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  چکیده

بندي ابعاد عدالت سازمانی در اداره کل ورزش و جوانان استان تهران و اولویت هدف پژوهش حاضر بررسی

) تشکیل دادند و N=180است. جامعه آماري این پژوهش را کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان تهران (

   ور شمار و حجم آن برابر با حجم جامعه در نظر گرفته شد. به منظگیري آماري به صورت کلروش نمونه

) استفاده شد. روایی صوري و محتوایی  2007نامه عدالت سازمانی چستر و تاد (ها از پرسشآوري دادهجمع

نظران و استادان مدیریت ورزشی تعیین شد و با استفاده از گیري از نظرات اصلاحی صاحببا بهره نامهپرسش

) به دست آمد. روش تحقیق از نوع a=94/0( عدالت سازمانی نامهروش آزمون آلفاي کرونباخ پایایی پرسش

هاي توصیفی و ها از شاخصتوصیفی است که به صورت میدانی اجرا شده است. به منظور تجزیه و تحلیل داده

  مستقل، ضریب همبستگی پیرسون و آزمون  تیاي، نمونهتک تیهاي آماري کلموگروف اسمیرونف، آزمون

، عدالت توزیعی 84/65±95/16نتایج نشان داد که میانگین نمره عدالت سازمانی بندي فریدمن استفاده شد. رتبه

تر از سطح است که نمراتی پایین 10/27±01/7و عدالت تعاملی  55/30±46/9اي ، عدالت رویه04/4±19/8

ارد. میانگین است. نتایج حاکی از آن بود که بین عدالت سازمانی کارکنان مرد و زن تفاوت معناداري وجود د

که بین کارکنان مجرد و متأهل تفاوت معناداري وجود ندارد. بین سن و سابقه کار با عدالت سازمانی درحالی

اي و عدالت ). نتایج نشان داد بین ابعاد عدالت توزیعی، عدالت رویهP<05/0رابطه معناداري مشاهده نشد (

بندي فریدمن نشان داد که ابعاد عدالت رتبه ). نتایج آزمونP≥05/0تعاملی با هم رابطه مثبتی وجود دارد (

  شود عدالت اي. مشخص میاند از عدالت توزیعی، عدالت تعاملی و عدالت رویهسازمانی به ترتیب عبارت

شود که مدیران گیري میشود. در انتها چنین نتیجهاي نسبت به ابعاد دیگر، از سوي اداره کل بهتر اجرا میرویه
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اي و تعاملی که کمترین میانگین را دارند توجه بیشتري مبذول دارند و با استفاده از عدالت رویهسازمان باید به 

  کارهاي عملی شرایط درك عدالت از سوي کارکنان را فراهم آورند.راه

  .اي، عدالت تعاملی، اداره کل ورزش و جوانانعدالت سازمانی، عدالت توزیعی، عدالت رویه هاي کلیدي:واژه

 

  همقدم

ها در محیط پررمزوراز رقابتی دنیاي معاصر که تغییر و تحول، سرعت، پیچیدگی و عدم بقا و موفقیت سازمان

هاي اثربخش و بهبود مستمر عملکرد است. اطمینان خاصیت اصلی آن است نیازمند اتخاذ و اجراي استراتژي

بستگی تام به زیربناهاي مختلفی دارد. هاي جامعه براي اجراي استراتژي اندیشمندان باور دارند که شایستگی

). سازمان نظامی اجتماعی است که حیات و 1شوند (افزاري هر جامعه تلقی میعدالت و ابعاد آن زیربناهاي نرم

عدالتی اثرات دهنده آن است. ادراك بیپایداري آن وابسته به وجود پیوندي قوي میان اجزا و عناصر تشکیل

دهد. الشعاع خود قرار میدارد، زیرا اهتمام نیروي انسانی و انگیزش کارکنان را تحت مخربی بر روحیه کار جمعی

هاي سازمان، موجب تضعیف روحیه کارکنان و تنزل روحیه عدالتی و توزیع غیرمنصفانه دستاوردها و ستادهبی

ه و پیشرفت سازمان و شود؛ بنابراین رعایت عدالت رمز بقا و پایداري جریان توسعتلاش و فعالیت در آنان می

). از جمله وظایف اصلی مدیریت حفظ و توسعۀ رفتارهاي عادلانه در مدیران و احساس 2کارکنان آن است (

ها، روابط ویژه در برخی رفتارهاي مدیر با کارکنان (توزیع پاداشعدالت در کارکنان است. رعایت عدالت به

