كه نمونه را از آن انتخاب كردهمحققان از مطالعه نمونه انتخاب شده كسب اطلاع در مورد جامعه
- 125: 1376آورد(دلاور,تري از پارامتر جامعه را فراهم مينيم شاخص آماري محاسبه شده برآورد دقيقبزرگتري را انتخاب ك

124  .(  
  تواند به يكي از دو روش زيرنسبت به تعيين حجم نمونه اقدام كند:محقق مي

مشخص نسبت به روش اول:در اين روش از تخمين مشخصي استفاده مي شود يعني اينكه محقق با در نظر گرفتن عوامل 
  ).137: 1386درصد مشخصي در جامعه اقدام مي كند(حافظ نيا, تعيينبرآورد حجم نمونه يا 

روش دوم:از تكنيك و روشهاي آماري استفاده مي شود.كرجسي و مورگان و كوهن با استفاده از تحليل هاي انجام گرفته مدل 
  ).33: 1380دند.(سكاران,حجم نمونه بر اساس حجم جامعه مشخص كر تعيينخوبي را براي 

از آنجا كه جامعه آماري اين تحقيق جامعه اي محدود است ,لذا در اين تحقيق از فرمول نمونه گيري جامعه محدود براي نمونه 
  گيري استفاده شده است.
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N=211  

  ه قابل استفاده قرار گرفت. پرسشنام 245پرسشنامه توزيع و 280كه در اين تحقيق با توجه به احتمال عدم برگشت پاسخ نامه ها
  
  يافته هاي پژوهش. 4
  تحليل رگرسيوني فرضيات تحقيق. 1. 4

رگرسيوني و  ضرايبدر زير ابتدا به تحليل رگرسيوني متغيرهاي عدالت سازماني با متغير تعهد سازماني پرداخته مي شود.
  آماره هاي آماري به همراه عدد معنا داري و آماره آزمون آورده شده اند.

  
 همبستگي ضرايب.1جدول

 مدل

  استاندارد ضرايب غير استاندارد ضرايب

t 

 .معني داري

  B انحراف استاندارد Beta 

 000. 14,134  146. 2,064 عدد ثابت 1

 000. 9,731 530. 048. 464. عدالت سازماني

 *متغير وابسته:عدالت سازماني

 

  مشخص است, متغير عدالت سازماني  ارتباط معني داري با تعهد سازماني دارد.همانطور كه از عدد معناداري و آماره آزمون 
  ,آورده شده است. تعييندر ادامه خلاصه مدل به همراه ضرايب همبستگي و ضرايب 
 خلاصه مدل2جدول

 ضريب تعيين( R مدل

نعديل  تعيينضريب 
 خطاي استاندارد تخمين شده

1 .530a .280 .277 .66359 

 
متغيرهاي عدالت سازماني,حدود  تغييراتبر مي آيد تعيينهمان طور كه از جدول بالا و مقادير بدست آمده براي ضريب 

  مربوط به تعهد سازماني  را توضيح مي دهند. تغييراتدرصد 28
رگرسيوني و  ضرايبدر اين قسمت, به تحليل رگرسيوني متغيرهاي عدالت توزيعي با متغير تعهد سازماني پرداخته مي شود.

  آماره هاي آماري به همراه عدد معنا داري و آماره آزمون آورده شده اند.
 همبستگي ضرايب.3جدول

 مدل

  استاندارد ضرايب غير استاندارد ضرايب

t 

 .معني داري

  B انحراف استاندارد Beta 

 000. 15,879  148. 2,357 عدد ثابت 1

 000. 7,538 435. 049. 370. عدالت توزيعي

 *متغير وابسته:عدالت توزيعي
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  همانطور كه از عدد معناداري و آماره آزمون مشخص است, متغير عدالت توزيعي  ارتباط معني داري با تعهد سازماني دارد.

