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  چكيده

رتباط بين عدالت سازماني با تمايل به ترك شغل در كارشناسـان  هدف از پژوهش حاضر، بررسي نقش رضايت شغلي در ا
، عـدالت سـازماني كـيم و لونـگ     )1986(هاي رضـايت شـغلي وود    بدين منظور از پرسشنامه. هاي ورزشي بود فدراسيون

كـه  ها بود  جامعة آماري تحقيق شامل كارشناسان فدراسيون. استفاده شد) 1979(به ترك شغل كامان  و تمايل) 2007(
روايي سازة ابزار تحقيق به روش تحليل عاملي تأييدي و با اسـتفاده  . عنوان نمونة آماري تحقيق انتخاب شدند نفر به 210
بـراي   .دسـت آمـد   بـه  86/0، و 87/0، 84/0ترتيـب   همچنـين پايـايي ابـزار تحقيـق بـه     . تأييد شد 8.8افزار ليزرل  از نرم
ها نشـان داد، اثـر عـدالت     يافته. استفاده شد Visual PLSافزار  با كاربرد نرم ها از معادلات ساختاري وتحليل داده تجزيه

، t= -211/0(، و بر تمايل به تـرك شـغل غيرمعنـادار اسـت     )=t  ،775/0β=189/21(سازماني بر رضايت شغلي، معنادار 
016/0-β= .(بـود   همچنين نتايج حاكي از اثر منفي و معنادار رضايت شغلي بر تمايل به ترك شغل)75/4- =t ،520/0-
β= .( ديگر يافتة تحقيق اين بود كه اثر غيرمستقيم عدالت سازماني)403/0-=β(   بر تمايل به ترك شغل بيشـتر از اثـر ،

منظور كـاهش   هاي ورزشي به شود فدراسيون پيشنهاد مي). -β=( ،)96/1≤ t value+≤96/1-016/0(مستقيم آن است 
  .زمينة ارتقاي سطح عدالت سازماني و رضايت شغلي كاركنان خود را فراهم كنندتمايل به ترك شغل كاركنان خود، 

 
  هاي كليدي واژه

 .هاي ورزشي، معادلات ساختاري ترك شغل، رضايت شغلي، عدالت سازماني، فدراسيون
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   مقدمه
 وجود آن تاريخ، در طول همواره است كه انسان و فطري اساسي از نيازهاي يكي آن و اجراي عدالت

 موازات به عدالت به مربوط نظريات. است كرده فراهم انساني جوامع براي توسعة مناسب بستري

 تجربي تحقيقات به و فلاسفه اديان از نظريات آن و دامنة يافته تكامل بشري جامعة و پيشرفت گسترش

 بشر گيزند بر چنان ها سازمان جوامع بشري، شدن و مكانيزه صنعتي از انقلاب پس. است شده كشيده

امروزه زندگي بدون . از لحظة تولد تا مرگ مستقيماً به آنها وابسته است هر انسان اند كه افكنده سيطره
بنابراين اجراي عدالت در جامعه منوط به وجود عدالت در . ها قابل تصور نيست وجود سازمان

محيط سازماني  مفهوم عدالت براي درك دامنة وسيعي از رفتارهاي انسان در). 4(هاست  سازمان
گيرد، اما  سطح عملكرد هر كارمند تحت تأثير عوامل متعددي قرار مي). 15(موضوعي محوري است 

عدالت سازماني نگرش فرد ). 16(يكي از عوامل مهم در عملكرد مؤثر كاركنان است  1عدالت سازماني
كند  ازماني پيشنهاد ميادبيات مربوط به عدالت س. كند نسبت به عدالت در محيط سازمان را توصيف مي

فردي، ممكن است بر  ها و بروندادهاي سازماني و تبادلات بين كه ادراك كاركنان از عدالت در رويه
هاي سازماني واكنش  ها و رفتارهاي مرتبط با كار آنها و اينكه آنها چگونه در برابر عملكرد فعاليت نگرش

  ). 17(دهند، تأثير بگذارد  نشان مي
نوع جديدي از مطالعات تجربي پيرامون عدالت سازماني آغاز شد كه ماحصل  1990در اوايل دهة 

