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 چکیده

. این تحقیق از لحاظ هدف کاربردی و از  وری کارکنان استعدالت سازمانی و بهرهرابطه بین  مطالعهمقاله هدف این 

 . جامعه آماری شامل کلیه کارکنان اداره ورزش و جوانان استان همدان می لحاظ ماهیت توصیفی و پیمایشی است

. این تحقیق به  ونه برای این تحقیق به دست آمدنم 168گیری تصادفی ساده تعداد . با استفاده از روش نمونه باشد

. روایی پرسشنامه توسط اساتید و متخصصان این حوزه مورد  روش پیمایشی با استفاده از پرسشنامه انجام شده است

. نتایج آزمون  به دست آمد SPSS  90/0 . پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفا و نرم افزار تایید قرار گرفت

وری کارکنان های آن و بهرهحاکی از آن است که بین عدالت سازمانی و مولفه SPSS ها با استفاده از نرم افزار یهفرض

 .  رابطه معنادار و مثبتی برقرار استدر اداره ورزش و جوانان استان همدان 

 

 : کلیدی کلمات
 .  مداناداره ورزش و جوانان استان ه ، ، کارکنان وری، بهره عدالت سازمانی
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 مقدمه 
 نیز اکنون هم و بوده مطرح پیشینیان زندگی در ضرورت یك عنوان به مدیریت که یابیم گذشته در می به نگرشیبا 

 یگونه به و در جامعه بالا کارآیی به نیل توانمی  مهم این یپایه بر و رود می بشمار بشر هایتفعالی ترین مهم یكی از

 اجرای راستای در همه و دارند مدیران نزد را جایگاه ارزشمندترین کارآیی و وریبهره.  شد بموج را هاسازمان در ویژه

 پر دنیای در را سازمان ثبات تا گیردمی شكل زمینه همین در نیز آنان هایتلاش و ترند فزون اثربخشی و کارآیی بیشتر

 . (Alvani,1998 ) کنند تضمین امروز رقابت

. در این راستا بررسی و اندازه گیری بهره وری در  های مهم در رشد اقتصادی هر کشور استبهره وری یكی از شاخص 

، بیانگر ظرفیت  سطح بخش های مختلف اقتصادی می تواند علاوه بر بیان عملكرد اقتصادی کشور در این زمینه

؛ نیروی انسانی در  نی است، نیروی انسا . عنصر اساسی در ایجاد و بهبود بهره وری تولیدی بخش های مختلف باشد

، به این  است وریبهرهمورد بهترین شیوه برای بهبود کیفیت تصمیم می گیرد و هدایتگر هر گونه تلاش برای بهبود 

 دلیل که نیروی انسانی سازمان ها تنها منبعی است که کمیاب بوده و به راحتی نمی تواند توسط رقبا کپی برداری شود

 . (Cho et al, 2006)مزیت رقابتی پایدار برای سازمان می شود  ، در نتیجه موجب ایجاد

نیروی انسانی با اغلب تجزیه و تحلیل های  وریبهره، زیرا  نیروی انسانی مهم ترین معیار بهره وری است وریبهره

در هر گونه  . عنصر اساسی سازمانی در ارتباط است و همچنین نیروی انسانی راحت ترین داده قابل اندازه گیری است

 . (Datta, Rajagopalan, 2006)، نیروی کار یا انسانی است  وریبهرهتلاش برای بهبود 

و  گذشته یك صد سال اجتماعی پیشامد مهم ترین ، وری بهره انفجار که کرد ادعا توانمی : گویدیم دراکر یترپ

اساس نظر پیتر دراکر بهره وری حاصل جمع بر  .Deraker, 2000) )است  نداشته همانند تاریخ در که است موضوعی

 و اطلاعات یسلطه تحت که گام برداشته و به دنیایی خارج صنعتی یجامعه از سازمان امروزه.  کارایی و اثربخشی است

 و فلسفه یك عنوان به وری بهره. Mayet, 2008) )معروف است  آلود کف هایآب در حرکت به و است جدید تصاویر

 زنجیری همچون تواندمی که دهد می تشكیل سازمان را هدف مهم ترین ، بهبود استراتژی بر بتنیم دیدگاه یك

 انباشته اخیر یدهه دو در و مدیریت سازمان اندیشمندان ینظریه بررسی.  برگیرد در را جامعه آحاد یکلیه هایفعالیت

 ) دارند کار و کسب هایشیوه و ایطشر و هاسازمان محیط در تغییر بر که همگی تأکید است مفاهیمی از

(Sarafyzade, 2004  .انسانی بتواند بهتر فكر کند شود نیرویها موجب میدر سازمان وریبهرهی بهبود فلسفه  ،