  ن ,آورده شده است.يدر ادامه خلاصه مدل به همراه ضرايب همبستگي و ضرايب تعي
 خلاصه مدل.4جدول

 خطاي استاندارد تخمين نعديل شده تعيينضريب  ين(ضريب تعي R مدل

1 .435a .190 .186 .70426 

 
درصد 19متغيرهاي عدالت توزيعي,حدود  تغييراتبر مي آيد تعيينهمان طور كه از جدول بالا و مقادير بدست آمده براي ضريب 

  مربوط به تعهد سازماني  را توضيح مي دهند. تغييرات
رگرسيوني و  ضرايبسمت, به تحليل رگرسيوني متغيرهاي عدالت رويه اي با متغير تعهد سازماني پرداخته مي شود.در اين ق

  آماره هاي آماري به همراه عدد معنا داري و آماره آزمون آورده شده اند.
 همبستگي ضرايب.5جدول

 مدل

  استاندارد ضرايب غير استاندارد ضرايب

t 

 .معني داري

  B  استانداردانحراف Beta 

 000. 17,585  130. 2,293 عدد ثابت 1

 000. 9,186 508. 043. 395. عدالت رويه اي

 *متغير وابسته:عدالت رويه اي

 
  همانطور كه از عدد معناداري و آماره آزمون مشخص است, متغير عدالت رويه اي  ارتباط معني داري با تعهد سازماني دارد.

  ,آورده شده است. تعيينبه همراه ضرايب همبستگي و ضرايب در ادامه خلاصه مدل 
 خلاصه مدل.6جدول

 خطاي استاندارد تخمين نعديل شده تعيينضريب  ضريب تعيين( R مدل

1 .508a .258 .255 .67397 

 
هاي عدالت رويه اي,حدود متغير تغييراتبر مي آيد تعيينهمان طور كه از جدول بالا و مقادير بدست آمده براي ضريب 

  مربوط به تعهد سازماني  را توضيح مي دهند. تغييراتدرصد 25
رگرسيوني و  ضرايبدر اين قسمت, به تحليل رگرسيوني متغيرهاي عدالت مراوده اي با متغير تعهد سازماني پرداخته مي شود.

  .آماره هاي آماري به همراه عدد معنا داري و آماره آزمون آورده شده اند
  
  
  
  
  
  
  

  
 همبستگي ضرايب. 7جدول 

 مدل

  استاندارد ضرايب غير استاندارد ضرايب

t 

 .معني داري

  B انحراف استاندارد Beta 

 000. 17,451  135. 2,363 عدد ثابت 1

 000. 8,281 469. 043. 353. عدالت مراوده اي

 *متغير وابسته:عدالت سازماني
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ماره آزمون مشخص است, متغير عدالت مراوده اي  ارتباط معني داري با تعهد سازماني دارد. همانطور كه از عدد معناداري و آ

  در ادامه خلاصه مدل به همراه ضرايب همبستگي و ضرايب تعيين ,آورده شده است.
 خلاصه مدل.8جدول

 ضريب تعيين( R مدل

نعديل  تعيينضريب 
 خطاي استاندارد تخمين شده

1 .469a .220 .217 .69085 

 
رات متغيرهاي عدالت مراوده اي,حدود يتغي ن بر مي آيديهمان طور كه از جدول بالا و مقادير بدست آمده براي ضريب تعي

  مربوط به تعهد سازماني  را توضيح مي دهند. تغييراتدرصد 22
الت رويه اي با متغير تعهد عاطفي پرداخته در اين قسمت, به تحليل رگرسيوني متغيرهاي عدالت توزيعي,عدالت مراوده اي و عد

  رگرسيوني و آماره هاي آماري به همراه عدد معنا داري و آماره آزمون آورده شده اند. ضرايبمي شود.
  

 همبستگي ضرايب.9جدول

 مدل

  استاندارد ضرايب غير استاندارد ضرايب

t معني داري. B انحراف استاندارد Beta 

 000. 7,705  189. 1,459  عدد ثابت 1

 011. 2,565 169. 072. 186. عدالت توزيعي

 002. 3,197 314. 098. 315. عدالت رويه اي

 075. 1,787 167. 091. 162. عدالت مراوده اي

  
  *متغير وابسته:تعهد عاطفي

اي  ارتباط معني داري با  همانطور كه از عدد معناداري و آماره آزمون مشخص است, متغير هاي عدالت توزيعي وعدالت رويه
  تعهد عاطفي دارند.ولي عدالت مراوده اي ارتباط معني داري با عدالت مراوده اي ندارد.

