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 چکیده
شده با فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت ارتباط بین عدالت سازمانی ادراک این تحقیق با هدف تعیین

به  .دادند تشکیل( N=081)تهران  استان جوانان و ورزش کل اداره کارکنان کلیۀ را آماری . جامعهانجام شد

نوع شد. روش تحقیق از  گرفته نظر در جامعه کل با برابر آماری نمونۀ جامعه، حجم بودنکوچک دلیل

های عدالت سازمانی، فرسودگی شغلی و تمایل به نامهها از پرسشآوری دادهبه منظور جمع .همبستگی بود

اصلاح مدیریت ورزشی  های استاداندیدگاهبا استفاده از  هانامهاعتبار این پرسش استفاده شد. ترک خدمت

به دست آمد.  89/1و   27/1، 49/1با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ به ترتیب  هانامهپرسشپایایی  شد.

، ضریب همبستگی K-Sهای آماری های توصیفی و آزمونها با استفاده از شاخصتجزیه و تحلیل داده

به  (چندگانه)خطاها و تحلیل رگرسیون چندمتغیره  وابستگی عدم جهت واتسون دوربین اسپیرمن، آزمون

( و تمایل به ترک P ،081/1-=r=19/1ام رسید. نتایج نشان داد بین عدالت سازمانی با فرسودگی شغلی )انج

ای با فرسودگی ( رابطه منفی و معناداری وجود دارد. بین ابعاد عدالت رویهP ،048/1-=r=100/1خدمت )

، P≤10/1تعاملی )( و عدالت P ،040/1-=r=102/1( و عدالت توزیعی )P ،722/1-=r=110/1شغلی )

701/1-=rطرفی نتایج تـحلیل رگرسیون ۀ منفی و معناداری مشاهده شد. از( با تمایل به ترک خدمت رابـط

( و تمایل به ترک خدمت P ،997/7-=t  ،202/7=F=101/1نشان داد که عدالت تـوزیعی فرسودگی شغلی )

(10/1≥P  ،08/7-=t  ،920/0=F )چه رعایت شود که هرگیری میچنین نتیجهنهایت کند. دربینی میرا پیش

مقابل کارکنان بیشتر و بهتر باشد فرسودگی و ترک خدمت در بین و انصاف از سوی مدیریت سازمان درعدل 

 پی آن عملکرد کارکنان بهبود خواهد یافت.و در یابدکاهش میکارکنان 

 ورزش.ودگی شغلی، ترک خدمت، ای، فرسعدالت توزیعی، عدالت تعاملی، عدالت رویه های کلیدی:واژه
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 مقدمه

پی آن بخش هستند که درو با تلاش بسیار به دنبال رقابت  های پیچیده مواجهندبا رقابتها امروزه سازمان

 یکی هر سازمانیشود؛ زیرا منابع انسانی ها صرف توجه به کارکنان میبسیار زیادی از انرژی و توان سازمان

 نیروی صحیح کاربرد به زیادی حد تا سازمان هر توسعه و کارایی (.0) رقابت استاز عوامل اصلی ماندن در 

 افزوده نیز عظیم نیروی این مشکلات به ،شوندمی تربزرگ هاسازمان و هاشرکت قدرهر. دارد بستگی انسانی

 قوی پیوندی وجود به وابسته آنها پایداری که هستند اجتماعی و هدفمند هاییدستگاه ها،سازمان (.7شود )می

تواند اثرات مخربی بر روحیه کار عدالتی در سازمان میاست. ادراک بی دهندهتشکیل عناصر و میان اجزا

، بواری رب (.0دهد )زیرا اهتمام نیروی انسانی و انگیزش کارکنان را تحت تأثیر قرار می ؛جمعی داشته باشد

گوناگون  هایشیوهبرابر احساس برخورد غیرمنصفانه به درواقع، افراد در که کنندمی( بیان 7111) و راسل

روز پیامدهای ـبرای سازمان مضر است و به ب هاتوجهی از این واکنش درخوردهند. بخش واکنش نشان می

ه همکاری، قادر به توسعۀ اثربخشی و کارآیی خود ـدون تمایل کارکنان بـها بسازمان (.9جامد )ـانمنفی می

تضعیف  را کارکنان روحیه سازمان،های ستاده و غیرمنصفانۀ دستاوردها توزیع و عدالتیبی (.5) نخواهند بود

 جریان و پایداری بقا رمز عدالت رعایت دهد. بنابراین،می تنزل را آنها و فعالیت تلاش روحیۀ و کندمی

ها، حفظ و مدیریت سازمانجمله وظایف اصلی ، ازبنابراین (.1است ) آن کارکنان و سازمان پیشرفت توسعه و

خصوص در برخی است. رعایت عدالت بهتوسعۀ رفتارهای عادلانه و احساس عدالت در بین کارکنان 

ها برای کارکنان بسیار ها و انتصابها، روابط سرپرستی و ارتقاتوزیع پاداش فتارهای مدیران با کارکنان مانندر

