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و عدالت  یشغل تیارتباط رضا یهدف از پژوهش حاضر، بررس     
 شهر همدان یورزش هایهیئتکارکنان  نیدر ب کاریلبا اهما یسازمان

ژوهش پ یبود. جامعه آمار یاز نوع همبستگ یفیبود. روش پژوهش، توص
شهر همدان بودند که  یورزش هایهیئتنفر از کارکنان  181شامل 
 ینفر انتخاب شدند. برا 261به حجم  ناناز کارک یتصادف اینمونه
 تی(، رضا2332تاکمن ) یتعلل ورز هاینامهپرسش از هاداده آوریجمع
و مورمن  هوفین ی( و عدالت سازمان2312و روث ) لدیف یبر یشغل

 21 توسط ها،نامهپرسش ییو محتوا یصور ییروا ( استفاده شد.2339)
 هایمهناپرسش ییایشدند. پا دییو تأ بررسی نظرصاحب افراد از نفر

خ به کرونبا یبا روش آلفا یو عدالت سازمان یشغل تیرضا ،ورزیتعلل
شده با  یگردآور هایبه دست آمد. داده 83/1و  62/1، 66/1 بیترت

 یهمبستگ بیضر قیاس اس و از طر یاستفاده از نرم افزار اس پ
 جینتا ند.گرفت رقرا لیو تحل هیگام به گام مورد تجز ونیو رگرس رسونیپ

با  ایو عدالت مراوده کاریو اهمال یشغل تیرضا نینشان داد ب
 ینشان داد همبستگ جیوجود ندارد. نتا یمعنادار یهمبستگ کاریاهمال

با  ایهیعدالت رو ،یعیکل، عدالت توز یعدالت سازمان نیمعنادار ب یمنف
و  یعینشان داد که عدالت توز جینتا نیوجود داشت. همچن کاریاهمال

لان . مسئوباشندیم کاریاهمال یبرا یمناسب کنندهنییتب ایهیرو
مناسب و اتخاذ  هایعیبا استفاده از توز توانندیم یورزش هایهیئت

 شیرا افزا ایهیو رو یعیعدالت توز زانیمنصفانه در سازمان م هایهیرو
کارکنان را در سازمان به حداقل  کاریاهمال زانیم قیطر نیداده و از ا
 دهند. لیممکن تقل

 

 هاي کليديواژه
ای، کاری، عدالت سازمانی، عدالت توزیعی، عدالت رویهاهمال    

 رضایت شغلی.
 

 

     The purpose of this research was to analyze the 

relationship between Job Satisfaction and 

organizational justice with Procrastination among 

sport associations Staff of Hamedan city. The 

research method was descriptive-correlation. The 

study population consisted 282 of Hamedan city 

sport associations staff that 162 sample of employees 

was randomly selected. The data collected from 

questionnaires procrastination of Tuchman (1991), 

Job Satisfaction of Berifildoross (1951) and 

organizational justice of Neyhof and Mormen (1993). 

Face and content validity of the questionnaires were 

examined and approved by 10 experts. Stability of 

questionnaires procrastination, Job Satisfaction and 

organizational justice with Cronbach's alpha were 

rated respectively 0.76, 0.71, 0.89. Collected data 

were analyzed by SPSS software and using Pearson 

correlation and stepwise regression coefficient. The 

result showed that no significant correlation between 

Job Satisfaction and Procrastination and interactional 

justice with Procrastination. The results showed that 

there was significant negative correlation between 

procrastination with organizational justice, 

distributive justice, procedural Justice. Also, the 

results showed that distributive justice, procedural 

Justice are explain the right for procrastination. Sport 

associations Officials can by Suitable dispensation 

and apply Just Procedure in Organization, increase 

distributive justice and procedural justice scale and in 

this way decrease staff Procrastination scale in 

Organization. 

 

Keywords 
     Procrastination, Organizational justice, 

Distributive justice, Procedural justice, Job 

Satisfaction.

 

 هايهيئت: ي)مطالعه مورد کاريبا اهمال یو عدالت سازمان یشغل تیرضا نيارتباط ب یبررس

 شهر همدان( یورزش
 2رضا اندام ،*1یمیزهرا کر

 شاهرود یدانشگاه صنعت یورزش تیریمد اریدانش-1 شاهرود یدانشگاه صنعت یورزش تیریکارشناس ارشد مد -2

 99/21/9315تاریخ پذیرش:  22/22/9315تاریخ دریافت: 

 

 

The Relationship between Job Satisfaction and organizational justice with 

Procrastination (Case Study: Sport Boards of Hamedan city) 
Zahra Karimi*1, Reza Andam2 

1- MSc of sport management, Shahroud University of Technology 

 2-  Associate Professor of sport management, Shahroud University of Technology 
Received: (2016/05/11) Accepted: (2016/12/01) 

 

 

 Abstract چکيده



 111 1931 زمستان، 12، شماره سوممطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش، دوره 

 

 

 مقدمه
-سازمان یك سیستم اجتماعی است که بدون شك مهم

 ی. برادباشمیترین عامل اثربخشی و کارایی آن نیروی انسانی 
د و با ماندگار، ارزشمن ایهیبه سرما لیتبد یانسان یروین کهنیا
 یطیسازمان گردد؛ لازم است شرا یبرا آفرینیارزش نهیشیب

ن خاطر و بدو آرامش ت،یآنان فراهم نمود تا بتوانند با امن یبرا
 ینقش خود در سازمان پرداخته و در راستا یفایدغدغه به ا

(. 12) رگیرندکابهخود را  ییاهداف سازمان حداکثر تلاش و توانا
 نسبت هااین امر، شناخت منابع انسانی و نوع نگرش آن نیازپیش

 هک مهم بسیار عوامل از یکی. باشدمی سازمان در شغلشان به
کارآیی و احساس رضایت فردی، همچنین  شافزای باعث

 تی(. رضا2) باشدمی شغلی رضایت گردد،موفقیت شغلی می
ار برخورد یفراوان تیمختلف از اهم هاینکارکنان سازما یشغل

و  تیدر رضا تینقش پراهم سویكعامل از  نیا رایاست؛ ز
 سازمانیدرونسو روابط  گریکارکنان دارد و از د یسلامت عموم

از عوامل  یکیو  دهدیقرار م ریرا تحت تأث یشغل لکردو عم
کارکنان نسبت به سازمان،  یدلسوز ،وریبهره شیمهم افزا
 تیّفیو ک تیّکم شیکار، افزا طیآنان به مح بستگیدلتعلّق و 

(. 6عشق و علاقه به کار است ) ح،یارتباطات صح جادیکار، ا
فرد درباره کارش  یرا نگرش کل یشغل تی(، رضا1113) نزیراب
 كیرا به عنوان  یشغل تی(، رضا2331) ی(. کران29) داندیم