  ,آورده شده است. تعييندر ادامه خلاصه مدل به همراه ضرايب همبستگي و ضرايب 
 خلاصه مدل.10جدول

 تاندارد تخمينخطاي اس نعديل شده تعيينضريب  ضريب تعيين( R مدل

1 .581a .337 .329 .82372 

 
متغيرهاي عدالت توزيعي وعدالت رويه  تغييراتبر مي آيد تعيينهمان طور كه از جدول بالا و مقادير بدست آمده براي ضريب 

  مربوط به تعهد عاطفي را توضيح مي دهند. تغييراتدرصد 34اي ,حدود 
عي,عدالت مراوده اي و عدالت رويه اي با متغير تعهد هنجاري,مقادير مربوط به براي بررسي رابطه بين متغيرهاي عدالت توزي

  .رگرسيوني را بصورت زير در نظر مي گيريم ضرايب
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 همبستگي ضرايب. 11جدول 

  مدل
  استاندارد ضرايب غير استاندارد ضرايب

t 

 .معني داري

 B انحراف استاندارد Beta 

 000. 8,739  171. 1,493  عدد ثابت 1

 000. 4,375 289. 065. 286. عدالت توزيعي

 005. 2,835 279. 089. 252. عدالت رويه اي

 333. 970. 091. 082. 080. عدالت مراوده اي

 000. 9,157  167. 1,528  عدد ثابت 2

 000. 4,508 296. 065. 293. عدالت توزيعي

 000. 5,326 350. 059. 316. عدالت رويه اي

 
  غير وابسته:تعهد هنجاريمت* 

همانطور كه از عدد معناداري و آماره آزمون مشخص است, متغير هاي عدالت توزيعي وعدالت رويه اي  ارتباط معني داري با 
  تعهد هنجاري دارند.ولي عدالت مراوده اي ارتباط معني داري با عدالت هنجاري ندارد.

  ,آورده شده است. تعيينرايب در ادامه خلاصه مدل به همراه ضرايب همبستگي و ض
 خلاصه مدل.12جدول

 خطاي استاندارد تخمين نعديل شده تعيينضريب  ضريب تعيين( R مدل

1 .580a .337 .329 .74327 

2 .578b .334 .329 .74318 

 
يرهاي عدالت توزيعي وعدالت رويه متغ تغييراتبر مي آيد, تعيينهمان طور كه از جدول بالا و مقادير بدست آمده براي ضريب 

  مربوط به تعهد هنجاري را توضيح مي دهند. تغييراتدرصد 34اي ,حدود 
براي بررسي رابطه بين متغيرهاي عدالت توزيعي,عدالت مراوده اي و عدالت رويه اي با متغير تعهد مستمر,مقادير مربوط به 

  رگرسيوني را بصورت زير در نظر مي گيريم: ضرايب
  

 همبستگي ضرايب.13جدول

 مدل

  استاندارد ضرايب غير استاندارد ضرايب

t 

 .معني داري

 B انحراف استاندارد Beta 

 000. 16,621  188. 3,122  عدد ثابت 1

 740. 332. 026. 072. 024. عدالت توزيعي

 296. 1,047 124. 098. 102. عدالت رويه اي

 631. 482. 054. 090. 043. عدالت مراوده اي

 000. 19,039  166. 3,151 عدد ثابت 2

 224. 1,218 137. 092. 113.  عدالت رويه اي

 602. 522. 059. 089. 047. عدالت مراوده اي

 000. 20,161  158. 3,177 عدد ثابت 3



  
                                                            92 بهار/ 43شماره / دوازدهمسال  پژوهشي مديريت فردا/ نشريه علمي              
  
  

  
  
  

66

 004. 2,933 185. 052. 152. عدالت رويه اي

 
  ,آورده شده است. تعيينب در ادامه خلاصه مدل به همراه ضرايب همبستگي و ضراي

 خلاصه مدل.14جدول

 خطاي استاندارد تخمين نعديل شده تعيينضريب  ضريب تعيين( R مدل

1 .189a .036 .024 .81737 

2 .188b .035 .027 .81587 

3 .185c .034 .030 .81464 

 
درصد 3متغيرهاي عدالت رويه اي حدود  تغييراتبر مي آيد, نتعييهمان طور كه از جدول بالا و مقادير بدست آمده براي ضريب 