مبنای اساسی و  منزلهها پیش به اهمیت عدالت به متخصصان علوم اجتماعی از مدت (.2) استحائز اهمیت 

نیست،  منتظرهغیرها عدالت در سازمان بهاند. چنین توجهی بردهری برای سنجش اثربخشی سازمانی پیضرو

اذعان  (7111دافی ) (.8رود )شمار مین عامل سلامتی مؤسسات اجتماعی بهاولی عدالتشود زیرا ادعا می

ای با کارکنان رفتار شود تا احساس پردازد که باید با چه شیوهبه این موضوع می 0دارد که عدالت سازمانی

عدالت د که ن( اذعان دار0088جکس و بیر به نقل از غفوری ) (.4کنند عادلانه با آنها برخورد شده است )

واقع عدالت سازمانی (. در2کند )و رفتارهای عادلانه شغلی اشاره می 7سازمانی به ادراک کارکنان از انصاف

منصفانه  های سازمانی مربوط به کار آنهاها و سیاستکنند قوانین، رویهای است که کارکنان احساس میدرجه

 (.01است )

سازمانی در بین های شغلی و مقابل تنیدگیغلی که معمولاً به صورت واکنش درترین مسائل شمهمیکی از 

است (. نتایج تحقیقات گذشته نشان داده 00است ) 0شود، پدیدۀ فرسودگی شغلیها دیده میکارکنان سازمان

و در نتیجه مشارکت کمتری از  کمتروری و کارآیی برند، بهرهکارکنانی که از فرسودگی در شغل خود رنج می

( به این نتیجه 0440) سیرابنفجین و (. 07گذار است )طور مستقیم بر سازمان تأثیردهند که بهخود نشان می

                                                           
1. Organizational justice. 

2.Fairness. 
3. Job burnout. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 c

4i
20

16
.k

hu
.a

c.
ir

 o
n 

20
24

-0
4-

09
 ]

 

                             2 / 13

https://c4i2016.khu.ac.ir/jrsm/article-1-2203-en.html


 3232،  بهار و تابستان 7شماره پژوهش در مديريت ورزشي و رفتار حركتي،                                    

 

66 
 

 اند ازعبارت دندار دربر افرادرفتگی را برای شغلی که بیشترین تحلیل به موقعیترسیدند که سه عامل مربوط 

مطرح کردند  (7119) لاچاسلیتر و م (.00)های شغلی های بوروکراتیک و محدودیتحقوق کم، محدودیت

رفتگی شغلی در او بیشتر د داشته باشد، احتمال بروز تحلیلشغلش تناسب کمتری وجو چه بین فرد وکه هر

واقع به تجربه رفتگی سازمانی در(، تحلیل7110) اساس تعریف مزلاچ و همکارانبر (.09) خواهد بود

های دیگری فرسودگی معادل اصطلاحشود. جسمی، احساس و فرسودگی فکری با استرس مداوم اطلاق می

ی، خستگی مفرط کاری، وازدگی، افتادگی، زدگی از کار، سقوط شغلتوان، ازرمقیبیرفتگی، ازجمله تحلیل

های توسعه منابع انسانی، از طرفی با افزایش رقابت و گسترش روش (.05شدگی و فرسایش روانی دارد )تهی

تا بتوانند عملکرد بالایی از خود  نندکاستعداد خود را حفظ و آنان را توانمند کارکنان با کوشندمیها سازمان

(. 01های انسانی خود را از دست بدهند و زیان ببینند )ها همواره بیم دارند که سرمایهبروز دهند. اما سازمان

تواند به و می نیستها انگیزه در کار تنها در درون سازمانالبته علل غیـبت، تـرک خدمت یا حضـور بی

ها به دنبال آن بود. همواره غیبت کارکنان و عی برگردد و باید در خارج از سازمانمسائل خانوادگی و اجتما

 شود و ترک خدمتمیتر محسوب موقع، مناسب و مؤثر کارکنان در سر کار واکنشی ضعیف عدم حضور به

توجه و تأکید پژوهشگران علوم رفتاری و اندیشمندان سازمانی است.  کانونکه بیشتر  استواکنشی شدیدتر 

هایی برای کارمندیابی جمله آنها هزینهاز آورد.را برای سازمان به بار می هاییزیانترک خدمت کارکنان 

وری سازمان از ها از یک سو و کاهش تولید، عملکرد و بهرهکردن آند و اجتماعیمجدد، آموزش افراد جدی

( ترک خدمت را خروج از سازمان و اظهار نارضایتی از شغل تعریف 0422پرایس ) (.02) استدیگر  سوی

حرکت سازمان  بهنیروهای متخصص یکی از معضلات سازمانی است که  ترک خدمت کارکنان وکرده است. 

