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تربیت بـدنی و علـوم ورزشـی     ةبررسی ارتباط بین ادراك از عدالت و رضایت شغلی در کارکنان پژوهشکد ،هدف از تحقیق حاضر

آماري این تحقیق کارکنان پژوهشـکده بـوده و بـه علـت محـدود بـودن        ۀجامع. ی و از نوع همبستگی بودکم ،روش تحقیق. بود

عدالت سـازمانی رگـو و کانهـا بـا      ۀاز دو پرسشنام ،وري داده هاجهت گردآ. جامعه، نمونه آماري برابر با جامعه در نظر گرفته شد

 –تجزیـه و تحلیـل داده هـا، از آزمـون کـالموگروف       بـراي  .اسـتفاده شـد   )α=92/0(و رضایت شغلی با پایایی ) α= 9/0(پایایی 

رگرسـیون  مستقل، ضریب همبستگی پیرسـون و    t،تک نمونه اي  tاسمیرونوف براي تعیین توزیع طبیعی داده ها، و آزمون هاي

نتایج بیانگر آن بود که بـین عـدالت سـازمانی و رضـایت شـغلی ارتبـاط       . ، استفاده گردید) P≥05/0(ساده در سطح معنی داري

  P≤ 05/0(سـن و عـدالت سـازمانی    هیچ گونه رابطۀ معنی داري بین . توجود داش)  P ,61/0 =r≥ 01/0(مثبت و معنی داري 

,054/0  =r (و بین سن و رضایت شغلی)05/0 ≥P  ,19/0-  =r (تفاوت معنـی داري بـین   هیچ گونه  ،همچنین. دست نیامده ب

نتایج تحلیل رگرسیون سـاده نشـان داد   . ادراك از عدالت سازمانی و احساس رضایت از شغل، بر اساس جنسیت، مشاهده نگردید

  .پیشگویی کند )P 04/3 =t ,≥ 05/0(که عدالت سازمانی می تواند رضایت شغلی را 
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  دمهـمق

ولان و مدیران سازمان ها باشد، عامـل  ؤاز جمله عواملی که در بقاي سازمان ها بسیار مؤثر است و همواره باید مورد توجه مس

کاهد، امـا بـراي رسـیدن بـه     که ارضاي نیازهاي افراد از منابع و امکانات سازمان میزمانی تصور می شد . انسانی است نیروي

دانشـمندان مـدیریت    ،هم اکنون. اما امروزه این نظریه به کلی منتفی شده است. حداکثر بازدهی، باید حداقل نیازها ارضا شوند

درك و به آن بها داده نشود و مدیران به راسـتی در   معتقدند چنانچه نیاز هاي واقعی کارکنان و شاغلین در سازمان، به درستی

از آنجا که کارآیی نیروي انسانی همواره بـر اسـاس محاسـبات    . بهره وري در سازمان کاهش می یابد ،صدد ارضاي آن نباشند

ر ابعـاد  امل متعدد دیگري در این زمینه مؤثرنـد کـه برخاسـته از نیازهـاي برتـر انسـان د      واقتصادي قابل پیش بینی نیست، ع

به دو ضرورت اصلی در ارتباط با نیروي انسانی یعنی عدالت سـازمانی و   ،لذا در این پژوهش. اجتماعی، احترام و خودیابی است

 کننـد  احسـاس  آنها که نحوي به پردازد، می کارکنان با رفتار هاي شیوه ،  به1سازمانی عدالت. رضایت شغلی پرداخته می شود

 بـه  کـار  محـیط  در عدالت نقش توضیح و تشریح جهت در تلاش دیگر، عبارت به یا ؛است شده رفتار آنها با عادلانه صورت به

زیرا اهتمام نیـروي انسـانی    ؛کار جمعی دارد ۀادراك بی عدالتی اثرات مخربی بر روحی. شود می شناخته سازمانی عدالت عنوان

هـاي سـازمان   بی عدالتی و توزیـع غیـر منصـفانه دسـتاوردها و سـتاده     . و انگیزش کارکنان را تحت الشعاع خود قرار می دهد

رعایت عـدالت بـه ویـژه در برخـی      ،رواز این .کارکنان و تنزل روحیه تلاش و فعالیت در آن ها می شود ۀموجب تضعیف روحی

عـدالت  . براي کارکنان حائز اهمیت است) توزیع پاداش ها، روابط سرپرستی، ارتقاء ها و انتصاب(با کارکنان  رفتارهاي مدیریت

عدالت به عنـوان یـک   . آن ها حاصل می شوند، تمرکز دارد ۀبر ادراك از انصاف در فرایندها، نتایج و رفتاري که نتایج به وسیل

طبـق نظریـه   . صاف تأثیر دارد، بلکه بر پیامدهاي سازمانی و عملکرد نیز مؤثر اسـت سازمانی قوي نه تنها بر اداراکات از ان ابزار