 فیفرد نسبت به شغل خود، تعر یجانیه ای یواکنش عاطف
اس احس یعبارت از نوع یشغل تیرضا ،طورکلیبه (.19) کندیم

خاطر فرد از شغل خود در سازمان است که  تیو رضا یخشنود
 ییاشکوف ،یمنطق یازهاین نیدر شغل، تأم تیموفق زانیبا م

 یو جوّ سازمان موفق هایتجربه ،یشغل شرفتیاستعدادها، پ
کسی که رضایت شغلی او بالا باشد، نسبت به شغل  ارتباط دارد.
مثبت دارد و برعکس کسی که از کار خود راضی  خودنگرشی

اعث امر ب نینیست، نگرش منفی نسبت به کار خود دارد و هم
 بتیانجام ندهد و در کار خود غ موقعبهخود را  فیوظا شودیم

 یتیموقع یها-نیی(. محققان دو مدل تب01داشته باشد ) ریو تأخ
 .نداارائه کرده یشغل تیرضا یرا برا یشیگرا هاینییو تب

و  یونریبه عوامل ب تی: اصطلاح موقعیتیموقع هاینییتب
شغل و عوامل  تیو ماه خودکارمدل  نیاشاره دارد. در ا یطیمح
 یفرد برا شیآن بدون توجه به مجموعه گرا رامونیپ یطیمح
 .ردگییمورد ملاحظه قرار م یشغل تیرضا نییتب

 ها،به باورها، نگرش شی: اصطلاح گرایشیگرا هاینییتب
 نی. در اشودیافراد اطلاق م یتیو شخص یشخص هاییژگوی

ها و -انتظارات، نگرش ازها،یبر اساس ن یشغل تیمدل رضا
 (.01) شودیم نییکارکنان تع هایارزش

( 2932) فیروزآبادی یو دهقان یبدیم پوریرجب قیتحق جهینت
کارکنان را  یشغل تیرضا زانی( و که م2932) یو قمر

 یلشغ تیرضا زانیقرار داده بودند، نشان داد که م موردبررسی
ه جامع ینظر نیانگیآنان بالاتر از م موردبررسی یجامعه آمار

 که یقیتحق ( در2930) ینظر نی(. همچن2،21بوده است )
 هایکارکنان سازمان یو تعهد سازمان یشغل تیرضا زانیم

 تیرضا که دیرس جهینت نیبه ا قرارداد موردبررسیرا  یورزش
اعات از س یمین باًیافراد تقر شتریب جهتازآنکارکنان  یشغل

 بسزایی تیاز اهم گذرانندیم یکار طیخود را در مح یداریب
( در 2931و همکاران ) انچیعت(. سا21است ) برخوردار

 کارشناسان یشغل تیو رضا یعدالت سازمان زانیم یپژوهش
نشان  قیتحق جهی. نتقراردادند موردبررسیرا  بدنیتربیتسازمان 
 نیانگیاز م ییکارکنان در سطح بالا یشغل تیرضا زانیداد که م

 و مثبت ندیسازمان خوشا یمورد برا نیکه ا قرار داشته است
درک  زانیآنان نشان داد که م قیتحق جهیاما نت باشدیم

وسط قرار از مت ترنییدر سطح پا بدنیتربیتکارشناسان سازمان 
ت، برخوردار اس یفراوان تیکارکنان از اهم یشغل تیداشت. رضا

کارکنان هم بر  یسلامت روان یهم بر رو یشغل تیرضا رایز
 (.20است ) رگذاریآنان تأث یعملکرد شغل یرو

 رد هاسازمان جانبههمهتوجه به نقش فراگیر و با  ن،یهمچن
 یشازپبیش هاسازمان در عدالت نقش ها،انسان اجتماعی زندگی

 در و سازمانی محیط در عدالت مفهوم(. 00) است آشکارشده
 التعد عنوانبه آن از اکثراً و باشدمی مطرح نیز کارکنان میان

در ابتدا توسط  سازمانی تعدال واژه. کنندمی یاد سازمانی
(، به کار گرفته شد و عدالت سازمانی 2386در سال ) گرینبرگ

به ادراک کارکنان از میزان برابری یا انصاف کاری در سازمان 
، پردازدمیرفتار با کارکنان  هایشیوهمرتبط است و به 

 اررفت هاآن با عادلانه صورتبه کنند احساس هاآن کهنحویبه
 سازمان در عدالت درک ،(2386) گرینبرگ اعتقاد به .است شده
-اثربخشی و کارکرد مؤثر سازمان برای اساسی الزام و اصل یك

 فیشدن افراد سازمان در وظا ریها و لازمه رضایت شغلی و درگ
و همکاران  یموسو قاتیتحق جی(. نتا91) باشدیم شانشغلی

به  یسازمان لت( نشان داد عدا1121) و ناتوا یری(، ناد2930)
مانند رضایت شغلی، تعهد سازمانی، رفتار  یعوامل مهم سازمان

 شودیشهروندی سازمانی و عملکرد شغلی مطلوب منجرم
 ی( و پورسلطان1121) نیداست قاتیتحق جینتا نی(. همچن8،09)

( نشان داد که اگر در سازمان عدالت 2931و همکاران ) یزرند
 یافتهشافزایکارکنان  یشغل تیضار زانیبرقرار باشد م یسازمان

 (.16خواهد گذاشت ) یکارکنان اثر مثبت ییو بر عملکرد و کارا
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یه موجب تضعیف روح عدالتیبیو  ضیاز سوی دیگر، ادراک تبع
 و کاهش تیتلاش و فعال هیروح لیو انگیزه کارکنان، تنز

عدالت  تیرعا ،روازاین(. 93) شودمی آنان عملکرد در وریبهره
 ها،اشپاد عیبا کارکنان، توز تیریرفتارهای مد یدر برخ ویژهبه

ارتقاء و انتصاب برای کارکنان  هایفرصت ،یتسرپرس روابط
 تیوبه عض یفرد تا زمان یبرابر هیاست. طبق نظر تیحائز اهم

 جنتای و سازمان هایورودی نیکه ب دهدیو عملکرد خود ادامه م
تعادل و برابری کند.  اساحس گران،یخود با د سهیآن، در مقا

د تا و فر شودیادراک و رفتار فرد م رییوجود نابرابری موجب تغ
(. 1) دهدیادراک و رفتار خود ادامه م رییتعادل به تغ به دنیرس

د سه بع یعدالت سازمان یموجود، برا یبر اساس شواهد پژوهش
رابری : به قضاوت بیعیعدالت توز -2است:  شدهگرفتهدر نظر 

 رتقاءا هایفرصت و اسیمق ایمثل سطح پرداخت  جینتا عیتوز
: ایهیعدالت رو -1(، 10اشاره دارد ) یبافت سازمان كی در

