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  چكيده
نفر به روش  140. هدف از اين پژوهش، بررسي ارتباط عدالت سازماني با دلبستگي شغلي كارشناسان سازمان تربيت بدني بود

آوري اطلاعات از پرسشنامة اطلاعات فردي، پرسشنامة عدالت عبراي جم. عنوان حجم نمونه انتخاب شدندتصادفي ساده، به
ضريب همبستگي پيرسون نشان داد . استفاده شد) 1983(و پرسشنامة دلبستگي شغلي كاتونگو ) 1993(سازماني نيهوف و مورمن 

ودنت و تحليل ياست t نتايج آزمون). >05/0P(كه بين عدالت سازماني با دلبستگي شغلي ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد 
جنسيت، سابقة خدمت و وضعيت (شناختي واريانس يكطرفه، نشان داد كه در ادراك عدالت سازماني باتوجه به متغيرهاي جمعيت

همچنين . اما در ادراك عدالت سازماني در سطوح تحصيلي تفاوت معناداري مشاهده شد. تفاوت معناداري وجود ندارد) استخدامي
) جنسيت، سابقة خدمت، وضعيت استخدامي و سطوح تحصيلي(شناختي تگي شغلي باتوجه به متغيرهاي جمعيتبين ميزان دلبس

بين آناليز رگرسيون چندمتغيره نشان داد كه عدالت توزيعي واجد شرايط پيش). >05/0P(تفاوت معناداري وجود نداشت 
  ).>05/0P(دلبستگي شغلي است 

 
  هاي كليديواژه

  .بستگي شغلي، سازمان تربيت بدنيعدالت سازماني، دل
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  مقدمه

اند كه هر ها چنان بر زندگي بشر سيطره افكندهپس از انقلاب صنعتي و مكانيزه شدن جوامع بشري، سازمان
ها قابل تصور طور مستقيم وابسته به آن است و امروز زندگي بدون وجود سازمانانساني از لحظة تولد تا مرگ به

رفتار عادلانة سازمان، . هاستي عدالت در جامعه منوط به وجود عدالت در سازمانبنابراين اجرا. نيست
دهد و به تعهد بيشتر آنها به سازمان و رفتار ها و رفتارهاي كاركنان را تحت تأثير قرار مياحساسات، نگرش

تر سازمان را رها كنند، به احتمال بيشعدالتي مياز سوي ديگر، افرادي كه احساس بي. شودشهروندي منجر مي
جويي امقدهند و حتي ممكن است رفتارهاي ناهنجار مثل انتتري از تعهد را نشان ميكنند يا سطوح پايينمي

طور آنها به عدالت كنند و چهبنابراين درك اينكه چگونه افراد در مورد عدالت در سازمان قضاوت مي. نشان دهند
  ).9(ويژه براي درك رفتار سازماني است مباحث اساسي بهدهند، از شده پاسخ ميعدالتي دركيا بي

دهد كه كاركنان حداقل با دو منبع در مورد اجراي نشان مي 1هاي اخير در حوزة عدالت سازمانيپژوهش
سرپرست . ترين اين منابع، سرپرست يا مدير مستقيم فرد استواضح. عدالت در سازمان يا نقض آن مواجهند

هاي ها يا فرصتتواند بر پيامدهاي مهمي همچون افزايش پرداختاو مي. يار تام داردنسبت به زيردست اخت
عدالتي را به آن منسوب كنند، منبع دومي كه كاركنان ممكن است اين عدالت يا بي. ترفيع زيردست اثر بگذارد

  ).29(تر است، ولي توجه به آن مهم است اين منبع نامحسوس. عنوان يك كل استخود سازمان به

فصل جديدي از مطالعات تجربي پيرامون عدالت سازماني آغاز شد كه ماحصل آن  1990پس از سال 
عدالت سازماني توصيف و توضيح نقش . اي استشناخت سه نوع عدالت يعني عدالت توزيعي، تعاملي و رويه

صورتي منصفانه، تخصيص هها باي است كه در آن پاداش، مرتبه2عدالت توزيعي). 8(انصاف در محيط كار است 
عبارت است اينكه آنهايي كه تحت تأثير تصميمات تخصيص مزايا يا غرامت  3ايعدالت رويه). 26(شود داده مي
). 26(ها و راهبردهاي منصفانه صورت گرفته است گيرند، درك كنند كه اين تصميمات بر مبناي روشقرار مي