انسانی خودی وری نیروی گهداری، بهبود و بهرهـپی حفظ، ن، که درهاو برای مدیران سازمان زندضربه می

 (.02طلبد )و تـوجه خاصی می کندمی بروز، به صورت مشکل هستند

تی با میزان ( نیز از عدم تناسب حقوق و پاداش دریاف0082) پورفر، افضلی، خیری و حسن، اعتمادیمسعودی

عامل فرسودگی شغلی کارکنان  منزلهبه ،های عدالت توزیعی استکه یکی از شاخص ،شده کارکنانکار انجام

 بابین ترک خدمت ( در پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند که 0084پرور و نادی )(. گل1) اندیاد کرده

 ؛وجود داردعدالت تعاملی رابطه منفی و معناداری  و ایعدالت رویه، عدالت توزیعی ،عدالت سازمانی

 آیدترک خدمت پایین میمیزان  ،، متناسب با آنبهبود یابد آن هایعاملکه اگر عدالت سازمانی و طوری به

عدالتی یکی از عوامل تأثیرگذار بر فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت رسد احساس بی. به نظر می(08)

 ،از طرف (.04) دارد منفی طهبرا خدمت ترک با سازمانی عدالت که دریافت ( نیز0444رابرت ) کارکنان باشد.

ای و عدالت تعاملی عدالت توزیعی، عدالت رویهعدالت سازمانی یعنی سه بعد ترک خدمت با هر بین دیگر

کنند با ترک خدمت چیز زیادی از دست دارد. دلیل این است که افراد اولاً فکر می وجود رابطه معناداری

 (.71ارزش زیادی قائل نیست ) اند که سازمان برای آنهاعدالتی به این نتیجه رسیدهاثر بی بردهند و ثانیاً نمی

( رابطه مثبت و معناداری بین عدالت سازمانی و ابعاد 7115) نز تور، راموس و پیرو، مارتیدر پژوهش مولینر
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ترین رابطه را ای قویآن با فرسودگی شغلی وجود داشت. همچنین از بین ابعاد عدالت سازمانی، عدالت رویه

( تأثیر عدالت سازمانی بر سلامت روان 7119الیوانیو ) یق دربارهدر تحق. (70) با فرسودگی شغلی داشت

نفر از کارکنان در فنلاند به این نتیجه رسید که اجرای عدالت در سازمان  7414در بین  مدت دو سالکارکنان 

که ( دریافتند 7118. اریک و نانسی )(77) با سلامت کارکنان و کاهش غیبت از کار به علت بیماری تأثیر دارد

، . صالح(70) دهدترک خدمت را تحت تأثیر قرار می برایمستقیم تصمیم کارکنان طور غیرهعدالت سازمانی ب

ای و تعاملی که عدالت توزیعی، رویه دریافتند( با بررسی مدیران 7114) زورانی، راملی، مُهد، اتمان و جلیس

نفر از  978( با بررسی 7114. لیلجگرن )(79) رابطۀ منفی و معناداری با تمایل به ترک خدمت کارکنان دارند

معادلات ساختاری بین عدالت سازمانی با فرسودگی شغلی رابطه منفی و  روشافسران سوئدی با استفاده از 

دانشگاه دریافتند که  استاداننفر از  700( با بررسی 7114آیوون و هلندس ). (75) معناداری را گزارش کرد

( در پژوهشی 7101آلام ). (71) بینی فرسودگی را داردای تعهد توان پیشعدالت سازمانی با نقش واسطه

اذعان داشتند که وقتی کارکنان از کار خود رضایت داشته باشند تمایل آنها برای ترک خدمت نیز کاهش پیدا 

( نیز در پژوهش 7101) پائولا و آنجلا، لاکسکو، بارباران، . لامبارت، هوگان، نانسی، شانهه، اُ(72) کندمی

علاوه بر ارتباط معناداری که با فرسودگی شغلی دارند، با  ،ایخود دریافتند عدالت توزیعی و عدالت رویه

شانهه، الچی، بارباران،  هوگان،، . اریک(78) تمایل به ترک خدمت کارکنان هم ارتباط معناداری دارند

ای با فرسودگی ( در پژوهشی به بررسی رابطه میان عدالت توزیعی و رویه7101) و پائولاموریس، لاک 

و  ای رابطه منفیآزمودنی دریافتند که عدالت توزیعی و عدالت رویه 951شغلی پرداختند. آنها با بررسی 

د عدالت سه بع( در تحقیق خود نشان داد هر7100). الزهرانی (74) دمعناداری با فرسودگی شغلی دار

فرسودگی شغلی کارکنان از درصد  01توانند ای و عدالت تعاملی( میسازمانی )عدالت توزیعی، عدالت رویه

در  (7100) لویس و کارزولِ، . توماس(01) بینی کنندهای خصوصی ریاض عربستان را پیشبیمارستان

کارمند  919با مطالعه  ،"محل کاربینی انحراف از شخصیت کارکنان، درک عدالت و پیش"پژوهشی با عنوان 

 منظور کاهش انحراف از محل کار اثرگذار استعدالت بهمربوط به شخصیت و  هایمداخلهکه  کردنداظهار 

که عدالت سازمانی  کردنفر از کارکنان در کشور نیجریه اذعان  711 درباب( در پژوهشی 7107. آدمولا )(00)

 .(07) اردتوجهی بر قصد ترک خدمت ددرخورتأثیر 

ویژه ها، بهبا توجه به اهمیت موضوع فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت در بین کارکنان سازمان

