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6  1390، بهار 2فصل نامه تحقیقات علوم ورزشی، سال اول، شماره 
  مقدمه

 انسانی ازلحظه تولـد تـا       هر که    بر زندگی بشر سیطره  افکنده اند       نها چنان و مکانیزه شدن جوامع  بشری سازما      انقلاب صنعتی    پس از 

بنابراین اجرای عدالت در جامعـه منـوط بـه    ، امروز زندگی بدون وجود سازما نها قابل تصور نیست  . مرگ مستقیما وابسته به آن  است        

دهـد و    مـی و رفتارهای کارکنان را تحت تاثیر قـرار ها  نگرش، عادلانه از سوی سازمان احساسات رفتار .هاست وجود عدالت در سازمان

سوی دیگر افرادی که احساس  بی عدالتی کننـد بـه احتمـال     از. شود  میمنجر به  تعهد بالاتر آنها نسبت به سازمان و رفتارشهروندی

ع  بـه رفتارهـای ناهنجـار مثـل         دهند و حتی ممکن است  شرو        می کنند یا سطوح پایین تری از تعهد را نشان          می بیشتر سازمان را رها   

کنند و چطور آنها به عدالت یا بـی عـدالتی             می بنابراین درک اینکه چگونه افراد در مورد عدالت در سازمان قضاوت          ،  انتقام جویی کنند  

 1مانی ساز در حوزه  عدالت    اخیرهای    پژوهش ).5(خصوصا برای درک رفتار سازمانی است       ،  دهند از مباحث اساسی     می درک شده پاسخ  

، ضح تـرین ایـن منـابع   وا.   نقض آن مواجه  هستندر مورد اجرای عدالت در سازمان یا د منبع   دهد که  کارکنان  حداقل با دو         می نشان

مهمـی از قبیـل     هـای     تواند  بـر پیامـد       می او،  این سرپرست  نسبت به  زیردست  اختیار تام دارد          ،  مدیر مستقیم فرد است   یا  سرپرست  

منبع دومی که کارکنان ممکن است این عدالت یا بی عدالتی را  بـه  آن   . ترفیع زیردست  اثر بگذارد های  فرصت یا ها افزایش پرداخت

 ).18( ولی توجـه  بـه  آن  نیـز مهـم اسـت              ت  منبع نامحسوس تر اس   اگر چه  این     ،  منسوب کنند خود سازمان به عنوان یک کل است        

سـازمانی  های    که اگر افراد احساس کنند که پیامدها و رویه        ،  دهد  می  در سازمان نشان   تحقیق در مورد پیامدهای رفتاری ادراک عدالت      

تصمیمات افراد صاحب اختیاراطاعت کننـد ؛ همچنـین در    از عملکرد ضعیفی خواهد داشت و احتمال کمتری دارد تا     ،  اندغیر منصفانه   

مطالعـات تجربـی      فـصل جدیـدی از  1990پس از سـال   .)11( د داداین صورت رفتارهای اعتراض آمیز بیشتری از خود نشان خواهن

ای    هعـدالت تعـاملی و عـدالت روی ـ       ،  پیرامون عدالت سازمانی آغاز شد که ماحصل آن  شناخت  سه نوع عدالت یعنـی عـدالت تـوزیعی                   

   .)2( کار استهای  توصیف  و توضیح  نقش  انصاف در محیط: عدالت  سازمانی. باشد  می

   .)15( شود  میتخصیص داده،  به  صورتی منصفانهها  است  که در آن پاداشای  همرتب :2عیعدالت توزی

ــدالت ــهع ــصمیمات      :  3ای  روی ــاثیر ت ــت ت ــه تح ــایی ک ــه آنه ــت ک ــده اس ــف ش ــورت تعری ــن ص ــه ای ــصیص م ب ـــتخ زایا ــ

ـــی ـــــــ ــرارـا غـــ ــیرامت قـــ ــد، در  مـــ ــای   گیرنـــ ــر مبنـــ ــصمیمات بـــ ــن تـــ ــه ایـــ ــد کـــ ــا  روشک کننـــ    وهـــ
  

                                                 
Organizational Justice -  1  

 Distributive Justice -  2  
Justice Procedual -  3  
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7 تعهد سازمانی در کارشناسان سازمان تربیت بدنی جمهوری اسلامی ایران   بایارتباط عدالت سازمان

  ).17(صورت گرفته  است ، فانهراهبردهای منص

ــاملی  ــدالت تع ــه        :  1ع ــام روی ــول  انج ــه در ط ــخاص ک ــین اش ــای  ب ــت  رفتاره ــراد از کیفی ــر ادراک اف ــای  ب ــازمان ه س

  .)8 (افتد اشاره دارد  میاتفاق

 بــه طــور کلــی ســاختار ایــن اصــطلاح رابطــه روحــی و روانــی کارکنــان بــا           2بخــش مربــوط بــه تعهــد ســازمانی     در

ــشان  ــازمان را ن ــی س ــا           م ــازمان تلویح ــا س ــاری ب ــدم همک ــا ع ــاری ی ــه همک ــسبت ب ــضاء را ن ــصمیم اع ــین ت ــد و همچن ده

ســازمانها در . غالبــا تــأثیر تعهــد ســازمانی بــر روی رفتارهــا و برخــورد کارمنــدان مــشهود اســت        . )14( کنــد  مــیبیــان

