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مدل ارائه شده براساس معادلات ساختاری دراین تحقیق نشان داد کره  معناداری وجود دارد. 
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 مقدمه

سریرره   چنان برر زنرد ی بشرر   ها مکانیزه شدن جوامع بشری، سازمان انقلاب صنعتی و پس از

امرروز زنرد ی    .توابسرته بره  ن اسر    اًمرگ مستقیم لحظه تولد تا بدو اند که هرانسانی ازدهافکن

منوط به وجود عدالت  عهبنابراین اجرای عدالت در جام ،ر نیستها قابل تصوّبدون وجود سازمان

ا ها رها و رفتار  ناحساسات، نگرش ،رفتار عادلانه از سوی سازمان با کارکنان .هاستدر سازمان

بری    (.1) رفتار شهروندی در سازمان می شودشکل  یری و منجر به قرار می دهد تحت تأثیر 

ت نسربت بره   دهد افرراد بره شردّ   ها نشان میاز سی سال تحقیق روی مبحث عدالت در سازمان

یابنرد و  تخصیص مری  ،هایی که به موجب  ن پیامدهارعایت عدالت در تخصیص پیامدها و رویه

فصرل جدیردی    1991از سال   یپ. (2) اس هستندها صورت می  یرد حسّا  نرفتارهایی که ب

سه نوع عدالت یعنری   شناخت  ن نتیجه مرالعات تجربی پیرامون عدالت سازمانی  غاز شد که از

-عدالت توزیعی زمانی به وجود مری . (3) بود 3و عدالت تعاملی 2عدالت رویه ای ،1عدالت توزیعی

ها به صرورت پایردار و منصرهانه    ند که جریمه، پاداش و مسئولیت ید که زیردستان احساس کن

ثیر أهایی که تحت تر  ن ،به این صورت تعریف شده است ایرویه عدالت. (4)تخصیص داده شود 

نرای  تصمیمات تخصیص مزایا یا غرامت قرار می  یرند، درک کننرد کره ایرن تصرمیمات برر مب     

برر ادراک افرراد از کیهیرت     عدالت تعاملی .(4)ت اسصورت  رفتهها و راهبردهای منصهانه روش

 .(5)دارد  اشاره افتدهای سازمان اتهاق میبین اشخاص که در طول انجام رویه رفتارهای

هرای  ی و انگیرزه انسرانی در جهرت عملکرد   به اهمیّرت عوامرل اجتمراع    4محققان تعهد سازمانی

 منجرر   سترش روابر  فرردی   کتی وهای مشاربه ایجاد سیستم که کننداشاره می موفقیّت  میز

از  ایثرار و فرداکاری   ،ترلاش  ،سازمان به اهدافیابی دست به منظور متعهد کارکنان (.6) شودمی

یکی از دلایل اهمیت تعهد سازمانی، رابره منهی  ن با تررک سرازمان   (. 7) دننشان می ده خود

می شود مرد نظرر قررار    سازمانی که منجر به افزای  تعهد  را عواملیباید مدیران بنابراین  ،است

 (.8) دهند

های متمایزی سه بُعد مجزا، که هر بُعدی ویژ یتعهد سازمانی از  (1991) 5ری لن و ماز دید اه 

وابسرتگی احساسری یرا     اشراره بره   6تعهد عاطهی، دید اهبر اساس این  تشکیل شده است. ،دارد

                                                                                                                                               
1. Distributive Justice  
2. Procedual Justic  
3. Interactional Justice  
4. Organizational Commitment  
5. Allen & Meyer  
6. Affective Commitment  
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های ناشی از ترک سازمان در برابر یانبر ورد ز 1تعهد مستمر .(9)عاطهی نسبت به سازمان دارد 

از بیشرتر   های ناشری از تررک سرازمان   زیان به بیان دیگر ا ر (.9) باشدل از  ن میمزایایی حاص

-برر  2تعهد هنجراری  (.11) ترک سازمان منصرف می شوند از کارکنان باشد شغل فعلی مزایای

ادار بودن به یک کارفرما تأکیرد  مبنای تجارب اجتماعی سازمانی ایجاد شده و بر شایستگی و وف

)مانند شهریه تدریس برای مهارت  موخته شده( کره در سرازمان    یمزایایعلت کارکنان به  .دارد

هنجراری بره   کارکنان دارای تعهرد   .(11) دانندمی کنند خود را ملزم به جبران  ن می دریافت 