و با توجه به اینکه یکی از عوامل اثرگذار بر فرسودگی  ،های ورزشیهای خدماتی همچون سازمانسازمان

را در  شغلی و تمایل به ترک خدمت کارکنان، عدالت سازمانی است، محقق بر آن شد تا رابطه این متغیرها

عملکرد آن در کلیۀ  است وسازمان اصلی متولی ورزش استان  ، کهاداره کل ورزش و جوانان استان تهران

بسنجد. محقق در  ،بدنی و ورزش استیابی به اهداف تربیتساز دستزمینهار است و ابعاد ورزش تأثیرگذ

شده با فرسودگی شغلی و الت سازمانی ادراکبال پاسخ به این سؤال است که آیا بین عدناین پژوهش به د
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لی و فرسودگی شغ توانندمیتمایل به ترک خدمت رابطه معناداری وجود دارد؟ آیا ابعاد عدالت سازمانی 

 ؟بینی کنندرا پیشتمایل به ترک خدمت 

 

 شناسیروش
 .صورت گرفته استپژوهش حاضر از نوع تحقیقات همبستگی است که به صورت میدانی 

تشکیل دادند که با توجه به  (N=081ری را کلیۀ کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان تهران )اجامعه آم

نفر در تکمیل  002انتخاب شد و از این تعداد بودن حجم جامعه، نمونۀ آماری برابر با کل جامعه کوچک

 .کردندها همکاری نامهپرسش

 بود: زیرنامه به شرح ها شامل سه پرسشآوری دادهابزار جمع

ای، رویهبعد عدالت و شامل سه  داردسؤال  71( که 7112نامۀ عدالت سازمانی چستر و تاد )پرسش -0

  گیری سؤالات بسته و مقیاس اندازهوع پاسخـاز ن نامهعاملی است. پرسشـو عدالت ت عدالت توزیعی

و گیرد را در بر میزیاد کم، کم، متوسط، زیاد، خیلیخیلیهای که گزینهاست وده ـمقیاس لیکرت ب نامهپرسش

 .است 5، 9، 0، 7، 0به ترتیب  آن روش امتیازگذاری

بسته و از نوع پاسخ نامه. پرسشداردسؤال  77( که 0422رفتگی شغلی هزل و مزلاچ )نامۀ تحلیلپرسش -7

نظر، موافق های کاملاً مخالف، مخالف، بدونکه شامل گزینهاست لیکرت بوده  آنگیری سؤالات مقیاس اندازه

 .بوده است 5، 9، 0، 7، 0و کاملاً موافق و روش امتیازگذاری به ترتیب 

بسته و از نوع پاسخ نامهپرسش .داردسؤال  0که  (7112نامه تمایل به ترک خدمت کیم و لیونگ )رسشپ -7

نظر، موافق و کاملاً های کاملاً مخالف، مخالف، بدونگیری سؤالات لیکرت بوده که شامل گزینهمقیاس اندازه

 .است 5، 9، 0، 7، 0موافق و روش امتیازگذاری به ترتیب 

مدیریت ورزشی تعیین شد. با مطالعۀ  استاداناصلاحی  هایدیدگاهگیری از نامه با بهرهپرسشسه اعتبار هر

عدالت سازمانی، های نامهپایایی پرسش ورزش و جوانان استان تهراننفر از کارکنان اداره کل  71آزمایشی 

به  89/1، 27/1، 49/1با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب  فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت

 دست آمد.

، ضریب همبستگی K-Sهای آماری های توصیفی و آزمونها با استفاده از شاخصتجزیه و تحلیل داده

در  (چندگانه) متغیره چند و تحلیل رگرسیون خطاها وابستگی عدم جهت واتسون دوربین ، آزموناسپیرمن

 .انجام شد P≤15/1و در سطح معناداری  SPSSافزار نرم

 

 هایافته
. هستندزن   درصد9/51ها مرد و از آزمودنی درصد1/90نتایج آمار توصیفی در این پژوهش نشان داد که 

که  شددر بررسی وضعیت تأهل کارکنان مشخص  بود. سال 02±88/2میانگین سن کارکنان در این پژوهش 
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سابقه کار کارکنان نتایج  درباب .هستند( متأهل درصد0/21نفر ) 84( مجرد و درصد4/70) از آنها نفر 78

نفر  72 سال 01تا  1درصد(، 7/01نفر ) 04سال سابقۀ کار داشتند،  5تا  0تعداد کارکنانی که نشان داد 

که  ( و تعداد کسانیدرصد2/04نفر ) 70 سال 71تا  01درصد(، 5/71نفر ) 00 سال 05تا  00درصد(، 0/70)

 .است( درصد5/09نفر ) 02سال سابقۀ کار داشتند  71بالاتر از 

-P، 081/1=19/1) فرسودگی شغلی با سازمانی عدالت بین که دهدمی نشان 0 جدول از آمدهدستبه نتایج