عدالت ). 4(ها بود  در سازمان 4و تعاملي 3اي ، رويه2آن شناخت سه نوع عدالت يعني عدالت توزيعي
توزيعي در مفهوم سازماني، به ادراك افراد در يك سازمان، دربارة انصاف نسبي از يك نتيجة مشخص 

آن  برخلاف عدالت توزيعي كه در. توسعه يافت) 1975( 5اي توسط تايبات و واكر عدالت رويه. ارداشاره د
فرايندهاي  اي با گيرند، عدالت رويه شغل تصميم مي شده از نتايج مرتبط با افراد در خصوص ادراك درك

فاكتور عدالت  ، بيان كردند كه استفاده از دو)1986( 6بيز و مواگ). 20(سازماني مرتبط است  درون
از عدالت را به نام عدالت تعاملي  اي در مطالعات سازماني كافي نيست و نوع سومي  و عدالت رويه توزيعي

شود، بلكه حالتي است كه يك  ها نمي اين نوع عدالت، شامل عدالت نتايج يا رويه). 13(معرفي كردند 
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گيري سازمان، عادلانه  در فرايند تصميمكند در طول تعامل با سرپرستان يا ديگران  كارمند احساس مي
اي احتمال  مطالعات نشان داده است كه ادراك كاركنان از عدالت توزيعي و رويه). 20(شود  با او رفتار مي

). 14،25(دهد  تمايل به ماندن، رضايت شغلي، ارزيابي از سرپرست و تعهد سازماني را تحت تأثير قرار مي
عدالتي را  شود افراد بي عدالتي در عدالت توزيعي سبب مي ه درك بي، بيان كرد ك)1987( 1گرينبرگ

وري كمتري داشته باشند، رضايت آنها كمتر شود و در  احساس كنند و در نتيجه براي سازمان بهره
هاي فردي كه از عوامل سازماني چون فرهنگ  از مقوله). 17(پديدار شود 2نهايت تمايل به ترك شغل

پذيرند، رضايت شغلي و  ، عدالت سازماني و ديگر متغيرهاي سازماني تأثير ميسازماني، جو سازماني
هاي مختلف، اين  براساس نتايج تحقيقات متعدد در كشور. تمايل به ترك شغل افراد سازمان است

ها، بر عملكرد افراد و  متغيرها در شرايط متفاوت فرهنگي، اجتماعي، سياسي و اقتصادي حاكم بر سازمان
 و سرمايه وجود با حتي كه دهد مي نشان مطالعات. گذارند مي آن عملكرد كلي سازمان تأثيربه تبع 
 اهداف تحقق بهينة به تواند مي شغل از رضايت احساس داراي و شاداب فعال، وجود نيروي قوي، امكانات
 .كند هاي مهم شغلي را فراهم مي رضايت شغلي امري است كه رسيدن به ارزش. كند كمك سازمان
 3مولينز). 9(رو يكي از عوامل مؤثر در موفقيت هر سازمان، رضايت شغلي كاركنان آن سازمان است  ازاين

 ةاي است و سطح رضايت شغلي تحت تأثير دامن بيان كرد كه رضايت شغلي مفهوم پيچيده) 1999(
متغيرهايي كه  از). 21(گيرد  وسيعي از متغيرهاي فردي، اجتماعي، فرهنگي، سازماني و محيطي قرار مي

امروزه يكي از معضلات و مشكلات . تحت تأثير رضايت شغلي قرار دارد، تمايل به ترك شغل است
مديران و محققان، . ويژه كاركنان متخصص و ارزشمند است ها، ترك خدمت كاركنان به اساسي سازمان

كارايي سازمان همراه آفرين و بيشتر با عواقب تهديدكنندة  گيري از كار را پرهزينه و مشكل كناره
بدين سبب موضوع ترك خدمت، توجه خاص پژوهشگران و مديران را به خود معطوف داشته . دانند مي

  ). 10(است 
تواند اثربخشي يك  بيان كردندكه ترك ارادي اعضاي يك سازمان، مي) 1995( 4هوم وگريفس