 (.7) درست است این کار کنند از لحاظ اخلاقیمانند که احساس میاین دلیل در سازمان می

و جسرم و روحر  را وقرف وفرایه       داردکه شخص به کارش  است نگرشی 3دلبستگی شغلی

کامل از  و رضایتمی کند ه همترین بخ  از زند ی  توجّفرد به شغل  به عنوان مّ و نمایدمی

رشران  در مقابل افرادی که نسبت به کارشان دلبسرتگی ندارنرد برا کا    .(12) انجام وفایه  دارد

-و یا وقت خرود را بره برالرت مری     انجام می دهند بیگانه و هنگام کار در سازمان کارهای دیگر

 .(13)  ذرانند

 یجره ( در تحقیقی بین کارکنان شهرداری اصههان بره ایرن نت  1388)  ل پرور غهوری ورنوسهادرانی و

تعهرد   و رویره ای(  )تروزیعی، تعراملی و   برین عردالت سرازمانی   ارتباط مثبت و معنراداری   که رسیدند

( در تحقیقی تحرت  1384طالب پور و امامی ) .(14) جود داردو )عاطهی، مستمر و هنجاری( سازمانی

هرای  سازمانی با دلبستگی شغلی و مقایسه  ن بین دبیران تربیرت بردنی  موزشرگاه   ارتباط تعهد عنوان

لی ارتبراط مثبرت و   بین تعهرد سرازمانی و دلبسرتگی شرغ    که به این نتیجه رسیدند ههت  انه مشهد

 ارتبراط علليری مثبرت و معنراداری     ددننشان دا (1386) قلی پور و همکاران .(15) معناداری وجود دارد

. (16) وجرود دارد  و رفترار شرهروندی   تعهد سازمانی، عجین شدن برا شرغل )دلبسرتگی شرغلی(    بین 

 و ی، تعاملی و رویره ای( عدالت سازمانی )توزیع بین که ( نشان داد1386مرالعه  ل پرور و همکاران )

 تحقیقری  در (2116)  4مرانتلر و مرارفی   .(17) وجرود دارد ارتباط مثبت و معناداری دلبستگی شغلی 

تبراط  ای ارعدالت توزیعی و عدالت رویره  که به این نتیجه رسیدنددا ااز اساتید کشور کان نهر 299بین 

( در 2118) 5کروهن و ولرد هکرت    (.18) ردشغلی و دلبستگی شغلی دارضایت  مثبتی با تعهدعاطهی،

، اجتمراعی برین سرازمان    کره  دست یافتنرد  یجهبه این نت شاغل در بیمارستان نتحقیقی بین پرستارا

ای، دلبسرتگی شرغلی و دلبسرتگی کراری     تعهرد حرفره   ،ای، تعهد عاطهیعدالت توزیعی، عدالت رویه

                                                                                                                                               
1. Continuance Commitment  
2. Nomrative Commitment  
3. Job Involvement  
4. Mantler & Murphy  
5. Cohen & Veled-Hecht  



    3232، خرداد و تیر 32شماره  ،مطالعات مدیریت ورزشی 331

نهرر از اسراتید دانشرگاه     445ین ( بر 2111) 1یراوز تحقیق  .(19) ردارتباط مثبت و معناداری وجود دا

 ردداابعراد تعهرد سرازمانی     ارتبراط مثبرت و معنراداری برا     ،عدالت سازمانی و فرهنگ نشان دادترکیه 

 نشران نهر از کارکنران بهرداری کشرور ترکیره      169بین  ،تحقیقی ( در2119) 2کلیک یویگار و .(21)

لامبررت و  . (21) ردنراداری وجرود دا  دلبستگی شغلی ارتبراط مثبرت و مع  و  بین تعهد سازمانی دنددا

تعهرد   نهر از کارکنان شاغل در زندان به این نتیجه رسریدند  211( در تحقیقی بین 2119) 3همکاران

 با استرس شرغلی ارتبراط منهری   معنادار و شهروندی ارتباط مثبت سازمانی با دلبستگی شغلی و رفتار 

 .(22) رددا

ارائه مدل ارتباط عدالت سازمانی، تعهرد  ژوه   پ اینهدف اصلی ه به مرالب پی   هته، توجّبا 

کره از طریرق ایرن مردل      بودو جوانان وزارت ورزش سازمانی و دلبستگی شغلی در کارشناسان 

بره   رهای عدالت سازمانی و تعهد سازمانی را بر دلبستگی شغلی مشرخص کررد.  بتوان سهم متغیّ