=r)  و تمایل به ترک خدمت(100/1=P، 048/1-=r) بین ابعاد عدالت . دارد وجود داریمعنی و منفی رابطۀ

( و عدالت P ،040/1-=r=102/1( و عدالت توزیعی )P ،722/1-=r=110/1با فرسودگی شغلی )ای رویه

 ( با تمایل به ترک خدمت رابـطۀ منفی و معناداری مشاهده شد.P ،701/1-=r≤10/1تعاملی )

 
 تمايل به ترک خدمت با فرسودگي شغلي و سازماني عدالت بين همبستگي ضرايب .3جدول

 آن ابعادو  سازمانی عدالت 

 عدالت تعاملی ایعدالت رویه عدالت توزیعی عدالت سازمانی متغیرها

 فرسودگی شغلی
 -015/1 -722/1 -189/1 -081/1 میزان رابطه

 121/1 110/1 014/1 19/1 سطح معناداری

تمایل به ترک 

 خدمت

 -701/1 -001/1 -040/1 -048/1 میزان رابطه

 10/1 704/1 102/1 100/1 سطح معناداری

 

به دست آمد که انجام آزمون با  24/0و  18/7مقادیر آزمون دوربین واتسون  7با توجه به نتایج جدول 

از تغییرات  118/1آمده از خروجی آزمون تنها دست. با توجه به ضریب تعیین بهکندرگرسیون را تأیید می

 .  کندعدالت سازمانی در مدل توجیه  رااز تغییرات تمایل به ترک خدمت  189/1فرسودگی شغلی و 
 

 خطاها وابستگي عدم جهت واتسون دوربين آزمون نتيجۀ .3 جدول
 واتسون دوربین معناداری سطح معیار خطای شده تنظیم R مجذور R مجذور متغیر

 18/7 19/1 58/01 190/1 118/1 فرسودگی شغلی

 24/0 10/1 80/7 11/1 189/1 تمایل به ترک خدمت

 

 معنادار به دست آمددر آزمون معناداری معادلۀ رگرسیون، رابطه خطی بین متغیرها  ،0با توجه به نتایج جدول 

(15/1≥P). 
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 آزمون معناداری معادلۀ رگرسيون .2جدول

 میانگین مجذورات آزادی ۀدرج مجموع مجذورات 
F 

 سطح معناداری

 808/011 0 950/471 رگرسیون

202/7 15/1 
 145/007 000 228/07111 باقیمانده

 ............... 001 700/00582 کل

 590/72 0 170/87 رگرسیون

920/0 15/1 
 409/2 000 577/841 باقیمانده

 ............... 001 095/424 کل

 
بینی قدرت پیشدهد که فقط عدالت توزیعی ، تحلیل رگرسیون چندگانه نشان می9بـا توجه به نتایج جدول 

ازای یک واحد افزایش عدالت و تمایل به ترک خدمت را دارد. براساس نتایج ضریب بتا بهفرسودگی شغلی 

یابد. بنابراین با واحد کاهش می -702/1و تمایل به ترک خدمت  -794/1توزیعی، میزان فرسودگی شغلی 

شود و باید ضرایب ثابت با صفر رد می و سطح معناداری، فرض تساوی ضرایب و مقدار تیتوجه به مقادیر 

B  ،رگرسیون به صورت زیر است: ایهمعادله بنابراینمذکور را در معادلۀ رگرسیون حفظ کرد 

 فرسودگی شغلی =442/20-11/1)عدالت توزیعی( 

 تمایل به ترک خدمت =040/8-051/1)عدالت توزیعی( 
 

 متغير معنادار در رگرسيون چندگانه .4جدول 

 متغیر

 بینپیش

 متغیر

 ملاک

 مقدار

 ثابت

 داردضریب استان ضرایب غیر استاندارد
t 

 سطح

 بتا طای استانداردخ B معناداری
  عدالت توزیعی

فرسودگی 

 شغلی

 

442/20  

111/1-  720/1  794/1-  997/7-  101/1  

ایعدالت رویه  075/1-  007/1  014/1-  077/0-  719/1  

-0/1 عدالت تعاملی  050/1  045/1-  41/0-  157/1  

  عدالت توزیعی

تمایل به ترک 

 خدمت

 

040/8  

 

051/1-  115/1  702/1-  08/7-  10/1  

ایعدالت رویه  090/1  452/1-  140/1-  10/1  178/1-  

180/1 عدالت تعاملی  254/0-  020/1-  190/1  127/1-  

 

 گیریبحث و نتیجه
شده با فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت ادراکعیین ارتباط عدالت سازمانی این پژوهش با هدف ت

آمده از این پژوهش مشاهده دستهای بهدر یافته .شدکارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان تهران انجام 

، P=100/1( و تمایل به ترک خدمت )P ،081/1-=r=19/1شد که بین عدالت سازمانی با فرسودگی شغلی )

048/1-=r اریک و نانسی (، 0084پرور و نادی )گلکه با نتایج تحقیقات  داردمعناداری وجود ( رابطه منفی و

( و 7100( توماس و همکاران )7100(، الزهرانی )7101(، لامبارت و همکاران )7114(، لیلجگرن )7118)