شدة  دن به اهداف از قبل تعيينترك شغل بالاي كاركنان، پيشرفت در رسي). 18(سازمان را كاهش دهد 
هاي غيرمالي مثل  هاي مالي قابل ارزيابي، هزينه صرف نظر از هزينه. سازمان را به خطر خواهد انداخت
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، ممكن ...بدنام كردن شهرت يا آوازة سازمان، كاهش وفاداري مشتريان، كاهش اعتماد به نام سازمان و 
هايي كه بتوانند دلايل و عوامل  بنابراين سازمان). 12(است اثرهاي بلندمدتي در آينده داشته باشند 

هاي  بيني كارگيري اطلاعات صحيح و پيش توانند با به مؤثر در ترك خدمت كاركنان را درك كنند، مي
هاي  ها و روش موقع و آگاهي از ميزان تمايل به ترك خدمت كاركنان، با استفاده از سياست لازم و به

كار گيرند و با مدنظر قرار  در فرايند حفظ و نگهداري نيروي انساني كارامد بهصحيح، مديريت مؤثري را 
دادن متغيرهاي اثرگذار بر ترك شغل كاركنان، از جمله عدالت سازماني، و رضايت شغلي و ارتقاي سطح 

دي زاده و اس ايران. اين متغيرها، زمينة رشد و توسعة سازمان و ارتقاي اثربخشي سازمان را فراهم كنند
. در تحقيق خود دريافتند كه بين عدالت سازماني و رضايت شغلي رابطة معناداري وجود دارد) 1388(

هاي  مقياس ه بيني رضايت شغلي بيشتر از ساير خرد اي در پيش مقياس عدالت رويه البته سهم خرده
بين رضايت شغلي ، در تحقيق خود نشان دادند كه )1389(پرور و همكاران  گل). 2(عدالت سازماني بود 

همچنين نتايج نشان داد كه . اي و تعاملي رابطة معناداري وجود دارد و هر سه بعد عدالت توزيعي، رويه
نتايج تحقيق ). 8(بين تمايل به ترك خدمت و هر سه بعد عدالت، رابطة منفي و معناداري وجود دارد 

يت شغلي تأثير مثبت و بر تمايل به نشان داد كه عدالت سازماني بر رضا) 1389(نيا و هوشيار  رحيم
همچنين نتايج . ترك شغل اثري منفي دارد و اثر رضايت شغلي بر تمايل به ترك شغل نيز منفي است

واسطة رضايت شغلي بيشتر از  نشان داد كه تأثير غيرمستقيم عدالت سازماني بر تمايل به ترك شغل به
در ) 1390(پورسلطاني و همكاران  .)4(ل است تأثير مستقيم عدالت سازماني بر تمايل به ترك شغ

نتايج ). 3(تحقيق خود نشان دادند كه بين عدالت سازماني و رضايت شغلي رابطة معناداري وجود دارد 
حاكي از اثر معنادار عدالت توزيعي و تعاملي بر رضايت شغلي بود ) 2010(پور و همكاران  تحقيق زينعلي

اد كه بين رضايت شغلي و تمايل به ترك شغل رابطة منفي و نشان د) 2006( 1صمد تحقيق). 26(
در تحقيق خود به اين نتيجه دست يافتند كه ) 2007(و همكاران  2جوردان). 24(معناداري وجود دارد 

كنند  درصد از واريانس متغير رضايت شغلي را تبيين مي 5/28گانة عدالت سازماني در مجموع  ابعاد سه
واسطة متغير رضايت  حاكي از اثر غيرمستقيم عدالت سازماني به) 2009( 3ناب نتايج تحقيق مك). 19(

بين  دريافتند كه عدالت توزيعي پيش) 2010( 4نادري و تانوا). 20(شغلي بر تمايل به ترك شغل بود 
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بيني متغيرهايي چون رضايت شغلي، تمايل به ترك شغل و  اي براي پيش تري نسبت به عدالت رويه قوي
، نشان داد كه عدالت سازماني اثر معناداري )2012( 1تحقيق اولابي). 22(روند سازماني است رفتار شه

در ). 23(كه اثر محيط سازماني بر تمايل به ترك شغل معنادار نبود  بر تمايل به ترك شغل دارد، درحالي
د توان گفت كه وجود عدالت در سازمان، موجب رش خصوص اهميت و ضرورت عدالت سازماني مي