ها پیش به ). متخصصان علوم اجتماعی از مدت3همیت است (سرپرستی، ارتقاء و انتصاب) براي کارکنان حائز ا

اند. چنین توجهی به عدالت عنوان مبناي اساسی و ضروري سنجش اثربخشی سازمانی پی بردهاهمیت عدالت به

شمار میشود که عدالت اولین عامل سلامتی مؤسسات اجتماعی بهنیست، زیرا ادعا می ها غیرمنتظرهدر سازمان

 مندند، زیرا منافع اقتصادي آنان را به بهترین شکل تأمین مدیران و کارکنان به عدالت سازمانی علاقه). 4رود (

کنند. عدالتی کنند، براي رفع آن اقدام می). طبق نظریه برابري آدامز هر زمان که کارکنان احساس بی4کند (می

   .استعفاي داوطلبانه کارکنان باشد غیبت یا ،وري کمتر، کاهش بازدهتواند بهرهنتیجه این امر می

اي با کارکنان رفتار شود پردازد که باید با چه شیوهعدالت سازمانی به این موضوع می است معتقد) 2006دافی ( 

توان به سه بعد عدالت ). مفهوم عدالت را می5تا احساس کنند به صورت عادلانه با آنها برخورد شده است (

ها و شده از ستادهتقسیم کرد. عدالت توزیعی به انصاف ادراك 3و عدالت تعاملی 2اي، عدالت رویه1توزیعی

شده ). به بیانی دیگر، عدالت توزیعی بر درجه انصاف ادراك28کنند (دارد که افراد دریافت میاشاره  پیامدهایی

هاي کارکنان اشاره دارد هاي سازمان، در مقایسه با عملکرد و آوردهدرخصوص توزیع و تخصیص پیامدها و ستاده

                                                           
1 Distributive Justice 
2 Procedural Justice 
3 Interactional Justice 
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کند که از طریق آنها پیامدها تخصیص ها و فراگردهایی اشاره میشده از رویهاي به انصاف ادراك). عدالت رویه6(

ها در هاي متوالی براي هدایت رفتارها و قضاوتاي گاماست از مجموعه). در واقع رویه عبارت7یابند (می

پردازند. افراد بودن رفتارها میها به قضاوت درباره عادلانهاده از این رویه). افراد با استف8تخصیص منابع (

دهند و عدالت بودن برخوردها در روابط متقابل شخصی تمییز میهاي رسمی را از منصفانهبودن رویهمنصفانه

اي عدالت رویه گذارد. جداسازي عدالت تعاملی ازها و رفتارهاي گوناگون کارکنان تأثیر میتعاملی بر نگرش

مستلزم تمایز ویژه میان رویه و چگونگی به اجرا گذاشتن آن است. بنابراین، عدالت تعاملی به جنبه اجتماعی یا 

ویژه رفتار و شخصی اعمال سازمانی به). عدالت تعاملی بر جنبه بین9کند (اي اشاره میفردي عدالت رویهبعد میان

) به نقل از پورسلطانی 2001( 2) و لایند2007( 1). کیم لونگ10کند (کز میارتباطات بین مدیریت و کارکنان تمر

شده نزد افراد در ) اذعان دارند که ابعاد عدالت سازمانی در تعامل با یکدیگر پدیدآورنده انصاف کلی ادراك1390(

یابند که اقدامات ). با بررسی و شناخت عدالت سازمانی، مدیران این امکان را می11هاي کاري هستند (محیط

  ریزي و مدیریت کنند.تري را براي توسعه احساس عدالت در سازمان برنامهمناسب

بدنی آموزش و پرورش دریافت بین هر سه بعد عدالت سازمانی ) در پژوهشی در اداره کل تربیت1387عدیمی (

شده نیز با بالارفتن تحصیلات در راكاي، تعاملی) رابطه مثبتی وجود دارد. میزان عدالت سازمانی اد(توزیعی، رویه

) اظهار کردند بین ابعاد عدالت سازمانی رابطه مثبت 1388مهر و همکاران (). رامین12یابد (بین کارکنان کاهش می

) اذعان داشتند بین عدالت سازمانی براساس جنسیت 1389). بهلولی و همکاران (13و معناداري وجود دارد (

) حاکی از آن بود که 1389). نتایج پژوهش رضائیان و میرزاده (14رکنان وجود ندارد (تفاوت معناداري بین کا