 :این منظور سئوالات زیر مورد بررسی قرار  رفت

 و وزارت ورزشعدالت سازمانی با تعهد سازمانی در کارشناسان سازمان  رتباطی بینچه ا 

 وجود دارد؟ جوانان

 در کارشناسان سازمان وزارت ورزشعدالت سازمانی با دلبستگی شغلی  چه ارتباطی بین 

 ؟وجود دارد جوانان و

 وت ورزش سازمان وزارتعهد سازمانی با دلبستگی شغلی در کارشناسان  چه ارتباطی بین 

 ؟وجود داردجوانان 

 شناسيروش 

جامعره  مراری    .اسرت  همبسرتگی  توصریهی  ،روش لحراظ  بره  و کاربردی،هردف  لحاظ به پژوه  این

نتخراب نمونره   ا. دادنرد تشرکیل  نهر  311به تعداد کلیه کارشناسان وزارت ورزش و جوانان  پژوه  را،

 141 که تعرداد   ردید نهر تعیین 169ن ه به جدول مور ابا توجّ و حجم نمونه با روش تصادفی ساده

 انتخاب شد.   نهایی برای تجزیه و تحلیلد از حذف موارد ناقص و نیمه تمام بع پرسشنامه

که در مرورد   ، میان شماری از عواملینظرییک الگوی مههومی مبتنی بر رواب   چارچوب نظری

با بررسی سوابق پژوهشی  این چارچوب نظری باشد.می ،ت تلقی شده اندپژوه  با اهمیّل ئمسا

و بیران  ه به تعراریف ارائره شرده    . با توجّکندای منرقی جریان پیدا می له به  ونهدر قلمرو مسئ

در این شکل عدالت سازمانی بره   .مدل مههومی به شکل زیر ارائه می  ردد ،های  ذشتهپژوه 

                                                                                                                                               
1. Yavuz  
2. Uygar & Klik  
3. Lambert, et al  



  333  ارائه مدل ارتباط عدالت سازمانی، تعهد سازمانی ......

ر گی شغلی به عنوان متغیّبین، تعهد سازمانی به عنوان متغیر میانجی و دلبستر پی عنوان متغیّ

 .ملاک قرار  رفته است
 

H1 
 

 

 
 

 

 
  

                                                                                    

 
           مدل مفهومی پژوهش .3شکل         

 

  :پرسشنامه استهاده شد چهارلاعات مورد نیاز از برای  رد وری اطي

هرای  ط بره ویژ ری  مربرو لاعرات  به اطي پژوه بر اساس نیاز امه مشخصات فردی: که پرسشن -1

 ه شد.تهیّ هافردی  زمودنی

 21و شامل( تهیه 1993) 1توس  نیهوف و مورمناین پرسشنامه : پرسشنامه عدالت سازمانی -2

الت ای و عرد رویره لت سازمانی )عدالت توزیعی، عردالت  سه بُعد عداوسیله  ن ه بکه است  سؤال

از اعتبار پرسشنامه  (2111) 2نادیری و تانوا در تحقیق (.4) تعاملی( مورد سنج  قرار می  یرد

و  92/1ای ، عردالت رویره  76/1، عدالت تعراملی  91/1برای عدالت توزیعی  طریق  لهای کرونباخ

 .(23) دم دست ه ب 94/1عدالت سازمانی کلی 

 سرؤال  24( تهیه و شرامل  1991) و میر    لنتوساین پرسشنامه : سازمانی پرسشنامه تعهد -3

بُعد تعهد سازمانی )تعهد عاطهی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری( مورد  وسیله  ن سهه ب که است

 لهای کرونبراخ   با روش( 2111یاوز ) توس  پرسشنامه میزان پایایی .(9)  یردسنج   قرار می

ه بر  86/1و تعهد سازمانی کلری   84/1مستمر، تعهد81/1، تعهدهنجاری 92/1طهی رای تعهدعاب

 .(21) مددست  

 سرؤال  11( تهیه و شامل 1982) 3کانونگو دلبستگی شغلی: این پرسشنامه توس پرسشنامه  -4

                                                                                                                                               
1.Niehoff & Moorman  
2. Nadiri & Tanova  
3. Kanungo  

 عدالت سازمانی

 عدالت توزیعی
 عدالت تعاملی

 عدالت رویه ای

 

 

 دلبستگی ش لی

 تعهد سازماني 

 تعهد عاطفي

 تعهد هنجاري

 H2 H3 تعهد مستمر
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 پایرایی پرسشرنامه از طریرق  لهرای کرونبراخ      (2119یو ار وکلیک )در تحقیق  .(24) می باشد

 .(21) دست  مده ب 83/1

ها از  لهای کرونباخ استهاده شد کره پایرایی  ن   یایی پرسشنامهدر تحقیق حاضر برای بر ورد پا)