کنند که عدالت می( بیان 7114آندور و همکاران ) .(07، 00، 01، 78، 75، 70، 08) بودسو ( هم7107آدمولا )
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در میزان قشود. هرمیمنجر طریق افزایش رضایت در بین کارکنان به سطوح بالاتری از تعهد شده ازادراک

و تمایل به ترک  شده در بین کارکنان بالاتر باشد، تأثیر بیشتری بر فرسودگی شغلیعدالت سازمانی ادراک

شود که می تمایل آنها به ترک خدمت و عدم و باعث کاهش فرسودگی در محیط کار داردآنها  خدمت

وقتی  گفتتوان . می(00) های سازمانی خواهد شدمجموع باعث افزایش اثربخشی و کارآیی فعالیتدر

خوبی رعایت شود، از یک طرف منجر به کاهش خستگی روحی )عاطفی(، بین کارکنان بهعدالت سازمانی 

پی این اثر، فرسودگی کارکنان افول خواهد شود که دریزدگی از کار و عدم موفقیت فردی در بین کارکنان م

پی آن کند که درکرد و از طرفی دیگر با این اتفاق اثربخشی، کارآیی و تـعهد کارکنان افزایش پیدا می

جهت کند و دربه خوبی استفاده  جنبهتواند از این یـابد و مدیریت سازمان میعملـکرد کارکنان افـزایش می

کارکنانی که  نشان داد( 7114مدت و بلندمدت خود گام بردارد. نتایج پژوهش کیم )اهداف کوتاهیابی به دست

تمایل ط اشتراکی با سازمانشان ـکند، به توسعه و حفظ روابدرک کردند سازمانشان عادلانه با آنها رفتار می

طور محتمل متعهدتر، کند، بهمیار ـد سازمان عادلانه با آنـها رفتـان احساس کردنـداشتند. هنگامی که کارکن

شود. ها برخورد میـطور ناعادلانه با آنکردند بهودند که تـصور میـتر از هنگامی باعتمادتر و راضیبـا

اجرای  شود با رعایت انصاف در پرداخت حقوق و پاداش به کارکنان، رعایت رویهپیشنهاد می ،بنابراین

های سازمانی، رعایت مسائل اخلاقی، احترام و گیرین در تصمیمدادن کارکناقوانین در سازمان، مشارکت

از  گویی، دادن بازخورد به موقع به آنها، قدردانیخورد با کارکنان و پرهیز از دروغصداقت در هنگام بر

درک عدالت آوردن محیطی با ارتباطات فراوان و خوب در بین کارکنان زمینه عملکرد کارکنان موفق و فراهم

کاهش یابد تا بتوانند نیروی انسانی رفتگی آنها تا فرسودگی و تحلیلطرف کارکنان را فراهم آورند ی ازسازمان

های طریق ایجاد تیمتوانند ازهای ورزشی میطور فعال و پـویا در محیط سازمان نگهدارند. البته سازمانرا به

فرسودگی را به حداقل ممکن کاهش دهند. گرفتن افراد ورزشکار در سازمان زمینه بروز خدمتبهورزشی و 

 از جمله ،آورداز طرفی با توجه به این موضوع که ترک خدمت ضررهایی را برای سازمان به وجود می

    سو و کاهش تولید، عملکرد و کردن آنها ازیکوارد و اجتماعیوزش کارکنان تازهکارمندیابی مجدد، آم

شود برای جلوگیری از بروز های ورزشی پیشنهاد مییران سازمانوری سازمان از سویی دیگر، به مدبهره

مراحل  کارکنان را جدی بگیرند و در تمام ربوط به رعایت عدالت در بین تمامهایی مسائل مچنین اتفاق

 نظامکاری در درون سازمان انصاف را در بین کارکنان رعایت کنند تا کارکنان وجود این عدالت را در 

 ای مضاعف در جهت پیشبرد اهداف سازمان گام بردارند.بتوانند با انگیزهو ن درک کنند مدیریتی سازما

-110/1P=، 722/1)ای با فرسودگی شغلی رابطۀ منفی و معناداری نتایج حاکی از آن بود که بین عدالت رویه

r=( وجود داشت که با نتایج تحقیقات لیلجگرن )و همکاران  (، لامبارت7101(، اریک و همکاران )7114

این بدان معنی است که اگر کارکنان درک . (01، 78، 74، 75) خوانی دارد( هم7100( و الزهرانی )7101)

به مدیران  یابد.ای در سازمان داشته باشند، میزان فرسودگی شغلی آنها نیز کاهش میبالاتری از عدالت رویه

ای، اولاً در برخورد با کارکنان مختلف در رویهشود که در بحث عدالت های ورزشی پیشنهاد میسازمان
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خواهند تصمیمی بگیرند به وقتی میثانیاً،  های یکسانی را به اجرا بگذارند؛سطوح متفاوت سازمان رویه

سعی کنند با استفاده از اطلاعات نادرست به  دیگر اینکه ی مختلف توجه یکسانی داشته باشند؛هادیدگاه

در صورتی که متوجه شدند  کنند؛زیردستان توجه  ها به نظر تمامر هنگام اجرای رویهد ؛گیری نپردازندتصمیم

تعهدی و کاهش ، شهامت اصلاح آن را داشته باشند تا بتوانند زمینه نارضایتی، بیاستای اشتباه اجرای رویه

کاهش دهند تا رفتگی را به حداقل ممکن ودگی و تحلیلو فرس ببرندانگیزه در بین کارکنان را از بین 

آسانی در جهت رسیدن ان خود داشته باشند و بتوانند بهمند به شغل و سازمکارکنانی با شور و نشاط و علاقه

 به اهداف سازمانی نیز گام بردارند.