هاي سـازمان و نتـایج آن، در   فرد تا زمانی به عضویت و عملکرد خود ادامه می دهد که بین ورودي ")1963(  3آدامز 2برابري

ادراك و رفتار فرد می شود و فرد تا رسـیدن بـه   وجود نابرابري موجب تغییر . "مقایسه با دیگران، احساس تعادل و برابري کند

، مـاهونی، هیـوفر ،   )2010( 4ندیري و تانوا ،بر اساس شواهد پژوهشی موجود. تعادل به تغییر ادراك و رفتار خود ادامه می دهد

، خاکسـار،  )2009( 7، یانگ، موشلر و پنگ)2009( 6، زاپاتا فلن ، کال کوئیت، اسکات و لوینگستون)2009( 5آندریوز و دیت مور

 بعـد . تاکنون حداقل سه نوع عدالت از جانب صاحب نظران و محققان این حوزه پذیرفته شده اسـت ) 1386(گل پرور و نوري 

و  9عـدالت رویـه اي   ،دو بعد دیگر. است که به وجود انصاف و عدل در توزیع پیامد ها مربوط می شود 8نخست، عدالت توزیعی

ربوط به رعایت عدل در رویه هاي تصمیم گیري مورد اسـتفاده بـراي تخصـیص پیامـد هـا و      است که اولی م 10عدالت تعاملی

 بنـابر . دومی به رعایت انصاف در برخورد هاي بین فردي به خصوص از طرف سرپرستان و مدیران با کارکنان بـر مـی گـردد   

یگر پدید آورنده انصاف کلی ادراك شـده  ، این سه بعد از عدالت در تعامل با یکد)2001( 12و لایند) 2007( 11نظر کیم و لونگ
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ایـن  . عدالت سازمانی را رفتار منصفانه سازمان با کارمندان تعریف مـی کنـد   1گرینبرگ. نزد افراد در محیط هاي کاري هستند

ح افراد سازمان هستند که عادلانه بودن رویه ها و مراودات سازمانی را با بررسی و مقایسه حجم کار، زمان بنـدي کـار، سـطو   

  ممکـن اسـت مـدیر عـالی یـک سـازمان از        ،بر این اسـاس . دستمزد، مزایاي کار و تسهیلات رفاهی تعیین و ادراك می کنند

 بـه گفتـه  . هـا ادراك بـی عـدالتی کننـد    کند در حالی که زیر دستان از همان رویـه  "ادراك عدالت  "گیري هاي تصمیمرویه

و سپس تصمیم می گیرند که آیا نتایج بر اساس شـرایط خاصـی کـه در آن     ، افراد موقعیت خود را می سنجند)2003( 2لمبرت

افراد به این توجه دارنـد کـه در قبـال    . عدالت توزیعی بر مبناي تبادل اصول قرار دارد ،در اصل. قرار دارند عادلانه است یا خیر

به طور کلی افـراد تمایـل دارنـد بـه گونـه       ،)2002( 3بنابر نظر وگنر و مورارتی. چه دریافت می کنند ،دهندکاري که انجام می

طبق پژوهش هاي صـورت گرفتـه توسـط نیهـوف و      .مطلوبی به رویدادهایی که درك عادلانه اي از آن ها دارند، پاسخ دهند

، اگر کارکنان احساس نا برابري کنند، منبع بالقوه عدم رضایت در سازمان خواهند شد و این امر به نوبـه خـود   )1993( 4مورمن

مندي یا عدم علاقه به شغل می شود، رضـایت  هیکی از عواملی که باعث علاق. بعات جبران ناپذیري  بر جاي خواهد گذاشتت

شناسـایی کـرد تـا بـا      ،پس باید عواملی را که بر رضایت شغلی کارکنان اثـر مـی گذارنـد   . یا عدم رضایت شغلی است 5شغلی

   6چـلادوراي  .تحقیقات انجام شـده رضـایت شـغلی را در آنـان افـزایش داد      بکارگیري اصولی و شیوه هاي علمی و با تأکید بر

معتقد است بیشترین عنوان تحقیقاتی که در مدیریت به خصوص روانشناسی مدیریت مورد مطالعه قرار گرفتـه اسـت،   ) 1999(

ت شغلی ارتباط دارند کـه  مطالعات مختلف در این زمینه نشان می دهد که متغیرهاي زیادي با رضای. شاید رضایت شغلی باشد

طبـق دسـته   . اشاره کرد... ولیت پذیري، انگیزش، بهره وري، کناره گیري و ترك خدمت و ؤاز آن جمله می توان به غیبت، مس

، 8، جنبه هاي مختلف رضایت شغلی شـامل نـوع و ماهیـت کـار    )1379(و شجاعی فرد ) 1989( 7بندي ایوان سویچ و ماتسون