  مربوط به تعهد مستمر را توضيح مي دهند. تغييرات
  

  نتيجه گيري:
  اصل از فرضيات تحقيق و مدل پژوهشنتايج ح

د مي فرضيه ر 4فرضيه مطرح شده در اين تحقيق  13نتايج حاصل از تجزيه و تحليل آماري نشان دهنده اين مطلب است كه از 
فرضيه پذيرفته مي شود.همانطور كه در فصل چهارم گفته شدفرضيه اول,دوم,سوم,چهارم,پنجم,ششم, هشتم و نهم  9شود و 

وسيزدهم تاييد شده اند.اين بدان معناست كه عدالت رويه اي بيشترين ضريب را بر روي تعهد عاطفي داشته و عدالت توزيعي و 
د هنجاري داشته اند و از بين ابعاد سه گانه عدالت تنها عدالت رويه اي با تعهد مستمر رويه اي بيشترين ضريب را بر روي تعه

  رابطه معني داري داشته است.
  نتايج حاصل از فرضيات فرعي تحقيق

يافته هاي حاصل از بررسي فرضيه فرعي دوم تحقيق نشان مي دهد كه ميان عدالت توزيعي و تعهد سازماني در جامعه آماري 
بدست آمده است.لذا مي توان گفت كه رابطه ميان  0,435بطه معناداري وجود دارد.ضريب همبستگي ميان اين دو متغير تحقيق را

) متوجه مي شويم كه رابطه بين اين دو 0,189( تعيين).اما با توجه به ضريب 9- 4اين دو متغير مورد تاييد قرار مي گيرد(جدول
  متغير مثبت و ضعيف است.

راي سه مولفه است كه عبارتند از حقوق,پاداش و مزايا,ترفيع كه يافته هاي اين تحقيق بيانگر اين مطلب است كه عدالت توزيعي دا
در صورتيكه افراد حقوق, پاداش و مزايا,ترفيع را عادلانه بدانند ,آنگاه خود را با سازمان تعيين هويت كرده,براي دستيابي به 

براي باقي ماندن در سازمان از خود بروز مي دهند.لذا در نهايت به افزايش اثربخشي اهداف سازمان تلاش كرده و تمايل زيادي 
,كارايي و بهره وري سازمان منجر شده و همچنين موجب كاهش رفتارهايي از قبيل جابجايي و غيبت مي شود.بيگري معتقد 

هد عاطفي بيشتري از خود نشان مي دهند.از است كه زمانيكه كاركنان احساس كنند با آنها عادلانه رفتار شده است,آنگاه  تع
داشتند كه پيامد  اذعانمتوجه شدند كه عدالت توزيعي رابطه چشمگيري با تعهد سازماني دارد و   8طرف ديگر لوي و ودانويچ

  هاي منصفانه منجر به رضايت از رويه هاي سازماني شده و در نهايت منجر به افزايش تعهد سازماني مي شود.
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  منابع:
)مديريت منابع انساني(اداره امور كاركنان در سازمانهاي دولتي صنعتي و بازرگاني/تهران موسسه 1381ابطحي ,سيدحسين(

  تحقيقات و آموزش مديريت چاپ دوم).
)رابطه تعهدد سازمان با تمايل به ماندن در شغل و عملكرد شغل هنرآموزان شهرستان يزد.پايان نامه 1382اسفندياري, فروزان(

  رشناسي ارشد.مركز آموزش مديريت دولتي.كا
  )مباني فلسفي و تئوريهاي رهبري و رفتار سازماني .تهران.سمت.1385افجه سيد علي اكبر(

).بررسي موانع رفتار كارآمد نيروي انساني (مطالعه موردي در سازمان فروش شركت ايران 1380امرالهي بيوكي ناهيد(
  گاه تربيت مدرس.خودرو)پايان نامه كارشناسي ارشد دانش
)تعهد سازماني پرستاران و عمل مرتبط با آن.نشريه دانشگاه پرستاري و مامايي 1385پازارگادي,مهرنوش و جهانگير,فريدون(

  .54شماره 16شهيد بهشتي.سال 
مي و ).مختصات حكومت حق مدار در پرتو نهج البلاغه امام علي (ع).چاپ نخست,تهران ,انتشارات عل1387پورعزت,علي اصغر(