                                                           
1  - Organizationa justice 
2  - Distributive organizational 
3  - Procedual organizational 
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  هاي سازمان اتفاق فتارهاي بين اشخاص كه در طول انجام رويهبر ادراك افراد از كيفيت ر 1عدالت تعاملي
  ).16(افتد، اشاره دارد مي

هايي كه هاي زندگي فرد از پدر و مادر و اعضاي گروه يا گروهها، در نخستين سالها، همچون ارزشنگرش
هده كرده و نگرش و فرد شيوة رفتار خانواده و دوستان خود را مشا. شودفرد به آن دلبستگي دارد، كسب مي

هاي كساني را كه مورد تحسين هاي افراد مشهور يا نگرشهمچنين نگرش. كندرفتار خود را با آنها هماهنگ مي
تواند بر رفتارهاي فرد اثر بگذارد نگرش در سازمان اهميت دارد، زيرا مي. كندگيرند را تقليد ميو ستايش قرار مي

فرد به . كندتصور شخص به كارش و جسم و روحش را وقف وظايفش مي دلبستگي به شغل عبارت است از). 1(
  ).12(شود كند و رضايت شغلي از انجام وظايفش ناشي مياش توجه ميترين بخش زندگيعنوان مهمشغلش به

اند و در حين كار در سازمان كارهاي ديگري انجام افرادي كه به كارشان دلبستگي ندارند، از كارشان بيگانه
دلبستگي شغلي موجب بهبود عملكرد شغلي و رضايت مشتري، . گذراننددهند يا وقت خود را به بطالت ميمي

، 27(براي يك كارمند دلبستگي به كار، قسمت لاينفكي از شخصيتش خواهد بود . شودوري ميسودآوري و بهره
  .ن بوده استعدالت سازماني و دلبستگي شغلي به اين لحاظ موضوع تحقيقات پژوهشگرا). 13

نشان داد كه در ادراك عدالت سازماني كاركنان در ميان مردان و زنان ) 1387(پژوهش يعقوبي و همكاران 
تفاوت معناداري وجود ندارد، اما در ادراك عدالت سازماني كاركنان با سطوح تحصيلي، سابقة خدمت و وضعيت 

  .استخدامي تفاوت معناداري مشاهده شد

در تحقيقي دريافتند كه در ادراك عدالت سازماني در ميان مردان و زنان ) 2009( 2وگلويازيكبوگلو و توپال
اما در ادراك عدالت سازماني با سطوح تحصيلي و سابقة خدمت تفاوت معناداري . تفاوت معناداري وجود ندارد

  .وجود دارد

شناختي جمعيت برخي از متغيرهايبا ) ايتوزيعي و رويه(نشان داد كه در ادراك عدالت سازماني ) 2007( 3يان
  .تفاوت معناداري وجود دارد) خدمت  جنسيت، سطوح تحصيلي و سابقة(

                                                           
1  - international organizational 
2  - Yazicioglu and Topaloglu 
3  - Youn 
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شناختي نشان داد كه در ادراك دلبستگي شغلي با برخي از متغيرهاي جمعيت) 1996( 1تحقيق براون
  .تفاوت معناداري وجود ندارد) جنسيت، سطوح تحصيلي، سابقة خدمت و وضعيت استخدامي(

شناختي نشان داد كه در ادراك دلبستگي شغلي با برخي از متغيرهاي جمعيت) 1387(ژوهش ميرهاشم پ
اما در ادراك . تفاوت معناداري وجود دارد) جنسيت، سطوح تحصيلي، سابقة خدمت و وضعيت استخدامي(

  .دلبستگي شغلي يا سن، تفاوت معناداري وجود نداشت

شناختي جمعيت اين نتيجه رسيدند كه بين دلبستگي شغلي با متغيرهاي در تحقيقي به) 2009( 2يوگار و كليك
در تحقيقي به اين نتيجه رسيدند كه در ادراك ) 2004(و همكاران  3مارشال. تفاوت معناداري وجود ندارد

ارتباط مثبت و ) سابقة خدمت و سطوح تحصيلي(شناختي دلبستگي شغلي با برخي از متغيرهاي جمعيت
در تحقيقي به اين نتيجه رسيد كه در ادراك دلبستگي شغلي با برخي از ) 2006( 4لامبرت. د داردمعناداري وجو

. ارتباط مثبت و معناداري وجود ندارد) خدمت  جنسيت، سطوح تحصيلي و سابقة(شناختي متغيرهاي جمعيت
دني سازماني، رضايت گيري، رفتار مدر تحقيقي به بررسي نقش مشاركت در تصميم) 1386(پرور و همكاران گل