، رضایت شغلی را عاملی روانی قلمـداد  )1387(حضرتی. است 12و حقوق و مزایا 11، ارتقاء و ترفیع10، همکاران9سرپرست مافوق

لـذا طبـق نظـر گـل پـرور و اشـجع       . قلمداد می کند و به نوعی آن را سازگاري عاطفی با شغل و شرایط شغلی تعبیر می کند

، انتظار می رود انصاف کلـی بـا   )1388(ن ، خاکسار و همکارا)1388(، گل پرور و نادي )1386(، گل پرور و همکاران )1386(

، )2000( 13طبـق نظـر اسـپکتور   . پیامد هاي نگرشی و رفتاري نظیر رضایت شغلی و تمایل به ترك خدمت رابطه داشته باشـد 

خشنودي شغلی نگرشی است که چگونگی احساس مردم را نسبت به مشاغلشان به طـور کلـی و یـا نسـبت بـه حیطـه هـاي        

، رضایت شغلی عبارت است از نگرش کلی فرد نسبت به شغل خویش کـه  )1386(از نظر بیدختی .  دمختلف آن نشان می ده

نگرش و احساس افراد به کارشان مـی دانـد    ةوي رضایت شغلی را نشان دهند. به طور مستقیم با نیازهاي فرد در ارتباط است

نگرش نامطلوب و منفی حـاکی از عـدم رضـایت    رضایت شغلی و  ةنگرش مطلوب نسبت به کار نشان دهند: و اظهار می دارد

، رضایت شغلی را مربوط به چیزهایی می داند که افراد در شغلشان دوست دارند یا )1997(اسپکتور  ،همچنین). 7(شغلی است 
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بـه طـور    ": تعاریف گوناگون رضایت شغلی را به این صورت جمع بندي کرده اند) 1980( 1فرانسیس و میلبورن. دوست ندارند

رضایت شغلی نتیجه ادراکات فرد از چیزي است که نیاز دارند و چیزي که از جنبه هاي گونـاگون موقعیـت هـاي کـاري      ،کلی

، در مورد رابطه بین عدالت سازمانی و خشـنودي شـغلی در   )1381(در تحقیقی که توسط شکرکن و نعامی . "دریافت می کنند

تـوزیعی، رویـه اي،   (ت آمده نشان داد کـه سـه حیطـه عـدالت سـازمانی      کارکنان یک شرکت صنعتی انجام شد،  نتایج به دس

نشان داد هم عدالت رویه اي و هم عدالت تـوزیعی بـر   ) 1996(لیونگ . با خشنودي شغلی همبستگی معنی دار داشتند) تعاملی

ي بـه نتـایج سـطح    ، بیان می کند که عدالت رویـه ا )1995(گرینبرگ . رضایت شغلی در شرکت هاي ادغامی تأثیر گذار است

 2رابینسـون . ولی عدالت توزیعی به نتایج سطح شغلی مانند رضایت شـغلی مـرتبط اسـت    ،سازمانی مانند تعهد مربوط می شود

نتیجه می گیرد که عدالت توزیعی بیشترین اثر را بر رضایت شغلی دارد در حالی که عدالت رویه اي بر تعهد انگیـزش  ) 2004(

در آمریکـا انجـام دادنـد و در آن بـه تـأثیر ادراکـات از عـدالت        ) 2001( 3قیقی که یان و شوبروكدر تح. و عملکرد مؤثر است

سازمانی بر روابط و نتایج کاري کارکنان در یک بافت چند ملیتی پرداختند، به ایـن نتیجـه رسـیدند کـه عـدالت سـازمانی بـا        

، بـا جمـع آوري داده هـایی از آمریکـا، انگلسـتان،      )2004(4فیشر. افزایش رضایت و عملکرد و کاهش غیبت کاري رابطه دارد

، دریافتند کـه  )1989( 5فولگر و کونوسکی. نیوزلند و آلمان نتیجه گرفت عدالت توزیعی ادراك شده با رضایت شغلی رابطه دارد

کسـاندر  ال. که ادراك در مورد عدالت توزیعی به صورت معنی داري با افزایش رضایت از پرداخت و رضایت شغلی مرتبط اسـت 

به طور مسـتقیم بـر رضـایت شـغلی،     ) توزیعی و رویه اي( ، تأکید می کنند که احساس عدالت در سازمان )1997( 6و راندرمن

تحقیـق  . اعتماد به مدیران، میزان تعارض سازمانی، میزان تـنش و اسـترس و ارزیـابی از سرپرسـتان تـأثیر گـذار بـوده اسـت        

. ه اقدامات عادلانه مدیریت بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی تأثیر مثبـت مـی گـذارد   نشان داد ک) 2001( 7لاشینگر و فاینگان

