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  وزارت ورزش و جوانانروابط ساده و چندگانه عدالت سازمانی و رضایت شغلی کارکنان 

 2زاده قاضیانی ، فاطمه قربانعلی1علی محمد صفانیادکتر

  چکیده

 هاي بسیاري از متغیر ،هیندهاي سازمانی و خشنودي شغلی کارکنان است، و به طور بالقوآضروري اثربخشی فر  ۀی، پایعدالت سازمان  :مقدمه و هدف

چندگانه عدالت ساده و این رو، هدف از تحقیق حاضر، هدف از تحقیق حاضر، بررسی روابط   کند؛ از پیامدهاي رفتار سازمانی را تبیین می مربوط به

  . بود وزارت ورزش و جوانانغلی کارکنان سازمانی و رضایت ش

) 2007جانسون شده توسط  ساخته( هاي عدالت سازمانی  پرسشنامه ي که به وسیله وزارت ورزشکارمند  180پاسخنامه از  112تعداد  :شناسی روش

مؤلفه هستند که  5و  3ها به ترتیب داراي  امهاین پرسشن. شده بودند، مورد تأیید قرار گرفت نآزمو  )1383به وسیلۀ صانعی مهیاشده (و رضایت شغلی 

  .ها محاسبه شد براي آن 941/0 و 923/0 به ترتیب پایایی کلیدر این تحقیق 

داري میان عدالت  در نهایت، بر پایه تحلیل آماري ضریب همبستگی اسپیرمن و رگرسیون خطی چندگانه، همبستگی ساده و چندگانه معنی :ها یافته

  . داشتها وجود  هاي آن و مؤلفّه ،شغلیسازمانی و رضایت 

هاي آن شامل عدالت توزیعی، عدالت  عدالت سازمانی و درك هر یک از مؤلفّهاحتمالاً  گیري کرد که نتیجهتوان  می نهایت اینطوردر  :گیري نتیجه

  . باشد گذار اثرتواند بهاي آن  هبر رضایت شغلی و مؤلفّ اي ویژه، به طور وزارت ورزشاي و عدالت تعاملی به وسیلۀ کارکنان  رویه

  

  . وزارت ورزش، رضایت شغلی، عدالت تعاملی ،اي عدالت توزیعی، عدالت رویه: واژگان کلیدي

 

           a.m.safania@gmail.com                                                                                       د آیت االله آملیاستادیار دانشگاه آزاد اسلامی واح 1.

  بدنی و علوم ورزشی دانشگاه آزاد اسلامی واحد آیت االله آملی یریت و برنامه ریزي ورزشی دانشکده تربیتمدمدرس گروه  .2
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  مقدمه

اي که در ادبیات  بیشترین توجه را به خود جلب نموده است؛ به گونه ،هاي اخیر نگرش رضایت شغلی در سال

از . بینی رفتار سازمانی اهمیت پیدا کرده است که براي درك و پیشتحقیق جایگاهی را به خود اختصاص داده 

اي اساسی و  ها پیش به اهمیت عدالت سازمانی به عنوان پایه سوي دیگر متخصصان علوم اجتماعی از مدت

ی در عدالت سازمان. )1(اند  ها پی برده ضروري براي اثربخشی فرآیندهاي سازمانی و خشنودي شغلی کارکنان آن

ها رفتار  اي با آن نهلااي باید با کارکنان رفتار شود تا احساس کنند که به طور عاد شود که به چه شیوه مطرح می

اي نیست،  ها امر غیرمنتظره نیز گزارش نمود که چنین توجهی به عدالت در سازمان) 1971( 1راولز )2(شده است 

و   همچنین نعامی )1(شود  ؤسسات اجتماعی محسوب میعا شده است که عدالت، اولین عامل سلامتی مچون اد

مطرح نمودند که تحقیقات مربوط به عدالت سازمانی ممکن است ) 1990( 2به نقل از گرینبرگ) 1383(شکرکن 

عدالت سازمانی داراي سه حیطه . )1(هاي پیامدهاي رفتار سازمانی را تبیین کند  بسیاري از متغیر ،هاي بالقو به گونه

متفاوت از جمله سطح  پیامدهاي شغلی بودن عادلانه توزیعی به عدالت. باشد اي، و تعاملی می توزیعی، رویه عدالت

اي  عدالت رویه. کند می اشاره کنند دریافت می کارکنان که نتایجی هاي شغلی، و ولیتئشغلی و مس ۀدرآمد، برنام

. کند توزیع امکانات اشاره می ةنحودر ي یرگ تصمیمهاي  اي است که براي عادلانه بودن روش مفهوم گسترده

به  مصوب  هاي رسمی شود که با یک فرد شاغل در قالب روش اي اطلاق می عدالت تعاملی به برخورد عادلانه

  )3و  1(آید  عمل می

شرایط شغل  شغل و با عاطفی سازگاري نوعی صورت به را و آن شود می قلمداد روانی عاملی شغلی رضایت     

رضایت شغلی یا . )5( است افراد کاري متفاوت انتظارت و ها ارزیابی دربردارنده شغلی رضایت. )4( می کنند تعریف

یک پاسخ به عبارت دیگر، . استفاده در رفتار سازمانی است پررهاي یکی از متغی)  دلگرمی(رضایت کارمندان 