ی رفتارهــای کننــد کــه تعهــد ســازمان     مــی چــرا کــه تــصور  ، شــوند  مــیشان بــرای تعهــد ارزش قائــل  نــبــین کارمندا

شـــود کـــه   مـــی  بـــه طـــور معمـــول گفتـــه،دهـــد  مـــیاز قبیـــل تـــأخیر، غیبـــت و ناکارآمـــدی را کـــاهش ای  هبازدارنـــد

ــلاش       ــازمانی ت ــداف س ــه اه ــتیابی ب ــرای دس ــد ب ــدان متعه ــای  کارمن ــادیه ــامزی ــی انج ــد  م ــرای  ، دهن ــه ب ــدانی ک  کارمن

ســازمان پایبنــدتر و بــرای موفقیــت    ارتباطــشان بــا یــک ســازمان ارزش قائــل هــستند بــه احتمــال زیــاد نــسبت بــه           

  ).9(دهند   میآن سازمان تلاش بیشتری انجام

ــاک  ــاتیو و زاجـ ــسترد ) 1990 (3مـ ــل گـ ــد   ای  هتحلیـ ــام داده انـ ــازمانی انجـ ــد سـ ــه تعهـ ــق  ، در زمینـ ــن تحقیـ ــایج ایـ نتـ

ــت     ــوجهی،  غیب ــی ت ــه ب ــت ک ــشان داده اس ــرک از   ، ن ــه ت ــل ب ــدی  و تمای ــا کارآم ــشانه   ن ــی ن ــازمان همگ ــای  س ــدم ه از ع

ــر رفتــار     ، تعهــد نــسبت بــه ســازمان هــستند     از قبیــل ای  هفــرا وظیفـ ـهــای  در مقابــل کارمنــدان متعهــد احتمــالا درگی

ــار  ــت و ابتک ــیخلاقی ــت        م ــس رقاب ــاد ح ــبب ایج ــه س ــا ب ــن رفتاره ــه ای ــوند ک ــودآوری، ش ــازمان    ،  س ــه س ــشی ب ــر بخ اث

 بـــراین عقیـــده 41990ریـــآلـــن و م .کننـــد   مـــیهمچنـــین ســـازمان را درشـــرایط رقـــابتی حفـــظ، رســـاند  مـــیمنفعـــت

ــازمانی از    ــد س ــه تعه ــد ک ــت    بودن ــده اس ــشکیل ش ــزا ت ــد مج ــه بُع ــی  ، س ــدی ویژگ ــر بُع ــه ه ــای  ک ــه  ه ــایزی دارد، ک متم

  .دهد  میفرد را به طریق مختلف تحت تأثیر قرارهای  رفتار و نگرش

 

 

 
                                                 

International Justice - 1   
Organizational Commitment - 2  

3 - Mathieu & zajac 
4 - Allen &   Meyer 
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8  1390، بهار 2فصل نامه تحقیقات علوم ورزشی، سال اول، شماره 
  مدل سه جزئی تعهد سازمانی میرو آلن

ــاطفی   ــد ع ــاط     :تعه ــا ع ــساسی ی ــستگی اح ــک واب ــوان ی ــه عن ــاره دارد    ب ــازمان اش ــه س ــسبت ب ــه   ، فی ن ــه ک ــان چ چن

فــرد بــا  ، برنــد  مــیافــراد بــا تعهــد عــاطفی بــا ســازمان هماننــد ســازی و بــه آن وابــسته و از عــضویت در آن لــذت           

دهــد برخــورد کــاری مثبتــی خواهــد داشــت و        مــیاحــساس تعهــد عــاطفی معمــولا ســطح عملکــرد بــالایی را ارائــه       

   .)1( تمایل دارد که با سازمان بماند

ــستمر  ــد م ــازمان      : تعه ــا س ــان ب ــه ی کارکن ــای رابط ــر مبن ــستمر ب ــد م ــیتعه ــه در ازای       م ــورت ک ــن ص ــه ای ــد ب باش

کننــد؟ و اگــر ســازمان را تــرک کننــد چــه چیــزی را ازدســت خواهنــد داد ؟ ایــن            مــیتــلاش چــه چیــزی دریافــت   

ــث ــیباع ــساس ت           م ــازمان اح ــه س ــسبت ب ــوند و ن ــصرف ش ــازمان من ــردن س ــرک ک ــراد از ت ــه اف ــود ک ــه   ش ــد ب ــد کنن عه

ــه  ــت هزین ــای  عل ــاعی ه ــالی، اجتم ــه ، م ــایر هزین ــی و س ــای  روان ــل   ه ــر آن متحم ــازمان ب ــردن س ــرک ک ــا ت ــه ب ــیک ــود   م ش

بــا انتظاراتــشان  هــا  دهنــد کــه پــاداش    مــیافــراد بــا تعهــد اســتمراری بهتــرین تــلاش شــان را تنهــا زمــانی انجــام        . 