نشان داد بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی و همچنین بین عدالت تعاملی با تـوزیعی در  ) 1387(یعقوبی و همکاران  ۀمطالع

رویه اي با ابعـاد شـرایط کـار و همکـاران رابطـه      عدالت . معنی داري وجود دارد  ۀابعاد مزایا، پاداش ها، حقوق و دستمزد رابط

با انجام فرا تحلیل در مورد عدالت سازمانی اظهار داشتند که بین عـدالت تـوزیعی،   ) 2001(کالکوئیت و همکاران . داشته است

بـه فـردي    رویه اي و تعاملی با برایند هاي سازمانی چون رضایت شغلی ، رفتار مدنی سازمانی و عملکرد شغلی ارتباط منحصر

رضایت شـغلی اسـت    ةاي بهترین پیشگو کننددر پژوهشی به این نتیجه دست یافت که عدالت رویه) 2005( 8وارنر. دوجود دار

در یـک فـرا تحلیـل    ) 2001(و همکـاران   9کوهن. گرچه عدالت توزیعی نیز مؤثر است، ولی تأثیر کمتري دارد ،و در این میان

سوي کارکنان با تعهد سازمانی ، رفتار شهروندي سازمانی، رضایت شغلی و اعتمـاد رابطـه   بیان کردند که عدالت درك شده از 

، تأثیر عدالت رویه اي و توزیعی را بـر رضـایت شـغلی و تعهـد سـازمانی کارکنـان در ایالـت        )2003(لمبرت . معنی داري دارد

ی ارتبـاط مثبـت معنـی داري  بـا رضـایت      بررسی کرد و نتیجه گرفت که هم عدالت رویه اي و هم عدالت توزیع 10میدوسترن

، کـوهن و  )2001(کالکوئیـت  . ارتبـاط مثبـت معنـی داري بـا تعهـد سـازمانی دارد      ) نه توزیعی(شغلی دارند و عدالت رویه اي 

بیان کردند افرادي که ادراك مثبتی از عدالت سازمانی دارند، نسبت بـه سازمانشـان بیشـتر متعهدنـد، کمتـر      ) 2001(اسپکتور 

                                                            
1 Francies & Milbourn
2 Robinson
3. Ian & Schoubroeck
4 . Fischer
5. Folger & Konovosky
6. Alexander & Ruderman
7 . Laschinger & Finegan
8. Warner
9 . Cohen
9.Midwestern
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جوردان، ترنـر، فاینـک و   . می کنند، عملکرد عالی دارند، شهروندان سازمانی بهتري هستند و رضایتمندي بیشتري دارندغیبت 

بررسـی   NCAA2، ارتباط بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی را در نمونه اي متشکل از سرمربیان بسکتبال )2007( 1پاستور

پـیش بینـی کننـده معنـی داري در     ) از میان سـه بعـد عـدالت   (بررسی کردند و نتیجه گرفتند که تنها عدالت تعاملی و توزیعی 

بین سه بعد عدالت سازمانی و رضـایت از سرپرسـت،   که نشان داد ) 2009( 3مطالعه ویسنانت و اسموکر. رضایت شغلی هستند

در حـالی کـه عـدالت    . ان  یک دبیرستان در تگزاس ارتباط معنی دار وجود داردرضایت از ارتقاء و در کل رضایت از شغل مربی

رویه اي و عدالت تعاملی به طور معنی دار با نوع کار ارتباط داشتند و ادراك عدالت رویه اي تنها با رضایت از پرداخـت ارتبـاط   

روي دانشـجویان کارمنـد گـروه ورزش هـاي     بر ) 2007(در مطالعه اي که جوردان، ترنر و فاینک  ،همچنین. معنی دار داشت

انجام دادند، دریافتند که بین هر بعد از عدالت با رضایت شغلی این گروه از دانشجویان ارتبـاط  ) ایالت متحده(تفریحی دانشگاه

 نتیجه گرفتند که گروه هـاي ورزش هـاي تفریحـی کـه بـا دانشـجویان      ) 2005(و ترنر ) 2007(جوردان . معنی دار وجود دارد

کاري مثبتی که به افزایش رضایت منجـر شـود، ایجـاد     ۀشاغل رفتار منصفانه دارند، بیشتر احتمال آن می رود که بتوانند تجرب

  .کنند

 رشـد  باعـث  وجـود عـدالت در سـازمان    کـه  کنـد  می کفایت نکته همین ،عدالت سازمانی اهمیت و خصوص ضرورت در

 سـازمانی  تعـالی  هـاي  فرصـت  ایجاد و توسعه افزایی، هم جهت در عظیم نیرویی و هاسازمان عملکرد مستمر بهبود ها،برنامه