بلکه  ،ستین جینتا ریادراکات انصاف در سازمان صرفاً تحت تأث
هست  زین جیفراگرد مورد استفاده برای تحقق نتا ریتحت تأث

 یبه عمل اجتماع ایعدالت مراوده: ایعدالت مراوده -9(، 93)
وابط ها در ربرخورد با آن تیفیاشاره دارد. افراد نسبت به ک هیرو

 فراگرد ساختاری هایجنبه نچنیو هم یمتقابل شخص
و همکاران  یفیکه ظر یقتحقی در(. 1) اندحساس ریگیمتصمی

 یشغل یو دلبستگ یعدالت سازمان نیرابطه ب ی(، به بررس2932)
لت عدا بیپرداختند، به ترت یت بدنیکارکنان سازمان ترب

را  نیانگیم نیشتریب یعیو عدالت توز ایهیعدالت رو ،ایمراوده
(، نشان 1118) رویکاش قیاما تحق ؛(28به خود اختصاص دادند )

 ،ایعدالت مراوده بیبه ترت یابعاد عدالت سازمان نیداد که در ب
خود  هبرا  نیانگیم نیشتریب یعیو عدالت توز ایهیعدالت رو

 ؛(99دارد ) یحاضر همخوان قیتحق جهیاختصاص دادند که با نت
ابعاد  نی( نشان داد که از ب1121) و ناتوا یریناد قیاما تحق

 و یعیعدالت توز ،ایهیعدالت رو بیبه ترت یعدالت سازمان
ودند را به خود اختصاص داده ب نیانگیم نیشتریب یعدالت تعامل

-از مقوله گری(. یکی د09بود ) ریحاضر مغا قیتحق جهیکه با نت
 ،یهای بسیار مهمی که در کنار رضایت شغلی و عدالت سازمان

نقش بسیار مهمی در میزان کارآیی و اثربخشی و همچنین 
کاری است. -سلامت جسمی و روانی افراد دارد، مقولة اهمال

 وریاثر مثبت بر بهره یعدالت سازمان یبرقرارو  یشغل تیرضا
و  یفرد وریبر بهره کاریدارد، اما اهمال ینو سازما یفرد

 دهیپد کاری. اهمالگذاردیم یبر جا یادیز یاثرات منف یسازمان
 که در همه باشدیم یمعضل جهان كیبلکه  ست؛ین یدیجد

روزمره  یافراد در کارها %11از  شبی و دارد وجود هافرهنگ
 قیبه تعو کاری. اهمالکنندیرا تجربه م کاریخود اهمال

است که افراد موظف به انجام دادن  ییها-تیانداختن مسئول
 یکیکه  باشدیم یمختلف هایحوزه شامل و( 92) هستند هاآن

 .باشدیم یو کار یشغل هایتیدر انجام فعال رتأخی هااز آن
باشند:  می کار در تعلل به مبتلا آن افراد که هاییسازمان

و عدم موفقیت و  ارخستگی، ناامیدی، ترک کار، غیبت از ک
مشکلات جسمی و روحی از ویژگی کارکنان آنان و عدم تحول، 

 بود خواهد آنان سازمانی هایافت عملکرد و کارآیی از ویژگی
و عدم  شرفتیمانعت از پم قیاز طر تواندیم کاریاهمال(. 08)

اشته د یرینامطلوب و جبران ناپذ یامدهایبه اهداف، پ یدسترس
 نیگردد و همچن یو سازمان یفرد وریو موجب عدم بهره باشد

(. 9،21را به دنبال دارد ) یادیز یو اجتماع یصدمات اقتصاد
 ندا برشمرده کاریروانشناسان عوامل گوناگونی را برای اهمال

 :داد قرار کلی طبقة دو در را ها-آن توانمی که
 که هاییناهنجاری و هادرونی و روانی: یعنی آسیب عوامل

 ی،بین کم خود احساس: مانند است، کاراهمال فرد خود به مربوط
 ونه،گ وسواس گراییکمال خود، حد از بیش توقع بینی،کوته

 .شرمساری یا گناه قاطعیت فقدان
 رتباطا هنگام که هاییبیرونی و محیطی: یعنی آسیب عوامل

. دهندو یا محیط اطراف، خود را نشان می اشخاص دیگر با
 مسئولیت عدم احساس موجود، وضع از نارضایتی چون عواملی

 ایترض جلب برای تلاش دیگران، با بازی لج دیگران، برابر در
د از ح بیش توقع کننده، سرگرم و انگیز هوس عوامل همگان،

(، در یك فرا تحلیل علل و اثرات 1116) استیل (.08از دیگران )
 ادهد قرار بررسی مورد متعدد متغیرهای با را کاریاحتمالی اهمال

 أخیرت تکلیف، از بیزاری طرفی از داد نشان وی هاییافته. است
 نترلی،خودک اشکال شناسی، وظیفه بسندگی، خود تکلیف، در

انگیزش پیشرفت و تکانشی بودن پیش  ان،سازم پرتی، حواس
و  یمی(. کر08کاری هستند )بینی کننده های قوی برای اهمال

کارکنان اداره کل  کاریاهمال زانیم یقی( در تحق2930اندام )
(. 0د )گزارش کردن ینییاستان همدان را در سطح پا یبدن تیترب

 پژوهش( در 1120) ایو ناد نیو محس (2930و برکت ) انیطابوس
خود نشان داد رضایت شغلی موجب بهبود کیفیت عملکرد، 

 قیتحق جینتا نهمچنی شودکاهش غیبت و تأخیر در کار می
 یهمبستگ یشغل تیو رضا کاریاهمال نیآنان نشان داد که ب

 (.26،02وجود دارد ) یمنف
 (1120و همکاران ) ی(، منوچهر2983و همکاران ) ینادر 

که  یکنان احساس کنند که در سازماننشان دادند که اگر کار
 شیبرقرار است عملکرد آنان افزا یعدالت سازمان کنندیکار م

 فیآنان در انجام وظا ریو تأخ بتیغ زانیو م افتیخواهد 
وقتی  دنشان دادن نی. همچنافتیکاهش خواهد  اشانیشغل
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تعارضی در ادراک فرد از تلاش و پاداش در مقایسه با دیگران 
شاغلان تلاش کمتری کرده و کارایی کمتری خواهند باشد 
 (.3،96) داشت.