اي، عدالت تعاملی و عدالت اطلاعاتی اند از عدالت توزیعی، عدالت رویهبندي ابعاد عدالت سازمانی عبارترتبه

اند از عدالت توزیعی، عبارت بندي ابعاد عدالت سازمانی به ترتیب) اظهار کرد که اولویت1390زاده ()، طالب15(

) در پژوهشی درباره کارکنان 1390). خطیبی و همکاران (1اي، عدالت تعاملی و عدالت اطلاعاتی (عدالت رویه

که آکادمی ملی المپیک و پاراالمپیک دریافتند که بین سابقه کار با عدالت سازمانی رابطه مثبتی وجود دارد، درحالی

عناداري گزارش نشد. در عدالت سازمانی براساس جنسیت و وضعیت تأهل تفاوت بین سن با عدالت رابطه م

کارمند دریافتند بین  289) با بررسی 1390). مهداد و همکاران (16ها وجود نداشت (معناداري بین آزمودنی

 عدالت سازمانی کارکنان براساس وضعیت تأهل تفاوت معناداري وجود ندارد. همچنین مشاهده شد کارکنان

باسواد درك بیشتري از عدالت سازمانی در سازمان دارند. ازطرفی بین عدالت سازمانی کارکنان جوان و بزرگسال 

کارمند به این نتیجه دست یافتند  206) با بررسی 1390). رضایی و همکاران (17تفاوت معناداري وجود ندارد (

). مولکی و 18طه مثبت و معناداري وجود دارد (اي، تعاملی) رابکه بین ابعاد عدالت سازمانی (توزیعی، رویه

ها شوند، کارکنان سازماناي نقض که هریک از اصول عدالت توزیعی و رویههنگامیمعتقدند ) 2006همکاران (

                                                           
1 Kim & Leung 
2 Lind 
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) 2007ت و اسموکر (ن). ویسن19شوند (تدریج با افت رضایت، تعهد و دلبستگی به کار و شغل خود مواجه میبه

هاي بسکتبال، گلف و فوتبال اظهار داشتند مربیانی که تحت ها در رشتهاز مربیان دبیرستان نفر 1200با بررسی 

دهند، به میزان بالاتري از عدالت توزیعی نظر مدیران مرد قرار دارند و مدیران به طور مستقیم به آنها بازخورد می

نفر از مدیران در کشور آلمان  128ررسی ) در پژوهشی با ب2009). کلندر و دلر (20اي برخوردار هستند (و رویه

). رگو و 21اي، تعاملی) رابطه مثبت و معناداري وجود دارد (دریافتند که بین ابعاد عدالت سازمانی (توزیعی، رویه

). استرود و 22هاي عدالت سازمانی رابطه مثبت و معناداري وجود دارد () اظهار داشتند بین مؤلفه2006کانها (

آموزان پسر شده در بین دانشادراكفردي اي و عدالت بین) اذعان داشتند میانگین عدالت رویه2009همکاران (

) در پژوهشی که در کشور مالزي انجام 2010). فات و همکاران (23( آموزان دختر استورزشکار بیشتر از دانش

تعهد سازمانی رابطه معناداري وجود اي با رضایت شغلی و دادند به این نتیجه دست یافتند که بین عدالت رویه

) در پژوهشی با عنوان عدالت سازمانی در ورزش اظهار داشتند که بین عدالت 2010). دانیل و همکاران (24دارد (

) نشان داد تفاوت معناداري در 2011( و نعیم ). ملیک25سازمانی با رضایت شغلی رابطه مثبتی وجود دارد (

کارکنان مجرد و متأهل وجود ندارد، ولی کارکنان جوان عدالت کمتري در مقایسه با  ادراك از عدالت سازمانی بین

  ).26کنند (افراد بزرگسال ادراك می

ادارات کل ورزش و جوانـان نقش مهمی در تـوسعه ورزش کشور برعهده دارند. بـدیهی است کارکنان شاغل در 

ها و به تبع آن در موفقیت ورزش کشور تأثیرگذار باشند. توانند در موفقیت یا عدم موفقیت این سازمانآنـها می

هاي ورزشی نیز آگاهی از وضعیت عدالت در سازمان و تلاش در جهت بهبود آن از اهمیت بالایی در سازمان

تواند موجبات رشد و تـعالی نیروي انسانی کل سازمان و درنـهایت ورزش کشور را فراهم برخوردار است و می

بندي ابعاد عدالت سازمانی در اداره کل ورزش و و محقق درصدد است تا به بررسی و اولویتراینازسازد. 