 و بـازخور  کسب و سازمان اهداف به دستیابی عدالت سازمانی، میزان از آگاهی کسب و بررسی بدون که است یدیهی. شود می

عملکـرد و   مسـتمر  بهبود دارند، نیاز جدي بازنگري به که مواردي شناسایی و شده تدوین هاي سیاست اجراي میزان از اطلاع

 امکـان  ارزیـابی عـدالت سـازمانی    و گیري اندازه بدون موارد این تمامی ،شک بدون و شد نخواهد میسر کسب رضایت شغلی

 در آنهـا  موفقیت میزان تعیین و پژوهشی در پژوهشکده تربیت بدنی و علوم ورزشی واحدهاي بهبود عملکرد .نخواهد بود پذیر

تحقیـق حاضـر    ،بـه همـین دلیـل   . مدیریت این سازمان است اصلی هاي دغدعه از یکی شده تعیین پیش از اهداف به رسیدن

و علـوم ورزشـی    بـدنی  تربیـت  درصدد بررسی میزان عدالت سازمانی و ارتباط آن با رضایت شغلی در بین کارکنان پژوهشکده

  . که به عنوان تنها متولی امور پژوهشی در ورزش کشور می باشداست 

  

  روش تحقیق

داده هاي تحقیق با استفاده از پرسشنامه هاي ویژگـی هـاي جمعیـت شـناختی،     . تحقیق حاضر کمی و از نوع همبستگی است

ویژگی هاي جمعیت شناختی شـامل سـن،   . جمع آوري گردید 5و سنجش رضایت شغلی) 2006( 4عدالت سازمانی رگو و کانها

سؤال و هـر سـؤال شـامل گزینـه هـاي       17پرسشنامه عدالت سازمانی شامل . جنسیت، مدرك تحصیلی و رشته تحصیلی بود

الت پرسشـنامه عـد  . بـود  1و 2، 3، 4، 5کاملاً موافق، موافق، نظري ندارم، مخالف و کاملاً مخالف و به ترتیب امتیـاز گـذاري   

، ) 8تا  6 سؤالات(، عدالت توزیعی در وظایف )5تا  1سؤالات (سازمانی دربرگیرنده پنج خرده مقیاس عدالت توزیعی در پاداش

  .بـود ) 17تـا   15سـؤالات  (و عـدالت اطلاعـاتی   ) 14تـا   12سـؤالات  (، عدالت بین فردي )11تا  9سؤالات (عدالت رویه اي 

، )18تـا   11سـؤالات  (، سرپرسـت )10تـا   1سـؤالات  (ال و پنج خرده مقیاس کـار  سؤ 39رضایت شغلی نیز شامل  ۀپرسشنام

                                                            
1. Jordan, Turner, Fink, Pastore
2. National Collegiate Athletic Association
3. Whisenant & Smucker
4. Rego & Cunha
5. Job  Descriptive Index ( JDI ) 
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پیوسـتاري از نمـرات از   با هر سؤال . بود) 39تا  36سؤالات (و پرداخت ) 35تا  30سؤالات (، ارتقاء )29تا  19سؤالات ( همکار 

  . سنجیده شد 5تا  1

پرسشنامه ها از طریق ضـریب آلفـاي    2پرسشنامه ها با کسب نظرات متخصصین تربیت بدنی تأیید گردید و پایایی 1روایی

و براي پرسشنامه رضـایت شـغلی برابـر بـا     ) α=9/0(مقدار آلفا براي پرسشنامه عدالت سازمانی برابر با . محاسبه شد 3کرونباخ

)92/0=α (نمونه آماري این تحقیق . به دست آمد)35  =n (      برابر با تمام جامعه آماري بـود کـه شـامل کارکنـان پژوهشـکده

براي تحلیل توصیفی داده هـا از  . پرسشنامه عودت داده نشد 3پرسشنامه توزیع شده،  35از . تربیت بدنی و علوم ورزشی بودند

ده ها با توجه به نرمـال بـودن   شاخص هاي میانگین و انحراف استاندارد، توزیع فراوانی و درصدي و براي تحلیل استنباطی دا

. مستقل، ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون ساده استفاده گردید tتک نمونه اي فرضی،  tداده ها، از آزمون هاي 

  

  تحلیل داده ها 

) = 92/34M ± SD ±09/6(نتایج بررسی داده ها نشان داد که میانگین و انحراف استاندارد سن نمونـه تحقیـق برابـر بـا     

 55درصد از نمونه تحقیـق در رشـته تربیـت بـدنی و      45در بررسی رشته تحصیلی کارکنان مشخص شد که  ،همچنین. است

از طرفی، درصد اختصاص یافته به مـدارك تحصـیلی زیـر لیسـانس،     . درصد در رشته هاي غیر تربیت بدنی تحصیل کرده اند