اي ارزیاب، شناختی و ه فهترکیبی از مؤل به عنوان یک نگرش، ،رضایت شغلی. کارمند به سازمان اوست از نگرشی

ارزیاب خلاصه  ۀففرد به سازمان مربوطه در مؤل کلیپاسخ از یک سو ، به عبارت دیگر. شود ر تصور میمؤث

دات و اعتقاشاهدات، نظرات، از سوي دیگر، م. دهندة بیزاري در برابر علاقه به سازمان است که نشان. شود می

 4کارکنان شناخت دربارة هر یک از . هاي او هستند تمرکز شناخت در گرو سازمانانتظارات فرد در رابطه با 

 کند که انتظارات او برآورده شده است فرد درك می ،هایی که در آن شناخت. کنند سیستم انگیزه اصلی را حفظ می

ینده مثبت و آ  یکاز ) انتظارات(ها  وقتی که شناخت علاوهه ب. شود هاي مثبت می به طور کلی منجر به ارزیابی و

نمایش  مؤثر ۀفمؤلدر نهایت . شوند میتر  هاي مثبت، محتمل ، ارزیابیکند مطمئن به همراه سازمان حمایت می

بخش  تر دربارة و در ارتباط با سازمان، احساسات لذّیا تفکّآ . دهنده احساس فراخوانده شده به وسیلۀ سازمان است

سازي را فراخوانی  ي؛ احساسات امنیت یا استرس؛ احساسات تصدیق یا باطلیا نامساعد؛ احساسات خشم یا شاد

که حس خود ارزشی و خودپنداره شود  منتج میهایی  تتأثیر مثبت از اطلاعات، بازخورد، و موقعی؟ در کل، کند می

حس . ودش هاي باطل فراخوانی می د،؛ در حالی که اثر منفی به وسیلۀ موقعیتگرد شخص تصدیق و تقویت می

ها و  کنند و توانایی س مقبولیت ساحاافراد به عنوان اعضاي ارزشمند سازمان که  معتبر استخود ارزشی هنگامی 

اثر مثبت در زمان کار هستند، تمایل دارند که به  ی باتدر وضعیکه افراد  هنگامی. شود ها تصدیق  ارزش مرکزي آن

  . )3(طور مثبتی سازمان را ارزیابی کنند 

 

1 - Rawls 1971 
2 - Greenberg 1990 
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 و عدالت سازمانی گوناگون ابعاد شناخت اقدامات مناسب، نیازمند انجام براي ریزي برنامه و بنابراین توسعه     

است، که از طریق بررسی روابط میان درك عدالت  کارکنان و رفتارهاي ها انواع نگرش بر آن تأثیرگذاري ةنحو

مسأله این است که در  ،با این توصیف. بی استخود قابل دستیا ۀایشان از حرف  سازمانی کارکنان و میزان رضایت

به عنوان بانی ورزش ایران، درك عدالت سازمانی و رضایت شغلی کارمندان به چه صورت است؟ و  وزارت ورزش

 معدودي هاي توجه به این که پژوهش رابطه بین رضایت شغلی و عدالت سازمانی کارکنان آن چگونه است؟ با

اند  داده قرار بررسی مورد شغلی را رضایت مختلف هاي بر جنبه سازمانی اس عدالتاحس گوناگون ابعاد میان روابط

شود؛ از طرف  نتایج متناقضی مشاهده می ها آناغلب  این میان، در  و از )12و  11و  10و  9و  8و  7و  6و  5و  1(

اي نسبت به انواع دیگر  به دلیل وجود و ماهیت عامل ورزش داراي محیط متفاوت و ویژه وزارت ورزشدیگر، 

ها مورد  باشد که تا به حال درك عدالت در کارکنان آن به عنوان عاملی مؤثّر بر رضایت شغلی آن ها می سازمان

رضایت  هاي مؤلفه و سازمانی ابعاد عدالت رابطه بین به شناخت استضروري  بررسی قرار نگرفته است؛ بنابراین

  . باشد ش میپژوه این اصلی شغلی بپردازیم که هدف

  

  شناسی تحقیق روش

تحقیق پیمایشی حاضر به لحاظ روش در زمره تحقیقات بعد از وقوع، به لحاظ زمانی جزو تحقیقات عرضی یا 

  . شداستفاده  نامه ـ کارگیري پرسشه با بـ  هاي اسنادي و مطالعه میدانی در این پژوهش از روش. بودمقطعی 

جمهوري اسلامی ایران وزارت ورزش و جوانان اضر شامل کلیه کارکنان ماري تحقیق حۀ آجامع: جامعه و نمونه

بر اساس ماهیت روش آماري ، )به دلیل مسائل امنیتی تعداد دقیق آن در اختیار پژوهشگران قرار داده نشد(بود 

عودت ها را  نامه کارمند پاسخ 133نامه به طور تصادفی پخش شد و در نهایت تعداد  پرسش 180تعداد همبستگی، 

  . پاسخنامه مورد تأیید قرار گرفت 112این تعداد،   دادند و دیگران از برگشت آن سرباز زدند و از

ساخته شد و  که به وسیلۀ محقّق» اطّلاعات فردي«نامه  پرسش. نامه بود پرسش 3ابزارها شامل : ابزار تحقیق