افزايي، توسعه و ايجاد  ها، بهبود مستمر عملكرد سازمان و ايجاد نيرويي عظيم در راستاي هم برنامه
بديهي است كه بدون بررسي و كسب آگاهي از ميزان عدالت . شود هاي تعالي سازماني مي فرصت

غلي سازماني، دستيابي به اهداف سازمان و كسب بازخورد، بهبود مستمر عملكرد و كسب رضايت ش
بنابراين لازمة داشتن كاركناني با رضايت شغلي و تعهد سازماني بالا، توجه به بحث . ميسر نخواهد شد

دهد و ترك شغل كاركنان را به  عدالت سازماني است كه اين امر خود اثربخشي سازمان را افزايش مي
ي رضايت شغلي و كاهش منظور ارتقا بنابراين توجه به بحث عدالت سازماني به. رساند حداقل ممكن مي

هاي  ي ورزشي از جمله فدراسيونها سازمان. ميزان ترك شغل كاركنان سازمان امري ضروري است
، با اين تفاوت دنكن يمي مربوطه پيروي ها بخشاز اصول واحدي در همة  ها سازمانورزشي همانند ساير 

هاي  سازمان). 7(ينه به اوست كه عمدة اهداف سازمان در بحث ورزش متوجه انسان و ارائة خدمات به
وجوي رشد و  هاي گوناگون در جست ورزشي، نهادهاي هدفداري هستند كه در طول زمان به شيوه

هاي ورزشي مربوطه، نهاد  عنوان بالاترين مرجع در رشته هاي ورزشي به فدراسيون ).1(اند  توسعه بوده
هاي شور بوده و ارتباطات وسيعي با سازمانهاي ورزشي آن رشته در ك اصلي و اثرگذار بر تمامي فعاليت

علاوه، اين نهادهاي  به. ها هستندمختلف داخل و خارج از كشور دارند و تأثيرگذار و متأثر از اين سازمان
غيرانتفاعي نقش چشمگيري در ارتقاي سطح ورزش و سلامت، توسعة پايدار و سرافرازي كشور دارند و 

اي دستيابي به اهداف سازماني خود، نيازمند درك و شناخت مسائل ها، در راست همانند ديگر سازمان
سازماني در تمام سطوح كاري خود و ارائة راهكارهاي علمي و كاربردي در صورت وجود مسئله  درون

از آنجا كه متخصصان علوم . منظور ارتقاي عملكرد كلي سازمان و تحقق اهداف سازماني خود هستند به
دانند، پژوهش در اين  هاي اساسي و اثربخش فرايندهاي سازماني مي ني را از پايهاجتماعي، عدالت سازما

هاي ورزشي  زمينه و اثرگذاري آن بر متغيرهايي نظير رضايت شغلي و تمايل به ترك شغل در فدراسيون
  .اهميت بسزايي دارد

                                                           
1. Owolabi 
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  مدل مفهومي تحقيق. 1شكل
  روش تحقيق

جامعة آماري اين تحقيق . هاي توصيفي از نوع همبستگي قرار دارد پژوهشتحقيق حاضر در حيطة 
 703ها،  براساس آمار امور مجامع فدراسيون. هاي ورزشي ايران است شامل كارشناسان فدراسيون

هاي تحقيق  منظور انتخاب نمونه به). 5(هاي ورزشي مشغول به فعاليت هستند  كارشناس در فدراسيون
هاي رزمي و ساير،  هاي توپي، ورزش هاي پايه، ورزش هاي ورزش به دستة فدراسيون ها ابتدا فدراسيون

صورت تصادفي  كارشناس و بالاتر بودند به 20هايي كه داراي  بندي شدند، سپس فدراسيون تقسيم
، حداقل نمونة مورد نياز براي انجام تحقيقات در حيطة )1995(و همكاران  1دينگ. انتخاب شدند

 200مورد، و برخي محققان، حداقل نمونة مورد نياز را  150تا  100ادلات ساختاري را بين يابي مع مدل
گيري  كارشناس از بين دوازده فدراسيون با روش نمونه 210با توجه به اين نكته ). 6(اند  مورد دانسته