کلی عدالت سازمانی  ، 96/1عدالت تعاملی   ،91/1، عدالت رویه ای85/1برای عدالت توزیعی برای 

و  83/1،  تعهد سازمانی کلی 81/1تعهد هنجاری  ،81/1، تعهد مستمر81/1، تعهد عاطهی 95/1

 (.که نشان دهنده پایایی قابل قبول پرسشنامه می باشد دست  مده ب 82/1 دلبستگی شغلی

  زمرون از  مرار توصریهی، ضرریب همبسرتگی پیرسرون )      ،به منظور تجزیره و تحلیرل اطلاعرات   

مردل معرادلات    روشو  هرا داشرت(  داده توزیرع  بر نرمرال برودن  دلالت اسمیرنوف  -کلمو روف

   شد.انجام LISRL3 5/8نسخه   و 2SPSS 15با استهاده از نرم افزار نسخه ( SEM) 1ساختاری

 نتايج

  .تجزیه و تحلیل  مار توصیهی در خصوص نمونه های پژوه  به شرح زیر می باشد
 توصیف ویژگی های جمعیت شناختی نمونه .3 جدول

 درصد فراوانی مت یر درصد فراوانی مت یر

 
 جنسیت

  55 77 زن 
 تأهلوضعیت 

 14/77 118 متأهل
 14/22 31 مجرد 45 63 مرد

 
سابقه 
 خدمت

سال5-1  71/1 1 بدون پاسخ 71/11 15 
سال 11-6  31 43/21  

 
 سن
 
 

31-21 31 43/21 
سال15-11  43 71/31 41-31 62 29/44 
سال21-16  33 57/23 51-41 41 29/29    

سال به بالا 21  
سال و  51 43/11   16

 بیشتر
6 29/4 

   71/1 1 بدون پاسخ 14/2 3 بدون پاسخ

سروح 
 تحصیلی

  15 21 دیپلم
وضعیت 
 استخدامی

 55 77 رسمی
 57/13  19 پیمانی 14/12   17 کاردانی

 31 42 قراردادی 14/57 81 کارشناسی
    43/1    2 بدون پاسخ 71/15 22 کارشناسی ارشد

 

 از  زمون میان متغیرها ارتباط بیشتر شناخت قبل از استهاده مدل معادلات ساختاری به منظور

 میرانگین و انحرراف اسرتاندارد   همرراه   بره  تحلیل همبستگی پیرسون استهاده شد که نترای   ن 

  مده است.   2 در جدول متغیرهای پژوه 

 
 

                                                                                                                                               
1. Structural Equation Model  
2. Statistical Package for Social Science  
3. Software for Linear Structural Relation  
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 رهای پژوهشمیانگین، انحراف استاندارد و ضری  همبستگی مت یّ .3جدول 

 میانگین رمت یّ
 انحراف 

 معیار
3 3 2 2 1 1 1 1 

        1 85/1 68/2 عدالت توزیعی 1

       1 211/1* 95/1 93/2 عدالت رویه ای .2
91/1 19/3 . عدالت تعاملی3  *548/1 * 333/1 1      

     1 925/1* 738/1* 621/1* 75/1 93/2 عدالت سازمانی .4
    1 397/1* 235/1* 281/1* 494/1* 72/1 33/3 تعهد عاطهی .5

   1 841/1* 142/1 115/1 174/1** 173/1 71/1 34/3 تعهد مستمر .6

  1 451/1* 276/1* 278/1* 211/1** 244/1* 254/1* 41/1 96/2 تعهد هنجاری .7
 1 1/ 719 * 621/1* 817/1* 374/1* 242/1* 319/1* 383/1* 45/1 21/3 تعهد سازمانی . 8

 515/1* 311/1* 373/1* 423/1* 417/1* 318/1* 351/1* 392/1* 73/1 77/2 دلبستگی شغلی .9

 باشند. درصد معنادار می 11/1* ضرایب درسرح خرای 

 باشند.درصد معنادار می 15/1** ضرایب درسرح خرای 
 

از پرایین ترر    (77/2) و دلبسرتگی شرغلی  ( 93/2)طبق اطلاعات جردول، میرانگین عردالت سرازمانی     

( نسبت به متغیرهرای   21/3)تعهد سازمانی  اما میانگین .می باشد 3یعنی ،متوس  طیف اندازه  یری

هرای حاصرل از تحلیرل    همچنرین یافتره   جردول  مذکور نمره بالاتری را به خود اختصاص داده است.