، سابقه خدمت در سازمان مورد نظر، تحصیلی، مدرك تحصیلی، سمت ۀلاتی در مورد جنسیت، سن، رشتاشامل سؤ

. شغل دیگري هم دارند، بود آیا که سابقه خدمت در پست فعلی، وضعیت تأهل، وضعیت استخدام و این

شد  برداشته و به فارسی برگردان) 2007( 1نامۀ دکتري جانسون از پایان» عدالت سازمانی«گویه  18نامه  پرسش

باشد؛  اي و عدالت تعاملی می عدالت توزیعی، عدالت رویه )گویه 6هر کدام (که داراي سه مؤلّفه  به طوري. )13(

با » کاملاٌ مخالفم«که دامنه پاسخ از  به طوري؛ ) سطحی لیکرت 7(گزینه براي انتخاب پاسخ دارد  7هر گویه 

 1جدول شمارة . بود 4ز با امتیا) نه مخالفم و نه موافقم(و یک گزینه خنثی  7با امتیاز » موافقم کاملاً«تا  1امتیاز 

 . باشد حاوي طبقات عدالت سازمانی بر اساس میانگین امتیازات می

  

 
  

  

  

 

1 - Johnson 
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 ـ جدول طبقات عدالت سازمانی 1جدول 

 

  بسیار 

  بسیار 

 پایین

  بسیار 

 پایین
 بالا متوسط پایین

  بسیار 

 بالا

  بسیار 

  بسیار 

 بالا

 109ـ  126 91ـ  108 73ـ  90 55ـ  72 37ـ  54 19ـ  36 0ـ  18 عدالت سازمانی

 37ـ  42 31ـ  36 25ـ  30 19ـ  24 13ـ  18 7ـ  12 0ـ  6 عدالت توزیعی

37ـ  42 31ـ  36 25ـ  30 19ـ  24 13ـ  18 7ـ  12 0ـ  6 اي هعدالت روی 

 37ـ  42 31ـ  36 25ـ  30 19ـ  24 13ـ  18 7ـ  12 0ـ  6 عدالت تعاملی

  

مؤلّفه رضایت از  5داراي  ساخته شده است و) 1383( به وسیلۀ صانعی» لیرضایت شغ«اي  گویه 40نامه  پرسش

 ، و)گویه 8(رضایت از سرپرست  ،)گویه 10(رضایت از همکار  ،)گویه 6(رضایت از پرداخت  ،)گویه 10(کار 

که  ي؛ به طور) سطحی لیکرت 5(گزینه براي انتخاب پاسخ دارد  5گویه باشد؛ هر  می )گویه 6(رضایت از ارتقاء 

نه موافقم و نه (و یک گزینه خنثی  5با امتیاز » کاملاٌ موافقم«تا  1با امتیاز » کاملاٌ مخالفم«دامنه پاسخ از 

 . باشد حاوي طبقات رضایت شغلی بر اساس میانگین امتیازات می 2جدول شمارة . بود 3با امتیاز ) مخالفم

  

 ـ جدول طبقات رضایت شغلی بر پایه میانگین 2جدول 

 
  سیار ب

 پایین
 بالا متوسط پایین

  بسیار 

 بالا

 1/20ـ  25 1/15ـ  20 1/10ـ  15 1/5ـ  10 0ـ  5 رضایت شغلی

 1/4ـ  5 1/3ـ  4 1/2ـ  3 1/1ـ  2 0ـ  1 رضایت از کار

 1/4ـ  5 1/3ـ  4 1/2ـ  3 1/1ـ  2 0ـ  1 رضایت از پرداخت

 1/4ـ  5 1/3ـ  4 1/2ـ  3 1/1ـ  2 0ـ  1 رضایت از همکار

 1/4ـ  5 1/3ـ  4 1/2ـ  3 1/1ـ  2 0ـ  1 رضایت از سرپرست

 1/4ـ  5 1/3ـ  4 1/2ـ  3 1/1ـ  2 0ـ  1 رضایت از ارتقا

  

از جهت صوري و محتوایی از نظرات اساتید راهنما و ) نامه پرسش(هاي مورد استفاده  درخصوص روایی ابزار     

نظر مدیریت ورزشی استفاده شده است و روایی سؤالات طراحی  بتن از اساتید صاح 8مشاور این تحقیق و تعداد 

هاي مذکور از آزمون آلفاي کرونباخ بهره بردیم، به  نامه در خصوص پایایی پرسش. گرفتشده مورد تأیید قرار 

، 929/0اي و تعاملی به ترتیب برابر با  و پایایی عدالت توزیعی، رویه 923/0طوریکه پایایی عدالت سازمانی کلی 

و اعتبار رضایت از کار، پرداخت، همکار، سرپرست  941/0همچین اعتبار رضایت شغلی کلی . بود 807/0و  854/0

  . بود 865/0و  7/0، 887/0، 869/0، 903/0و ارتقاء، به ترتیب برابر با 
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نامه در  پرسش 180آوري اطّلاعات تعداد  در جهت جمع: آوري و تجزیه و تحلیل اطّلاعات روش جمع

به منظور توصیف . آوري گردید ها پس از دو هفته جمع نامه به طور تصادفی توزیع و پاسخ زارت ورزش و جوانانو