شده هاي شغلي و دلبستگي شغلي در عدالت سازماني ادراكاز پرداخت، ميل به ماندن، ترك خدمت، جايگزين
اما . هاي استثنايي شهر اصفهان دريافتند كه عدالت توزيعي يا رفتار مدني ارتباط معناداري نداردمربيان آموزشگاه

گيري، اخت، ميل به ماندن، ترك خدمت، مشاركت در تصميمگيري، رضايت از پردبا مشاركت در تصميم
هاي شغلي، دلبستگي شغلي، دلبستگي در كار و اعتماد سازماني رابطة مثبت و معناداري و با ترك جايگزين

گيري، رفتار اي با مشاركت در تصميمعدالت رويه. هاي شغلي رابطة منفي و معناداري داردخدمت و جايگزين
رضايت از پرداخت، ميل به ماندن، اعتماد سازماني، دلبستگي شغلي و دلبستگي به كار رابطة  مدني سازماني،

عدالت تعاملي با . هاي شغلي رابطة منفي و معناداري داشتاما با ترك خدمت و جايگزين. مثبت و معنادار داشت
مدني سازماني، رضايت از  گيري، رفتارهاي شغلي رابطة معناداري نداشت ولي با مشاركت در تصميمجايگزين

مثبت و معنادار و با ترك   پرداخت، ميل به ماندن، اعتماد سازماني، دلبستگي شغلي و دلبستگي به كار رابطة
  .خدمت رابطة منفي و معنادار داشت

                                                           
1  - Brown 
2  - Klik and Uygar 
3  - Marshall 
4  - Lambert 
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اي ارتباط مثبتي با انگيزش، رضايت شغلي و نشان داد كه عدالت توزيعي و عدالت رويه) 2007(تحقيق يان 
  .ي شغلي دارددلبستگ

اي ارتباط مثبتي با نشان داد كه عدالت توزيعي و عدالت رويه) 1996(و همكاران  1نتايج تحقيق تانك
  .رضايت، ارتقاي شغلي، عملكرد، تعهد سازماني و دلبستگي شغلي دارد

اين نتيجه  نفر از استادان دانشگاه كانادا انجام دادند، به 299در تحقيقي كه بين ) 2006( 2مانتلر و مارفي
  .اي ارتباط مثبتي با تعهد عاطفي، رضايت شغلي و دلبستگي شغلي داردرسيدند كه عدالت توزيعي و عدالت رويه

در تحقيقي كه بين پرستاران انجام دادند، به اين نتيجه رسيدند كه بين سازمان ) 2008( 3كوهن و ولد هكت
اي، دلبستگي شغلي و دلبستگي كاري ي، تعهد حرفهاي، تعهد عاطفسوسياليستي، عدالت توزيعي، عدالت رويه

  .ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد

  :گفته اهداف اين پژوهش عبارتند ازباتوجه به مطالب پيش

وضعيت دلبستگي شغلي در سازمان تربيت . 2تعيين وضعيت عدالت سازماني در سازمان تربيت بدني؛ . 1
تگي شغلي كارشناسان سازمان تربيت بدني برحسب برخي از متغيرهاي ادراك عدالت سازماني و دلبس. 3 بدني؛

تعيين ارتباط بين عدالت . 4 ؛)جنسيت، سطوح تحصيلي، سابقة خدمت و وضعيت استخدامي(شناختي جمعيت
  با دلبستگي شغلي در بين كارشناسان سازمان تربيت بدني) اي و توزيعيتعاملي، رويه(سازماني 

 

  تحقيقروش 

. ، توصيفي از نوع همبستگي است كه با استفاده از پرسشنامه به شكل ميداني اجرا شده استاين پژوهش
 براساس اطلاعات . جامعة آماري پژوهش كلية كارشناسان سازمان تربيت بدني جمهوري اسلامي ايران بودند

نفر برآورد  200اند، هاي كارشناسي را احراز كردهآمده تعداد كارشناسان شاغل در اين سازمان كه پستدستبه

                                                           
1  - Tang 
2  - Mantler and Murphy 
3  - Cohen and Veled - Hech 
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پرسشنامه براي  140تمام، شود كه پس از توزيع پرسشنامه در بين كارشناسان و حذف موارد ناقص و نيمهمي
  .وتحليل نهايي انتخاب شدتجزيه