قيق از هاي تح منظور گردآوري داده به .عنوان نمونة آماري تحقيق انتخاب شدند تصادفي ساده به

گويه،  9در قالب ) 2007( 2با طيف پنج ارزشي ليكرت عدالت سازماني كيم و لونگ هاي پرسشنامه

4گويه و تمايل به ترك شغل كامان 14، با )1986(  و همكاران 3رضايت شغلي وود
، )1979( و همكاران 

عاملي  با روش تحليل ي رضايت شغلي و عدالت سازمانيها پرسشنامه روايي سازة. گويه، استفاده شد 3با 

 82و 44/0دامنة بار عاملي سؤالات بين. شدن تعيي  LISREL8.8افزار  تأييدي، و با استفاده از نرم
همچنين . درصد براي ابزار عدالت سازماني در نوسان بود 95و  60درصد براي ابزار رضايت شغلي، و بين 

                                                           
1 . Ding  
2. Kim & Leung 
3 . Wood  
4. Cummann  

تمايل به ترك
 شغل

عدالت رضايت شغلي
 سازماني

 عدالت توزيعي 

اي عدالت رويه  

 عدالت تعاملي
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هاي  كي از مناسب بودن پرسشنامههاي برازش مدل حاصل از تحليل عاملي تأييدي حا بررسي شاخص
روايي پرسشنامة ). 1جدول (هاي ورزشي بود  رضايت شغلي و عدالت سازماني براي استفاده در فدراسيون

 91/0به روش تحليل عاملي، تأييد، و پايايي آن ) 1389(نيا و هوشيار  تمايل به ترك شغل توسط رحيم
  ).4(گزارش شده است 

  
  ي ابزار تحقيقشاخص هاي برازندگ. 1جدول 

 χ2 /dfCFINFIGFI RMSEA P-Value  مدل
  0001/0 075/0  90/0 91/0 94/0 16/2 ابزار رضايت شغلي
 0082/0 065/0 96/0 98/0 99/0 88/1 ابزار عدالت سازماني

  
 براي اين ضريب. شد استفاده كرونباخ ضريب آلفاي از ها پرسشنامه منظور بررسي پايايي به

، و پرسشنامة تمايل به ترك شغل 84/0، پرسشنامة رضايت شغلي87/0ازمانيس عدالت پرسشنامة
با استفاده از  ها داده تحليل از هاي تحقيق، مدل مفروض و فرضيه آزمون براي. دست آمد به86/0

 اين. بود Visual PLS استفاده بدين منظور مورد افزار نرم. شد استفاده ساختاري معادلات يابي مدل

 در .كند مي استفاده ساختاري معادلات هاي مدل ارائة براي جزئي حداقل مربعات روش از افزار نرم

 و مستقيم طور به تحقيق متغيرهاي بين ارتباط و ميزان تأثير مسير، تحليل وسيلة به حاضر، تحقيق
  .شد غيرمستقيم، تعيين

  

  هاي تحقيق نتايج و يافته
و ) درصد 3/54(هاي تحقيق مرد  بيشتر آزمودني هاي پژوهش حاكي از آن بود كه تحليل توصيفي داده
در ) درصد4/32(نفر  68بيشتر پاسخگويان به سؤالات پرسشنامه، . بودند) 9/62(بيشتر آنها متأهل 

. سال قرار داشتند 24-20بين دامنة ) درصد9(نفر  19سال و كمترين آنها  29-25محدودة سني 
) نفر146(درصد  5/69سال و  5 - 1داراي سابقة خدمت ها،  از آزمودني) درصد 8/43(نفر  92همچنين، 

توصيف متغيرهاي اصلي تحقيق نشان داد كه رضايت شغلي . آنها نيز داراي مدرك ليسانس بودند
هاي مورد بررسي در سطح مطلوبي قرار دارد و ميزان تمايل  كارشناسان و عدالت سازماني در فدراسيون

هاي  عبارتي كارشناسان فدراسيون به. بالاتر از ميانگين است ها به ترك شغل در كارشناسان فدراسيون
  .ورزشي تمايل زيادي به ترك شغل خود دارند
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  توصيف متغيرهاي اصلي تحقيق .2جدول
متغير                                       