بـه  ) دارندگان مدرك دکتري محسوب شـده انـد   ةدر زمرپژوهشکده نیز  ۀدانشجویان بورسی(لیسانس، فوق لیسانس و دکتري 

درصد از نمونه تحقیـق را بـه خـود     39درصد و زنان  61مردان . درصد می باشد 42درصد و  13درصد،  23درصد،  22ترتیب 

  .اختصاص داده اند

سازمانی و رضـایت   به منظور آزمون فرض ها، از آزمون کالموگروف اسمیرونوف براي تعیین نرمال بودن داده هاي عدالت

 و رضـایت شـغلی   = P ,418/0(z≤05/0(با توجه به مقادیر بـه دسـت آمـده بـراي عـدالت سـازمانی       . شغلی استفاده شد

)05/0≥P ,76/0 =z(از آزمون هاي پارامتریک براي تحلیل  ،بنابراین. ، مشخص شد که داده ها از وضعیت نرمال برخوردارند

  .استنباطی داده ها استفاده شد

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                            
1 . Validity
2. Reliability
3. Coefficient alpha ( Cronbach ) 



65    1390 تابستان  - 1شماره  - سال اول  پژوهش هاي مدیریت ورزشی و علوم حرکتی                                                                                          

  رابطه بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی و خرده مقیاس هاي آن ها را با توجه به  )1(جدول 

  .آزمون ضریب همبستگی پیرسون نشان می دهد

. به دست آمد که انجام آزمون رگرسیون را تأیید می کنـد  172/2، نتیجه آزمون دوربین واتسون 2با توجه به نتایج جدول 

  .نشان داد که گرفتن آزمون با رگرسیون را تأیید کرد 97/0و انحراف معیار را  00/0هیستوگرام میانگین را همچنین نمودار 

نتیجه آزمون دوربین واتسون ) 2جدول 

Rمجذور Rمجذور مدل دوربین واتسونانحراف معیارتعدیل شده 

1382/0341/097/0172/2

، در آزمون معنی داري معادله رگرسیون، رابطه خطی بین دو متغیر عدالت سازمانی و رضـایت شـغلی   3با توجه به جدول 

  .معنی دار است ≥ 01/0Pدر سطح  

آزمون معنی داري معادله رگرسیون) 3جدول 

سطح معناداريFمیانگین مجذوراتدرجه آزاديمجموع مجذوراتمدل

رگرسیون باقیمانده

کل

254/3076

688/4976

941/8052

1

15

16

254/3076

779/331
272/9008/0

  معنی دار است ≥ 01/0Pدرسطح *

. ، تحلیل رگرسیون نشان می دهد که عدالت سازمانی توانایی پیش بینی رضایت شغلی را دارد4جدول  با توجه به نتایج

. واحد افزایش می یابد 618/0بر اساس نتایج ضریب بتا، به ازاي یک واحد افزایش در عدالت سازمانی میزان رضایت شغلی 

مذکور را در  Bایب با صفر رد می شود و باید ضرایب و سطح معنی داري، فرض تساوي ضر tبا توجه به مقادیر  ،بنابراین

  :معادله رگرسیون حفظ کرد، لذا معادله رگرسیون به صورت زیر است 

Y = 1/17 (X) + 73/683
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نتایج تحلیل رگرسیون) 4جدول 

ضرایب هنجاري ضرایب غیر هنجاريمدل

tP Bبتاخطاي استاندارد

مقدار ثابت

عدالت سازمانی

683/73

17/1

034/19

384/0
618/0

871/3

045/3

002/0

008/0

  تک نمونه اي در مورد عدالت سازمانی و رضایت شغلی  tنتایج آزمون)  5جدول 

میانگین فرضیتعدادمقیاس
میانگین مشاهده شده و 

انحراف استاندارد
tدرجه آزاديP

2342/0- 04/4982/0 ± 245169/11عدالت سازمانی

27/11867/12114/0 ± 2211717/23رضایت شغلی

  براساس داده هاي جدول، مشاهده می شود که بین میانگین فرضی عدالت سازمانی با میانگین مشاهده شده

(Mobs = 49/04 < Mcri  = 51 , P ≤ 05/0 )

  و همچنین بین میانگین فرضی رضایت شغلی با میانگین مشاهده شده

(Mobs = 118/27 < Mcri  = 117 , P ≤ 05/0 )

  .تفاوت معنی داري وجود ندارد

  .رابطه بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی با سن را نشان می دهد) 6(جدول 

  

  رابطه بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی با سن) 6جدول 

rPتعدادمتغیر

19054/082/0عدالت سازمانیسن

43/0-1919/0رضایت شغلی

   P ,≤05/0(و سن و رضایت شـغلی  )P  054/0=r ,≤05/0(بین سن و عدالت سازمانی  که جدول نشان می دهدنتایج 