  فرهنگي.
  ,تهران.انتشارات سمت13).مقدمه اي بر روش تحقيق در علوم انساني. چاپ1386حافظ نيا,محمد رضا(
.رفتار سازماني مفاهيم ,نظريه ها و كاربرد ها ,ترجمه علي پارساييان,محمد اعرابي,تهران,مركز 1387رابينز ,اسفين پي
  پژوهشهاي فرهنگي

عوامل درون سازماني موثر بررسي ارتقاي تعهد سازماني كاركنان ")1386بيبي,صفر(حسينيان,شهامت و مجيدي,عبدا...و ح
  فصلنامه ارتش انتظامي سال نهم شماره دوم."كلانتريهاي تهران بزرگ

  ).روشهاي تحقيق در علوم انساني ,چاپ چهارم,تهران,انتشارات يادواره كتاب.1385خليلي شوريني,سياوش.(
  روانشناسي و علوم تربيتي,چاپ هشتم,تهران,موسسه نشر ويرايش.  )روش تحقيق در1379دلاور علي(

  )پيمايش در تحقيقات اجتماعي ,ترجمه هوشنگ نايبي.چاپ اول تهران نشر ني.1376دواس ,دي .اي.(
ش )رفتار سازماني .مفاهيم نظريه ها,كاربردها. ترجمه علي پارساييان,محمد اعرابي,تهران مركز پژوه1378رابينز,استيفن پي.(

 هاي  فرهنگي.

  )مباني مديريت رفتار سازماني,تهران,سمت,چاپ اول1384رضاييان,علي(
  )انتظار عدالت و عدالت در سازمان(مديريت رفتار سازماني پيشرفته,تهران,سمت,چاپ اول.1384رضاييان,علي(
ان,انتشارات مركز آموزش ) روشهاي تحقيق در مديريت .ترجمه محمد صائبي,محمود شيرازي,چاپ اول تهر1380سكاران,اوما(

  مديريت دولتي.
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)مقدمه اي بر بررسي هاي نمونه اي ,ترجمه ناصر رضا ارقامي و سنجري  1385شيفر ,ريچارد و مندهال ,ويليام و اوت,لايمن.(
  و ابوالقاسم بزرگ نيا.چاپ چهارم .انتشارات دانشگاه فردوسي مشهد.

  .157تدبير.شماره"هاي نوين درباره تعهد سازمانيديدگاه")1384فرهنگي علي اكبر و  حسين زاده,علي.(
).بررسي مرتبط با ميزان تعهد سازماني كاركنان شركت هاي مخابراتي شهيد قندي.پايان نامه 1383قانع,محمد حسين (

  كارشناسي ارشد مديريت و برنامه ريزي يزد.
  اول. ,چاپ سمت )مديريت رفتار سازماني در رفتار فردي,تهران,1386قلي پور,آرين(

).مديريت رفتار سازماني(مفاهيم]مهارت ها و كاربردها)ترجمه علي اكبر فرهنگي,حسين 1384گريتنر,رابرت وكينيكي,آنجلو (
  صفرزاده,تهران ,پيام نو.

اولويت عوامل موثر بر بررسي تعهد سازماني كاركنان (مطالعه موردي در  تعيين")1384مدني,حسين و زاهدي,محمد جواد.(
  . 1مجلهجامعه شناسي ايران,دوره ششم .شماره "لايش گاز فجر و بيدبلتد)شركت هاي پا

  )روانشناسي صنعتي و سازماني,اصفهان,انتشارات جنگل ,چاپ چهارم1384مهداد,علي.(
  )راهنماي سنجش و تحقيقات اجتماعي,ترجمه هوشنگ نايبي,چاپ دوم,تهران ,نشرني.1384ميلر,دلبرت چارلز,(

).مديريت رفتار سازماني استفاده از منابع انساني,ترجمه قاسم كبيري , تهران,چاپ 1373چ بلانچارد.(هرسي,بلانچارد و كنت,اي
  چهارم,موسسه انتشارات جهاد دانشگاهي (ماجع).

 ).پايه هاي پژوهش در علوم رفتاري,جلد سوم چاپ دوم,تهران ,انتشارات ديبا1374هومن,حيدر علي.(

Bahamond-Gunnel,Mayday.(2000).teachers perceptions of school culture in relation to job satisfaction and 

commitment,for degree of doctor of education,wester mishigan university. 
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