ناشـــی از تـــرک ســـازمان در برابـــر مزایـــای ای هـــ از بـــرآورد هزینـــههماهنـــگ باشـــد تعهـــد اســـتمراری بازتـــابی اســـت 

  ).1(باشد  میحاصل از سازمان

ــاری ــد هنجـ ــت   :تعهـ ــده اسـ ــاد شـ ــازمانی ایجـ ــاعی سـ ــارب اجتمـ ــای تجـ ــر مبنـ ــد  ،  بـ ــد دارنـ ــارب تأکیـ ــن تجـ ایـ

ــک کارفرمــا     ــه ی ــودن ب ــادار ب ــستگی و وف ــه در    ، برشای ــایی ک ــه علــت مزای ــب ب ــد   اغل ــهریه  (آن دریافــت کردان ــد ش مانن

کـــه در وجـــود کارکنـــان حـــسی از وظیفـــه یـــا الـــزام بـــرای جبـــران کـــردن ) ت آموختـــه شـــده تـــدریس بـــرای مهـــار

   .)20و 13(کند   میایجاد

در ادراک عدالت سازمانی در میان مـردان و زنـان تفـاوت             : در تحقیقی به  این  نتایج  رسیدند که             ) 2009 (1یازیکیوگلو و توپالوگلو  

) 2007 (2 یـان  .سازمانی با سطوح تحصیلی و سابقه خدمت تفاوت معناداری وجـود دارد             اما در ادراک عدالت     ،  معناداری وجود ندارد  

سطوح تحـصیلی و    ،  جنسیت (  با برخی از متغیرها ی جمعیت شناختی        )ای توزیعی  و رویه   (نشان داد که در ادراک عدالت سازمانی        

ن داد که بـین تعهـد سـازمانی بـا برخـی از متغیرهـای       نشا)  2006(3 مطالعه چاتا و زفر.تفاوت معناداری وجود دارد ) سابقه خدمت   

                                                 
Yazicioglu & Topaloglu- 1  
Youn - 2  

3- Chughtai &.Zafar  
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9 تعهد سازمانی در کارشناسان سازمان تربیت بدنی جمهوری اسلامی ایران   بایارتباط عدالت سازمان

) 2004(1لاکـا ماتـابولا      .تفـاوت معنـاداری وجـود نـدارد       ) سابقه خدمت وسطوح تحصیلی     ،  سن،  وضعیت تأهل   (  جمعیت شناختی 

، )1988 (2وفبنه. که بین تعهد سازمانی با متغیرهای جمعیت شناختی تفاوت معناداری وجود ندارد           ،  درتحقیقی به این نتیجه رسید    

تفـاوت  ) سابقه خدمت و سطوح تحـصیلی     ،  جنسیت وضعیت تاهل  ،  سن( نشان داد که بین تعهد سازمانی با متغیر جمعیت شناختی           

   .معنادای وجود دارد 

نفر از اساتید دانشگاه ترکیه انجام داد به  این نتیجه رسـید کـه عـدالت سـازمانی و فرهنـگ       445درتحقیقی که بین ) 2010 (3یاوز

درتحقیقی که درکشور مالزی    ) 2010 (4فات وهمکاران  .تعهد هنجاری و تعهد مستمردارد      ،  رتباط مثبت و معناداری با تعهد عاطفی      ا

 با رضایت شـغلی و تعهـد سـازمانی ارتبـاط            ای    هانجام دادند به این نتایج رسیدند که بین متغیر مستقل عدالت توزیعی و عدالت روی              

اعتمـاد سـازمانی و تعهـد سـازمانی         ،  درتحقیقی تحت عنوان آنالیزعدالت سـازمانی     ) 2008(5شیرویکان. مثبت و معناداری وجود دارد    

عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی به طورکلی بـا        - :که  نفر از کارکنان دریک سازمان دولتی به این نتیجه رسید          70ارتباطشان دربین   

بـا تعهـدعاطفی و تعهـدهنجاری       ) سیـسماتیک ،  تعاملی ،ای  هروی،  توزیعی(الت  بین عد - .تعهد سازمانی ارتباط مثبت و معناداری دارد      

، رویـه ای ( بین عـدالت  -.بین عدالت توزیعی با تعهد مستمرارتباط مثبت معناداری وجود دارد  - .ارتباط مثبت معناداری وجود دارد

با اعتماد  ) سیسماتیک،  ،تعاملیای    هروی،  توزیعی(ی   بین عدالت سازمان   - .با تعهد مستمرارتباط منفی وجود دارد     ) سیسماتیک،  تعاملی

  .سازمانی ارتباط مثبت معناداری مشاهده شد

  چارچوب مفهومی پژوهش 

میان شماری از عواملی که در مورد مسایل مورد پـژوهش بـا اهمیـت               ،  یک الگوی مفهومی مبتنی بر روابط تئوریک      ،  چارچوب نظری 

بـا  . کنـد    مـی منطقی جریان پیداای  هی با بررسی سوابق پژوهشی در قلمرو مسئله به گوناین چارچوب نظر باشد  می،تلقی شده اند 

  . ) 1شکل شماره ( گردد  میگذشته مدل مفهومی به شکل زیر ارائههای  توجه به تعاریف ارائه شده  و بیان پژوهش

 

 

  

                                                 
4- Laka -Mathebula  

Benhoff - 2  
Yavuz - 3  
Fatt & et al - 4  
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   الگوی مفهومی پژوهش1      شکل                             

 

  ژوهش بر مبنای الگویی مفهومی   ضیات پفر

  .با توجه به الگو بیان شده فرضیه های زیر در این مطالعه مد نظر قرار گرفته است

 ارتبـاط مثبـت     )هنجـاری و مـستمر      ،  عـاطفی (بـا ابعـاد تعهـد سـازمانی       ) تعاملی و رویه ای     ،  توزیعی( بین ابعاد عدالت سازمانی      -1