هاي آماري مورد مطالعه از آمار توصیفی میانگین، خطاي استاندارد، جداول فراوانی و نمودارها، جهت تعیین  نمونه

و جهت تعیین رابطه چندگانه ) آزمون کندال(متریک هاي مذکور از روش آماري غیرپارا رابطه ساده میان متغیر

  . استفاده شد) آزمون رگرسیون خطی چندگانه(میان متغیرها از روش آماري پارامتریک 

  

  هاي تحقیق افتهی

در محدودة سنّی % 1/16سال،  30تا  26ی سنّ ةها در محدود از نمونه% 4/13ها،  با توجه به تجزیه و تحلیل داده

ایشان  از% 1/7سال، و  45تا  41در محدودة سنیّ % 5/29سال،  40تا  36در محدودة سنیّ % 9/33، سال 35تا  31

ایشان را مردان  از% 7/60ها را زنان و  از نمونه% 3/39از سوي دیگر، . سال بودند 50تا  46در محدودة سنّی 

  . تشکیل دادند

همچنین میانگین . باشد می 56/18برابر زارت ورزش و ، میانگین رضایت شغلی کل در1با توجه به نمودار شمارة 

 . است 84/3و  58/3، 44/3، 81/3، 89/3رضایت از کار، پرداخت، همکار، سرپرست و ارتقا به ترتیب معادل 

 

  
  هاي آن مشخصّات توصیفی تعهد سازمانی و مؤلّفه) 1نمودار 

 
 

همچنین . باشد می 36/60برابر وزارت ورزش  نی کل در، میانگین عدالت سازما2همچنین با توجه به نمودار شمارة 

 . است 33/21و  91/20، 32/18اي و عدالت تعاملی به ترتیب معادل  میانگین عدالت توزیعی، عدالت رویه
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 هاي آن مشخّصات توصیفی عدالت سازمانی و مؤلّفه) 2نمودار 

 
  

میان ) p=  004/0(داري  معنی) r2= 08/0(ضعیف ) r=  274/0(، همبستگی ساده مثبت 3ا توجه به نمودار شمارة ب

، عدالت 1، ردیف 3همچنین با توجه به جدول شمارة . عدالت سازمانی و رضایت شغلی کارمندان یافت گردید

، با )p=  049/0(معنادار ) r2=  035/0(بسیار ضعیف ) r=  185/0(سازمانی با رضایت از کار همبستگی ساده مثبت 

، با رضایت از )p=  009/0(معنادار ) r2=  063/0(ضعیف ) r= ـ  25/0(داخت همبستگی ساده منفی رضایت از پر

، با رضایت از سرپرست )p=  001/0(معنادار ) r2=  165/0(متوسط ) r=  406/0(همکار همبستگی ساده مثبت 

ضایت از ارتقاء همبستگی و با ر) p=  001/0(معنادار ) r2=  11/0(ضعیف ) r=  332/0(همبستگی ساده مثبت 

 . باشد می) p=  562/0(غیرمعناداري ) r2=  003/0(بسیارضعیف ) r=  056/0(ساده مثبت 
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ضریب همبستگی . میان عدالت سازمانی و رضایت شغلی) همبستگی(نمودار پراکنش ) 3نمودار 

 ). P=  004/0( 004/0داري دوطرفه برابر  سطح معنی). r=  274/0( 274/0اسپیرمن برابر 

  

  

ضعیف ) r=  332/0(اي با رضایت شغلی همبستگی ساده مثبت  ، عدالت رویه2، ردیف 3با توجه به جدول شمارة 

)11/0  =r2 ( معنادار)001/0  =p( با رضایت از کار همبستگی ساده مثبت ،)167/0  =r ( بسیار ضعیف)03/0  =

r2 ( غیرمعنادار)083/0  =p(مبستگی ساده منفی ، با رضایت از پرداخت ه)ـ  127/0 =r ( بسیارضعیف)016/0  =

r2 ( غیرمعنادار)192/0  =p( با رضایت از همکار همبستگی ساده مثبت ،)42/0  =r ( طمتوس)177/0  =r2 ( معنادار

)001/0  =p( با رضایت از سرپرست همبستگی ساده مثبت ،)328/0  =r ( ضعیف)11/0  =r2 ( معنادار)001/0  =

p (رضایت از ارتقاء همبستگی ساده مثبت  و با)178/0  =r ( بسیارضعیف)03/0  =r2 ( غیرمعناداري)06/0  =p (

  . باشد می

) r=  148/0(، عدالت توزیعی با رضایت شغلی همبستگی ساده مثبت 3، ردیف 3ا توجه به جدول شمارة ب

بسیار ) r=  136/0(مبستگی ساده مثبت ، با رضایت از کار ه)p=  125/0(غیرمعنادار ) r2=  02/0(بسیارضعیف 

ضعیف ) r= ـ  271/0(، با رضایت از پرداخت همبستگی ساده منفی )p=  157/0(غیرمعنادار ) r2=  02/0(ضعیف 

)07/0  =r2 ( معنادار)004/0  =p( با رضایت از همکار همبستگی ساده مثبت ،)287/0  =r ( ضعیف)082/0  =r2 (