( P ،040/1-=r=102/1)نتایج نشان داد بین عدالت توزیعی با تمایل به ترک خدمت رابطۀ منفی و معناداری 

لامبارت و همکاران ( و 7114(، صالح و همکاران )0084پرور و نادی )نتایج تحقیقات گل که با داردوجود 

. این یافته بدان معناست که با افزایش رعایت عدالت توزیعی در (78، 79، 08) خوانی دارد( هم7101)

در این  یابد. نتایج تحلیل رگرسیونسازمان، میزان تمایل به ترک خدمت در بین کارکنان نیز کاهش می

. به بینی کندرا پیشتمایل به ترک خدمت  فرسودگی شغلی و قادر استپژوهش نشان داد که عدالت توزیعی 

بودن توزیع نتایج مانند سطوح پرداخت حقوق دراک و قضاوت کارکنان از منصفانهرسد هنگامی که انظر می

به احتمال زیاد رفتار مدیران و سرپرستان خود را آنها  ،برای کارکنان مثبت باشد های ایجاد ارتقایا فرصت

، فراتر از شرح شغل رسمی خود کنندکنند و حتی بدون اینکه پاداشی از سازمان دریافت میعادلانه ارزیابی 

 کند.میتمایل به ترک خدمت در بین آنها کاهش پیدا  فرسودگی و پی آنکنند و درمیفعالیت 

، P≤10/1)الت تعاملی با تمایل به ترک خدمت رابطۀ منفی و معناداری نتایج حاکی از آن بود که بین عد

701/1-=rبا تمایل به ترک را ترین رابطه قوی ، عدالت تعاملیاز بین ابعاد عدالت سازمانی .( وجود داشت

( و 7114(، صالح و همکاران )7119، الوانیو )(0084پرور و نادی )که با نتایج تحقیقات گل داردخدمت 

چه ادراک از . این نتیجه بدان معناست که هر(00، 79، 77، 08) خوانی دارد( هم7100س و همکاران )توما

یابد. نتایج پژوهش تمایل به ترک خدمت در بین آنـها کاهش می ،عدالت تعاملی در بین کارکنان بیشتر باشد

گروهی رابطه مثبت و معناداری ( حاکی از آن بود که بین عدالت تعاملی با انسجام 7118آندریو و همکاران )

، به این داردترین رابطه با تمایل به ترک خدمت عدالت تعاملی قوی رسد اینکهبه نظر می. (00) وجود دارد

زنان  به اینکهدادند. با توجه ( تشکیل میدرصد51که اغلب کارکنان جامعه تحت بررسی را زنان ) استدلیل 

به درک بهتری از عدالت در سازمان  ،نسبت به مردان با هم دارند در جامعه ایران اغلب تعاملات بیشتری

که یکی از نتایج مثبت آن کاهش تمایل به ترک خدمت است. وقتی کارکنان تعاملات بهتری  آورنددست می

کنند و با ایجاد حس اتحاد و پیوستگی با یکدیگر داشته باشند، بیشتر به یکدیگر در حل مشکلاتشان کمک می

های ورزشی یابی به اهداف سازمان بردارند. به مدیران سازمانهای مؤثری در جهت دستند گامتوانمی

اده سازگار از ـشخصی، استف عصبـلوگیری از تـوجه کافی به عملکرد کارکنان، جـشود با تپیشنهاد می

هنگام برخورد با  موقع و توجیه تصمیمات، داشتن اعتماد و احترامگیری، دادن بازخورد بههای تصمیممعیار
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 ،کنندهداقت و احترام بین منبع و دریافتقبیل ادب، صهایی از فراگرد ارتباطات ازجنبهزیردستان و رعایت 

پی آن تمایل به ترک خدمت در بین تا درجهت رواج عدالت تعاملی در سازمان بردارند درهای مؤثری گام

 .کاهش یابدکارکنان 

( وجود -=014/1P=، 189/1r)نتایج نشان داد که بین عدالت توزیعی با فرسودگی شغلی رابطۀ معناداری 

( و 7101(، لامبارت و همکاران )7101(، اریک و همکاران )7114که با نتایج تحقیقات لیلجگرن ) ندارد

ن بود که بین عدالت . از دیگر نتایج پژوهش حاضر ای(01، 78، 74، 75) ( مغایرت دارد7100الزهرانی )