 ) .H1.(ومعناداری وجود دارد

تفـاوت   )سطوح تحصیلی و وضعیت استخدامی    ،  سابقه خدمت ،  جنسیت(ر ادراک عدالت سازمانی با برخی از متغیرهای جمعیت          د-2

 .)H2.(معناداری وجود دارد

 تفـاوت   )سطوح تحصیلی و وضعیت اسـتخدامی     ،  سابقه خدمت ،  جنسیت(در ادراک تعهد سازمانی با برخی از متغیرهای جمعیت           -3

  ) .H3.(معناداری وجود دارد

  تحقیق و نوع  وشر

 در موجـود  متغیرهـای  رابطـه  بررسـی  که هـدف  آنجا از دیگر، سوی از . است یابی زمینه یا پیمایشی شاخه از توصیفی، تحقیق روش

  .است کاربردی نیز هدف لحاظ از حاضر تحقیق .باشد می نوع همبستگی از توصیفی تحقیق است، تحقیق

  تحقیق قلمرو

،  عـدالت سـازمانی  ارتبـاط بـین   بررسـی  منظـور  بـه  و) قلمـرو مکـانی   (ربیت بدنی جمهوری اسلامی ایـران  ت سازمان در تحقیق این

  .باشد می1389شهریورتا اردیبهشت زمانی قلمرو و) قلمرو موضوعی(تعهدسازمانی و متغیرهای جمعیت شناختی 

 

  عدالت سازمانی
  عدالت توزیعی
  عدالت تعاملی 
 عدالت رویه ای

  تعهد سازمانی
  عاطفیتعهد 

  تعهد مستمر
  تعهد هنجاری

 متغیرجمعیت شناختی
  جنسیت

  سابقه خدمت
  سطوح تحصیلی

 وضعیت استخدامی

H1 

H2 

H3 
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11 تعهد سازمانی در کارشناسان سازمان تربیت بدنی جمهوری اسلامی ایران   بایارتباط عدالت سازمان

  جامعه و نمونه آماری 

.  نفـر بودنـد  300سازمان که پستهای  کارشناسـی را احـراز نمـوده انـد            اطلاعات بدست آمده تعداد کارشناسان شاغل  در این           طبق

بـه  ،   نفـر تعیـین گردیـد      169نمونه  آماری  با توجه به جدول مورگان            ،  انتخاب نمونه با روش نمونه گیری تصادفی ساده انجام  شد          

 پرسشنامه در بین اعضای نمونه توزیـع        200 بیشتر از اعضای  نمونه در سازمان، تعداد          های    منظور اطمینان برای دریافت پرسشنامه    

 پرسـشنامه بـرای تجزیـه و تحلیـل نهـایی            140شد که در نهایت بعد از بررسی پرسشنامه  و حذف موارد ناقص و نیمه تمام تعـداد                   

  . انتخاب شد

  ابزار جمع آوری اطلاعات و داده ها

   :شد از سه پرسشنامه استفاده  برای گردآوری  اطلاعات مورد نیاز

 فـردی   هـای     عـات  مربـوط بـه ویژگـی        اطلار اساس نیاز تحقیق  به       شامل  مشخصات فردی  که  ب       : پرسشنامه  مشخصات فردی    -1

  .شد محقق تهیهتوسط ها  آزمودنی

آن سه   که  بوسیله   سؤال است    20تهیه شد و شامل     ) 1993(این پرسشنامه  توسط نیهوف و مورمن        : پرسشنامه عدالت سازمانی   -2

پـنج  مقیـاس   اسـاس    بـر هـا     گیرد و گویـه     می قرار سنجش   مورد) عدالت تعاملی وای    هعدالت روی ،  عدالت توزیعی (سازمانی بعُد عدالت 

نظـر اسـاتید     از،  ضمن اسـتفاده از پرسـشنامه معتبـر       ،  روایی محتوا پرسشنامه   برای اطمینان از  ،  گردد  می ارزشی لیکرت ارزشگذاری    

، 91/0در تحقیقی اعتبار پرسشنامه را از طریق آلفای کرونباخ  برای عدالت تـوزیعی             ) 2010( 1نادیری و تانوا   .محترم نیز استفاده شد   

 که نشان دهنده پایایی قابل قبـول پرسـشنامه        .  بدست آودند  94/0 و عدالت سازمانی کلی      92/0ای    هعدالت روی ،  76/0عدالت تعاملی   

  .باشد می

 سؤال است که  بوسیله  آن  سـه  بعُـد              24تهیه شد و شامل     ) 1990(وآلناین پرسشنامه  توسط میر      :  پرسشنامه تعهد سازمانی     -3

قیـاس پـنج  ارزشـی       بـر اسـاس م    ها    گیرد و گویه    می مورد سنجش  قرار   )  وتعهد هنجاری  تعهد مستمر ،  تعهد عاطفی (تعهد سازمانی   

.  از روایی قابـل قبـولی برخوردارنـد        در تحقیقی نشان داد که سوالات تعهد سازمانی        )2003(2اسکاندیر. گردد    می لیکرت ارزشگذاری 

تعهـد  ،  76/0تعهـدهنجاری   ،  85/0در تحقیقی اعتبـار پرسـشنامه را از طریـق آلفـای کرونبـاخ  بـرای تعهـد عـاطفی                      ) 1996(3بوگر