معنادار ) r2=  044/0(ضعیف ) r=  211/0(ضایت از سرپرست همبستگی ساده مثبت ، با ر)p=  003/0(معنادار 

)028/0  =p ( و با رضایت از ارتقاء همبستگی ساده منفی)ـ  046/0 =r ( بسیارضعیف)002/0  =r2 ( غیرمعناداري

)631/0  =p (باشد می .  
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) r=  198/0(بستگی ساده مثبت ، عدالت تعاملی با رضایت شغلی هم4، ردیف 3با توجه به جدول شمارة 

بسیار ضعیف ) r=  128/0(، با رضایت از کار همبستگی ساده مثبت )p=  04/0(معنادار ) r2=  04/0(بسیارضعیف 

)016/0  =r2 ( غیرمعنادار)185/0  =p( با رضایت از پرداخت همبستگی ساده منفی ،)ـ  237/0 =r ( ضعیف

)056/0  =r2 ( معنادار)013/0  =p(رضایت از همکار همبستگی ساده مثبت  ، با)33/0  =r ( ضعیف)11/0  =r2 (

معنادار ) r2=  073/0(ضعیف ) r=  272/0(، با رضایت از سرپرست همبستگی ساده مثبت )p=  001/0(معنادار 

)004/0  =p ( و با رضایت از ارتقاء همبستگی ساده مثبت)026/0  =r ( بسیارضعیف)001/0  =r2 ( غیرمعناداري

)792/0  =p (باشد می . 

  

 هاي آن هاي آن با رضایت شغلی و مؤلفّه ـ رابطه ساده میان عدالت سازمانی و مؤلفّه3جدول 

 متغیرها
رضایت 

 شغلی

رضایت 

 از کار

رضایت از 

 پرداخت

رضایت از 

 همکار

رضایت از 

 سرپرست

رضایت از 

 ارتقاء

عدالت 

 سازمانی

= ـ  274/0
r  

075/0  =
r2  

**004/0  =

p 

185/0  =r  

035/0  =
r2  

*049/0  =

p 

  r= ـ  25/0

063/0  =r2  
**009/0  =p 

406/0  =r  

165/0  =r2  
**001/0  =

p 

332/0  =r  

11/0  =r2  
**001/0  =p 

056/0  =r  

003/0  =r2  

562/0  =p 

عدالت 

اي هروی 

332/0  =r  

11/0  =r2  
**001/0  =

p 

167/0  =r  

03/0  =r2  

083/0  =
p 

  r= ـ  127/0

016/0  =r2  

192/0  =p 

42/0  =r  

177/0  =r2  
**001/0  =

p 

328/0  =r  

11/0  =r2  
**001/0  =p 

178/0  =r  

03/0  =r2  

066/0  =p 

عدالت 

 توزیعی

148/0  =r  

02/0  =r2  

125/0  =p 

136/0  =r  

02/0  =r2  

157/0  =
p 

  r= ـ  271/0

07/0  =r2  
**004/0  =p 

287/0  =r  

082/0  =r2  
**003/0  =

p 

211/0  =r  

044/0  =r2  
*028/0  =p 

= ـ  046/0
r  

002/0  =r2  

631/0  =p 

عدالت 

 تعاملی

198/0  =r  

04/0  =r2  
*04/0  =p 

128/0  =r  

016/0  =
r2  

185/0  =
p 

  r= ـ  237/0

056/0  =r2  
*013/0  =p 

33/0  =r  

11/0  =r2  
**001/0  =

p 

272/0  =r  

073/0  =r2  
**004/0  =p 

026/0  =r  

001/0  =r2  

792/0  =p 

 α ≥ 01/0داري در سطح  ـ معنی. ** α ≥ 05/0داري در سطح  ـ معنی* 

  

ی چندگانه مشاهده شد ها به وسیلۀ رگرسیون خطّ ، در تحلیل همبستگی چندگانه داده4با توجه به جدول شمارة 

رضایت از (شغلی  هاي رضایت اي، عدالت توزیعی و عدالت تعاملی با مؤلّفه میان عدالت سازمانی، عدالت رویهکه 

) r( ،)349/0  =r( ،)265/0  =r=  342/0(به ترتیب {همبستگی چندگانه ) کار، پرداخت، همکار، سرپرست و ارتقاء
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2=  117/0(به ترتیب {ضعیف } ) r=  332/0(و 
r( ،)122/0  =2

r( ،)07/0  =2
r ( و)2=  11/0

r ( {داري  معنی} به

این معناداري بدان معناست که . وجود دارد} ) p=  034/0(و ) p( ،)021/0  =p( ،)186/0  =p=  026/0(ترتیب 

هاي رضایت شغلی به طور ویژه داراي  هاي آن حد اَقل با یکی از مؤلّفه عدالت سازمانی و هر یک از مؤلّفه

به طور خاص، عدالت سازمانی با رضایت از پاداش و رضایت از همکار به ترتیب همبستگی . باشد همبستگی می

اي با رضایت از همکار  عدالت رویه. دارد} ) p( ،)001/0  =p=  02/0(به ترتیب {نفی و مثبت معناداري م

عدالت توزیعی با رضایت از پاداش، رضایت از کار و رضایت از . دارد) p=  001/0(همبستگی مثبت معناداري 

=  042/0(و ) p( ،)037/0  =p=  005/0(به ترتیب {همکار به ترتیب همبستگی منفی، مثبت و مثبت معناداري 

p ( {عدالت تعاملی با رضایت از همکار همبستگی مثبت معناداري . دارد)021/0  =p (دارد . 