  گفته بپردازد.جوانان استان تهران به منظور تحقق اهداف پیش

  

  شناسیروش

روش تحقیق از نوع توصیفی است که به صورت میدانی اجرا شده است. جامعۀ آماري این پژوهش را کلیۀ 

بودن حجم جامعه، با توجه به کوچکدادند. تشکیل  )N=180ورزش و جوانان استان تهران ( کارکنان اداره کل

) در نظر گرفته شد که پس n=Nشمار و حجم نمونه برابر با کل جامعه (گیري آماري به صورت کلروش نمونه

  نامه مناسب بود و تجزیه و تحلیل شد. پرسش 117ها درنهایت نامهآوري پرسشاز توزیع و جمع

سؤال است و  26) که مشتمل بر 2007نامۀ عدالت سازمانی چستر و تاد (ها از پرسشآوري دادهبه منظور جمع

   ) و عدالت تعاملی 17تا  14هاي )، عدالت توزیعی (سؤال13تا  1هاي اي (سؤالشامل ابعاد عدالت رویه

نامه، گیري سؤالات پرسشبسته و مقیاس اندازهاز نوع پاسخ نامهفاده شد. پرسش) است است26تا  18هاي (سؤال
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، 3، 2، 1زیاد و روش امتیازگذاري به ترتیب کم، کم، متوسط، زیاد و خیلیهاي خیلیلیکرت بود که شامل گزینه

  هاي شهر کرمانشاه پایایی ) در پژوهشی درباره کارکنان سازمان2012بوده است. نظري و همکاران ( 5، 4

  ).26اند (گزارش کرده 81/0نامه عدالت سازمانی چستر و تاد را پرسش

نظران و استادان مدیریت ورزشی ها با استفاده از نظرات اصلاحی صاحبنامهروایی صوري و محتوایی پرسش

نامه ستان تهران، پایایی پرسشنفر از کارکنان اداره کل ورزش و جوانان ا 20تعیین شد و با مطالعه مقدماتی 

ها به دست آمد. به منظور تجزیه و تحلیل داده a=94/0عدالت سازمانی با استفاده از روش آزمون آلفاي کرونباخ 

مستقل، ضریب  تیاي، نمونهتک تیهاي آماري کلموگروف اسمیرونف، هاي توصیفی و آزموناز شاخص

  استفاده شد. P≥05/0و در سطح معناداري  SPSSن در نرم افزار بندي فریدمهمبستگی پیرسون و آزمون رتبه

 

  هایافته

درصد) زن بودند.  4/56نفر ( 66درصد) مرد و  6/43نفر ( 51کارمندي که در تحقیق شرکت کردند،  117از 

درصد) متأهل  1/76نفر ( 89درصد) مجرد و  9/23نفر از آنها ( 28بررسی وضعیت تأهل کارکنان نشان داد که 

 5تا  1کارکنانی که هاي تحقیق است. براساس یافته 37±88/7دهندگان در این پژوهش هستند. میانگین سن پاسخ

 5/26نفر ( 31سال،  15تا  11درصد)،  1/23نفر ( 27سال،  10تا  6درصد)،  2/16نفر ( 19سال سابقۀ کار داشتند، 

نفر  17سال سابقۀ کار داشتند،  20ه بالاتر از درصد) و تعداد کسانی ک 7/19نفر ( 23سال،  20تا  16درصد)، 

  درصد) بود. 5/14(

 

  هاي آناي براي عدالت سازمانی و مؤلفهنمونهتک تی. آزمون 1جدول

ردی

  ف

میانگین مشاهده   تعداد  متغیر

 شده

میانگین 

 فرضی

اختلاف 

 میانگین

t   درجه

  آزادي

سطح 

  معناداري

  01/0  116  -75/7  - 15/12  78  84/65  117  عدالت سازمانی  1

  01/0  116  -65/9  -44/8  39  55/30  117  ايعدالت رویه  2

  01/0  116  - 18/10  -8/3  12  19/8  117  عدالت توزیعی  3

  875/0  116  158/0  102/0  27  1/27  117  عدالت تعاملی  4

 

   ،  P≥01/0اي ()، عدالت رویهP  ،75/7-=t≥01/0، با توجه به مقادیر عدالت سازمانی (1براساس جدول 

65/9 -=t) وزیعی ه مراتـب از گیري می) نتیجهP  ،18/10 -=t≥01/0) و عدالت تـ شود که میانگین نمره کارکنان بـ

) با میانگین فرضی P  ،158/0=t=875/0میانگین فرضـی کمتر است. ازطرفی میانگین نمره عدالت تعاملی (

  اختلاف معناداري ندارد.