 تحت کاریاهمال دهدپژوهشی ذکر شده نشان می اتیادب 
 تواندیم ویژگی این و است متعددی بیرونی و درونی عوامل تأثیر

کار را  تیفکی و باشد داشته افراد کاری زندگی در مخربی اثرات
 فردی عوامل از ورزیکاهش دهد. هرچند که پدیده تعلل

وقوع آن  افراد در یانگیزش حالات لیکن پذیرد،می تأثیر متنوعی
 طیدر مح سازمانی عدالت چنانچه. کنندنقش محوری ایفا می

 تیکار و شغل خود از رضا طیکار برقرار نباشد و کارکنان از مح
و  کاریخود اهمال فیانجام وظابرخوردار نباشند، در  یکامل
-امر باعث کاهش عملکرد و بهره نیخواهند داشت و هم ریتأخ
برخاسته از  هایانیز ن،یبنابرا ؛شد واهدفرد و سازمان خ یور
مختلف مهم و قابل  هایافراد گروه نیرفتار در ب نیا وعیش

 یرفتار نیاز چن یریامر ضرورت جلوگ نیملاحظه است و هم
به  ییپژوهش به دنبال پاسخگو نیا نیبنابرا ؛سازدیم انیرا نما

ت و عدال یشغل تیرضا نیب یسؤال است که چه ارتباط نیا
 ؟وجود دارد کاریبا اهمال یمانساز

 قیتحقشناسی روش
بر  ،یهمبستگ -یفیتوص هایحاضر از نوع پژوهش پژوهش

 و هاداده ی. به منظور گردآورباشدیم یحسب هدف کاربرد
از روش  ،یآمار لیتحل یبرا ازیاطلاعات مورد ن آوریجمع

نفر  181 شاملپژوهش  یاستفاده شد. جامعه آمار یدانیم
بودند  2931شهر همدان در سال  یورزش هایهیئتازکارکنان 

جه ساده و با تو یتصادف وهینفر به ش 261متشکل از  اینمونه که
اطلاعات از  آوریجمع یبه جدول مورگان انتخاب شدند. برا

 استفاده شد. ریز هاینامهپرسش
: برای آزمون و سنجش تعلل، یتعلل ورز نامهپرسش

( مورد استفاده قرار گرفت. 2332) تاکمن استاندارد نامهپرسش
 که است ایماده 26 خودگزارشی مقیاس یك نامهاین پرسش

 ستمین نیچن نی)از مطمئناً ا کرتیل یارزش 0 اسمقی در هاسؤال
ره بالا نم تنهستم( طراحی شده است. گرف نیچن نیتا مطمئناً ا

در این مقیاس نشانه تعلل بالا در آن است. تاکمن، پایایی این 
گزارش کرده است. در پژوهش حاضر، مقدار  86/1پرسشنامه را 

 .آمد دست به 66/1 نامهآلفای کرونباخ پرسش
 تینجش رضا: برای آزمون و سیشغل تیرضا نامهپرسش

( مورد 2312و روث ) لدیف بری استاندارد نامهپرسش ،یشغل
که در  باشدیسوال م 23 حاوی نامهاستفاده قرار گرفت. پرسش

)از به شدت موافق تا به شدت مخالف( بر  یارزش 1 اسیمق

 یارب نامهشده است. اعتبار پرسش یطراح کرتیل فیط یمبنا
 ی( با استفاده از آلفا2980) پوریمیتوسط عظ ییایبه پا یابیدست

به دست آمد. در پژوهش حاضر، مقدار آلفای  86/1کرونباخ 
 دست آمد. به 62/1نامه -کرونباخ پرسش

سوال و که  11 ی: پرسشنامه دارایعدالت سازمان نامهپرسش
)از کاملاً مخالفم تا کاملاً  کرتیل یارزش 1 اسمقی در هاسؤال

عدالت و  تیوضع یجهت بررس موافقم( طراحی شده است.
 نامهاست. پرسش دهیگرد جادیها انوع عدالت در سازمان یاجرا

شده  ساخته( 2339و مورمن ) هوفیتوسط ن سازمانی عدالت
(، عدالت 2 -1) یعیعدالت توز اسیسه خرده مق یاست دارا

 ییای( است. پا21 -11) ای( و عدالت مراوده6 -22) ایهیرو
 ی( با روش آلفا2339و مورمن ) هوفنی توسط نامهپرسش

، عدالت 01/1کل  یعدالت سازمان یبرا بیکرونباخ به ترت
بود.  60/1 یملعدالت تعا و 61/1 ایهیعدالت رو 81/1 توزیعی

 یعدالت سازمان یکرونباخ برا یدر پژوهش حاضر، مقدار آلفا
و عدالت  81/1 ایهی، عدالت رو66/1 یعی، عدالت توز83/1کل 

 به دست آمد. 31/1 ایمراوده
و تحلیل اطلاعات، در دو سطح آمار توصیفی و  تجزیه

اس  یمنظور از نرم افزار اس پ نیا یاستنباطی انجام شد و برا
 یها-یژگیو فیتوص ی. برادی، استفاده گرد12نسخه  اس
 ن،یانگیم ،ی)فراوان یفیآمار توص هایاز روش شناختیتیجمع

 یز آلفاا هاهنامپرسش ییایپا زانیم نییتع ی( و برااریانحراف مع
 هایداده عیتوز یچگونگ نییکرونباخ استفاده شد. به منظور تع

 یاستنباط لیو در تحل یو چولگ یدگیاز روش کش ق،یتحق
ام به روش گ ونیو رگرس رسونیپ یهمبستگ بضری از هاداده

 یرهایبر اساس متغ کاریاهمال زانیم ینبیشیبه گام جهت پ
 .دیاستفاده گرد ،یمورد بررس

 

 قیتحق هایافتهی
 %1/19آنان زن بودند.  %1/91 ومرد  هایآزمودن 8/63%

 یکارشناس %01/1 ،یکاردان یلیمدرک تحص یدارا هایآزمودن
ارشد در رشته  یکارشناس یلیمدرک تحص یدارا %1/90و 
 بودند. یو علوم ورزش یبدن تیترب

 هاینمونه شناختیتیاز اطلاعات جمع ی، برخ2جدول  در
 .ارائه شده است قیتحق
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 قیتحق هاییآزمودن شناختیتیاطلاعات جمع .1 جدول

 درصد فراوانی فراوانی متغیر

 8/11 96 مجرد وضعیت تأهل

 1/66 211 متأهل

 سن
 
 
 

11-11 21 1/6 

91-11 18 9/26 

91-91 61 1/09 

 9/99 10 سال به بالا 91
 

 

 ق،یتحق هایهیاطلاعات و آزمون فرض لیو تحل هیاز تجز شیپ
نرمال بودن  یبررس یبرا یو چولگ یدگیکش هایاز شاخص

 9بزرگتر از  چولگی شاخص قدرمطلق. شد استفاده هاداده
(SI>3نشان )نرمال بودن  ریاز حد و غ شیب چولگی دهنده

ر بزرگت یدگیاگر قدرمطلق شاخص کش نهمچنی است؛ هاداده
از حد و  شیب یدگیدهنده کش-( نشانKI>10باشد ) 21 از

اساس و با توجه به  نای بر(. 91) است هانرمال بودن داده ریغ
نرمال  عیتوز یپژوهش دارا هایداده ی، تمام1جدول  جینتا

 هستند.
 