 19/0-=r(با افزایش سن، میزان درك از عدالت سـازمانی و احسـاس رضـایت از     ،به عبارتی. ، ارتباط معنی داري وجود ندارد

  . شغل تغییر نمی کند

  . تفاوت بین ادراك عدالت سازمانی و احساس رضایت شغلی را براساس جنسیت نشان می دهد) 7(جدول 

  

آزمون لون مرتبط با تجانس واریانس) 7جدول 

FPمتغیر

82/119/0عدالت سازمانی

182/067/0رضایت شغلی
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 P=67/0(و رضایت شغلی )P , 82/1=F=19/0(با توجه به جدول فوق، تجانس واریانس بین داده هاي عدالت سازمانی 

, 182/0=F (وجود دارد .  

تفاوت بین ادراك از عدالت سازمانی و احساس رضایت شغلی بر اساس جنسیت) 8جدول 

Pدرجه آزاديtمیانگین و انحراف استانداردتعدادجنسیتمقیاس

زنعدالت سازمانی

مرد

11

12

71/14 ± 9/48

15/8 ± 41/50

3/0-2176/0

رضایت شغلی
زن

مرد

8

13

28/16 ± 25 /118

84/16 ± 15/130
17/1-1925/0

  

بر اساس جدول مذکور، هیچ گونه تفاوت معنی داري بین ادراك از عدالت سازمانی و احساس رضایت از شغل بـر اسـاس   

  .  جنسیت وجود ندارد

  

  نتیجه گیري

تربیت بدنی و علوم ورزشی کمی پـائین تـر از میـانگین     ةژوهشکد پنتایج تحقیق بیانگر آن است که میزان عدالت سازمانی در 

فرضی براي عدالت سازمانی است و میزان رضایت شغلی کمی بالاتر از میانگین فرضی در نظـر گرفتـه شـده بـراي رضـایت      

 ـکـه  نتایج به دسـت آمـده نشـان داد    . تک نمونه اي، معنی دار نیست tاما این اختلاف طبق آزمون . شغلی است ین عـدالت  ب

سازمانی و خرده مقیاس هاي آن و عدالت سازمانی و خرده مقیاس هاي ارتقـاء و پرداخـت از مفهـوم رضـایت شـغلی ارتبـاط       

، )2006(، رگـو و کانهـا   )2009(این نتایج با تحقیقات انجام شده توسـط ویسـنانت و اسـموکر    . مثبت و معنی داري وجود دارد

 3، بـلاو )1965(، آدامـز  )1999( 2، اسکارلیکی، فـولگر و تسـلوك  )1387(وبی و همکاران ، یعق)2005( 1بلکلی، اندروز و مورمن

یعنی چنانچه کارکنان میزان دریافـت هـا و وظایفشـان و رویـه هـاي انجـام کـار و         ؛همخوانی دارد) 1960( 4و گولنر) 1964(

خواهند داشت و میزان رضایت آنهـا از ارتقـاء و   معیارهاي ارتقاء در سازمان را عادلانه بدانند، درك بیشتري از عدالت سازمانی 

ولان امر در سازمان با کارکنان با ادب و احترام رفتار کننـد و بـه آنهـا اجـازه     ؤهمچنین چنانچه مس. پرداخت بیشتر خواهد بود

از . یابـد  دهند تا در مراحل اجرایی تعیین نتایج شرکت کنند، موجب می شود تا اطمینان کارکنان نسـبت بـه سـازمان افـزایش    

و خـرده  ) بـه جـز پرداخـت   (طرفی نتایج به دست آمده ارتباط مثبت و معنی دار بین رضایت شغلی و خرده مقیـاس هـاي آن   

بـه عبـارت دیگـر، افـزایش     . از مفهوم عدالت سـازمانی را تأییـد کردنـد   ) بین فردي و اطلاعاتی ( هاي عدالت تعاملی مقیاس

ء و همچنین ادراك عدالت تعاملی، افزایش میزان رضـایت از شـغل را در پـی خواهـد     رضایت از کار، سرپرست، همکار و ارتقا

، یـان و  )2005(، ترنـر  )2007(، جـوردان  )2007(  این نتایج با تحقیقات انجام شده توسط جـوردان، ترنـر و فاینـک   . داشت

. همخـوانی دارد ) 2001( و کـوهن و اسـپکتور   ) 2001(، کوهن و همکـاران  )2001(، کالکوئیت و همکاران )2001(شوبروك 

  ، فـولگر و )2004(به دست آمده در مورد ارتباط بین پرداخت و رضایت شغلی بـا تحقیقـات انجـام شـده توسـط فیشـر        ۀنتیج

  

                                                            
1. Blackly, Andrews  & Moorman
2. Skarlicki, Folger & Tesluk
3. Blau
4. Goulner
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ایـن گـروه از محققـان    . نـاهمخوان اسـت  ) 1993( 2و کراوتینـز و همکـاران  ) 1986( 1، پودساکف و ویلیامز)1989(کونوسکی 