   



.بررسی و اولویت   بندي ابعاد عدالت سازمانی در اداره کل..

 

١٨٢ 
 

  جنسیت و وضعیت تأهل. مقایسه عدالت سازمانی بر اساس 2جدول 

  سطح معناداري  درجه آزادي M±SD t  تعداد  

  01/0  115  45/2  13/70±47/19  51  مرد  جنسیت

  53/62±99/13  66  زن

  545/0  115  608/0  14/64±04/13  28  مجرد  وضعیت تأهل

  38/66±04/18  89  متأهل

 

تفاوت معناداري وجود دارد. از طرفی بین ، بین عدالت سازمانی کارکنان مرد و زن 2با توجه به نتایج جدول 

  ).P<05/0عدالت سازمانی کارکنان مجرد و متأهل تفاوت معناداري وجود ندارد (

  

  . رابطه بین سن و سابقه کار با عدالت سازمانی3جدول

  سطح معناداري  ضریب همبستگی  تعداد  متغیر  

عدالت 

  سازمانی

  858/0  - 017/0  117  سن

  924/0  009/0  117  سابقه کار

 

  ).P=05/0، بین سن و سابقه کار با عدالت سازمانی رابطه معناداري وجود ندارد (3با توجه به نتایج جدول 

  . ماتریس همبستگی بین ابعاد عدالت سازمانی4جدول 

  عدالت تعاملی  ايعدالت رویه  عدالت توزیعی  

  379/0*  336/0*    عدالت توزیعی

  259/0*      ايعدالت رویه

        تعاملیعدالت 

                               *01/0≤P  

)، عدالت توزیعی با P  ،336/0=r≥01/0اي (، بین ابعاد عدالت توزیعی با عدالت رویه4با توجه به نتایج جدول 

) رابطه مثبت و P  ،259/0=r≥01/0اي با عدالت تعاملی () و عدالت رویهP  ،379/0=r≥01/0عدالت تعاملی (

  وجود دارد.معناداري 

  

  بندي هر یک از ابعاد عدالت سازمانی. رتبه5جدول

  میانگین  رتبه  عوامل  117  تعداد نمونه

  00/1  3  عدالت توزیعی  01/0  کاي دو

  35/2  2  عدالت تعاملی  2  درجۀ آزادي

  65/2  1  ايعدالت رویه  604/181  سطح معناداري
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گونه که جدول بندي فریدمن استفاده شد. همانآزمون رتبهبندي نقش هریک از ابعاد عدالت سازمانی از براي رتبه

توان گفت بین این عوامل تفاوت معناداري است. به عبارتی می P≥01/0نشان داده است، سطح معناداري برابر  5

ک دهد که ترتیب هریبندي نشان میبندي کرد. نتایج حاصل از این رتبهتوان آنها را رتبهوجود دارد و در نتیجه می

  اي، عدالت تعاملی، عدالت توزیعی.اند از: عدالت رویهاز عوامل از رتبه اول تا سوم عبارت

  

  گیريبحث و نتیجه

بندي ابعاد عدالت سازمانی در اداره کل ورزش و جوانان استان تهران بود. هدف این پژوهش بررسی و اولویت

تر از سطح میانگین است. میانگین است که پایین 84/65±95/16نتایج نشان داد میانگین نمره عدالت سازمانی 

تر از سطح میانگین بود که همگی آنها پایین  55/30±46/9اي و  عدالت رویه 19/8±04/4ابعاد عدالت توزیعی 

رسد در اداره ورزش و که تقریباً در حد میانگین است. به نظر می 10/27±01/7هستند، به غیر از عدالت تعاملی 

هـاي بـالاي تهران سطح ادراك کارکنان از عدالت سازمانی در حد مطلوبی قرار ندارد و مدیران رده جوانان استان

کنند. از طرفی شاید بتوان دریافت مدیریت اداره سازي عدالت در بین کارکنان عمل نمیخوبی در پیادهسازمان به

دارند و این موضوع ممکن است علت کل ورزش و جوانان آشنایی خوبی با مزایاي رعایت عدالت در سازمان ن