 آماره
 انحراف استاندارد ميانگين

32/3854/0 عدالت سازماني  

668/0 66/3 ليرضايت شغ  

22/1 00/3 تمايل به ترك شغل  

N=210
 

يابي معادلات ساختاري نشان داد كه اثر متغير عدالت سازماني بر رضايت  نتايج حاصل از مدل
عبارتي بين اين دو متغير ارتباط معناداري  به. ، معنادار است)=t ،775/0β=189/21(شغلي، با ارزش 

 - 211/0(همچنين با توجه به نتايج، اثر عدالت سازماني بر تمايل به ترك شغل معنادار نبود . وجود دارد
=t ،016/0-r= .( ديگر يافتة تحقيق اين بود كه اثر رضايت شغلي بر تمايل به ترك شغلي منفي و

مستقيم غيرآمده، اثر  دست با توجه به ضرايب مسير به). 3جدول (، )=t ،520/0-β= -75/4(معنادار است 
  .، آن است)β=- 016/0(، بيشتر از اثر مستقيم )β=- 403/0(عدالت سازماني بر تمايل به ترك شغل 

  تأثيرات متغيرهاي تحقيق. 3جدول
  جهت مسير برآورد پارامتر مقدار خطاي استاندارد tآمارة 

  اثر عدالت سازماني بر رضايت شغلي 775/0 036/0  189/21
  ت شغلي بر تمايل به ترك شغلاثر رضاي-520/0 109/0  - 75/4
  اثر عدالت سازماني بر تمايل به ترك شغل-016/0 075/0  - 211/0

 

  

  

  
  

  

  مدل و ضرايب مسير متغيرهاي تحقيق. 2شكل 
بر رضايت شغلي و تمايل به ترك ) اي و تعاملي عدالت توزيعي، رويه(هاي عدالت سازماني  اثر مؤلفه

آمده اثر عدالت توزيعي بر  دست با توجه به ضرايب مسير به. )3شكل (شغل، جداگانه نيز بررسي شد 
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، و همچنين اثر )=t ،208/0-β= - 177/2(و تمايل به ترك شغل ) =t،376/0β=988/3(رضايت شغلي 
) =t ،211/0β= 159/2(، و تمايل به ترك شغل )=t ،253/0β= 396/2(اي بر رضايت شغلي  عدالت رويه
، t= 051/3(كي از اين بود كه اثر عدالت تعاملي بر رضايت شغلي همچنين نتايج حا. معنادار بود

280/0β=( معنادار، و بر تمايل به ترك شغل ،)541/1- =t ،117/0-β= ( غيرمعنادار بود) 4جدول .( 

  ي عدالت سازمانيها مؤلفهمستقيم و كلي  تأثير .4جدول
  جهت مسير برآورد پارامتر مقدار خطاي استاندارد tآمارة 

  اثر عدالت توزيعي بر رضايت شغلي 376/0 0943/0  988/3
  اثر عدالت توزيعي بر تمايل به ترك شغل-208/0 0951/0  -177/2
  اي بر رضايت شغلي اثر عدالت رويه 253/0 105/0  396/2
  اي بر تمايل به ترك شغل اثر عدالت رويه 211/0 0977/0  159/2
  ايت شغلياثر عدالت تعاملي بر رض 280/0 0918/0  051/3
  اثر عدالت تعاملي بر تمايل به ترك شغل-117/0 0759/0  -541/1

 
 

 
  ي عدالت سازماني بر رضايت شغلي و تمايل به ترك شغلها مؤلفه مدل و ضرايب مسير اثر. 3شكل 

  گيري بحث و نتيجه
 .است بوده مطرح تاريخ طول در هميشه  جمعي انسان زندگي براي اساسي نياز يك عنوان به عدالت

 در عدالت نقش  انسان زندگي اجتماعي در ها سازمان جانبة همه و فراگير نقش به توجه امروزه با

 كه است مفاهيمي از امروزه يكي مقوله اين دليل همين به ).11( است شده ها آشكارتر سازمان

نيز با هدف  پژوهش حاضر .اند كرده آغاز را زمينه اين در تحقيق برده و پي آن اهميت به ها سازمان