  گيريابزار اندازه

  :براي گردآوري اطلاعات مورد نياز از سه پرسشنامه استفاده شد

صات فردي كه براساس نياز تحقيق به اطلاعات مربوط به شامل مشخ: پرسشنامة مشخصات فردي. 1
  ها توسط محقق تهيه شد؛هاي فردي آزمودنيويژگي

سؤال  20تهيه شده و شامل ) 1993(اين پرسشنامه توسط نيهوف و مورمن . پرسشنامة عدالت سازماني. 2
  .سنجدمي) اي و تعامليتوزيعي، رويه(است كه سه بعد عدالت سازماني 

براي اطمينان از روايي محتواي پرسشنامه، . شودگذاري ميبراساس مقياس پنج ارزشي ليكرت ارزش هاگويه
روايي سازة ) 1387(چالشتري . ضمن استفاده از پرسشنامة معتبر، از نظر استادان محترم نيز استفاده شد

تغير مورد نظر از روايي پرسشنامه را از طريق تحليل عاملي آزمون كرد و نشان داد كه سؤالات براي سنجش م
  .سازة قابل قبولي برخوردارند

پايايي پرسشنامه را از طريق آلفاي كرونباخ محاسبه كردند كه ضريب آن براي ) 1387(  جواديان و همكاران
در تحقيقي ) 2010( 1ناديري و تانوا. دست آمدبه 72/0اي و سازماني كلي بيشتر از عدالت توزيعي، تعاملي، رويه

 92/0اي ، عدالت رويه76/0، عدالت تعاملي 91/0پرسشنامه را از طريق آلفاي كرونباخ براي عدالت توزيعي  اعتبار
  . دهندة پايايي قابل قبول آن استدست آوردند كه نشانبه 94/0و عدالت سازماني كلي 

ؤال است و س 10تهيه شده و شامل ) 1983( 2اين پرسشنامه توسط كانونگو: پرسشنامة دلبستگي شغلي. 3
روايي سازه، پرسشنامه را از ) 1387(ميرهاشم . شودگذاري ميها براساس مقياس پنج ارزشي ليكرت ارزشگويه

طريق تحليل عاملي آزمون كرد و نشان داد كه سؤالات براي سنجش متغير مورد نظر از روايي سازة قابل قبولي 

                                                           
1  - Nadiri and Tanova 
2  - Kanungo 
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و  2، كيو87/0) 1998( 1فاي كرونباخ در تحقيق روگرزهمچنين ميزان پايايي پرسشنامه با روش آل. برخوردارند
  .گيري استدهندة اعتبار قابل قبول ابزار اندازهدست آمد كه نشانبه 84/0) 2004(همكاران 

ها از آلفاي كرونباخ استفاده شد كه مقدار پايايي آن براي در تحقيق حاضر براي برآورد پايايي پرسشنامه
 82/0و دلبستگي شغلي  95/0، عدالت سازماني 96/0، عدالت تعاملي 91/0اي ويه، عدالت ر85/0عدالت توزيعي 

  .دست آمدبه

  روش آماري

ميانگين، ميانه و (وتحليل اطلاعات از آمار توصيفي منظور تجزيهپس از گردآوري اطلاعات و استخراج آنها به
ن، آماري تي استيودنت، آزمون تحليل و آمار استنباطي شامل آزمون ضريب همبستگي پيرسو) انحراف استاندارد

  .استفاده شد SPSS 3 15افزار نسخة واريانس يكطرفه و آناليز رگرسيون چندمتغيره با استفاده از نرم
  

  هاي تحقيقيافتهنتايج و 

  توصيف ويژگي هاي جمعيت شناختي نمونة پژوهش -1جدول 
  درصد  فراواني گروه متغير
  55  77 زن  جنسيت

  45  63 مرد

  نس
30-20 30  43/21  
40-31 62  29/44  
50-41 41  29/29  

  29/4  6 سال به بالا50
  14/77  108 متأهل  وضعيت تأهل

  14/22  31 مجرد

  سابقة خدمت

5-1 15  71/10  
10-6 30  43/21  
15-11 43  71/30  
20-16  33  57/23  

  43/11  16  سال به بالا 20

                                                           
1  - Rogers 
2  - Kue 
3  - Statistical Package for social science 
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  ت شناختي نمونة پژوهشتوصيف ويژگي هاي جمعي -1ادامة جدول 
  درصد  فراواني گروه متغير