وجود ندارد که با نتایج تحقیقات  (P ،015/1-=r=121/1)تعاملی با فرسودگی شغلی رابطه معناداری 

همخوانی نتیجۀ این  خوانیناهم. شاید بتوان (01، 75) ( مغایرت دارد7100( و الزهرانی )7114لیلجگرن )

 های کشور ایران تمامبه این موضوع نسبت داد که متأسفانه در اغلب سازمان  دیگربا تحقیقات  را پژوهش

 ها یا به اصطلاح باندهای مختلفیها، گروهو در سازمان ندارندکارکنان سازمان تعامل و همکاری خوبی با هم 

 اندوابستهها گروهیک از کارکنان با توجه به اهداف و مزایایی که به دنبال آن هستند، به آن وجود دارند که هر

کنند. این موضوع افراد تداخل ایجاد می دیگربردن اهداف خود، در کار حتی در بسیاری از مواقع برای پیشو 

و نتواند تأثیر خود را بر باشد شود که عدالت تعاملی به نوعی در سازمان معنا و مفهومی نداشته سبب می

 ی بگذارد.فرسودگی شغل از جملهمتغیرهای رفتار سازمانی 

، P=704/1)ای با تمایل به ترک خدمت رابطۀ معناداری های پژوهش نشان داد که بین عدالت رویهیافته

001/1-=r( و لامبارت 7114(، صالح و همکاران )0084پرور و نادی )ود ندارد که با نتایج تحقیقات گل( وج

ای بر عدالت رویه اثربودنبیدهندۀ این نتیجه شاید نشان .(78، 79، 08) ( مغایرت دارد7101و همکاران )

بودن ن است که البته با توجه به محدودای در سازماتمایل به ترک خدمت یا عدم اجرای مطلوب عدالت رویه

ای گفتیم، عدالت رویهای طور که رویهتوان با قاطعیت بر این موضوع صحه گذاشت. همانجامعه آماری نمی

 شود.ها استفاده میشده از فرآیندی است که برای تعیین توزیع پاداشدرک شامل عدالت

کار گرفته شوند هشود عواملی که در افزایش عدالت سازمانی دخیل هستند شناسایی و بنهایت پیشنهاد میدر

ای افزایش تا تمایل به ترک خدمت در بین کارکنان کاهش و به تبع آن عملکرد آنها به میزان قابل ملاحظه

رابطه درست و متناسبی بین  تجدید نظر شود تاای گونهها بهدر نظام پرداخت لازم است. در این زمینه یابد

برقرار شود. با توسعه  کارکناننوع عملکرد با میزان دستمزد دریافتی  نیزها و چگونگی وظایف و مسئولیت

عدالت در  توان به هدف رعایتکارکنان می مامهای تشویقی و دادن پاداش درمقابل عملکرد خوب تپرداخت

پی این اتفاق، کارکنان تمایل بیشتری برای ماندن در سازمان پیدا خواهند کرد و سازمان دست یافت که در

 کار خواهند گرفت.اهداف سازمان بهتمام انرژی و توان خود را برای تحقق 

 

 منابع
ارشد، نامه کارشناسیبدنی شهر مشهد، پایانسازمانی با رفتار شهروندی سازمانی معلمان تربیت(. ارتباط تعهد 0041ایرجی نقندر، رامین )-0

 بدنی دانشگاه تربیت معلم تهران.دانشکده تربیت
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Abstract 
This research was done to specify the relationship between perceived 
organizational justice and job burnout & intent to leave the profession. The 
statistical population was the entire staff of the Office of Youth and Sports of 
Tehran (180 = N). Due to the small population size, the statistical model was 
considered equal to the total population. Research method was correlation. In 
order to collect the data, the questionnaires of organizational justice, job burnout, 
and intent to leave were used. The validity of these questionnaires was corrected 
by using the opinions of a number of sport management specialists. The reliability 
of the questionnaires was obtained respectively as 0.94, 0.72 and 0.84 by using of 
Cronbach’s alpha test. Data analysis was performed by the use of explanatory 
indexes and K-S statistical test, Spearman correlation coefficient, Durbin Watson 
test for independence of errors and Regression stepwise analysis. The results 
showed that there was a negative and significant relation between organizational 
justice and job burnout (r=-0.186, P=0.04) and intent to leave the profession (r=-
0.198, P=0.033). Also, there is a negative and significant relation between 
procedural justice dimensions and job burnout (r=-0.277, P=0.003) and 
distributional justice (r=-0.193, P=0.037) and transactional justice (r=-0.230, 
P≤0.01) with intent to leave the profession. Besides, according to the results of 
regression analysis, the distributional justice can predict job burnout (F=2.737, t=-
2.442, P=0.016) and intent to leave the profession (F=3.471, t=-2.38, P≤0.01). 
Finally, it is concluded the justice is paid more attention by management towards 
employees, it causes decreasing job burnout and turnover among them 
proportionally which leads to improvement of employees performance. 
Keywords: Distributional Justice, procedural justice, transactional justice, Job burnout, 
Intent to leave, Sport. 
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