 1393مستانز، 4شمارة ، 6دورة مديريت ورزشي،                                                                                   

 

692

بررسي نقش رضايت شغلي در ارتباط بين عدالت سازماني با تمايل به ترك شغل در كارشناسان 
نتايج حاصل از تحقيق نشان داد كه متغير عدالت سازماني اثر . هاي ورزشي انجام گرفت فدراسيون

و متغير رابطه وجود توان گفت كه بين اين د عبارت ديگر مي به. معناداري بر رضايت شغلي كاركنان دارد
نيا و  ، رحيم)1388(زاده و اسدي  ، ايران)2007(اين يافته با نتايج تحقيق جوردان و همكاران . دارد

پور و همكاران  ، و زينعلي)2010(، نادري و تانوا )1390(، پورسلطاني و همكاران )1389(هوشيار 
توان گفت كه وجود عدالت در  قيق ميبا توجه به اين يافتة تح. همخواني دارد) 4،22،26- 2(،)2010(

هاي  هاي سازماني، سطح رضايت شغلي كاركنان را كه در تحقيقات متعدد يكي از متغير سازمان و رويه
بنابراين توجه به مفهوم عدالت . شود، افزايش خواهد داد مهم و اثرگذار بر عملكرد افراد محسوب مي

هاي ورزشي بايد مورد  هاي ورزشي از جمله فدراسيون نسازي آن در سازما سازماني و رويكردهاي پياده
اندركاران اين نهادها قرار گيرد تا با عنايت به آن زمينة ارتقاي سطح رضايت  توجه مسئولان و دست

همچنين نتايج تحقيق حاكي از  .دنبال آن دستيابي به اهداف سازماني ميسر شود شغلي كاركنان و به
اي و تعاملي بر رضايت شغلي  الت سازماني، يعني عدالت توزيعي، رويههاي عد اين بود كه اثر مؤلفه

هاي عدالت سازماني و رضايت شغلي كارشناسان رابطة معناداري  عبارت ديگر بين مؤلفه به. معنادار است
، )1389(پرور و همكاران  ، گل)2007(اين يافته با نتايج تحقيق جوردان و همكاران . وجود داشت

مقياس عدالت  شايان ذكر است كه اثر خرده. همخواني دارد) 9،8،26(، )2010(همكاران پور و  زينعلي
اين نتيجه با يافتة تحقيق نادري و تانوا . مقياس ديگر بود توزيعي بر رضايت شغلي بيشتر از دو خرده

خواني اين عدم هم. مغاير است) 2،22(، )1388(زاده و اسدي  ، همخوان و با نتيجة تحقيق ايران)2010(
  در رفتارى و هر نگرش رسد مى نظر به. را شايد بتوان به تفاوت در جوامع مورد بررسي تعميم داد

با توجه به . گيرد قرار خاص ادراكى و ارزشى از عناصر اى مجموعه محور حول تواند مى سازمان اركنانك
 تر راحت شايد خود غلىش رضايت تعيين براى افراد شرايط، بسيارى از توان گفت كه در اين مسئله مي

 عدالت( پيامدها توزيع سطح در ترى جزئى به قواعد عدالت، و انصاف كلى قواعد به رجوع جاى به باشند

 ،)تعاملى عدالت( سرپرستان و مديران روابط نوع و ،)اى عدالت رويه( گيرى تصميم هاى رويه ،)توزيعى
 هاى پاسخ گيرى شكل براى را ابهام سطح دالت،ع انصاف و قواعد بودن كلى زياد، به احتمال .كنند رجوع

بنابراين با توجه به توضيحاتي كه گذشت،  .كند مى مواجه دشوارى شغلى با رضايت نظير عاطفى
هاي  هاي خود، مؤلفه منظور برقراري عدالت در سازمان هاي ورزشي به شود مديران فدراسيون پيشنهاد مي

راك نوعي از عدالت در سازمان توسط كاركنان است، مدنظر قرار عدالت سازماني را كه هر كدام بيانگر اد
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ديگر يافتة تحقيق اين بود كه رضايت شغلي اثر منفي و معنادار بر تمايل به ترك شغل . دهند
عبارتي با افزايش سطح رضايت شغلي كارشناسان، ميزان تمايل به ترك شغل در آنها  به. كارشناسان دارد