،  گیری آن به جای حال و گذشته، نوآوری کند و نگرشی سیستماتیك پیدا کند تفكری که هدف ، بیافریند بیندیشد

 . Taheri, 2006) ) ستخلق و ساختن آینده ا

 و تطبیق ، استعداد میزان و خلق قدرت و آفرینش توان بردن بر بالا مبتنی است بینی جهان و تفكر یك وریبهره بهبود

 اداره ورزش و جوانان استان همدان  این که برای . جهان فنی و علمی ، اقتصادی با تحولات هاسازمان در جامعه تلفیق

 به و شود قائل استراتژیك اهمیت موضوع این برای باید دست یابد، ایملاحظه قابل و مستمر وری بهره بهبود به بتواند

، فرآیندی مستمر و پیوسته بوده و هنگامی  ؛ یك فرآیند مدیریتی مدیریتی بنگردفرآیند  یك عنوان به وری هبهر بهبود

 .  (Belcher,2000 ود )ش عنصر مداوم و لاینفك عملكرد سازمانی تبدیل می که شكل گرفت به

، سنجش  آموزشی هایویژه در سازمانه ها و وجود اهداف کیفی و متعدد بمتأسفانه به دلیل غیر کمی بودن نهاده

دولتی به دلیل ساختار دولتی و  ها در یك سازمانگیری اثرات این شاخص. اندازه اثربخشی و کارآیی پیچیده است

وری از سنجش الگوی مفهومی مدیریت بهره هدف اصلی تحقیق، در این  بنابراین . ها سخت تر استی آناهداف ویژه

، در داخل و  اداریوری در نظام . در خصوص محاسبه بهره است اداره ورزش و جوانان استان همداندیدگاه کارکنان 
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که  مختلفچند در متون  ، صورت نگرفته است. هر ی مسایل مهم را در برگیردتوجهی که همه خارج از کشور کار قابل

پیشین به  تحقیقات . کارآیی اشاره شده است اثربخشی وبیش به اهمیت  است کم و شده نوشتهها سازمانمورد  در

 ، مشارکت کارکنان و وری هو بهر سازمانی ، تعهد وریبهره: تأمین بهداشت روانی محیط کار و  هایی همچونموضوع

 . اندپرداختهو ...  وریبهره ، جو سازمانی و وری و بهره عدالت سازمانی،  وریبهره

، عدالت سازمانی است. عدالت یك  که می تواند بر بهره وری کارکنان در سازمان تاثیرگذار باشد یكی از متغیرهایی

ای مفهوم آمیخته با جامعه است و در بیشتر جنبه های زندگی حضور دارد. این باور در فرهنگ ما رایج است که پیامده

. عدالت اغلب در سازمان مفهوم می یابد و با عنوان عدالت سازمانی از آن یاد می  هر کاری باید با عدالت همراه باشد

متخصصان علوم اجتماعی از مدت ها قبل به اهمیت و تاثیر عدالت سازمانی به . (Elovation et al., 2003)  شود

این .  (Farmer et al, 2003)آیندهای سازمانی پی برده اند ، برای اثربخشی فر عنوان پایه ای اساسی و ضروری

.  باشدهای عدالت سازمانی میسازمانی با عدالت سازمانی و شاخص ها و مولفه وریبهرهتحقیق به دنبال بررسی ارتباط 

 ی. مطالعه (Fox et al., 2001) کنداشاره می شغلی یعادلانه رفتارهای انصاف و از کارکنان ادراك به یسازمان عدالت

.  کرد تأکید پیامدها بودن ادراك عادلانه بر شد که آغاز برابری ینظریه دربارة آدامز مطالعات با هادر سازمان عدالت

،  است و مثبت ای معنی دارشغلی دارای رابطه نشان دادند که عدالت سازمانی با خشنودی ، (1382 شكرکن و انعامی)

،  شكرکن و انعامی)ای معنادار وجود دارد رابطه ، نیز موفقیت و عملكردسازمانی با  ای عدالتهلفهؤو علاوه بر آن بین م

موفقیت و بهره ای بهترین پیشگو کننده که عدالت رویه رسیدبه این نتیجه  تحقیق خوددر ،  (2001 وارنر).  (1382

. (Warner, 2001)  تری داردتأثیر کمب لی به مراتاست و چه عدالت توزیعی نیز مؤثر گرا بیناست و در این  وری

( و 2009سیچی ))،  (2007 ، ، پرینسی (2008 ، اوکپرا و وین)(، 2007 ، دنیس)؛  های محققان دیگری همچوننتیجه