عدم درك عدالت در کارکنان این سازمان باشد. در این راستا به منظور درك چگونگی رعایت عدالت در سازمان 

اي عمل شود که رابطۀ درست و متناسبی بین چگونگی گونهتوان پیشنهاد داد که در نظام پرداخت حقوق بهمی

هاي تشویقی و عملکرد با دستمزد دریافتی برقرار شود. با توسعه پرداخت ها و همچنین نوعوظایف و مسئولیت

توان به هدف رعایت عدالت در سازمان دست یافت. از دادن پاداش در مقابل عملکرد خوب تمام کارکنان می

ئـم گیري و ارزشیابی در سازمان باید طوري طراحی شوند که کارکنان را تحت رسیدگی داهاي اندازهطرفی نظام

مورد ارزیابی  شدهتنظیمهاي ازپیشو منظم قرار دهند و به دور از دخالت نظر سایر افراد، مطابق با ضوابط و ملاك

  قرار گیرند.

هاي این پژوهش نشان داد که بین عدالت سازمانی کارکنان مرد و زن نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل فرضیه

کارکنان مرد درك بیشتري از وجود عدالت در سازمان دارند. این یافته با که طوريتفاوت معناداري وجود دارد، به

) و 1389)، بهلولی و همکاران (1388)، یعقوبی و همکاران (1387)، عدیمی (1387نتایج تحقیقات سماواتیان (

تایج خوانی دارد. علت عدم مغایرت ن) هم2005) مغایرت و با نتایج پژوهش ویسانت (1390خطیبی و همکاران (

 4/56را شاید بتوان به این موضوع نسبت داد که اغلب کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان تهران را زنان (

رسد مسئولان سازمان رفتار یکسان و بدون تبعیضی درمقابل کارکنان مرد و زن دهند. به نظر میدرصد) تشکیل می

مانی شده است. با توجه به اینکه اغلب کارکنان سازمان را دهند که باعث درك کمتر زنان از عدالت سازانجام نمی

که عملکرد سازمان را تحت تأثیر طوريدهند و بسیاري از وظایف سازمان در اختیار آنها است، بهزنان تشکیل می
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درکی شود انصاف و عدالت را در بین زنان همانند مردان رعایت کنند تا با قرار خواهد داد، به مدیران پیشنهاد می

آورند زمینه توسعه عملکرد و کارآیی خود را افزایش دهند. از طرفی با توجه که زنان از این عدالت به دست می

هاي بالاي سازمان باید از این موضوع آگاهی داشته به اینکه روحیات زنان با مردان متفاوت است، مدیران رده

هاي یکسان وجود کار گیرند تا بتوانند زمینهوتی را بههاي متفاباشند و در برخورد با کارکنان مختلف خط مشی

  عدالت در بین مردان و زنان را فراهم آورند.

نتایج نشان داد که بین عدالت سازمانی کارکنان مجرد و متأهل تفاوت معناداري وجود ندارد که با نتایج پژوهش 

خوانی دارد. از آنجا ) هم2011ملیک ( ) و1390)، مهداد و همکاران (1390)، خطیبی و همکاران (1387اشجع (

رسد این موضوع بر درك دهند، به نظر میدرصد) تشکیل می 1/76(که اکثر جامعه تحت بررسی را متأهلان 

  کارکنان از وجود عدالت تأثیر معناداري ندارد.

که با نتایج تحقیقات ها این بود که بین سن با درك عدالت سازمانی رابطه معناداري  وجود ندارد از دیگر یافته

خوانی ) هم2001( اسپکتور) و کوهن و 1390)، خطیبی و همکاران (1388)، یعقوبی و همکاران (1387عدیمی (

سال تفاوت ) دریافتند که بین عدالت سازمانی کارکنان جوان و بزرگ1390دارد. در این زمینه مهداد و همکاران (

نان جوان و مسن میزان درك یکسانی از وجود رعایت عدالت در رسد کارکمعناداري وجود ندارد. به نظر می

هاي یکسانی را سابقه و باسابقه رویهدهد مسئولان سازمان در برخورد با کارکنان کمسازمان دارند که این نشان می

را به سوي سابقه مؤثر باشد و آنها و کم تواند در عملکرد کارکنان جوانبندند. این موضوع خصوصاً میکار میبه

  تلاش بیشتر سوق دهد.