های قابل توجهّ، عدم همبستگی معنرادار عردالت سرازمانی،    از جمله یافته .دهدهمبستگی را نشان می

 د مستمر می باشد.عدالت توزیعی و عدالت تعاملی با یکی از ابعاد تعهد سازمانی یعنی تعه

از ( نی، تعهرد سرازمانی و دلبسرتگی شرغلی    )عدالت سرازما  پژوه رهای ی متغیّليبرای ارتباط عل

ت مردل انردازه  یرری،    حّبه منظرور اطمینران از صر   . استهاده شدروش مدل معادلات ساختاری 

    مده است. 3 که نتای   ن در جدول قرار  رفت های مدل مورد  زمونشاخص
 

 آماری پژوهش های مدل  شخصات و شاخصم .2جدول   

 شاخص ها قبول مقدار قابل مقدار بدست آمده

 کای دو  29/327

 درجه  زادی   111

 کای دو تقسیم بر درجه  زادی  ≥3 2/3

 (GFIشاخص نیکویی برازش  ) ≤91/1 912/1

 (AGFIشاخص نیکویی برازش تعدیل شده  ) ≤91/1 91/1

 (RMSEAمربعات خرای باقیمانده )ریشه میانگین  ≥15/1 113/1

 

های اندازه  یرری مردل   کلیه اعداد و پارامترهای شاخصکه  نشان داد 3 مندرج در جدول نتای 
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مردل   بنرابراین  .باشرند )به جز مقدار کای دو تقسیم بر درجه  زادی( در محدوده قابل قبول می

 مناسبی برخوردار است. از برازشارائه شده 

سرازمانی برر دلبسرتگی     سازمانی و تعهرد )عدالت  رهای پژوه ثیر ذاری متغیّتأضرایب مدل  ماری، 

 . است مده  4در جدول که نتای   ن  داد را نشانشغلی و عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی( 
   مدل معادلات ساختارییضرا .2جدول 

 ریاعداد معنادا** ضری  استاندارد* ضری  تعیین ثیرگذارعامل تأ عامل تأثیرپذیر

 دلبستگی شغلی
 تعهد سازمانی

81/1  
47/1 71/14 

 47/11 16/1 عدالت سازمانی
 64/14 43/1 79/1 عدالت سازمانی تعهد سازمانی

 باشند.درصد معنادار می 15/1* ضرایب درسرح خرای 

 .کوچکتر باشد -2بزر تر یا از عدد  2** برای معنادار بودن یک ضریب، عدد معناداری  ن باید ازعدد 
 

سرتاندارد    ا)ضریب  لبستگی شغلیعدالت سازمانی بر داثر  ،بر اساس اطلاعات مندرج در جدول

، 43/1عدالت سازمانی بر تعهرد سرازمانی )ضرریب اسرتاندارد        ، (47/11، عدد معناداری 16/1

، عردد  47/1تعهد سازمانی بر دلبستگی شرغلی )ضرریب اسرتاندارد       ( و64/14عدد معناداری 

أئیرد  ت بره طرور کامرل    پرژوه  ت بنابراین سؤالا مثبت و معنادار می باشند. (71/14 معناداری 

درصد تغییرات دلبستگی شغلی از طریق عدالت سرازمانی   81/1 نشان داد ب مدلیضرا شود.می

توان از طریرق عردالت سرازمانی    درصد از تغییرات تعهد سازمانی را می 79/1و تعهد سازمانی و 

        تبیین کرد. 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 دیاگرام مدل آماری پژوهش در حالت تخمین استاندارد  .3 شکل

عدالت رویه 

 ای

 عدالت توزیعی

 عدالت سازمانی عدالت تعاملی

 دلبستگی شغلی

سازمانی تعهد  

 تعهدعاطهی تعهد مستمر تعهد هنجاری

16/1  

43/1  

47/1  

46/1  

96/1  

68/1  

11/1  

51/1  

35/1  

29/1  31/1  47/1  

22/1  
41/1  29/1  
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 بحث و نتيجه گيري 

، تعهرد سرازمانی برا دلبسرتگی شرغلی      ارائه مدل ارتباط عردالت سرازمانی   ،ژوه  حاضر هدف پ

عردالت   میرانگین نمررات کارشناسران بررای عامرل     . برود  ورزش و جوانران وزارت درکارشناسان 

 بردین معنری کره میرزان     .اسرت  3یعنری   ، یریتر از متوس  طیف اندازهپایین (93/2)سازمانی 

و بیشترین میانگین ابعاد عردالت   ب نمی باشدودر حد مرلعدالت سازمانی  ازادراک کارشناسان 

بره عادلانره برودن     عردالت تروزیعی  . اسرت سازمانی مربوط به عدالت تعاملی، رویه ای و توزیعی 