                                                 
Nadiri &Tanova   - 1  
Schneider - 2  
Beugre - 3  
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12  1390، بهار 2فصل نامه تحقیقات علوم ورزشی، سال اول، شماره 
 در تحقیق حاضربرای   ( .باشد  می که نشان دهنده پایایی قابل قبول پرسشنامه      .  بدست آورد  86/0 و تعهدسازمانی کلی     83/0مستمر

عدالت تعاملی ، 91/0ای  رویهعدالت، %85، که پایایی آن برای عدالت توزیعی     از آلفای کرونباخ استفاده شد    ها    پایایی پرسشنامه آورد  بر

بدسـت   83/0سازمانی کلی     تعهد ،  80/0تعهد هنجاری   ،  80/0تعهد مستمر   ،  81/0تعهد عاطفی    ،  95/0عدالت سازمانی کلی    ،  96/0

  )آمد

  استفاده مورد آماری نهای آزمو وها  ادهد تحلیل و تجزیه روش

و ) معیـار انحـراف  ، میانـه ، میـانگین (پس از گردآوری  اطلاعات و استخراج آنها به منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات از آمـار توصـیفی      

ون آزم ـ( آزمـون همبـستگی پیرسـون   ،  واریـانس یـک راهـه      آزمـون  تحلیـل    ،  شامل آزمون  آمـاری تـی اسـتیودنت        ،   آماراستنباطی

  .استفاده شد  SPSS1 15نرم افزار با استفاده  از )نرمال می باشندها   نشان داد که توزیع داده اسمیرنوف-کلموگروف

    تحقیقهای  فتهیا

/ 43، سـن  از نظـر متغیـر   .  درصد مرد بودند44زن و   درصد55،   درتحقیق شرکت کننده140دهد در بین   مینتایج  توصیفی نشان

بالا  سال به    51 درصد    29/4  سال  و      50 تا 41 درصد بین    29/29،    سال  40 تا 31 درصد بین      29/44،  سال 30 ا ت 20 بین   درصد 21

 درصد در سطح     14/57،  سطح فوق دیبلم    درصد در  4/12،   درصد در سطح  دیبلم     15از نظر متغیر وضعیت  تحصیلی          .سن  داشتند    

 درصـد  43/21،  سـال 5 درصـد کمتـر از  71/10از نظر میزان سابقه خدمت     . درصد در سطح  فوق  لیسانس  بودند           15/ 71،  لیسانس

خدمت سابقه  سال 21 از  درصد بالاتر  11/ 43 سال ،  20تا 16  درصد بین  57/23 سال ،  15 تا   11 درصد بین    71/30 سال،   10تا 6بین  

 درصـد رسـمی،     55یت اسـتخدامی     درصد متأهل  بودند و از نظر وضـع         14/77 درصد مجرد و     14/22 از نظر وضعیت  تأهل         .داشتند

باشد که   می 93/2 سازمانی   عدالتمیانگین  ،  )1(طبق اطلاعات مندرج در جدول       . درصد قراردادی  بودند    30 درصد  پیمانی  و     57/13

یت ترببین کارشناسان سازمان     درسازمانی  میانگین عدالت    بودن   نده پایین ده نشان   واست  پایین تر ) 3(از متوسط طیف اندازه گیری      

بـرای بررسـی    . باشـد   می 3متوسط طیف اندازه گیری یعنی       باشد که کمی بالاتر از      می 21/3اما میانگین تعهد سازمانی     . باشد  می بدنی

تمـامی عوامـل بـرای عـدالت        ،   نتایج آزمون  نشان داد کـه       . استفاده شد  2 اسمیرنوف -از آزمون گلموگروف  ،  نرمال بودن توزیع داده ها    

تعهـد مـستمر وتعهـد    ، تعهد عـاطفی (ابعاد آن   تعهد سازمانی و  ،  )و عدالت تعاملی  ای    هعدالت توزیعی،  عدالت روی    (سازمانی و ابعاد آن     

 و سـایر انجـام      هـا     به همین دلیل برای آزمون  فرضـیه       . توان  گفت توزیع نرمال است       می بنابراین. است    <05/0Pبزرگتراز) هنجاری  

                                                 
Statistical Package for Social Science -  1  
Kolmogorov-Smirnov - 2  
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13 تعهد سازمانی در کارشناسان سازمان تربیت بدنی جمهوری اسلامی ایران   بایارتباط عدالت سازمان

میـان متغیرهـای   همبـستگی   تحلیـل  حاصـل از  های   یافته) 1(جدول   .تریک بهره گرفته شد   آمار پارام های    آماری از روش  های    آزمون

عـدالت تـوزیعی و   ، )بصورت کلی  (عدم همبستگی معنادار بین عدالت سازمانی     ،  قابل توجه های    از جمله یافته   دهد  می پژوهش را نشان  