نتایج نشان داد بین سابقه کار کارکنان با درك آنان از عدالت سازمانی رابطه معناداري وجود ندارد که با نتایج 

خوانی دارد و با ) هم1387) و یعقوبی و همکاران (1387)، عدیمی (1387)، سماواتیان (1381تحقیقات زکی (

رسد با افزایش سابقه کارکنان در سازمان درك ) مغایرت دارد. به نظر می1390ن (نتایج پژوهش خطیبی و همکارا

  کند و آنها درك یکسانی از وجود عدالت درمقابل کارکنان با سابقه کمتر دارند.آنها از عدالت سازمانی تغییري نمی

)، عدالت توزیعی با عدالت P  ،336/0=r≥01/0اي (ها نشان داد بین ابعاد عدالت توزیعی با عدالت رویهیافته

) رابطه مثبت و معناداري P  ،259/0=r≥01/0اي با عدالت تعاملی () و عدالت رویهP  ،379/0=r≥01/0تعاملی (

) و 1390)، رضایی و همکاران (1388مهر و همکاران ()، رامین1387وجود دارد که با نتایج تحقیقات عدیمی (

نفر از مدیران  128) در پژوهشی با بررسی 2009ر این زمینه کلندر و دلر (خوانی دارد. د) هم2006رگو و کانها (

اي، تعاملی) رابطه مثبت و معناداري وجود در کشور آلمان دریافتند که بین ابعاد عدالت سازمانی (توزیعی، رویه

مورد توجه مدیران قرار  دارد. از آنجا که ابعاد عدالت سازمانی رابطه معناداري با یکدیگر دارند، بایستی این رابطه

هاي ها یا ارتقاء را عادلانه و منصفانه درك کنند، رویهگیرد. زیرا براي مثال در صورتی که کارکنان توزیع پاداش

هاي کنند. به مدیران سازمانگردد عادلانه درك میها میسازمانی یعنی فرآیندهایی را که منجر به توزیع پاداش
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توجه بیشتري به نحوه اثرگذاشتن بر ادراك کارکنان از وجود عدالت سازمانی داشته شود که ورزشی پیشنهاد می

اي داشته باشند تا شرایط ایجاد انصاف در باشند و تلاش کنند به تمامی ابعاد عدالت و نحوه اجراي آن توجه ویژه

  بین کارکنان ایجاد شود.

اي، عدالت تعاملی و عدالت اند از عدالت رویهعبارتبندي ابعاد عدالت سازمانی به ترتیب نتایج نشان داد رتبه

 اندبندي ابـعاد عدالت سازمانی عبارت) حاکی از آن بود که رتبه1389توزیعی. نتایج پـژوهش رضائیان و میرزاده (

) اذعان داشت که 1390زاده (اي، عدالت تعاملی و عدالت اطلاعاتی. طالباز عدالت توزیعی، عدالت رویه

اي، عدالت تعاملی و اند از عدالت توزیعی، عدالت رویهبندي ابعاد عدالت سازمانی به ترتیب عبارتاولویت

رسد رعایت عدالت و انصاف در رویه اجرا بالاترین رتبه را در بین کارکنان دارد که عدالت اطلاعاتی. به نظر می

  دربرابر کارکنان به طور یکسانی برخورد ها ها و دستورالعملدهنده این است که مدیران در اجراي رویهنشان

) در پژوهشی که در کشور مالزي انجام دادند به این نتیجه دست یافتند که بین 2010کنند. فات و همکاران (می

اي اي با رضایت شغلی و تعهد سازمانی رابطه معناداري وجود دارد که ضرورت توجه به عدالت رویهعدالت رویه

از بین ابعاد  اظهار کرد که) 2009الت تعاملی در بین کارکنان داراي دومین رتبه بود. کلنداور (دهد. عدرا نشان می

ترین عدالت سازمانی، عدالت تعاملی تأثیر بیشتري بر تعهد دارد. مدیران باید توجه داشته باشند که یکی از مهم

رین زمان براي دادن بازخورد به عوامل جهت افزایش عدالت تعاملی، دادن بازخورد به کارکنان است و بهت

شود با توجه کافی به هاي ورزشی پیشنهاد میکارکنان، هنگام ارزیابی عملکرد آنها است. به مدیران سازمان

موقع گیري، دادن بازخورد بهعملکرد کارکنان، جلوگیري از تعصبات شخصی، استفاده سازگار از معیارهاي تصمیم

هایی از فراگرد ارتباطات از د و احترام هنگام برخورد با زیردستان و رعایت جنبهو توجیه تصمیمات، داشتن اعتما