 (.25) دارد اشراره  سرح در مد، برنامه شغلی و مسئولیت هرای شرغلی  پیامدهای شغلی از جمله 

اسریت بیشرتری   ه و نسربت بره  ن حسّ  که کارشناسان به این عامرل توجّر   است بنابراین منرقی

در بین کارکنران   میانگین عدالت سازمانی نشان دادند (1387یعقوبی و همکاران ) .داشته باشند

 پرژوه  حاضرر  کره برا     مری باشرد   4/3 زشکی اصههانهای منتخب دانشگاه علوم پ نبیمارستا

در بین میانگین عدالت سازمانی ( 2111نادیری و تانوا ) در تحقیقهمچنین  .(26) متهاوت است

در برین ابعراد    و به دسرت  مرد   68/3 تعدادی از هتل های قبرسکارکنان و مدیران  از نهر 218

 به خود اختصاص دادنرد  شترین میانگین راعدالت رویه ای، توزیعی و تعاملی بی عدالت سازمانی،

ثر از أمتر سرازمانی  های عدالت لههؤت هر یک از مشواهد حاکی از  ن است که میزان اهمیّ. (23)

 بنرابراین در  .باشرد مری مرتب  به سرح در مرد سررانه در جوامرع     ،اقتصادی -ت اجتماعیوضعیّ

بیشتر  ،ای و تعاملیکارکنان به عدالت رویه ی دارندسرانه بالاتر ،سرح در مد خالص ی کهجوامع

(. میانگین نمرات کارشناسان بررای عامرل تعهرد سرازمانی     27کنند )ه میاز عدالت توزیعی توجّ

عاطهی و هنجاری به ترتیب بالاترین میانگین ابعاد تعهد سازمانی، تعهد مستمر، و در بین  21/3

، ارشدیت، ترس از پیدا کردن شغل جایگزین، ترس مزایا بهبا تعهد مستمر بالا کارکنان  .دارندرا 

 بنابراین در سرازمان مرورد مرالعره    (.11) دارند توجه از تغییر محل زند ی و حقوق بازنشستگی

در تحقیق میانگین تعهد سازمانی  برای کارکنان از اهمیت بیشتری برخوردار است. مذکور موارد

در برین ابعراد تعهرد     همچنرین  اسرت مسرو  ه حاضر پژوه که با  بود 26/3 (2118) 1کانشیرو

از  نجا که تعهد عاطهی  و (28)  میانگین بالاتری را به خود اختصاص داد عاطهی سازمانی، تعهد

در کره  مری تروان بیران نمرود     بنابراین  (.9) همراه استکارکنان  و احساسی با وابستگی عاطهی

 .برا سرازمان دارنرد    بیشرتری  پیونرد عراطهی   و وابستگی روحی روانری  کارکنان تحقیق کانشیرو

دهنرده پرایین    نشان می باشد که 77/2میانگین نمرات کارشناسان برای عامل دلبستگی شغلی 

میانگین دلبستگی  .است و جوانان وزارت ورزشکارشناسان  دلبستگی شغلی میزان ادراک بودن

                                                                                                                                               
1. Kaneshiro  
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میر هاشرمی   تحقیق ( درکارکنان بهداری کشور ترکیه و2119مرالعه یویگار وکلیک ) شغلی در

مغایرت ممکن است  (.21،29) بالاتر از پژوه  حاضر است بین اساتید دانشگاه  زاددر ( 1387)

کارکنان شاغل در دانشگاه و بهرداری بره لحراظ قرار ررفتن در محری  و      به این دلیل باشد که 

از میرزان دلبسرتگی شرغلی     ،میزان تحصیلات و پست های سازمانی برابرو  شرای  کاری یکسان

  بالاتری برخوردار باشند. 

به طورکلی بین عدالت سازمانی و تعهد  می دهدضریب همبستگی( نشان های استنباطی )یافته

غهرروری  هررایپررذیرش ایررن مرلررب بررا یافترره. سررازمانی ارتبرراط مثبررت معنرراداری وجررود دارد

یراوز   و (2118کوهن و ولرد هکرت )   ،(2116مانتلر و مارفی )(، 1388) ورنوسهادرانی و  ل پرور

 اسرت  عدالت سازمانی توصیف نق  انصاف در سازمان (.14،18،19،21) همخوانی دارد (2111)

تمایل به تلاش بیشرتر   ،اهداف یها تعهد سازمانی باورهای قاطع افراد در پذیرش ارزش و (31)

برا   کره  اسرت  چنین ارتبراطی منرقری  وجود  بنابراین (.31) باشدو حهظ عضویت در سازمان می