  سطوح تحصيلي

  15  21 ديپلم
  14/12  17 كارداني

  14/57  80 كارشناسي
  71/15  22 كارشناسي ارشد

  وضعيت استخدامي
  55  77 رسمي
  57/13  19 پيماني
  30  42 قراردادي

  
دالت سازماني، مربوط به عدالت تعاملي و بيشترين ميانگين ابعاد ع 2براساس اطلاعات مندرج در جدول 

 77/2و ميانگين دلبستگي شغلي  93/2ميانگين عدالت سازماني . كمترين ميانگين مربوط به عدالت توزيعي است
دهندة پايين بودن ميانگين عدالت سازماني و تر است و نشانپايين) 3(گيري است كه از متوسط طيف اندازه

ها، از آزمون براي بررسي نرمال بودن توزيع داده. ناسان سازمان تربيت بدني استدلبستگي شغلي در بين كارش
عدالت (نتايج نشان داد كه تمامي عوامل براي عدالت سازماني و ابعاد آن . استفاده شد 1اسميرنوف –كلوموگروف 
. گفت توزيع نرمال است توانبنابراين مي. است <05/0Pتر از و دلبستگي شغلي بزرگ) اي و تعامليتوزيعي، رويه

هاي آمار پارامتريك بهره گرفته هاي آماري از روشها و ديگر مراحل آزمونبه همين دليل، براي آزمون فرضيه
  .شد

  اسميرنوف متغيرهاي پژوهش –مشخصه هاي آماري و آزمون كلوموگروف  - 2جدول 
 Pمقدار  Zآمارة   انحراف معيار  ميانه  ميانگين  متغير

  248/0  021/1  85/0  6/2  68/2  عدالت توزيعي
  786/0  654/0  95/0  3  93/2  اي  عدالت رويه

  158/0  127/1  90/0  25/3  19/3  عدالت تعاملي
  946/0  524/0  75/0  04/3  93/2  عدالت سازماني
  394/0  899/0  73/0  7/2  77/2  دلبستگي شغلي

05/0 P>  

                                                           
1  - Kolmogorov - Smirnov 
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  هاي استنباطييافته

. ني با دلبستگي شغلي از آزمون همبستگي پيرسون استفاده شدبراي بررسي رابطة بين ابعاد عدالت سازما
دهد كه بين ابعاد عدالت سازماني با دلبستگي شغلي ارتباط مثبت و معناداري نشان مي 3نتايج مندرج در جدول 

  .وجود دارد

  )N=139(ماتريس همبستگي عدالت سازماني با دلبستگي شغلي  - 3جدول 

  عدالت سازماني  عدالت تعاملي  اي عدالت رويه  عدالت توزيعي  متغير

  392/0  دلبستگي شغلي

000/0  

350/0  

000/0  

308/0  

000/0  

417/0  

000/0  

01/0 P<  

  

شناختي نشان داد كه عامل تحصيل در ادراك عدالت سازماني تفاوت هاي جمعيتنتايج مربوط به مؤلفه
و آزمون تعقيبي  4هاي مندرج در جدول باتوجه به ميانگين. )021/0P< ،334/3 ) =139=df(f(ايجاد كرده بود 

ها ، مشاهده شد كه ميانگين عدالت سازماني در كارشناسان داراي تحصيلات ليسانس نسبت به ديپلم1توكي
  .كمتر است

، از )يلدلبستگي شغ(بر متغير ملاك ) عدالت سازماني(بين براي بررسي سهم هريك از متغيرهاي پيش
دهد، در مرحلة نشان مي 5طوركه جدول همان. تحليل رگرسيون چندمتغيره به روش گام به گام استفاده شد

 نتايج مربوط به شيب خط رگرسيون مربوط به متغير . اول رگرسيون متغير عدالت توزيعي وارد معادله شد

رابطه وجود دارد و نتايج ضريب ) 265/0(دهد كه بين عدالت توزيعي با دلبستگي شغلي بين نشان ميپيش
  .است) 305/0(كنندة دلبستگي شغلي عدالت توزيعي بينيترين عامل پيشمدهد كه مهمعياري بتا نشان مي

                                                           
1 - Post hoc Tukey 
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  وضعيت ميانگين عدالت سازماني ودلبستگي شغلي بر حسب برخي از ويژگي هاي جمعيت شناختي - 4جدول 