 

 

 یدگیو کش یبر اساس چولگ قیتحق هایداده عیتوز یبررس .2 جدول

 کشیدگی چولگی متغیرها

 131/1 63/2 کاریاهمال

 392/8 619/1 رضایت شغلی

 -180/1 -623/1 عدالت سازمانی )کل(

 -163/1 -661/1 عدالت توزیعی

 -011/1 -666/1 ایعدالت رویه

 160/2 -118/2 ایعدالت مراوده

 بیضااار شاااود،یمشااااهده م 9هماانگونه که در جدول 
در  262 ی( با درجه آزاد-111/1محاساابه شااده ) یهمبسااتگ

جدول  یهمبسااتگ بیاز مقدار ضاار 11/1 یریسااطح خطا پذ

گرفت که  جهینت نیتوان چن می و( ≤ 11/1pکوچکتر اساات )
 رابطه معنادار وجود ندارد. کاریو اهمال یشغل تیرضا نیب

 کاری و رضایت شغلیضریب همبستگی بین اهمال .9جدول 

انحراف  میانگین تعداد متغیرها
 معیار

درجه  ضریب همبستگی
 آزادی

 سطح معناداری

 111/1 262 -111/1 06/1 12/1 261 کاریاهمال

 11/1 36/1 261 رضایت شغلی
 

شود، ضریب همبستگی مشاهده می 0همانگونه که در جدول 
در سطح خطا  262( با درجه آزادی -196/1محاسبه شده )

از مقدار ضریب همبستگی جدول بزرگتر است  11/1پذیری 

(11/1p ≤و می )نتیجه گرفت که بین عدالت  توان چنین
کاری همبستگی منفی و معنادار وجود سازمانی )کل( و اهمال

 دارد.



 111 1931، زمستان 12مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش، دوره سوم، شماره 

 

 

 کاری و عدالت سازمانی )کل(ضریب همبستگی بین اهمال .1جدول 

ضریب  انحراف معیار میانگین تعداد متغیرها
 همبستگی

 سطح معناداری درجه آزادی

 112/1 262 -196/1 06/1 12/1 261 کاریاهمال

 16/1 63/1 261 عدالت سازمانی

 

 گرفته نظر در مؤلفه 9 به توجه عدالت سازمانی با که آنجا از
 ابعاد از یك هر بین دارد که وجود احتمال این و است شده

 همبستگی جداگانه صورت به کاریاهمال عدالت سازمانی و
 به ابعاد از یك هر با کاریاهمال رابطة لذا داشته باشد، وجود

 .گرفت قرار بررسی مورد نیز جداگانه صورت
شود، ضریب همبستگی مشاهده می 1همانگونه که در جدول 

( با -162/1کاری و عدالت توزیعی )محاسبه شده بین اهمال
ضریب از مقدار  11/1در سطح خطا پذیری  262درجه آزادی 

 (≥ 11/1pهمبستگی جدول بزرگتر است )
-توان چنین نتیجه گرفت که بین عدالت توزیعی و اهمالو می

 کاری همبستگی منفی و معنادار وجود دارد.

 کاری وهمچنین ضریب همبستگی محاسبه شده بین اهمال
در سطح خطا  262( با درجه آزادی -928/1ای )عدالت رویه

همبستگی جدول بزرگتر است  از مقدار ضریب 11/1پذیری 

(11/1p ≤ )می توان چنین نتیجه گرفت که بین عدالت رویه و-

کاری همبستگی منفی و معنادار وجود دارد. نتایج ای و اهمال
و  کارینشان داد، ضریب همبستگی محاسبه شده بین اهمال

در سطح خطا  262( با درجه آزادی -228/1ای )عدالت مراوده
دار ضریب همبستگی جدول کوچکتر است از مق 11/1پذیری 

(11/1p ≥ و می توان چنین نتیجه گرفت که بین عدالت )
 کاری رابطه معنادار وجود ندارد.ای و اهمالمراوده

 ایای و عدالت مراودهکاری با عدالت توزیعی، عدالت رویهضریب همبستگی بین اهمال .1 جدول

سطح  درجه آزادی انحراف استاندارد میانگین تعداد کاریاهمال متغیرها
ضریب  معناداری

 همبستگی

 112/1 262 68/1 03/1 261 -162/1 عدالت توزیعی

 112/1 262 69/1 66/1 261 -928/1 ایعدالت رویه

 201/1 262 62/1 33/1 261 -228/1 ایعدالت مراوده
 

یك از متغیرهای تحقیق  که کدامبه منظور مشخص شدن این
-ارند و ایند کاری کارکنانبینی اهمالبیشترین نقش را در پیش

کننده بهتری برای واریانس یك از متغیرها، تبیینکه کدام 
باشند، از تحلیل رگرسیون چندگانه به روش گام کاری میاهمال

ه در گر این است کهای تحقیق بیانگام استفاده گردید. داده به
-برای تبیین میزان واریانس اهمال مرحله اول، عدالت توزیعی

 -162/1کاری وارد مدل رگرسیون شد، میزان همبستگی آن 

ند. ککاری کارکنان را تبیین میتغییرات اهمال %21باشد و می
ارد مدل شده که میزان ای، ودر مرحله دوم، متغیر عدالت رویه

ارتقاء داده  %26و ضریب تعیین را به  -928/1همبستگی را به 
-است. در این مرحله، متغیرهای رضایت شغلی و عدالت مراوده

 دولجای از مدل خارج شدند و تحلیل رگرسیون به اتمام رسید )
8.) 

 روش گام به گامنتایج تحلیل رگرسیون به  .6 جدول
تعدیل R R² R² متغیر وارد شده به مدل رگرسیون مرحله

 شده

F Sig 

 112/1 216/21 166/1 21/1 -162/1 عدالت توزیعی 2

 112/1 166/8 183/1 26/1 -928/1 ایعدالت رویه 1

 

 بوده و معنادار بود. 11/1ای کمتر از عدالت رویهدهد ضریب بتای عدالت توزیعی و نشان می 3همانطور که جدول 
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 ضرایب متغیرهای معادله خط رگرسیون .7 جدول
 .B β T Sig نام متغیر

 112/1 193/6 ا 011/2 مقدار ثابت رگرسیون )عرض از مبدأ(

 112/1 183/9 110/1 231/1 عدالت توزیعی

 192/1 261/1 268/1 228/1 ایعدالت رویه

 

 یرگیجهیبحث و نت
ادبیات ساااازمانی، افزایش عملکرد مساااتلزم کارایی و  در

ر منابع انسانی د چنانچه اثربخشای منابع از جمله انساان است.
 تکیفی باشند، داشاته تعلل و کاریانجام وظایف محول، اهمال

. دشاا خواهند اتلاف نیز منابع سااایر ترتیب، بدین و کاهش کار
 ارتباط ییپژوهش به دنبال شاااناساااا نیاسااااس، ا نهمی بر