یت در اهرداف و عضرو   ،هرا کارکنان تلاش بیشرتری بررای پرذیرش ارزش    انصاف و عدالترعایت 

ها رفتار غیرمنصهانه ای با  ن از طرفی ا ر کارکنان احساس نمایند به طور .باشندسازمان داشته 

-به این نوع بی(  افزای  ترک خدمت و رفتاری ) ( با تعهد کمتر شده است به شکل احساسی )

ه در این پژوه  عدم ارتبراط معنرادار   های قابل توجّاز جمله یافته. (2) دهند پاسخ میعدالتی 

عدالت تعاملی با یکی از ابعاد تعهد سازمانی یعنری تعهرد    و عدالت توزیعی عدالت سازمانی،بین 

ثیر أمیزان عدالت سازمانی برر تعهرد مسرتمر تر     از کارکنان ادراکات که معنیبه این  مستمر بود.

 یرل بره دلا ممکرن اسرت    غیر همسو برودن  .باشد می مذکور تحقیقات نتای  خلاف بر که نداشته

خصوصی( ،  -مختلف )دولتی  هایقرار داشتن کارکنان در سازمان ماری،  فرهنگی جامعه تهاوت

 .اندها اختیار کردهکه کارکنان در سازمان باشد متهاوتی داشتن پست ها و وفایف

عدالت  ،عدالت سازمانی از بین ابعاد که نشان می دهدین همچنمربوط به ضریب همبستگی نتای  

 به طور کلی با که با دلبستگی شغلی دارند ها را همبستگی بیشترینتوزیعی، رویه ای و تعاملی 

( 2118کروهن و ولرد هکرت )   و( 2116مانتلر و مارفی )(، 1386 ل پرور و همکاران )های یافته

عدالت به ویژه عدالت توزیعی در  افزای  اسحسّ نق  دمسأله مؤیّ این .( 17-19) همسو می باشد

 ودارد  کار و سر  ن توزیع نحوة و نتای  با که است از عدالت وجهی ،توزیعی باشد. عدالتسازمان می

 براسراس  پرداخرت  .(32) باشرد  م در رضایت حاصل از پرداخت حقوق مییک تعیین کننده مهّ

 پرداخت کارکنانبه  سازمان هر خدمات در بال ارائةق در است که عاملی1 اجتماعی نظریه تبادل

می  کارکنان بیشتر به حقوق و مزایایی که از طریق سازمان دریافت نظر به این که (.33) شودمی

                                                                                                                                               
1. Social Exchange Theory  
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 دلبستگی شغلی با را همبستگی بالاترین رمتغیّ این که است طبیعی .دهندت میه و اهمیّتوجّ کنند

 برا  شرود شاهده کنند در سازمان عدالت توزیعی اجررا نمری  از طرفی ا ر کارکنان مباشد.  داشته

 شکل در شهروندی و شده ضعیف رفتارهای ،کم کاری تلاش، از امتناع :جمله از منهی واکن  های

درخصروص ارتبراط تعهرد سرازمانی برا       .(34) دهنرد  پاسخ نابرابری این به کار از استعها  ن حادّ

انواع ابعاد تعهد سازمانی برر دلبسرتگی    است که واقعیت این دمؤیّ هایافته دلبستگی شغلی نتای 

  (، قلی پور و همکاران1384طالب پور و امامی ) هاییافته که با شغلی تأثیر مثبت و معناداری دارد

( 2119و لامبررت و همکراران )   ( 2119یویگار وکلیرک ) (،  2118) (، کوهن و ولد هکت1386)

 در پژوه  حاضر و پژوه  های پیشین تعهد رکلیبه طو (.15،16،19،21،22) دارد همخوانی

 ایجاد در توجهّی نق  قابل از سازمان در حاکم باورهای و هاشارز دهی شکل یبه واسره سازمانی

تعهرد  که  است  ن بیانگر زمینه این در تکمیلی هایبررسی نتای  گی شغلی کارکنان دارد.دلبست

 بررای  را ترری مناسب زمینه و بستر مرالعه مورد انیدو بُعد تعهد سازم میان در می تواند عاطهی

از لحراظ شخصری در   تعهد عاطهی برالا   با  ذارد. کارکنان جای بر خود از دلبستگی شغلی ایجاد

-می ولیتسازمان، احساس مسئدر پذیرند و های سازمان را میبه طور کامل اهداف و ارزشمقابل 

 .(9)زمان بمانند تمایل دارند که با سا بالا و یعملکرد ،کنند

عدالت تعاملی با ضرریب   ،که از میان ابعاد عدالت سازمانی به دست  مده از مدل نشان داد نتای 