،  تامپسون.  وری و عملكرد موفقیت آمیز سازمان ها تاثیر دارد( معتفدند که عدالت سازمانی بر بهره2005 ، سانیا)

بررسی قرار داده است و به این نتیجه  موردای را مراودهای و ، رویه تحقیقی رابطه سه بعد عدالت توزیعیدر ،  (2001

نتایج . (Thompson, 2001)  می باشد موفقیت و عملكردپیشگو کننده  که عدالت توزیعی بهترین دست یافت

 & Okpara تعهد شغلی بود و ار سازمانیحاکی از وجود رابطه معنادار بین اخلاق ک (2008، اکپرا و وین ) پژوهش

Wynn, 2008))  .(نسبت به سه مقوله  ( به این نتیجه رسید که کارکنان در زمینه مقوله حقوق1385) نجیب زاده

محیط کاری احساس برابری نسبت به همكاران و سایرین  دیگر احساس نابرابری بیشتری دارند و اما در زمینه کار و

بالاتر از سطح  زمینه احترام و توجه سازمانی و عدالت رویه ای نسبتا احساس نابرابری مثبت و نهایت در دارند و در

 سازمانی عدالترابرت بارون و جرالد گرینبرگ معتقد بودند که افزایش  . (1385،  )نجیب زاده متوسط و برابر دارند

از رضایت شغلی بالاتری هم  نهایتاً ئه دهند وباعث می شود که افراد بیشتر تلاش کنند و در نتیجه عملكرد بهتری ارا

 ویژه به و عدالت سازمانی که دادند نشان ( نیز1993،  همكارانو  مایر) . (1387 ، )شهبازی و همكاران برخوردار شوند

 بین ارتباط در.  Mayer et al, 1993) ) هستند سازمانی تعهد مهم پیشایندهای جمله از ایرویه و تعاملی عدالت

های کارکنان نسبت به برابری و عدالت نگرش معنادار تأثیر متعددی یهاپژوهش ، شغلی یها نگرش و سازمانی لتعدا

که  کارکنانی . از جمله تعهد سازمانی و رضایت شغلی نشان داده اند سازمانی را بر ابعاد گوناگون رفتارهای سازمانی

 عملكرد بر ادراکی دارند چنین کمتری سازمانی تعهد نانکارک دیگر به نسبت ، کنند می بیشتری نابرابری احساس

 . است داشته کاهنده اثر کارکنان

 : با توجه به مطالب مطرح شده، عمده ترین مطلبی که این مقاله به دنبال آن بوده به شرح زیر است
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؟ و یا آیا  ه میزان استنیروی انسانی در سطح اداره ورزش و جوانان استان همدان چ وریبهرهمیزان عدالت سازمانی و 

 ؟  کارکنان اداره ورزش و جوانان استان همدان رابطه معناداری وجود دارد وریبهرهبین عدالت سازمانی و 

کارکنان در اداره ورزش و جوانان استان  وریبهرهدر این تحقیق به طور کامل به بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و 

 . همدان پرداخته می شود

کارکنان اداره ورزش و جوانان استان همدان و  وریبهره، مشخص کردن رابطه بین عدالت سازمانی و  تحقیق هدف کلی

کارکنان در اداره ورزش و جوانان  وریبهرههدف های دیگر تحقیق عبارت است از تعیین وضعیت عدالت سازمانی و 

، عدالت رویه ای، عدالت مراوده ای  ت سازمانی، عدال استان همدان و همچنین مشخص کردن رابطه بین عدالت توزیعی

 . کارکنان در اداره ورزش و جوانان استان همدان است وریبهرهبا 

 

 مبانی نظری 

 عدالت سازمانی
سازمان سیستمی اجتماعی است که حیات و . (Nabatchi et al, 2007)  سازمان جزء جدا نشدنی زندگی ما است

دهنده آن است که ادراك بی عدالتی اثرات مخربی بر ی میان اجزا و عناصر تشكیلپایداری آن وابسته به پیوندی قو

، روانشناسی کاربردی و رفتار  های مدیریتای در رشته. عدالت سازمانی به طور گسترده روحیه کار جمعی دارد

 1970ی گرین برگ در دههسازمانی مورد تحقیق و مطالعه قرار گرفته است. واژه عدالت سازمانی برای اولین بار توسط 

دارند که عدالت سازمانی به فرناندس و وامله به نقل از گرین برگ بیان می . (Tatum et al., 2003) بیان گردید

رفتارهای منصفانه و عادلانه سازمان ها با کارکنان اشاره دارد. در حالی که بیشتر توسعه اخیر در تئوری های عدالت در 