  .دباش  میعدالت تعاملی با یکی از ابعاد تعهد سازمانی یعنی تعهد مستمر

  پژوهشهای  انحراف معیار و ضریب همبستگی متغیر، میانه، میانگین  -1جدول    
           8          7             6            5          4          3          2         1  میانه     انحراف معیار    میانگین               متغیر      
  1            85/0      6/2      68/2     عدالت توزیعی    1
  1      200/0*         95/0        3       93/2    ای  هعدالت روی   2
  1    333/0 *  548/0*          90/0     25/3     19/3     عدالت تعاملی    3
  1    925/0*  738/0*   621/0*         75/0       3        93/2    سازمانی عدالت   4
  1      397/0*   235/0* 281/0* 494/0*         72/0      38/3     33/3          تعهد عاطفی5
   1       840/0*  142/0   105/0  174/0**  073/0          71/0      37/3     34/3      تعهد مستمر    6
                                              1        450/0*  276/0*   278/0*   200/0**   244/0*   254/0*           41/0       3        96/2          تعهد هنجاری 7
                                            1     0/ 719 *   621/0*  817/0*   374/0*   242/0*  319/0*  383/0*         45/0      25/3     21/3        تعهد سازمانی8

  .باشند  می درصد معنادار05/0ضرایب درسطح خطای **              .باشند  می درصد معنادار01/0ضرایب درسطح خطای * 
  

 =021/0P< ،33/3                در ادراک عـدالت سـازمانی      تحـصیل  جمعیت شناختی عامـل   های    از بین مولفه   :نتایج نشان داد که   

)139= 3، 136f (df=     019/0و تعهـد سـازمانیP<، 0 44/3= ) 139= 3، 136  f (df=     بـا توجـه بـه     . تفـاوت ایجـاد کـرده بـود

که  میانگین ادراک عـدالت سـازمانی در کارشناسـان دارای    ،  مشاهده شد1 و آزمون تعقیبی توکی)2(جدول  مندرج درهای    میانگین

میانگین ادراک تعهـد سـازمانی در کارشناسـان دارای تحـصیلات     نین همچکمتر است ها  لمپ نسیت به دیو بالاتر تحصیلات لیسانس

  .کمتر بودها  لمپنسیت به دی لیسانس و فوق لیسانس

 

                                                 
post hoc Tukey - 1  
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  جمعیت شناختیهای  برحسب برخی از ویژگیتعهد سازمانی   وضعیت میانگین عدالت سازمانی و -2جدول 
 

  تعهد سازمانی        مقایسه          مقایسه      عدالت سازمانی                                    متغیر
                                           M (SD)               M (SD)               P                       P   

            577/0          22/3 )44/0(           319/0         87/2) 81/0  (       زن      ) 1                  
                             18/3) 46/0  (                            3) 68/0   (          مرد      ) 2  جنسیت     

             420/0          3/3) 59/0(            408/0         18/3) 59/0    (     سال    5تا1) 1             
                              11/3) 37/0    (                         84/2) 75/0(     سال    10 تا 6) 2             
                           16/3) 46/0   (                          79/2) 78/0  (  سال   15 تا 11) 3     سابقه 
                              27/3) 39/0   (                          03/3) 82/0  (   سال   20 تا 16) 4   خدمت 

                            16/3) 48/0     (                       94/2) 74/0  (    سال به بالا  21) 5            
           019/0 *         36/3) 64/0(           021/0 *       36/3) 64/0   (      دیپلم         ) 1            

                             81/2) 79/0 (                           81/2) 79/0(    فوق دیپلم        ) 2    سطوح
                              82/2) 73/0(                             82/2) 73/0(    لیسانس          ) 3  تحصیلی

                              02/3) 79/0    (                        02/3) 79/0   (    فوق لیسانس  ) 4            
             221/0         17/2) 42/0    (         237/0        86/2) 73/0    (        رسمی   ) 1             

                              09/3) 49/0 (                             79/2) 74/0 (        پیمانی     ) 2   وضعیت 
                              28/3) 44/0(                              08/3) 75/0 (         قراردادی  ) 3استخدامی

  سطح معنی داری: Pمیانگین انحراف استاندارد : M (SD) .باشند  میدرصد معنادار05/0ضرایب درسطح خطای *            

  و نتیجه گیریبحث 

که کمی پـایین تـراز      ،   بدست آمد  93/2سازمانی   عدالت   درتحقیق حاضر میانگین نمرات کارشناسان سازمان تربیت بدنی برای عامل         

تـوزیعی بـه    عـدالت    و   ای    هروی ـالت  دع ـ،  عدالت تعـاملی  ،  باشد و در بین ابعاد عدالت سازمانی        می 3متوسط طیف اندازه گیری یعنی      

میانگین عدالت سازمانی در بین     ،  درتحقیقی  به این  نتیجه رسید که       ) 2008(1کاشیرو  . را بدست آوردند  ها    ترتیب بیشترین میانگین  

، عدالت تعاملی ،  و در بین ابعاد عدالت سازمانی     از تحقیق حاضر بالاتر است      که  . باشد  می 28/3  نفر از کارکنان یک سازمان دولتی         72

 نـادیری و تـانوا    . توزیعی بالاترین میانگین را به خود اختصاص دادند کـه بـا تحقیـق حاضـر همخـوانی دارد              عدالت وای    هرویعدالت  

ی  هـا    تـا از هتـل  5 نفـراز کارکنـان و مـدیران    208بین در میانگین عدالت سازمانی    ،  به این  نتیجه رسیدند که     تحقیقی  در) 2010(

تعاملی بیـشترین میـانگین را بـه خـود     عدالت توزیعی و عدالت ، ای   رویه عدالت،  باشد و در بین ابعاد عدالت سازمانی       ی م 68/3قبرس  