  هاي مؤثري را در جهت رواج عدالت تعاملی در سازمان بردارند.قبیل ادب، صداقت و احترام گام

این  بندي نشان داد که عدالت توزیعی با اختلاف زیادي داراي کمترین رتبه در بین کارکنان است.نتایج رتبه

دهد مدیران سازمان در بین ابعاد عدالت سازمانی کمترین توجه را به عدالت توزیعی دارند. موضوع نشان می

هاست. مانتلر عدالت تـوزیعی مبین ادراك کارکنان از میزان رعایت عدالت در تـوزیع و تـخصیص منابع و پاداش

باط مثبتی با تعهد عاطفی، رضایت شغلی و دلبستگی ) به این نتیجه رسیدند که عدالت توزیعی ارت2006و مارفی (

ها را حفظ کنند و به اي از پاداشهاي ورزشی توزیع عادلانهشود مدیران سازمان. پیشنهاد می)33ی دارد (شغل

شان به کارکنان باشند. مدیران به منظور اجراي عدالت توزیعی باید سعی کنند از دادن توجهدنبال تشویق و نشان

م ارزشیابی عملکرد عالی، که از شرح وظایف شغلی مناسبی برخوردار باشد استفاده کنند. بدین منظور یک نظا

باید در ابتدا تجزیه و تحلیل مشاغل در سازمان به شیوة عملی انجام پذیرد تا شرایط افزایش عدالت توزیعی در 

  بین کارکنان فراهم شود.
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قبیل انصاف در پرداخت حقوق و پاداش به کارکنان، رویه اجراي شود با رعایت مواردي ازدرنهایت پیشنهاد می

هاي سازمانی، مسائل اخلاقی، احترام و صداقت در گیريدادن کارکنان در تصمیمقوانین در سازمان، مشارکت

موفق گویی، دادن بازخورد به موقع به آنها، قدردانی از عملکرد کارکنان هنگام برخورد با کارکنان و پرهیز از دروغ

آوردن محیطی با ارتباطات فراوان و خوب در بین کارکنان، زمینه درك عدالت سازمانی از طرف کارکنان و فراهم

را فراهم آورند تا از این طریق باعث افزایش رضایت و تعهد آنها شوند و بتوانند نیروي انسانی را به طور فعال و 

هاي ورزشی و به خدمت توانند از طریق ایجاد تیمورزشی می هايپویا در محیط سازمان نگهدارند. البته سازمان

  گرفتن افراد ورزشکار در سازمان زمینه ایجاد عدالت سازمانی را افزایش دهند.
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Abstract 
The purpose of this study is to classify different dimensions of organizational 
justice of administration of Youth and Sports of Tehran Province. The statistical 
population of this research includes all employees of administration of Youth and 
Sports of Tehran Province (N=180). Statistical sampling was based upon the whole 
with an equal volume with relevant society. For the purpose of data collection, 
questionnaire of Chester & Tad (2007) used for organizational justice. The validity 
and content of questionnaires were specified by the comments of specialists and 
professors of Sport Management. Then, it was possible to find out reliability of 
mentioned questionnaire by the use of Chronbach alpha (α=0.94). The research 
method is descriptive and reliable which was performed on field basis. Some 
descriptive indexes and Kolmogorov–Smirnov, single sample t, independent t, 
Pierson correlation coefficient and Friedman's classification test were applied for 
further data collection. According to the results, the average grade of 
organizational justice was 65.84±16.95, distributional justice was 8.19±4.04, 
procedural justice was 30.55±9.46 and transactional justice was 27.10±7.01 which 
are lower than average level accordingly. The results showed that there is a 
significant difference between organizational justice of male & female staff. 
Furthermore, there was not significant relation between the age and job records 
and organizational justice (p>0.05).  The results showed that there is a positive 
relation among distributional justice dimensions, procedural justice and 
transactional justice (p≤0.05). The results of Friedman's classification test showed 
that various dimensions of organizational justice are respectively as: distributional 
justice, transactional justice and procedural justice. It is clear that procedural 
justice rather than the other dimensions was run better by the administration. 
Finally, it was resulted that the administrators should pay more attention to 
procedural and interactional justice which had the lowest averages and by 
usingthea practical solutions provide understanding of justice for staff. 
Keywords: Organizational Justice, Distributional justice, Procedural justice, Transactional 
justice, Organizational of Youth and Sports. 