.  . این مفاهیم به سرعت زمین پر حاصلی در میان پژوهشگران سازمانی پیدا کرد یافته استی قانونی ظهور زمینه

بسیاری از تصمیماتی که رهبران نیاز دارند در سازمان اتخاذ کنند پیرامون سیاست و موضوعات رفتار عادلانه و منصفانه 

 . با کارکنان می چرخد

ه به طور مستقیم با موقعیت های شغلی ارتباط دارد به کار می عدالت سازمانی متغیری است که به توصیف عدالت ک

. علی الخصوص در عدالت سازمانی مطرح می شود که که باید به چه شیوه هایی با کارکنان رفتار شود تا احساس  رود

که شامل  سال اخیر توسعه یافته است 40. عدالت سازمانی در  کنند که به صورت عادلانه ای با آن ها رفتار شده است

 . (Devintaz, 2003) ، رویه ای و مراوده ای است تئوری های توزیعی

بررسی نظری عدالت سازمانی نشان می دهد که سه شكل عدالت سازمانی با انواع نگرش های کاری و رفتارهای مرتبط 

ین تعامل فلاگرز می . یكی از تفسیرهای برجسته برای ا هستند علاوه بر این سه نوع عدالت با هم در تعامل هستند

باشد که شامل مفاهیم مختلفی برای هر سه شكل تئوری است این تئوری پیشنهاد می کند که تعامل منفی برای یك 

تصمیم زمانی رخ می دهد که دو وضعیت با هم برخورد می کنند یكی این که نتایج مرتبط با تصمیم به طور قابل 

 Tatum et) و دیگر این که روش های بالا بردن نتایج غیر منصفانه باشد ملاحظه ای کم تر از نتایج قابل تصور باشد

al., 2003) . 

.  (Nabatchi et al, 2007) ، فرآیندهای عدالت نقش مهمی را در سازمان ایفا می کنند بر اساس نتایج تحقیقات

به سازمان و رفتار شهروندی فرانقش منجر به تعهد بالاتر آن ها نسبت  رفتار عادلانه از سوی سازمان با کارکنان عموماً

، به احتمال بیشتری سازمان را رها می کنند یا  آن ها می شود. از سوی دیگر افرادی که احساس بی عدالتی کنند

هنجار مثل انتقام ناسطوح پایینی از تعهد سازمانی را از خود نشان می دهند و حتی ممكن است شروع به رفتارهای 
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درك این که چگونه افراد در مورد عدالت در سازمان شان قضاوت می کنند و چطور آن ها به  . بنابراین جویی کنند

 ، از مباحث اساسی خصوصا برای درك رفتار سازمانی است عدالت یا بی عدالتی درك شده پاسخ می دهند

(Devintaz, 2003) . تقسیم کار و  یك سازمان معتدل باید بر سلسله مراتب عدالت استوار باشد تا هماهنگی ،

، همان طور که در حال تعادل می توان حرکت یا پرواز کرد یك سازمان  زنجیره فرماندهی و نمودار آن زیباترین باشد

، دو منبع اجرای  ، همه را به اوج می رساند. کارهای جدید در این حوزه نشان می دهد که کارکنان حداقل متعادل هم

هستند واضح ترین این منابع سرپرست یا مدیر مستقیم فرد است او می تواند بر عدالت در سازمان یا نقض آن مواجه 

. منبع دومی که کارکنان ممكن  پیامدهای مهمی از قبیل افزایش پرداخت ها یا فرصت های ترفیع زیر دست اثر بگذارد

ر چه این منبع نامحسوس . خود سازمان به عنوان یك کل است اگ است این عدالت یا بی عدالتی را به آن منصوب کنند

. اغلب اوقات افراد سازمان هایشان را به عنوان عاملان اجتماعی مستقلی در  ، ولی توجه به آن نیز مهم است تر است

 . (Nabatchi .& Bingham, 2007) نظر می گیرند که قادر به اجرای عدالت یا نقض آن هستند

 

 بهره وری کارکنان
انی در فرآیند تولید و ارائه خدمات در جوامع بشری به عنوان مهم ترین عامل مشخص نقش و اهمیت نیروی انسمروزه ا

شكی نیست که عامل انسانی مهم ترین بخش تحول و توسعه جوامع است.  . (EnShassi et al, 2007) شده است

له یا ستانده ها در بهره وری هم یك مفهوم است و هم معیار ارزیابی عملكرد نظام ها با نسبتی از مطلوبیت های حاص

برابر آنچه که برای به دست آوردن آن صرف می شود یا داده ها است. این مفهوم در قرن حاضر برای ارزیابی عوامل 