 
 هاي رضایت شغلی هاي آن با مؤلفّه ـ رابطه چندگانه میان عدالت سازمانی و مؤلفّه4جدول 

 متغیرها

ضریب 

  همبستگی

 )r ( 

ضریب 

  تعیین

 )r2 ( 

  داري معنی

 )p ( 

رضایت از کار، پرداخت، همکار، عدالت سازمانی ـ 

 سرپرست و ارتقا
504/0 254/0 **001/0 

رضایت از کار، پرداخت، همکار، اي ـ  هعدالت روی

 سرپرست و ارتقا
512/0 262/0 **001/0 

رضایت از کار، پرداخت، همکار، عدالت توزیعی ـ 

 سرپرست و ارتقا
459/0 21/0 **001/0 

رضایت از کار، پرداخت، همکار، لی ـ عدالت تعام

 سرپرست و ارتقا
396/0 157/0 **003/0 

 α ≥ 01/0داري در سطح  ـ معنی** 

  

  گیري بحث و نتیجه

این سازمان در   از عدالت موجود دروزارت ورزش  همانطور که ذکر گردید، در تحقیق حاضر، درك کارکنان

این . اي و عدالت تعاملی نیز به همین شکل بود عی، عدالت رویهمحدودة یک عدالت متوسط بود که در عدالت توزی

میزان «،  »میزان تجربه«، »پذیري تمسؤولی«رند که به دلیل این تصو  این کارکنان بر  بدان معنی است که

فشارها «، و »دادن وظایف درست و صحیح انجام«، »کنند تلاشی که می«، »اند هایی که دیده تحصیلات و آموزش

عدالت توزیعی (ها رعایت شده است  طی آنحمه به طور متوس، در پرداخت حق الزّ»هاي شغل خود ختیو س

اس می این  و یا) طمتوسگیري آوري اطّلاعات دقیق براي تصمیم فرصت جمع«کنند در  که احس« ،

، »ات با ثباتخاذ تصمیمطرّاحی استانداردهایی براي اتّ«، »فرصت تصمیمات درخواستی یا اعتراضی فرآهمی«

رسیدگی «و » گیري تصمیم ةانتقاد سازنده در مورد نحو  همیافر«، »پذیرش همه موارد تحت تأثیر یک تصمیم«

رویه مورد استفاده در سازمان داراي » هاي ارائه توضیحات تکمیلی جهت روشن ساختن یک تصمیم به درخواست
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ایشان به   ك کردند که سرپرست یا مسؤول مستقیمها در ؛ و همچنین آن) اي عدالت رویه(عدالت متوسطی است 

، »کند هاي شخصی را سرکوب می طرفداري«، »کند ها توجه می هاي آن گاه به نقطه نظرات و دید«طور متوسطی 

ایشان  با لطف و توجه با«، »دهد ها ارائه می به موقع به آن) توضیحات(در مورد تصمیمات و معانی آن، بازخورد «

به موقع و به طور «و » دهد ها به عنوان یک کارمند، اهمیت می آن) هاي حق(به حقوق «، »دکن رفتار می

 . کردند طی درك مییعنی عدالت تعاملی را در حد متوس» کند ها رسیدگی می اي به آن نهاصادق

اه کارکنان آن ایران از دیدگ  جمهوري اسلامیوزارت ورزش  هاي آن در از سوي دیگر، رضایت شغلی و مؤلّفه     

رضایت «، »رضایت از حقوق و مزایا«، »رضایت از شغل و حرفه«بدان معنی که . در محدوده رضایت بالا قرار دارد

 زعم به» درجه و رتبه خود يرضایت از وضعیت ارتقا«و همچنین » رضایت از سرپرست و مدیر«، »از همکار

  . خودشان در حد بالایی بود

همبستگی ضعیف مثبت و ) به طور کلی(با رضایت شغلی ) به طور کلی(دالت سازمانی در ادامه مشاهده شد که ع

 به نسبت کارکنان هاي نگرش کارکنان، تأثیر معنادار هاي نگرش و سازمان عدالت میان ارتباط در. معناداري دارد

 ديمتعد هاي پژوهش شغلی در رضایت جمله سازمانی از گوناگون رفتارهاي ابعاد بر را عدالت سازمانی و برابري

 در را بر برابري مبتنی هاي گذشته، اهمیت نگرش در گرفته صورت ها که پژوهش به طوري. شده است داده نشان

 رضایت شغلی پایین در نتیجه درك احساس نشانگر نیز نوین ، همچنین مطالعات)14( دهد می نشان سازمان

 کارکنان عملکرد بر ادراکی این رو، چنین  از ؛)15( کارکنان استدیگر  به نسبت بیشتر به وسیلۀ کارکنان نابرابري

 تأثیرگذاري ةنحو در بررسی شناخت) 1387(دجوادین و همکاران این راستا، سی  در. )16( است داشته کاهنده نیز اثر