امـا ایـن رابطـه در تحقیـق     . اي در میزان رضایت شغلی کارکنـان دارد د حقوق و مزایاي مادي شغل، نقش تعیین کنندهمعتقدن

 ةعدم ارتباط معنی دار بین رضایت از پرداخت و رضـایت شـغلی در کارکنـان پژوهشـکد    . حاضر به طور معنی دار مشاهده نشد

ي ، شاید بتوان این گونه توجیه کرد کـه نیازهـاي جسـمانی و اولیـه    3لوتربیت بدنی را بر اساس مدل سلسله مراتب نیازهاي مز

کارکنان این سازمان ارضاء شده است، لذا حتی در صورت پایین بودن میزان دریافتی حقوق و مزایا، رضایت شغلی آنان تحـت  

جه به نیازهـاي روانـی آنـان روش    براي بالا بردن میزان رضایت شغلی کارکنان پژوهشکده،  تو ،بنابراین. تأثیر قرار نمی گیرد

طبق نتایج حاصله، عدالت سازمانی ارتباط مثبت و معنی داري با رضایت شغلی دارد و از طرفـی  . مناسب تري به نظر می رسد

توانـد  عادلانه بودن پاداش ها، رویه هاي انجام کـار و ارتقـاء و تعـاملات مـی    . می تواند میزان رضایت شغلی را پیشگویی کند

ابستگی عاطفی کارکنان شود، قصد آنها را براي ترك سازمان یا کاهش عملکرد کاهش دهد، به افزایش تعهد آنها به موجب و

این نتیجه بـا تحقیقـات جـوردان، ترنـر،     . سازمانشان منجر گردد و به عنوان یک عامل انگیزاننده در کارکنان ایفاي نقش کند

، لاشـینگر و فاینگـان   )1381(، شـکرکن و نعـامی   )2003(، لمبرت )2004(ون ، رابینس)2005(، وارنر )2007(فاینک و پاستور 

با توجه به نتایج به دست آمده، با وجود اینکه میـانگین  . همخوانی دارد) 1996(و لیونگ ) 1997(، الکساندر و راندرمن )2001(

. این تفاوت از نظر آماري معنی دار نیسـت نمرات عدالت سازمانی و رضایت شغلی کارکنان مرد بیشتر از کارکنان زن است، اما 

کارکنان مرد و زن ادراك یکسانی از عدالت سازمانی داشته اند و به تبع آن احساس رضـایت یکسـانی نیـز از     ،به عبارت دیگر

 در بررسی ارتباط بین سن کارکنان جامعه مورد مطالعـه، نتـایج حـاکی از آن بـود کـه بـین       ،همچنین. شغل خود بروز داده اند

. ادراك از عدالت سازمانی و سن کارکنان و همچنین احساس رضایت از شغل و سن کارکنان، ارتباط معنی داري وجـود نـدارد  

  . یعنی بالا بودن یا پایین بودن سن کارکنان تأثیري بر ادراك آنان از عدالت سازمانی و رضایت شغلی نداشته است

 لت سازمانی و رضایت شغلی در بین کارکنان پژوهشکده پیشنهاد کرد، بااز جمله راهکارهایی که می توان براي بهبود عدا

 حساسیت مدیریت سازمان شودمی پیشنهاد است، تأثیرگذار عدالت از ادراك بر سازمانی عدالت ابعاد از توجه به اینکه هر یک

 عدالت ادراك از موجود وضع نمایند سعی و دهند نشان کارکنان سازمانی عدالت از ادراك بر اثرگذاري به نسبت بیشتري

 جامع اي برنامه سازمان انداز چشم و اهداف اساس بر سپس شود، مشخص ضعف و قوت نقاط تا کنند مشخص را سازمانی

 ابعاد از کارکنان نارضایتی صورت در. نمایند فراهم انسانی نیروي بیشتر وريبهره و انسانی منابع توسعه بهبود راستاي در

 کارکنان با مدیران ارتباطات ةنحو و نتایج توزیع هاي رویه سازمانی، نتایج توزیع در جدي بازنگري باید سازمانی عدالت

بروز عدالت سازمانی در پژوهشکده تربیت بدنی و علوم ورزشی بیشتر فراهم  ۀشود زمینپیشنهاد می ،همچنین .گیرد صورت

 سازمانی مقررات و قوانین به پذیرفته و را سازمانی ساختار افراد شود می موجب سازمانی عدالت ابعاد بر تأکید و توجه. شود

  .باشند داشته فعال مشارکت سازمان امور اداره در و نشان داده از خود فداکاري ،منافع و منابع سازمانی راه در. بگذارند احترام
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