 سازمان تربیـت بـدنی       کارشناسان عدالت سازمانی ادراک  نتایج نشان داد که میزان       .اختصاص دادند که با تحقیق حاضر مغایرت دارد       

                                                 
Kaneshiro - 1  
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داخل و خارج کشور از میانگین پایین تری برخوردار است که نشان دهنده آن است کـه                 صی  دولتی و خصو  های    ه با سازمان  در مقایس 

کارکنان سازمان تربیت بدنی نسبت به وجود عدالت در سازمان خود ادراک مناسبی ندارند و مدیران این سـازمان بایـستی در نحـوه                        

درتحقیـق حاضـر     .ازمان خود انصاف بیشتری را به کارگیرنـد       تخصیص این منابع و نحوه تعامل با کارکنان س        های    توزیع منابع و رویه   

 بدست آمد، که کمی بالاتر از متوسط طیـف انـدازه            21/3میانگین نمرات کارشناسان سازمان تربیت بدنی برای عامل تعهد سازمانی           

 ترتیـب بـالاترین میـانگین را        تعهد عاطفی و تعهد هنجاری به     ،  سازمانی نیز تعهد مستمر    باشدو در بین ابعاد تعهد      می 3گیری یعنی   

امـا در   ،   بدست آمد که با تحقیق حاضرتقریبا همخوانی دارد        26/3) 2008(کانشیرو  میانگین تعهد سازمانی درتحقیق     . بدست آوردند 

ه بـا   بالاترین میانگین را بدست آورد ک     )  12/3(و تعهد هنجاری    ) 24/3(تعهد مستمر    ،)42/3( عاطفی تعهد،  سازمانی دعهبین ابعاد ت  

 نتایج نشان داد که میزان ادراک تعهد سازمانی کارشناسـان سـازمان تربیـت بـدنی در درحـد مطلـوبی                    . تحقیق حاضر مغایرت دارد     

 با توجـه بـه      به شمار می آید     ها    ثربخشی سازمان تعهد سازمانی مهم ترین عوامل موثر بر بهبود عماکرد وا          عدالت سازمانی و   .باشد می

ضـریب همبـستگی    (مـشاهده شـد       معنـاداری   ارتباط مثبـت و     کلی  با تعهد سازمانی    کلی عدالت سازمانی ن  بی،  پرسشنامه کارکنان 

 رابطـه  ایـن  ثانیاً باشد؛ میمستقیم  های عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابط میان رابطه که است این دهنده اولاً،نشان  که)374/0

 عـدالت   بین  با ابعاد تعهد سازمانی  ابعاد عدالت سازمانی   ارتباط بین  اما در مورد   لذا فرضیه اول تایید می گردد       ،  نسبتا قوی می باشد   

 .مستمر ارتباط مثبت ومعناداری مشاهده نشد که فرضیه اول درمورد برخی متغیرهای فوق رد شدتوزیعی  و عدالت تعاملی با تعهد 

نـشان داد کـه عـدالت       ) 2010(یـاورز   - .دیگـر مغـایرت دارد    همخوانی و بـا برخـی       شده است   که در زیر بیان     ها    که با برخی از یافته    

فـات و همکـاران      .باشـد   مـی  که بـا تحقیـق حاضـر همـسو        . سازمانی و فرهنگ با ابعاد تعهد سازمانی ارتباط مثبت و معناداری دارد             

  که با تحقیق حاضر همسو     معناداری وجود دارد   مانی با تعهد سازمانی ارتباط مثبت و      زبین عدالت سا  :حاکی از این است که      ) 2010(

درتحقیقی به این نتیجه رسید که بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی ارتباط مثبـت معنـاداری وجـود                   ) 2008(کانشیرو - .باشد می

با تعهد عاطفی و تعهد هنجاری ارتباط مثبتی مشاهده کرد          ) و تعاملی ای    هروی،  توزیعی  (دارد وی همچنین بین ابعاد عدالت سازمانی        

با تعهد مستمرارتباط منفی مشاهده کرد که با تحقیـق حاضـر   ) ای  هتعاملی و روی(که با تحقیق حاضر همخوانی دارد، اما بین عدالت    

به منظور افزایش    . شود تواند باعث افزایش تعهد سازمانی      می عدالت سازمانی شود    می چنین استنباط نتیجه گیری کلی     .مغایرت دارد 

 .اشدـــــانه بــکارشناسان به صورت منصفهای  مسئولیت وها   پاداش-1 : کهشود  میان  این سازمان توصیهبه مدیرسازمانی  عدالت

یعنی مـشارکت بیـشترکارکنان در فراینـد تـصمیم گیـری در زمینـه       ای  همدیران سازمان تربیت بدنی در زمینه ارتقاء عدالت روی       -2

انجام این کار بـه طـور واضـح و روشـن تبیـین گـردد و          های    مقررات  و رویه   ،  نکه قوانی ای    هتلاش کنند به گون   ،  تخصیص  پاداش ها   
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تخصیص حقوق و مزایا برای همه کارکنان یکسان اعمال گردد و تصمیمات مربوط به هر یک از کارکنان بدور از هرگونه                     های    رویه

   .باشدهمراه با احترام ه و مؤدبان،  برخورد بین کارکنان مستلزم صادق بودن-3 .تبعیض و جانبداری اتخاذ گردد