همخواني ) 24،4(،)1389(نيا و هوشيار  ، رحيم)2006(ه با نتايج تحقيق صمد اين يافت. يابد كاهش مي
با توجه به يافتة تحقيق و مرور پيشينة تحقيق، وجود چنين ارتباطي منطقي بوده و دور از ذهن . دارد

سطح رضايت شغلي كاركنان تحت تأثير متغيرها و عوامل متعددي از جمله ميزان حقوق و مزايا، . نيست
. گيرد از عدالت، فرهنگ سازمان، متناسب بودن شغل با سطح تخصص فرد و ديگر عوامل، قرار مي ادراك

هايي مانند شرح وظايف شغلي منطبق  هاي ورزشي با برنامه شود كه فدراسيون در اين راستا پيشنهاد مي
و هاي شغلي، ايجاد سامانة گردش شغلي، اصلاح  با تخصص فرد، شفاف كردن وظايف و مسئوليت

بازنگري سيستم ارزيابي عملكرد و دادن پاداش و مزايا متناسب با سطح عملكرد هر فرد و معيارهاي 
ها، زمينة ارتقاي سطح رضايت شغلي  عيني مبتني بر وظايف شغلي و رعايت عدالت و انصاف در ارزيابي

هاي  ناسان فدراسيونكاركنان خود را فراهم كنند؛ تا با عنايت به آن ميزان تمايل به ترك شغل در كارش
هاي پژوهش نشان داد كه اثر عدالت  يافته. ورزشي كه در سطحي بالاتر از ميانگين قرار دارد، كاهش يابد

پرور  ، گل)1389(نيا و هوشيار  سازماني بر تمايل به ترك شغل، معنادار نيست، كه با نتايج تحقيق رحيم
نتايج تحقيق . همخواني ندارد) 4،8،20،23(،)2012(و اولابي ) 2009(ناب  ، مك)1389(و همكاران 

واسطة متغير رضايت  حاكي از اين بود كه اثر غيرمستقيم عدالت سازماني بر تمايل به ترك شغل به
هاي عدالت سازماني، عدالت توزيعي و  همچنين از بين مؤلفه. شغلي، بيشتر از اثر مستقيم آن است

نيا و هوشيار  اين يافته با نتايج تحقيق رحيم. ل داشتنداي، اثري معنادار بر تمايل به ترك شغ رويه
عدم ارتباط بين . همخواني دارد) 4،8،20(، )2009(ناب  و مك) 1389(پرور و همكاران  ، گل)1389(

عدالت سازماني و تمايل به ترك شغل در تحقيق حاضر دور از انتظار است، چراكه بررسي پيشينة 
اين عدم ارتباط را شايد . ير بر تمايل به ترك شغل كاركنان استتحقيق حاكي از اثر منفي اين متغ

در مورد اين . بتوان به تفاوت در ماهيت سازماني جوامع تحقيقات گذشته و تحقيق حاضر نسبت داد
توان گفت چنانچه عدالت سازماني در يك سازمان رعايت شود و در سطح مطلوبي باشد،  يافته مي

 اينكه به توجه با. يابد ميزان تمايل به ترك شغل كاركنان كاهش مي رضايت شغلي كاركنان ارتقا و

 و است بر هزينه هاي ورزشي  ها از جمله سازمان سازمان براي شغل ترك نهايت در و شغل ترك به تمايل
 و آورد مي وجود به سازمان براي را مشكلاتي ارزشمندند، سازمان كه براي كاركناني ارادي ترك

 تا شود اتخاذ هايي شيوه بايد كند، بالندگي را بر سازمان تحميل مي و آموزش و ديابيكارمن هاي هزينه
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همچنين انجام تحقيقات ديگر در راستاي شناسايي . باشند داشته سازمان تمايل در ماندن به كاركنان
ر از طرفي ديگ. توانند تمايل به ترك شغل كاركنان را كاهش دهند، ثمربخش واقع شود عواملي كه مي

صورت علي و معلولي منطقي  روابط مورد بررسي در اين تحقيق در سطح همبستگي است و تعبير آن به
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