 کاریبا اهمال یو عدالت سازمان یشغل تیمانند رضا ییرهایمتغ
 گر،یکدیبا  رهایمتغ نینوع ارتباط ا ییتا بتوان با شناسا باشدیم

 وریکار و بهره تیفیکار کاهش و ک طیرا در مح کاریاهماال
 داد. شیرا افزا
رکنان کا یشااغل تیرضااا نیانگینشااان داد م قیتحق جینتا

 نیجامعه کمتر بود. ا ینظر نیانگیاز م یاست که از کم 36/1
و  یباادیم پوری(، رجب2930) ینظر قیتحق جیبااا نتااا افتااهیاا

( و 2931) یقمر قیتحق جهی(، نت2932) یروزآباادیف یدهقاان
 (.2،21،21،20ناهمسو بود ) (2931و همکاران ) انچیساعت

 جیحاضااار با نتا قیتحق جهینت ییدارد نااهمساااو احتماال
 یکار طیعلت باشااد که در مح نیذکر شااده به ا هایپژوهش

 ایوجود داشاااته  یمورد پژوهش عوامل نامطلوب یجاامعه آمار
ر و انتظارات آنان را د ازهاینتوانسته بودند ن رانیممکن است مد

 مدنآ نییباعث پا لیادلا نیو هم نادیحاد مطلوب فراهم نماا
. عدم حاضر شده باشد قیکارکنان در تحق یتمندیرضا نیانگیم

 و باارزش کارکنان حفظ در را هاسازمان تواندیم یشغل تیرضا
 بر تمد بلند در و کند رو به رو مشکل با استعداد با افراد جذب

 نرایمد نیبنابرا ؛داشاااته باشاائد منفی اثر سااازمان عملکرد
قرار دادن  انی)در جر یتاطلاعاا تیاحماا قیاز طر تواننادیم

 یابزار تی(، حمارانیساااازمان و مد ماتیکاارکنان در تصااام
 یعاطف تی( و حمایو ابزار یاز آنان با امکانات ماد تیا)حماا

 یشاااود و از نظر عاطف یی)باا عواطف مناساااب از آنان دلجو
 هند.د شیکارکنان را افزا یتمندیشوند( رضا بیو ترغ نیتحس

به  63/1تحقیق حاضار، میانگین عامل عدالت سازمانی  در
. است 9 یعنی گیریدسات آمد که کمتر از متوسط طیف اندازه

(، عدالت 33/1) ایمراواده عدالت سازمانی، عدالت ابعاد بین در
( به ترتیب بیشاااترین 03/1) یعی( و عدالت توز66/1) ایهیرو

 یفیظر قیتحق جینتا اب افتهی نای. آوردند دست به را هامیانگین

 نی( و داساات2931) یو زرند ی(، پورساالطان2932و همکاران )
و ناتوا  یری(، ناد1118) رویکاش (.22،28،16( همسو بود)1118)
در جامعه  یعدالت ساااازمان نیانگی( نشاااان دادند که م1121)

جامعه بوده  ینظر نیانگیمورد پژوهش آنان بالاتر از م یآماار
(. ممکن اساات 99،09متفاوت بود ) حاضاار قیتحق جهیکه با نت

 اتقیتحق یباشاااد که در جوامع آمار لیدل نیبه ا رتیمغا نیا
(، 1121و ناتوا ) یریناد نی( و همچن1118و همکاران ) رویکاش

عادلانه  ایوهیدر ساراسار سازمان به ش هاعیو توز ماتیتصام
 انریمد اتمیآنان رفتارها و تصم قاتیتحق یبوده و جامعه آمار

بودن ادراکات کارکنان از  نیی. پاپنداشاااتندیرا عادلانه م ودخ
د باش لیدل نیعدالت موجود در سازمان ممکن است به ا زانیم

ارتقاء  هایدستمزد و فرصت ،یصایتخصا هایکه آنان پاداش
و آنان در سااازمان  دانسااتندیکارکنان را عادلانه نم یبرا تمام

سااازمان به صااورت  در هاکه پاداش لیدل نینه به ا مانندیم
 میمکه تصاا لیدل نیاساات بلکه به ا افتهی صیعادلانه تخصاا

زمان در سا هااستیعادلانه رفتار کرده و س وهیبه شا رندگانیگ
د در مور ژهیبه و دیبا رانیمد نیبنابرا ؛عادلانه اجرا شاده است

منابع و نحوه تعامل با  صیتخصا هایهیمنابع و رو عینحوه توز
 .کارگیرندبهرا  یشتریکارکنان انصاف ب

ر حاضر د قیدر تحق کاریاهمال نیانگینشان داد م هاافتهی
 قاتیتحق جیبا نتا افتهی نی(. ا12/1قرار داشااات ) ینییحاد پاا

 (،1110) (، شونبرگ2983و همکاران ) ی(، کاظم2931) یتوکل
 جهی( و با نت1،26،23،06)( ناهمساااو 1113) و دورو کسیباال
 زانیم د( کااه نشااااان دادناا2930و اناادام ) یمیکر قیتحق

کارکنان اداره کل ورزش و جوانان اسااتان  نیدر ب کاریاهمال
(. نکته قابل 0قرار داشت، همسو بود ) ینییهمدان در ساطح پا

اساات که متأسفانه در  نیتأمل درباره موضاوع مورد پژوهش ا
و مقاومت درباره موضاااوعات و  یریگجبهه انیارانیفرهناگ ا

ه نسبت ب یتصاور مثبت هوجود دارد و افراد هموار یمنف میمفاه
ندارند. ممکن است  رهیو غ یهمچون تعلل، افساردگ یمیمفاه

کامل  یخود افشاااگر هایعوامل باعث شااده باشااد آزمودن نیا
 نای با .باشاد انتظار حد از ترکم قیتحق جینداشاته باشااند و نتا

مورد  یتعلل در جامعه آمار زانیم یبودن نساااب نییحاال، پاا
 نیانگیم بودن ترکم ( وقاتیتحق ریسا جیپژوهش )به نسبت نتا
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 ایهدیجامعه، پد ینظر نیانگیاز م یتعلل در جامعه مورد بررس
 سازمان وریبهره آن در عملکرد و جیمثبت اسات که قطعاً نتا

و  وریبهره یقابل مشااهده خواهد بود، چون تعلل دشمن اصل
 .باشدیم تیمانع بروز خلاق

 و کاریاهمال ریدو متغ نیب ینشاااان داد همبساااتگ جینتا
پارکر و  قاتیتحق جیبا نتا افتهی نیمعنادار نبود. ا یشغل تیرضا

و همکاران  انچی(، سااااعات2930) ی(، نظر1111) ریکولماا
 ییجا به جا بت،یدر کار، غ ری( که تأخ2931) یو مقام( 2931)
 یامدهایترک شااغل را از پ تیو در نها ییکم شاادن کارا اد،یز