جنـسیت  ،  جمعیـت شـناختی   هـای     در ادراک عدالت سازمانی کارشناسان سازمان  با برخی از ویژگی          ،  با توجه به پرسشنامه کارکنان    

تفـاوت  ) 237/0ضـریب همبـستگی     (  وضـعیت اسـتخدامی    )408/0ضـریب همبـستگی     ( سابقه خدمت    ،)319/0ضریب همبستگی (

 تربیـت   شد اما در ادراک عدالت سازمانی کارشناسان سـازمان        ن فرضیه دوم در مورد متغیرهای فوق تایید         که،  معناداری مشاهده نشد  

تفاوت معناداری مشاهده شد و آزمـون تعقیبـی تـوکی نـشان داد کـه میـانگین                  ) 021/0ضریب همبستگی ( با سطوح تحصیلی     بدنی

رخـی از    بـا ب    تحقیق کمتر بود فرضیه دوم   ها      نسبت به دیپلم    ادراک عدالت سازمانی در میان کارشناسان با مدرک تحصیلی لیسانس         

درتحقیقی به ایـن نتـایج      ) 2009(توپالوگلو  و  بازیکیوگلیو   . همخوانی و با برخی دیگر مغایرت دارد       که در زیر بیان شده است     ها    یافته

همچنین در ادراک عـدالت سـازمانی بـا         ،  ددر ادراک عدالت سازمانی در میان مردان و زنان تفاوت معناداری وجود ندار            : رسیدند که   

آنهـا همچنـین در ادراک عـدالت سـازمانی بـا            ،  باشد  می سطوح تحصیلی تفاوت معناداری مشاهده کردند که با تحقیق حاضر همسو          

نـشان داد کـه در ادراک عـدالت         ) 2007(یـان   . سابقه خدمت تفاوت معناداری مشاهده کردند که بـا تحقیـق حاضـر مغـایرت دارد                 

باشـد،    مـی  با سطوح تحصیلی تفاوت معناداری وجـود دارد کـه بـا تحقیـق حاضرهمـسو               ) ای رویه عدالت توزیعی  و عدالت    (مانی  ساز

در میان  مردان  و زنان و سابقه خدمت تفاوت معناداری وجود             ) ای   رویه عدالت توزیعی و عدالت   (همچنین در ادراک عدالت سازمانی      

 ،جمعیـت شـناختی  هـای   در ادراک تعهد سازمانی کارشناسان سازمان  بـا برخـی از ویژگـی    .دکه با تحقیق حاضر مغایرت دار    داشت  

  )221/0ضـریب همبـستگی     ( وضـعیت اسـتخدامی    ،)520/0ضریب همبـستگی  ( سابقه خدمت    ،)577/0ضریب همبستگی    (جنسیت

 ک تعهـد سـازمانی کارشناسـان سـازمان    شد اما در ادرانکه فرضیه دوم در مورد متغیرهای فوق تایید ، تفاوت معناداری مشاهده نشد  

 تفاوت معناداری مشاهده شد و آزمون تعقیبی توکی نشان داد که میانگین ادراک عـدالت                )019/0ضریب همبستگی   ( با   تربیت بدنی 

از تحقیق  با برخی      ومکمتر بود فرضیه س   ها    فوق لیسانس نسبت به دیپلم     سازمانی در میان کارشناسان با مدرک تحصیلی لیسانس و        

نشان دادند که بین تعهد سـازمانی بـا         ) 2006(چاتا و زفر     . همخوانی و با برخی دیگر مغایرت دارد       شده است که در زیر بیان     ها    یافته

 تفاوت معناداری وجود ندارد که این با تحقیق حاضرهمسو        ) سابقه خدمت ،  وضعیت تأهل ،  سن(برخی از متغیرهای جمعیت شناختی      

مچنین بین تعهد سازمانی با سطوح تحصیلی تفاوت معناداری مشاهده نشد کـه بـا تحقیـق حاضـرمغایرت                   باشد، درتحقیق آنها ه    می

درتحقیقی به این نتیجه رسید که بین تعهد سازمانی با متغیرهای جمعیـت شـناختی تفـاوت معنـاداری                   ) 2004(لاکا ماتابولا   . دارد

امـا بـا ادراک سـطوح تحـصیلی         ،  همخـوانی دارد  ) و سـابقه خـدمت    جنـسیت   ( تحقیق حاضـر  های    که  با برخی از یافته     . وجود ندارد 
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نشان داد که بـین تعهـد سـازمانی بـا متغیرهـای جمعیـت               ) 1988(نتایج تحقیق بنهوف     .تحقیق حاضر مغایرت دارد    کارشناسان در 

همچنـین بـین تعهـد      که این با  تحقیق حاضر مغایرت دارد آنهـا           ،  تفاوت معناداری وجود دارد   ) سابقه خدمت ،  جنس سن،( شناختی

پـژوهش حاضـر بـا محـدودیت هـایی          . سازمانی با  سطوح تحصیلی تفاوت معناداری وجود داشت که با تحقیق حاضر همخوانی دارد              

از ملاحـضات اداری در پاسـخگویی   ای    همواجه بوده است، از جمله اینکه درپرسشنامه نام افراد ذکرنشده است امـا ممکـن اسـت پـار                  

  .حالات روحی ناشی از آن از اختیار محقق خارج بوده است همچنین خستگی روزانه کارکنان وباشد،ثیر گذاشتهبه سوالات تاکارکنان
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