تولید در اقتصاد به کار گرفته شده و در دهه های اخیر خرکت برای ارتقاء آن با جنبش بهره وری در کشورهای مختلف 

،  )بهرام زاده ملی و منطقه ای انجام شده است وریبهرهه وسیله سازمان های مطرح و فعالیت های گسترده ای ب

، ایجاد آسایش در مقابل استفاده از کار و  برای حصول به نتیجه ای بهتر در گذران زندگی وریبهره. مفهوم  (1381

یگر هر تصمیم مبتنی بر عقل . به سخن د ، قدمتی به اندازه حیات انسان هوشمند بر کره خاك دارد نیروی فكر و ابزار

را به عنوان مفهومی جهت کسب نتیجه بهتر در نظر دارد و ارتقاء  وریبهره،  و شعور که منجر به فعالیت یا تلاشی شود

، یعنی بهتر زیستن کیفیت بالاتر زندگی. بخش های اقتصادی در سرلوحه فعالیت های خود توجه زیادی به کیفیت  آن

ه دلیل آثار و نتایج سودمند آن دارند و با توجه به این که هدف اصلی یافتن راه های بهبود بهره و کارایی نیروی کار ب

. سرمایه گذاری در نیروی انسانی و  وری است در نخستین مرحله بایستی از سرمایه گذاری در نیروی انسانی شروع کرد

و تسریع رشد اقتصادی جامعه  وریبهرهافزایش  اعتلای کیفیت نیروی کار یكی از زمینه ها و راه های اصلی و اساسی

 . (1382،  )خاکی است

. کارایی نسبت بازده واقعی به دست آمده با بازدهی استاندارد و  ، جلوه هایی از بهره وری هستند بخشی کارایی و اثر

شود به مقدار کاری که  ، یا درواقع نسبت مقدار کاری که انجام می تعیین شده )مورد انتظار( کارایی یا راندمان است

، کارایی و راندمان که خارج قسمت  . نكته بسیار مهم آن است که طبق قوانین فیزیكی در ماشین باید انجام می شود

، لیكن در مورد  تر از یك استهرگز به یك نمی رسد و همواره کوچك ، تقریباً ظرفیت فعلی به ظرفیت اسمی می باشد

 . (EnShassi et al, 2007) تر شودی صحیح می تواند از یك بزرگانسان بر اثر انگیزش و رهبر

. به بیان دیگر اثربخشی نشان می دهد که تا  اثربخشی عبارت است از درجه و میزان نیل به اهداف تعیین شده است

اری از منابع . در حالی که نحوه استفاده و بهره برد چه میزان از تلاش های انجام شده نتایج مورد نظر حاصل شده است

برای نیل به نتایج مربوط به کارایی می شود. درواقع اثربخشی مرتبط با عملكرد و فراهم آوردن رضایت انسان از تلاش 
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، ولی اثربخشی جنبه  . لذا کارایی جنبه کمی دارد های انجام شده و کارایی مرتبط با بهره برداری صحیح از منابع است

هم سو نیستند و پا به پای هم  . لازم است توجه شود که کارایی و اثربخشی لزوماً (1381،  )بهرام زاده کیفی دارا است

 . حرکت نمی کنند

 

 روش شناسی
کارکنان اداره ورزش و جوانان استان  وریبهرههای آن و لفهؤعدالت سازمانی و ماین تحقیق به مطالعه رابطه بین 

.  لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ ماهیت توصیفی و پیمایشی است . این تحقیق از پرداخته است 1396همدان در سال 

گیری . با استفاده از روش نمونه باشدجامعه آماری تحقیق شامل کلیه کارکنان اداره ورزش و جوانان استان همدان می

روش  . این تحقیق به نمونه برای این تحقیق به دست آمد 168، تعداد  تصادفی ساده و بر اساس جدول مورگان

های متغیر عدالت سازمانی از پرسشنامه نیهوف و مورمن . پرسش پیمایشی با استفاده از پرسشنامه انجام گردیده است

 .   ( استفاده شده است2007نیروی انسانی انشاسی ) وریبهرهکارکنان از پرسشنامه  وریبهره( و متغیر 1993)

. همچنین از طریق پرسشنامه متغیرهای  به دست آمد 90/0اخ پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونب

. لازم  ای لیكرت استفاده شدگزینه 5سوال مورد آزمون قرار گرفت و برای امتیازدهی آن از طیف  40تحقیق به کمك 

. متغیر عدالت سازمانی در قالب  انجام شد SPSSها با استفاده از نرم افزار به ذکر است که تجزیه و تحلیل پرسشنامه