 جاج(. 20،21،6 ،00) بود همسو اند،دانسته یشغل تیعدم رضاا
را  یو عملکرد شااغل یشااغل تیرضااا نیب همبسااتگی ،(2339)

(، 1122) ی(. لر91درصااد( گزارش کرد ) 11تا  21) فیضااع
که انجام آنها عمدتاً مستلزم  ینشاان داده اسات که در مشاغل

اسااات، رابطه  (یو نه فن) یانساااان یها-از مهارت یرگیبهره
ه است ک یزیاز آن چ شیب یو عملکرد سازمان یشغل تیرضاا

نشااان داده اساات که  یقیجاج گزارش نموده اساات. او در تحق
درصد در نوسان است  81تا  01 نیدو مولفه ب نیا یهمبساتگ

( )کل یو عدالت سازمان کاریاهمال نینشان داد ب جی(. نتا96)
 جیباا نتا افتاهیا نیدارد. ا دوجو یمعناادار یمنف یهمبساااتگ

 یو محمود ی(، درخشاااان2988و همکاران ) یقیحق قاتیتحق
( همسو 1116) و همکاران گودای(، و1110) نسونی(، راب1121)

(، نشاااان دادند 1113) و همکااران ی(. بورن1،16،01،11)بود 
ادراک عدالت در ساازمان از طریق رفتارهای فرانقشی عملکرد 

 یعوامل سااازمان نتری(. از جمله مهم12) بردشااغلی را بالا می
 ریشدن در کار را تحت تأث ریو درگ کاریکه ممکن است اهمال

 طیو انصاااف در مح ادراک کارکنان از عدالت زانیقرار دهند م
آماده اسااات روابط  یمبادله اجتماع هی. در نظرباشااادیم یکار

 یرسم ریداد و ستد غ كی هادر سازمان رانشانیکارکنان با مد
 هاکه سااازمان یاساات. زمان یقرار داد روان كیو بر اساااس 

 زنی کارکنان ساااازند برآورده را کارکنان انتظارات و توقعات
انتظارات و توقعات ساازمان را برآورده خواهند ساخت. از جمله 

ساااازمان خود دارند رفتار  رانیکاه کاارکناان از مد یانتظاارات
 . کارکنان انتظار دارندباشدیمعادلانه و توأم با انصااف با آنان 

 نیباشااد، در ا طرفییتوأم با انصاااف و ب رانشااانیکه رفتار مد
به سازمان  شانهاینمود در آورده خواهند یسع زیصورت آنان ن
رد کار کرده و عملک ریدرگ شتریکنند، خود را ب تیانصاف را رعا

 یعیعدالت توز انینشان داد م جی(. نتا06داشاته باشند ) ییبالا
 وجود دارد. یمعنادار یمنف یکارکنان همبسااتگ کاریبا اهمال

و  می( و ک2388) ناادیو ل لریت اتیااتحق جیبااا نتااا افتااهیاا نیا
 یقیحق قیتحق جهی( و با نت91،03( ناهمسااو )2339) مامبورگن

 ییناهمسااو لیاز دلا یکی(. 1( همساو بود )2988و همکاران )

ما و  یآمار معهموجود در جا یفرهنگ یممکن است تفاوت ها
 به افتهیمحققان مذکور باشااد. در جوامع توسااعه  یجامعه آمار
وشااک، مساکن و افراد )خوراک، پ هیاول یازهاین یعلت ارضاا

 ازی)ن هیثانو یازهایبه سمت ن لاتیتوجهات و تما شاتری( برهیغ
امع در جو کهیباشد. در حال-ی( مرهیبه تعلق، احترام، رقابت و غ

ت به توجها شااتریارضااا نشااده و ب هیاول یازهاین افتهیتوسااعه ن
 یاحتمال دارد در جامه آمار ن،یبنابرا ؛باشدیم ازهاین نیسمت ا

افراد هنوز ارضا نشده و آنان  هیاول یازهاین زیمورد پژوهش ما ن
 ؛اشندداشته ب تیخود حساس یافتیدر یاینسبت به حقوق و مزا

ر ب یعیتوز التامر باعث شده باشد ادراکات آنان از عد نیهم و
 یباشاااد. از طرف رگذاریآنان تأث کاریو اهمال کاریکم زانیم

 عیدارند توز لیتما رانیهمچون ا یشرق یمردم در فرهنگ ها
 یهاکه در فرهنگ یها بر اسااس اصل مساوات باشد، در حال

 نی(. آنچه ب6) دهندیبه اصل انصاف م شاتریرا ب تیاولو یغرب
ر . اگباشاادیم یاریبساا تیاهم یاراد زین شااودیم عیافراد توز

داشاااته  یو اجتماع نیارزش نماد کنندیم افتیآنچاه افراد در
حال اگر ارزش  دهند،یم حترجی را مساااوات اصاال هاباشاد آن

(. 10گردد. ) تیرعا دیداشاته باشد اصل انصاف با یو مال یپول
. باشاادیامر مؤثر م نیدر ا زیسااازمان ن رانیمد هاییاسااتراتژ

 یپرداخت یایتوجه داشااته باشااند حقوق و مزا یسااتیبا رانیمد
کند. سپس فراتر از آن  نیافراد را تام یاسااسا یازهایحداقل ن

و تلاش و کوشش صورت  یساتگیشاا یپرداخت ها را بر مبنا
 دهند.
 کاریو اهمال ایهیعادالات رو نینشاااان داد ب هااافتاهیا

وجود دارد. محققان ماسااترسون و  یمعنادار یمنف یهمبساتگ
با اساااتفاده از  (2333) رهریو پ کروپانزانو (،1111) همکاران

با ساطوح رهبری  عملکرد کاری را هم ،یمبادله اجتماع تئوری
عملکرد  نیابنابر ؛دانندیمرتبط م یو هم با ساااطوح ساااازمان

کارمند و سااازمان که  انیروابط م رتأثی تحت ایکاری تا اندازه
ط رواب رتأثی تحت ایهمرتبط اساات و تا انداز ایهیبا عدالت رو

 ایان که با عدالت مراودهش میکارکنان و سرپرست مستق انیم
با  افتهی نیاساااس، ا نی(. بر ا98،10) باشاادمی اساات، مرتبط

بروکر و  (،2386) نبرگی(، گر2388) ندیو ل لریت قیتحق جینتاا
و  یقی(، حق2339و مااامبورگن ) می(، ک2336) فلااد سااانیو

 انی(. آناان ب1،11،91،00،03( همساااو بود )2988همکااران )
بر  ایهیعادالت رو تیارعاا زانیکردناد ادراک کاارکناان از م