  متغير
  مقايسه  لبستگي شغليد  مقايسه  عدالت سازماني

M(SD) P M(SD)  P  

  جنسيت
 87/2)81/0(  زن

319/0 
)79/0(80/2 

656/0 
  74/2)66/0(  00/3)68/0(  مرد

  سابقة خدمت

  18/3)59/0(  سال 5تا  1

408/0  

)70/0 (06/3  

189/0  

  57/3)79/0(  84/3)75/0(  سال 10تا  6

  79/3)70/0(  79/2) 78/0(  سال  15تا  11

  69/2)63/0(  03/3)82/0(  سال 20تا  16

  90/2)62/0(  94/2) 74/0(  سال به بالا 20

  سطوح تحصيلي

  36/3) 64/0(  ديپلم

*021/0  

)67/0(88/2  

898/0  
  73/2)54/0(  81/2)79/0(  كارداني

  74/2)80/0(  82/2)73/0(  كارشناسي

  80/2)66/0(  02/3)79/0(  كارشناسي ارشد

وضعيت 
  استخدامي

  86/2)73/0(  ي رسم

237/0  

)65/0(75/2  

  72/2)87/0(  79/2)74/0(  قراردادي  977/0

  76/2)73/0(  08/3)75/0(  پيماني

05/0 P<* 

  معادله پيش بيني دلبستگي شغلي از روي ابعاد عدالت سازماني - 5جدول 
  B S.E Beta t  P رگرسيون گام به گام

  000/0  253/6    242/0  511/1  عرض از مبدأ
  001/0  276/3  305/0  081/0  265/0  عدالت توزيعي

  643/0  465/0  062/0  103/0  084/0  ه اي عدالت روي
  179/0  351/1  161/0  097/0  131/0  عدالت تعاملي

 R2 ،01/0 P< ،635/10=F= 191/0 :توجه كنيد كه 
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  گيريبحث و نتيجه

 93/2هاي كارشناسان سازمان تربيت بدني براي عامل عدالت سازماني در تحقيق حاضر، ميانگين نمره

در بين ابعاد عدالت سازماني، عدالت . است 3گيري يعني از متوسط طيف اندازهدست آمد كه كمي كمتر به
. دست آوردندها را بهين ميانگينترتيب بيشتربه) 68/2(و عدالت توزيعي ) 93/2(اي ، عدالت رويه)19/3(تعاملي 

صورتي منصفانه تخصيص داده ها بهمانند، نه به اين دليل كه در بين آنان پاداشعبارتي كاركنان در سازمان ميبه
اي رفتار كرده و سياست با روند تصميمات را گيرندگان به شيوة منصفانهشوند، بلكه به اين علت كه تصميممي
نشان دادند كه ميانگين عدالت سازماني در بين كاركنان ) 1387( يعقوبي و همكاران . كنندمي طور عادلانه اجرابه

است كه با نتيجة تحقيق حاضر متفاوت است و در  3/ 4هاي منتخب دانشگاه علوم پزشكي اصفهان بيمارستان
بيشترين ميانگين را به خود  اي و عدالت توزيعيترتيب عدالت تعاملي، عدالت رويهبين ابعاد عدالت سازماني، به

  .اختصاص دادند كه با نتايج تحقيق حاضر همخواني دارد

نفر از كاركنان يك  72در تحقيقي به اين نتيجه رسيد كه ميانگين عدالت سازماني در بين ) 2008( 1كاشيرو
ني، عدالت سازما عدالتاست كه از ميانگين تحقيق حاضر بيشتر است و در بين ابعاد  28/3سازمان دولتي 

ي بيشترين ميانگين را به خود اختصاص دادند كه با ميانگين تحقيق حاضر عاي و عدالت توزيتعاملي، عدالت رويه
در تحقيقي به اين نتيجه رسيدند كه ميانگين عدالت سازماني در بين ) 2010(ناديري و ناتوا . همخواني دارد

- است و در بين ابعاد عدالت سازماني، عدالت رويه 68/3 سرهاي قبهتل از هتل 5نفر از كاركنان و مديران  208

اي، عدالت توزيعي و عدالت تعاملي بيشترين ميانگين را به خود اختصاص دادند كه با نتايج تحقيق حاضر مغاير 
  . است

هاي نتايج نشان داد كه ميزان ادراك عدالت سازماني كارشناسان سازمان تربيت بدني در مقايسه با سازمان
دهد كاركنان سازمان ولتي و خصوصي داخل و خارج كشور از ميانگين كمتري برخوردار است كه نشان ميد

تربيت بدني در مورد وجود عدالت در سازمان خود ادراك مناسبي ندارند و مديران اين سازمان بايد به ويژه در 
كار ن سازمان خود انصاف بيشتري را بههاي تخصيص اين منابع و نحوة تعامل با كاركنانحوة توزيع منابع و رويه