 .  ای در نظر گرفته شدای و عدالت مراوده، عدالت رویه چهار متغیر یا مولفه عدالت توزیعی

 : های زیر مورد آزمون قرار گرفته استدر این تحقیق فرضیه

 کارکنان رابطه وجود دارد . وریبهرهبین عدالت سازمانی و  -1

 . کارکنان رابطه وجود دارد وریبهرهبین عدالت توزیعی و  -2

 . کارکنان رابطه وجود دارد وریبهرهای و بین عدالت رویه -3

 . کارکنان رابطه وجود دارد وریبهرهبین عدالت مراوده ای و  -4

 

 هاتجزیه و تحلیل داده

 های فردی نمونه ویژگی
 . نشان داده شده است( 3و  2 و 1های شماره )های فردی نمونه مورد مطالعه در جدولویژگی

از جنسیت زن  5/28 درصد از جنسیت مرد و 4/71  دهد افراد مورد مطالعه( نشان می1همان طوری که در جدول )

 . برخوردارند
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 درصد فراوانی جنسیت : (1)جدول 

 درصد فراوانی جنسیت

 4/71 120 مرد

 5/28 48 زن

 100 168 جمع
 

 

 سن

سال و  40-50درصد  2/20 ، سال 30-40درصد  2/42سال و  20-30از افراد درصد  9/30جدول زیر نشان می دهد 

 . به بالا سن دارند 50درصد  5/6

 
 درصد فراوانی سن:  (2)جدول 

 درصد فراوانی سن

30-20 51 9/30 

40-30 71 2/42 

50-40 34 2/20 
 5/6 11 به بالا 50

 100 278 مجموع
 

 

 تحصیلات

درصد دیپلم می  9/8،  درصد فوق لیسانس و بالاتر 3/30درصد از افراد لیسانس ،  7/60نشان می دهد  جدول زیر

 . باشند

 
 درصد فراوانی تحصیلات:  (3)جدول 

 درصد فراوانی تحصیلات

 7/60 102 یسانسل

 3/30 51 یسانس و بالاترل

 9/8 15 دیپلم

 100 168 مجموع
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 سابقه کار

سال  21درصد  4/18و  11-20درصد  4/40،  6-10درصد  5/28،  1-5اد درصد از افر 5/12جدول زیر نشان می دهد 

 . و بالاتر سابقه کار می باشند

 
 سابقه کاردرصد فراوانی :  (4)جدول 

 درصد فراوانی سابقه کار

 5/12 21 سال 1 – 5

 5/28 48 سال 6 – 10

 4/40 68 سال 11 – 20

 4/18 31 سال و بالاتر 21

 100 168 مجموع

 

 

 ی میانگین و انحراف معیاربررس

 . دهدمیزان میانگین و انحراف معیار را در رابطه با متغیرهای تحقیق نشان می جدول زیر

 
 درصد فراوانی شغل:  (5)جدول  

 انحراف معیار میانگین متغیر

 44/3 11/6 عدالت سازمانی

 52/2 11/6 عدالت توزیعی

 22/2 56/5 ایعدالت رویه

 23/1 56/1 ایعدالت مراوده

 بررسی نرمال بودن متغیرها

جهت بررسی وجود رابطه معنادار بین متغیرها قبل از استفاده از آزمون های پارامتری از آزمون کولموگروف اسممیرنف  

. در این آزمون به دنبمال اثبمات یكمی از فرضمیات زیمر       جهت بررسی نرمال بودن هر یك از متغیرها استفاده می کنیم

 . هستیم

 . : متغیر های تحت بررسی دارای توزیع نرمال هستند صفرفرضیه 

 . : متغیر های تحت بررسی دارای توزیع نرمال نیستند 1فرضیه 

 
 : نتیجه آزمون کولموگروف اسمیرنف (6) جدول

 وری کارکنانبهره ایعدالت مراوده ایعدالت رویه عدالت توزیعی عدالت سازمانی 

.2050 0.757 0.868 0.503 آماره آزمون  0.737 

 0.467 0.570 0.217 0.328 0.600 سطح معناداری
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بیشتر  0,05همانطور که مشخص شده است در همه متغیرها میزان سطح معناداری از میزان خطای نوع اول در سطح 

ی وجود . بنابراین می توان از آزمون های پارامتری جهت بررس است بنابراین فرض نرمال بودن متغیرها تایید می گردد

 . رابطه معنادار بین متغیرها استفاده کرد

 