که  یکه هنگام یمعن نی. بدگذاردیمثبت م ریعملکرد آنان تأث
جاری را عادلانه بدانند، کوشش خود را برای  هایهیکارکنان رو

آنان کاهش  کاریاهمال زانیو م دهندیانجام بهتر کار انجام م
کارکنان احسااااس کنند  هرگاه. بدین معنا که افاتیاخواهاد 
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و بدون  قیقد اطلاعات اساس بر همسان، تصامیم اتخاذ های
 و منابع سازمان اگردر حتی نیساتند، شاخصای هایساوگیری

ا عادلانه توزیع شاااود )عدالت هآن ملاک به توجه با عایدات
 هااگر رویه اما بی عادالتی می کنناد. توزیعی( بااز احسااااس

 توزیعی عدالت نبود( ای رویه عدالت) شاااوند ادراک عادلانه
سازمان چندان تحت  رد عدالت وجود از را کارکنان کلی ادراک

ر شدن برای درگی رانیمد یساتیبا نبنابرای ؛دهدتأثیر قرار نمی
 را هاخود عدالت موجود در رویه یشاااغل فیکاارکناان در وظا

 .دهند- قرار نظر مد بیشتر
 کاااریو اهماال ایعاادالات مراوده نینشاااان داد ب جینتاا

 قاتیتحق جیبا نتا افتهی نیوجود ندارد. ا یمعنادار یهمبساااتگ
 می(، ک2336فلد ) ساانی(، بروکر و و2388) ندیو ل لریمحققان ت

( مشااابه است 2988و همکاران ) یقی(، حق2339و مامبورگن )
نسااابت به  ادافر ای،عدالت مراوده هیق نظر(. طب1،11،91،03)
 نیو هم چن شااخصاای متقابل روابط در هابرخورد با آن تیفیک

 در و اندحساااس رییگ متصاامی فراگرد ساااختاری هایجنبه
ا آنان با ب میاگر آنان احسااس کنند که سارپرست مستق جهنتی

 نیممکن اسااات که نسااابت به ا کند،یرفتاار م یعادالت یب
که در بالا  یالب(. از مط6نشااان دهند ) یواکنش منف عدالتییب

اسااتنباط را داشاات کارکنان  نیا توانیبه آن اشاااره شااد م
 کهنیبه علت ا کنند،یرا احسااااس م یعدالت یب نیا کهیزمان

و  دانندیم عدالتییب نیا یخود را، علت اصل میسرپرست مستق
ا کل ب میعملکرد آنان به طور مساااتق جهینت کهنیبا توجه به ا

دنبال کاهش تلاش و عملکرد  هسااازمان مرتبط اساات، پس ب
 خود میرفتار نامناسااب ساارپرساات مسااتق یخود برای تلاف

 یررسب نی. ادانندیسازمان را مقصر نم تیچون کل باشاند،ینم
 چندان ایهکه ادراکات کارکنان از عدالت مراود کنادیم انیاب

ت که ادراکا یمعن نیکارکنان ندارد. بد کاریبا اهمال ارتبااطی
 ایباعث کاهش  تواندنمی ایعدالت مراوده تیرعاکاارکنان از 

 آنان باشد. کاریعملکرد و اهمال زانیم شیافزا
 یکنناادگ ینبیشینقش پ یباه منظور بررسااا ت،یانهااا در

 ،یعیکل، عدالت توز یعدالت سازمان ،یشغل تیرضا یرهایمتغ
به روش گام به  ونیاز رگرس ایو عدالت مراوده ایهیالت روعد

 لهیتعلل به وس انسیوار %21نشان داد  جیگام اساتفاده شد. نتا

له عدالت یتعلل به وسااا انسیوار %26و  یعیعدالت توز ریمتغ
کنان معناست اگر کار نیبد نیباشاد. ا-یم نییقابل تب ایهیرو

در ساازمان بر اسااس اصل انصاف  هاعیاحسااس کنند که توز
 و ماتیاگر احسااس کنند تصم نیو و همچن ردیگ یصاورت م

و  کاریکم زانیرفتاارهاا در ساااازماان منصااافانه اسااات، م
 نی. اافتیکاهش خواهد  یشاااغل طیآنان در مح کاریاهماال

 جهی(، اما نت21( همسو بود )2930) ینظر قیتحق جیبا نتا افتهی
در  ینقشاا یعینشااان داد عدالت توز( 1111) اردوگان قیتحق

 یی(. احتمال دارد علت ناهمسو13ندارد ) کاریاهمال ینبیشیپ
 قیحاضااار در تحق یجامعه آمار هیاول یازهایباشاااد که ن نیا

به  شتریشده و آنان ب رضااساازمان ا قی( از طر1111اردوگان )
بودند و  رهیهمچون احترام، تعلق خااطر و غ ییازهاایادنباال ن

 دادند و به یم حیمسائل ترج نیاصال مسااوات را در ا شاتریب
 یدر ساااطح سااااازمااان بر رو هاااعینحوه توز لیاادل نیهم

 نداشته است. ینقش فشانیآنان در انجام وظا کاریاهمال
با  کااریکرد کاه اهماال یرگیجاهینت توانیم انیاپاا در
 نیدارد. به ا یرابطه منف یو عدالت سااازمان یشااغل تیرضااا

د و باشن ییبالا یشاغل تیرضاا یاگر کارکنان دارا صاورت که
 زانیآنان برقرار باشاااد، م یکار طیدر مح یعادالت ساااازمان

 نانکاگر کار نیبنابرا ؛افتیکاهش خواهد  زیآنان ن کاریاهمال
به  یرگیاز خرده شیخود تعلل دارند، پ یشغل فیدر انجام وظا

قرار داد. احتمال  یرا مورد بازنگر تیریمد یچگونگ دبای هاآن
باشاااد که  نیا یکار طیتعلل آنان در مح لیااز دلا كیادارد 

آنان در  یازهایاو ن شاااودینم جاادای هااآن یلازم برا زهیانگ
ن امر منجر بااه عاادم یو هم گرددیبرطرف نم یشاااغل طیمح

شود.  اشانفیآنان از شاغل خود و تعلل در انجام وظا تیرضاا
منجر به  یعدالت ساااازمان یاحتمال دارد عدم برقرار نیهمچن

خود  یشاااغل فیامر شاااود کارکنان در انجام به موقع وظا نیا
 ؛داشته باشند ریشغل خود تأخ فیدلسارد شاده و در انجام وظا

 رانیمد ودشیم شنهادیپ قیتحق یها-افتهیبا توجه به  نیبنابرا
را  یانو عدالت سازم ندیمنصفانه با کارکنان برخورد نما وهیبه ش

آنان را فراهم  یشغل تیموجبات رضاا نیبرقرار نموده و همچن
کارکنان  انیرا در م کاریاهمال زانیم قیطر نیتا از ا ندینماا

 .کاهش دهند
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