  .گيرند
                                                           
1  - Kaneshiro 
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بود  77/2هاي كارشناسان سازمان تربيت بدني براي عامل دلبستگي شغلي در تحقيق حاضر ميانگين نمره
دهندة كم بودن دلبستگي شغلي كارشناسان در است كه نشان 3گيري يعني طيف متوسط اندازهاز كمتر كه 

همخواني دارد، اما با نتيجة تحقيق ميرهاشمي ) 1992(ايج تحقيق روگرز سازمان تربيت بدني است كه با نت
) 2006( 1و تحقيق هو» هاي درگيري شغلي در استادان دانشگاه آزاد اسلاميكنندهبينيپيش«با عنوان ) 1387(

. ير استمغا» ارتباط بين ارزش كاري، دلبستگي شغلي و تعهد سازماني در بين پرستاران كشور تايوان«با عنوان 
دليل احتمالي اين مغايرت ممكن است اين باشد كه استادان دانشگاه و پرستاران شاغل در بيمارستان به لحاظ 

هاي سازماني برابر از ميزان قرار گرفتن در محيط و شرايط كاري يكسان، همچنين ميزان تحصيلات و پست
  .دلبستگي شغلي بيشتري برخوردارند

شناختي هاي جمعيتالت سازماني كارشناسي سازمان با برخي از ويژگيدر تحقيق حاضر در ادراك عد
تفاوت معناداري وجود نداشت، اما در ادراك عدالت سازماني با ) جنسيت، سابقة خدمت، وضعيت استخدامي(

سطوح تحصيلي تفاوت معناداري مشاهده شد و آزمون تعقيبي توكي نشان داد كه در بين كارشناسان با مدرك 
ميانگين عدالت در كارشناسان با مدرك تحصيلي ديپلم بيشتر از . ليسانس و ديپلم تفاوت وجود داردتحصيلي 

كردند عدالت در عبارتي كارشناسان با مدرك تحصيلي ديپلم احساس ميكارشناسان با مدرك ليسانس بود، به
د كه در ادراك عدالت سازماني نشان دا) 1387(نتايج تحقيق يعقوبي و همكاران . شودبين آنها بيشتر رعايت مي

در ميان مردان و زنان تفاوت معناداري وجود ندارد، اما در ادراك عدالت سازماني با سطوح تحصيلي تفاوت 
آنها همچنين در ادراك عدالت سازماني با سابقة . معناداري مشاهده كردند كه با نتايج تحقيق حاضر همسوست

  . ي مشاهده كردند كه با نتايج تحقيق حاضر مغاير استخدمت و وضعيت استخدامي تفاوت معنادار

در تحقيقي گزارش كردند كه در ادراك عدالت سازماني با سابقة خدمت ارتباط مثبت ) 2010(ناديري و تانوا 
  .و معناداري وجود داشت و با سطوح تحصيلي ارتباط منفي مشاهده كردند كه با نتايج تحقيق حاضر مغاير است

در تحقيقي دريافتند كه در ادراك عدالت سازماني در ميان مردان و زنان ) 2009(و توپالوگلو باربكيو گليو 
تفاوت معناداري وجود ندارد، همچنين در ادراك عدالت سازماني با سطوح تحصيلي تفاوت معناداري مشاهده 

                                                           
1  - Ho 
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بقة خدمت تفاوت آنها همچنين در ادراك عدالت سازماني با سا. كردند كه با نتايج تحقيق حاضر همسوست
  .معناداري مشاهده كردند كه با نتايج تحقيق حاضر مغاير است

با سطوح تحصيلي تفاوت ) ايعدالت توزيعي و رويه(نشان داد كه در ادراك عدالت سازماني ) 2007(يان 
و  عدالت توزيعي(همچنين در ادراك عدالت سازماني . معناداري وجود دارد كه با نتيجة تحقيق حاضر همسوست

  .در ميان مردان و زنان و سابقة خدمت تفاوت معناداري مشاهده شد كه با تحقيق حاضر مغاير است) ايرويه

شناختي نتايج نشان داد كه در ادراك دلبستگي شغلي كارشناسان سازمان با برخي از متغيرهاي جمعيت
) 1387(ميرهاشم . ود نداردتفاوت معناداري وج) جنسيت، سطوح تحصيلي، سابقة خدمت و وضعيت استخدامي(