 فرضیه اولبررسی 

 کارکنان رابطه وجود دارد.  وریبهرهبین عدالت سازمانی و 

 .  کارکنان رابطه وجود ندارد وریبهره:  بین عدالت سازمانی و  فرضیه صفر

 . کارکنان رابطه وجود دارد وریبهره: بین عدالت سازمانی و  1فرضیه 

 
 آزمون ضریب همبستگی پیرسون  نتایج : (7دول )ج

 وری کارکنانبهره 

 یداریسطح معن نییتع بیضر یهمبستگ یبضر

 000/0 درصد 30/0 256/0  تغییر سبک اقتصادی

 α≤05/0در سطح  یداریتفاوت معن              

 

 رابطه کارکنان وریبهره و سازمانی دالتع بین در دادند نشان پیرسون همبستگی ضریب آزمون نتایج جدول به توجه با

 . است برقرار معناداری

 

 بررسی فرضیه دوم

 .  کارکنان رابطه وجود دارد وریبهرهبین عدالت توزیعی و 

 .  کارکنان رابطه وجود ندارد وریبهرهبین عدالت توزیعی و  : فرضیه صفر

 .  دارد کارکنان رابطه وجود وریبهره: بین عدالت توزیعی و  1فرضیه 

 
 

 آزمون ضریب همبستگی پیرسون  نتایج : (8جدول )

 وری کارکنان بهره 

 یداریسطح معن نییتع بیضر یهمبستگ یبضر

 000/0 درصد 20/0 222/0   ایعدالت رویه

 α≤05/0در سطح  یداریتفاوت معن              

 

کارکنان رابطه  وریبهرهعدالت توزیعی و د در بین نشان دادنبا توجه به جدول نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون 

 . معناداری برقرار است
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 بررسی فرضیه سوم

 .  ای و بهره وری کارکنان رابطه وجود داردبین عدالت رویه

 .  کارکنان رابطه وجود ندارد وریبهرهای و :  بین عدالت رویه فرضیه صفر

 .  ان رابطه وجود داردکارکن وریبهرهای و : بین عدالت رویه 1فرضیه 

 
 آزمون ضریب همبستگی پیرسون  نتایج : (9جدول )

 وری کارکنان بهره 

 یداریسطح معن نییتع بیضر یهمبستگ یبضر

 000/0 درصد 12/0 225/0   فرهنگیتغییر سبک 

 α≤05/0در سطح  یداریتفاوت معن              

 

کارکنان رابطه  وریبهرهای و عدالت رویهنشان دادند در بین یرسون با توجه به جدول نتایج آزمون ضریب همبستگی پ

 . معناداری برقرار است

 

 بررسی فرضیه چهارم

 .  ای و بهره وری کارکنان رابطه وجود داردبین عدالت مراوده

 .  کارکنان رابطه وجود ندارد وریبهرهای و :  بین عدالت مراوده فرضیه صفر

 . کارکنان رابطه وجود دارد وریبهرهای و اوده: بین عدالت مر 1فرضیه 

 
 آزمون ضریب همبستگی پیرسون  نتایج : (10جدول )

 وری کارکنان بهره 

 یداریسطح معن نییتع بیضر یهمبستگ یبضر

 000/0 درصد 9/0 345/0   ایعدالت مراوده

 α≤05/0در سطح  یداریتفاوت معن              

 

کارکنان  وریبهرهای و عدالت مراودهنشان دادند در بین ج آزمون ضریب همبستگی پیرسون با توجه به جدول نتای

 . رابطه معناداری برقرار است

 

 گیری و پیشنهادبحث و نتیجه

و با آموزش  کنداجتماعی کمك می -ی اقتصادی  به توسعه اداره ورزش و جوانان استان همدانوری در  ارتقای بهره

 و کاربردی ، با توجه به نقش نهادی که . پر واضح آن گردد استان پیشرفتتواند موجب یو خلاق م رنوآونیروی انسانی 

وری و ارتقاء  . امروزه رسیدن به بهره است برای کشور زیادی وری این دستگاه دارای اهمیت، بهره اداره ورزش و جوانان

، خلاقیت در  : تولید قانونمند وری شامل. بهره نیستهای تخصصی و فنی آموزش ها منحصر بهدادن به آن در سازمان
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چنین  هایی اینهای اجتماعی و مردمی و مؤلفه، جلب مشتریان و حمایت ، عقلایی کردن کارها گروهی ، همكاری کار

 رددگ این اهداف مرور می شده ها بر اساس نتایج استخراجشود و در تبیین فرضیهمی وریبهرهاست که منجر به ارتقای 

 ، در شرایط کنونیوری کارکنان بهتر است های عدالت سازمانی بر بهرهلفهؤبودن م مؤثربا توجه به معنی دار بودن و  :