زمانی سازمانی، همبستگی مثبت معنادار عدالت سا و شغلی رضایت هاي گوناگون جنبه بر سازمانی عدالت ابعاد

 ا نیز گزارش دادند در بررسی رابطۀ) 1388(یعقوبی و همکاران . )6( را گزارش دادند) کلی(با رضایت شغلی ) کلی(

پزشکی  علوم منتخب دانشگاه هاي بیمارستان کارکنان بین سازمانی در و تعهد شغلی رضایت با سازمانی عدالت

یافت که ) 2009( 1کیم. )7( دارد بت معنادار وجودمث رابطه کلی رضایت شغلی و سازمانی عدالت اصفهان بین

ها رفتار کرده است، تمایل به توسعه و حفظ روابط اشتراکی با  شان عادلانه با آن کمپانیکه درك کردند  کارمندانی

ها رفتار کرده است، به  که کارمندان احساس کردند که کمپانی عادلانه با آن همچنین، هنگامی. کمپانی را داشتند

کردند به طور ناعادلانه  ر میبودند که تصو  تر از هنگامی تر، نظارت متقابل دتر، با اعتمادتر، راضیور محتمل متعهط

 ایجاد برخی باعث برابري عدم و محرومیت احساس) 1989( 2مارتین و ناگوبه زعم . )10(ها برخورد شد  با آن

   )17(خواهد شد  غیبت شغلی، و مندي، استرس رضایت دمع ازجمله کارکنان در رفتاري و شناختی  روان تأثیرات

از طرف دیگر جز در میان برخی از عوامل، در میان دیگر عوامل مذکور همبستگی معناداري مشاهده گردید؛       

در بررسی روابط ساده و چندگانه عدالت سازمانی با خشنودي شغلی در ) 1383(و شکرشکن   این راستا، نعامی  در

داري میان عدالت سازمانی و  یک شرکت صنعتی گزارش دادند که همبستگی ساده مثبت و معنی کارکنان

) 1387(سید جوادین و همکاران . )1( هاي آن وجود داشت هاي آن با خشنودي شغلی و هر یک از مؤلّفه مؤلّفه

 صورت به(سازمانی  عدالت ايه هساز معنادار توجه تحقیق، عدم همبستگی قابل هاي یافته جمله گزارش دادند که از

از  رضایت و حقوق از رضایت یعنی کارکنان شغلی رضایت از جنبه دو اي، با عدالت مراوده اي، و هروی ، عدالت)کلی

 همبستگی ،است داشته همبستگی معنادار شغلی رضایت از جنبه دو این با اگرچه توزیعی مقابل، عدالت در. ارتقا بود

 

1 - Kim 
2 - Martin and Nagao 
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 از رضایت و سازمانی عدالت ابعاد کلیه میان حال این با. نبود معنادار همکاران از ضایتر و کار از رضایت با آن

همچنین، . )6( داشت وجود معنادار همبستگی سرپرستی از رضایت شغلی، و کلی ، رضایت)سازمانی دتعه(سازمان 

 دارد؛ عدالت وجود رابطه کلی رضایت شغلی و سازمانی عدالت گزارش دادند بین) 1388(یعقوبی و همکاران 

 با توزیعی عدالت طرفی از. داد نشان سرپرستی رابطۀ معناداري دستمزد، و و ها، حقوق مزایا، پاداش ابعاد با تعاملی

 در همچنین. داد نشان دستمزد رابطۀ معناداري و ها، حقوق همکاران، مزایا، پاداش کاري، و سرپرستی، شرایط ابعاد

ا، ام. )7( داد نشان همکاران رابطۀ معناداري شرایط کار و ابعاد با عدالت از نوع ایناي،  هروی عدالت خصوص رابطه

نتیجه دور از انتظار تحقیق همبستگی منفی و معنادار عدالت سازمانی، عدالت تعاملی و مخصوصاً عدالت توزیعی با 

ها را در حد  کانات، حقوق و پاداشرضایت از پرداخت و پاداش بود؛ بدان معنا که کارمندانی که عدالت در توزیع ام

و  هاي نعامی که با یافته. متوسط به بالا درك کرده بودند، از حقوق و پرداخت رضایت کمتري داشتند و بالعکس

  . )7و  6و  1( مخالف بود) 1388(و یعقوبی و همکاران ) 1387(، سید جوادین و همکاران )1383(شرشکن 

     ی چندگانه هاي تعهد سازمانی با کمک روش آماري رگرسیون خطّ ر تک تک مؤلّفها در انتها و با حذف اثام

اي، عدالت توزیعی و  ههاي عدالت روی داري میان عدالت سازمانی و مؤلّفه مشاهده شد که همبستگی چندگانه معنی

یت از کار، پرداخت، رضا(مؤلّفه رضایت شغلی  5با ) بین به طور جداگانه به عنوان متغیر پیش(عدالت تعاملی آن 

تر از عدالت توزیعی و عدالت توزیعی  قوي  اي کمی که عدالت رویه به طوري. وجود دارد) همکار، سرپرست و ارتقاء

این نتایج بدان   ،ها ضعیف بود این همبستگی  باشد که گرچه قابل توجه نیز می. تر از عدالت تعاملی بود قوي  کمی

ها در سازمان خود به طور مستقیم درگیر است، در حد بالایی  که کارمند با آنعامل  5رضایت از معنی است که 