ای برا  هرچند که عدالت رویه .بر عدالت سازمانی دارد را   ذاریبیشترین میزان تأثیر 96/1تأثیر 

برا سرهم   نیرز  الت توزیعی توان از نظر دور داشت و در نهایت عدتأثیر  ذاری را نمی 71/1حدود 

خود که در تحقیقات ساختاری عدد قابل قبولی است بر عدالت سازمانی تأثیر  رذار بروده    46/1

درصرد بیشرترین نقر  را    47/1است و از میان ابعاد تعهد سازمانی، تعهد عاطهی با ضریب تاثیر 

تغییرر در   47/1در شکل دهی این متغیّر داشت. مدل ارائه شده همچنین نشران مری دهرد کره     

متغیّر وابسته )دلبستگی شغلی( بره تعهرد سرازمانی بسرتگی دارد در حرالی کره سرهم عردالت         

بره   عردالت سرازمانی    ردد کهبنابراین چنین استنباط می ؛باشدمی 16/1سازمانی در این تغییر 

 بر دلبستگی دارد و از طرفی زمانی که تعهد سازمانی به عنوان تریپذیری کمطور مستقیم تأثیر

بره   .سهم عدالت سازمانی در پی  بینی دلبستگی شغلی بیشتر بود ،شدمتغیر میانجی قرار داده

ترأثیر بیشرتری در ایجراد دلبسرتگی      مری توانرد   عبارتی عدالت سازمانی از طریق تعهد سازمانی

 شغلی کارشناسان سازمان داشته باشد. 

 دستیابی راستای را در پیشنهادهایی توانمی موضوع تاهمیّ و پژوه  از حاصل نتای  به هتوجّ با

 :داد ارائه زیر شرح به پژوه  اهداف به

 پیشنهادهای کاربردی به منظور افزای  تعهد سازمانی 
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کنند از تعداد قوانین و مقررات و میزان سرپرستی مستقیم که مدیران بر رفتار افراد اعمال می -

   .کاسته و تأکید برخود کنترلی باشد تا کنترل خارجی

 نها خصوصا در مرواقعی کره    مدیران و سرپرستان با زیردستان خود ارتباط نزدیکی برقرار کرده و از -

 .دهند حمایت کنندوفیهه سنگینی بر دوش دارند، دچار مشکل می شوند یا اشتباهی انجام می

 به حقوق، مزایا و پاداش کارکنان سازمان، توجّه خاص داشته باشند. -

  موزشی به منظور افزای  مهارت بیشتر درکارکنان. هایبر زاری کلاس -

 پیشنهادهای کاربردی به منظور افزای  عدالت سازمانی 

پرداخرت، در جهرت ایجراد عردالت     ایجاد سیستم های جبران خردمات و سیسرتم عادلانره    با  -

 امی درجهت ایجاد شررای  بهترر    ،های پرداخت براساس عملکردمانند شیوه توزیعی در سازمان

 رای درک عدالت توزیعی و بروز دلبستگی شغلی برداشته شود.ب

عدالتی و ایجاد تعارض در بین کارکنان فقدان نظرام ارتقراو و انتصراب    یکی از عوامل مهم ادراک بی - 

هرای  شود علایق فردی و فشارهای  رروه این امر موجب می می باشد که مبتنی بر  شایسته سالاری 

روحیره تعراون و    های سازمانی را تحت ترأثیر قراردهرد و  افراد در پست غیررسمی درسازمان، انتصاب

 دهد.دلبستگی شغلی را کاه   را از بین ببرد و میزان بین کارکنان همکاری

 ها توجّه  ردد.پی  ازتصمیم  یری درباره موضوعات مربوط به کارکنان به نظر ن - 
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Abstract 
 

The purpose of this study was to present a model for Relationship 
organizational justice and organizational commitment on job involvement in 
the Ministry of Sport and Youth. According to the Morgan’s sample size 
table, 140 persons were selected randomly. Demographic information 
questionnaire, Organizational justice questionnaire Niehoff & Moorman 
(1993), organizational commitment questionnaire Allen & Meyer (1990), 
and and job involvement questionnaire Kanungo (1982) were used to 
collective data. Pearson correlation coefficient showed that there was a 
positive and significant relationship between organizational justice ,
organizational commitment and job involvement. The result of structural 
equations model (SEM) showed that organizational justice and 
organizational commitment determine 0.81 variance of job involvement, and 
the organizational commitment has more effect than organizational justice 
on job involvement.  
 

Keywords: Organizational justice, Organizational Commitment, Job 
Involvement, Ministry of Sport and Youth. 
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