،  به بیان دیگر . در تمام سطوح امكان پذیر است ی دست اندرکاران، کار دلسوزانه ها و اهدافسازمان برای تحقق برنامه

های ی صحنهبا وجود رقابت در همه.  شوندای بیمه میهای توسعهبرنامه جدان کاریی وتوان ادعا نمود که در سایهمی

، مدیران تلاش دارند تا با شناخت و ایجاد محیطی از درك مناسب به تولید نوآوری که طی آن امكان بروز  سازمانی

ها برای ماندگاری نیازمند زمانی سا. همه ، اهتمام ورزند سازدرا در سازمان میسر میوری بهرهنوآوری و افزایش 

.  وری سازمانی استای برای نوآوری و بهره، منبع عمده اند و می توان گفت که دانشهای تازههای نو و دیدگاهاندیشه

در  وری کمك کند و برای آنتواند به سازمان در افزایش بهرههای مهم سازمانی که میدر این زمینه یكی از توانایی

 .  ؛ توجه به عدالت سازمانی است های دیگر برتری سازمانی و رقابتی پایدار ایجاد کندسازمان مقایسه با

اداره ورزش و جوانان استان های آن در بین کارکنان لفهؤهای پژوهش نشان دادند که سطح عدالت سازمانی و میافته

ی بین ل همبستگی نشان دادند که رابطههای به دست آمده از تحلی. نتیجه از وضعیت خوبی برخوردار است همدان

ی بین های تحلیل همبستگی رابطه، نتیجه . علاوه براین وری کارکنان مثبت و معنادار بودسطح عدالت سازمانی و بهره

در   . مثبت و معنادار بود اداره ورزش و جوانان استان همداندر بین کارکنان  وریبهرههای عدالت سازمانی و مولفه

، بهره وری و تولیدات سازمانی فزونی یافته و کارکنان با مشاهده عدالت در  ای کاری با رعایت عدالت سازمانیواحده

 .    ، تعهد و وفاداری به سازمان را از وظایف خود می دانند سازمان

.  ن قرار دارد، شكل گیری نیروی کار و سرمایه انسانی به شدت تحت تاثیر ادراك عدالت در سازما با توجه به نتایج

 رکنان ، منابع انسانی سازمان است .همچنین مهم ترین عامل یا اهرم اصلی کاهش یا افزایش بهره وری کا

 توسعه و رشد جهت در خود اهداف به تواننده تا ب دارند نیاز کارآمد و بخش اثر کارکنان به امروزه سازمان ها نهایت رد

 هاآن سازمان در انسانی نیروی بخشی اثر و کارایی به هانسازما اثربخشی و یکارای طور کلی به و یابند دست جانبه همه

.  است بوده هاسازمان اصلی وظایف از انسانی نیروی بین عدالت در افزایش سمت به حرکت رو این از ، دارد بستگی

،  شودمی پیشنهاد مدیران به ، وریبهرهسازمانی و  عدالت هایلفهؤم بین دار معنی رابطه ماندن پایدار و حفظ جهت

 قبل از بیشتر کارکنان بین در رضایت شغلی رهگذر این از تا نمایند ی آمادهگونه به راستا این در را سازمان شرایط

 باید مدیران ، عدالت برای ایجاد . باشدای میمراوده و ایرویه ، توزیعی کردن عدالت نهادینه کار این لازمه . شود حاصل

 نمایند استفاده باشد شده برگرفته مناسبی شغلی وظایف شرح از که عملكرد مناسب ارزشیابی نظام یك از دتلاش نماین

ادارات و سازمان ها و همچنین انجام  در سایر تحقیقانجام این :  . پیشنهادات برای تحقیقات آینده نیز عبارت است از

تر و شناسایی سایر عوامل و متغیرهای م تحقیقی جزایهمچنین انجا ؛ ترآن در سازمان های خصوصی در طیف گسترده

 . وریبهرهثر در رابطه با دو متغیر عدالت سازمانی و ؤم

کردند ها اجتناب می: برخی از کارکنان از جواب دادن به پرسشنامه های تحقیقی که انجام شد عبارت است ازمحدودیت

. از آن جایی که  ها به تأخیر بیافتندتجزیه و تحلیل پرسشنامه ها و همچنینشد تا گردآوری پرسشنامهو این باعث می

ها متغیرهایی مثل سن و شغل و تحصیلات مطرح شده بود در برخی موارد هیچ یك از این متغیرها را در پرسشنامه

 ه توضیح دوباره در این رابطه بود .دادند و نیاز بپاسخ نمی
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