این   یندهایی کهآـ فر2انصاف براي دریافت پاداش در قبال انجام کار، در حد متوسط باشد؛ ـ 1: گیرد اگر قرار می

عدالت به وسیلۀ  ـ روشی که3نظر قرار دهد؛ و  طی مدشود، عدل را در حد متوس تخصیص پاداش را موجب می

  . شود، در حد متوسط باشد سرپرستان به زیردستان منتقل می

تر  نشان دادند که عدالت توزیعی یک پیشگوي قوي) 1992( 1همراستا با تحقیق حاضر، مک فارلین و سویینی     

ند رضایت هاي شخصی مان عدالت توزیعی، هنوز، یک پیشگوي بهتر خروجی. اي بود رضایت شغلی از عدالت رویه

اي یک پیشگوي  هنشان دادند که عدالت روی) 2000( 2به علاوه، ماسترسون و همکاران. )11( از پرداخت است

ا، بخشی ام. )12( داري داشتند قوي رضایت شغلی نسبت به عدالت تعاملی است، اگرچه هر دو اثرات مستقل معنی

ازمانی به عنوان پیشگوي رضایت شغلی و تعهد ادراکات عدالت س«در تحقیقی با عنوان ) 2009(و همکاران 

اي به ترتیب با رضایت شغلی رابطۀ معنادار و غیر معناداري  یافتند که عدالت توزیعی و عدالت رویه» سازمانی

نیز یافتند که رگرسیون چندگانه میان سه نوع عدالت سازمانی با خشنودي ) 1383(و شکرکن  نعامی. )3( داشتند

  . )1( آن همبستگی چندگانه معناداري را نشان دادهاي  شغلی و حیطه

ها و رفتارهاي ناعادلانه،  ، مبین نحوه پاسخ افراد نسبت به مداخله»3هاي محتوایی واکنشی نظریه«بر مبناي      

ها، مردم در برابر روابط  این نظریه  بر اساس. توان رابطه عدالت سازمانی با رضایت شغلی را توضیح داد می

این رو، براي انجام اعمالی که باعث جبران بی عدالتی تجربه   دهند؛ از دلانه هیجانات منفی معینی نشان میغیرعا

عدالت  هاي محتوایی واکنشی از لحاظ مفهومی نظریه. ها اجتناب کنند شوند تا از آن حالت شده است برانگیخته می

 

1 - McFarlin and Sweeney 
2 - Masterson et al 
3 - reactive content theories 
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هاي دریافتی  ه در آن باید نوعی برابري بین نسبت بازدهکند ک یا توزیع کامل روابطی تبیین می 1را در قالب برابري

شود که کارکنان  هایی حاصل می تعادل معمولاً در موقعیت. کند وجود داشته باشد و نتایجی که کارمند دریافت می

اي به دست  اند درآمد عادلانه احساس کنند در مقایسه با دیگرانی که مشارکت و سرمایه گذاري مشابهی داشته

کار بدون ابهام و  يمطرح کرده است افراد دوست دارند که سیستم پرداخت و سیستم ارتقا) 1991(رابینز . رندآو

با توجه به نوع شغل و مهارت کارمند، اگر میزان حقوق عادلانه باشد، رضایت شغلی به بار خواهد . عادلانه باشد

بسیاري از افراد آگاهانه و از روي . خواهد آمدبدیهی است که هر کس به هر قیمتی در پی کسب پول بر ن. آورد

خواهند در جایی کار کنند که باب میلشان باشد یا در جاهایی که  ولی می ؛پذیرند که پول کمتري بگیرند میل می

رمز اصلی در راه مرتبط ساختن میزان حقوق با رضایت شغلی در کل مبلغی . کنند تبعیض کمتر است احساس می

این امر در گرو برداشت یا درکی است که فرد از رعایت انصاف و عدالت   کند، بلکه افت مینیست که شخص دری

هاي مربوط به حقوق و  به همین شیوه کارکنان دوست دارند که سازمان در عمل و اجراي سیاست. در سازمان دارد

یت شغلی بیشتري خواهند مزایا و ارتقاي اعضاي سازمان بر پایه عدل و انصاف گذاشته شده است احتمالاً رضا

 . داشت

هاي آن با رضایت از کار و همکار  دار که در آن به طور ویژه عدالت سازمانی و مؤلّفه وجود رابطه چندگانه معنی

و  شغلی رضایت از هایی جنبه بر بیشتر سازمان در عدالت ادراك که است دار مثبت داشتند، حاکی از آن رابطه معنی

 و حقوق مانند شغل آن ي خاص ها جنبه بر ند، نه مربوط سازمانی و کاري ارتباطات به که است تاثیرگذار سازمانی

خود و همچنین همکارانی که در محیط سازمان  ۀ؛ به عبارت دیگر رضایت کارمندان از ویژگی و ماهیت حرفءارتقا

فت حقوق و مزایا در قبال انجام ایشان از عدالت موجود در سازمان و براي دریا  ایشان در تعاملند، در گرو درك  با

این حقوق و مزایا و روشی است که عدالت سازمانی به وسیلۀ سرپرستان به زیردستان   کار، فرایندهاي تخصیص

  . شود منتقل می

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

1 - equitable 
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