تفاوت ) جنسيت و سابقة كار(شناختي در تحقيقي به اين نتيجه رسيد كه بين برخي از متغيرهاي جمعيت
وي همچنين در ادراك دلبستگي شغلي با سطوح . معناداري وجود دارد كه با نتايج تحقيق حاضر مغاير است

و ) 2006(، رامبرت )1996(هاي براون حقيق حاضر و يافتهتحصيلي تفاوت معناداري مشاهده نكرد كه با نتايج ت
  .مغاير است) 2004(هاي مارشال و همكاران همخواني دارد، اما با يافته) 2009(يوگار و كليك 

آمده از تحقيق، بين ابعاد عدالت سازماني با دلبستگي شغلي ارتباط مثبت و دستباتوجه به اطلاعات به
طور كار بردن عدالت سازماني مناسب، دلسبتگي شغلي كارشناسان بهبارت ديگر با بهعمعناداري وجود دارد، به

، مانتلر و )1996(، تانك و همكاران )1387(پرور و همكاران يابد كه با نتايج تحقيق گلمعناداري افزايش مي
اني ممكن است دليل احتمالي همخو. همخواني دارد) 2008(و كوهن و ولد هكت ) 2007(، يان )2004(مارفي 

گذارند كه در اين زمينه به تحقيقات بيشتري نياز است، اين باشد كه متغيرهاي مذكور واقعاً بر هم تأثير مي
  .پذير استبنابراين تأييد فرضية مذكور توجيه

تواند موجب افزايش شود كه توجه به ابعاد عدالت سازماني ميگيري كلي چنين استنباط ميدر نتيجه
  رگرسيون چندمتغيره به روش گام به گام نيز نشان داد كه عدالت توزيعي . لي كارشناسان شوددلبستگي شغ

-شود به تمام مؤلفهرو به مديران اين سازمان پيشنهاد ميازاين. كنندة دلبستگي شغلي باشدبينيتواند پيشمي

الت توزيعي بيانگر ادارك فرد از عد. ويژه عدالت توزيعي توجه ويژه و خاصي داشته باشدهاي عدالت سازماني به
كنند هايي كه افراد دريافت مياگر ميزان پاداش. هاستميزان رعايت عدالت در توزيع و تخصيص منافع و پاداش



 1391 زمستان، 15ية مديريت  ورزشي، شمارة نشر                                                                                         

 

170

كنند، در مقابل گروهي كه سهم كمتري كند، احساس گناه ميبرابر نباشد، گروهي كه سهم بيشتري دريافت مي
  ).14(د شونكنند، ناراحت ميدريافت مي

  ريزانپيشنهادهاي پژوهش براي مديران و برنامه

ها و منصفانه بودن پاداش. 1 :شود كهمنظور افزايش عدالت توزيعي به مديران اين سازمان توصيه ميبه
  . ها براساس عملكرد كارشناسانپرداخت پاداش. 2هاي كارشناسان؛مسئوليت

شود مديران سازمان تربيت ي شغلي در سازمان، توصيه مياي با دلسبتگباتوجه به رابطة بين عدالت رويه
گيري در زمينة تخصيص اي يعني مشاركت بيشتر كاركنان در فرايند تصميمبدني در زمينة ارتقاي عدالت رويه

طور واضح و روشن تبيين شود و هاي انجام اين كار بهاي كه قوانين، مقررات و رويهگونهها، تلاش كنند، بهپاداش
هاي تخصيص حقوق و مزايا براي همة كاركنان يكسان اعمال شود و تصميمات مربوط به هريك از كاركنان يهرو

  ).2(به دور از هرگونه تبعيض و جانبداري اتخاذ شود 

باتوجه به رابطة بين عدالت تعاملي با دلبستگي شغلي در سازمان تربيت بدني به مديران اين سازمان توصيه 
ادراك عدالت تعاملي و بروز دلبستگي شغلي در كاركنان از طريق مشاركت دادن   كردن زمينةفراهم . 1:شودمي

گيري دربارة موضوعات توجه به نظر كاركنان پيش از تصميم. 2ها و ادارة سازمان؛گيريكاركنان در تصميم
  .برخورد مؤدبانه و همراه با احترام با كاركنان. 3مربوط به آنها؛

هايي مواجه بود، از جمله اينكه در پرسشنامه نام افراد ذكر نشده است، اما حدوديتپژوهش حاضر، با م
همچنين خستگي . اي از ملاحظات اداري در پاسخگويي كاركنان به سؤالات تأثير گذاشته باشدممكن است پاره

  .روزانة كاركنان و حالات روحي ناشي از آن از اختيار محقق خارج بوده است
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