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این ود. های ورزشی بکارکنان فدراسیونگری رضایت شغلی در رابطه بین عدالت سازمانی و تعهد شغلی در هدف کلی پژوهش حاضر بررسی نقش واسطه

، از هاآوری دادههای ورزشی انجام شد. برای جمعفدراسیون نفری از کارکنان 014ای در نمونهپژوهش از روش همبستگی به شیوه مدل معادلات ساختاری 
ری و پایایی که همگی از حیث روایی صو استفاده شده استآلن مایر شغلی تعهد و  کالیسکان و بایدرشغلی  ت، رضایتکالکی عدالت سازمانی هایپرسشنامه

و لیزرل، انجام  SPSSافزارهای در نرم ساختاری معادلات مدلسازی ییدی وأوسیله ضریب همبستگی، تحلیل عاملی تهها بداده یید قرار گرفتند. تحلیلأمورد ت
( P<41/4کند )درصد( کارکنان را تبیین می 35درصد(، و رضایت شغلی ) 04عهد شغلی )داری، تغییرات تطور معنیهشد. نتایج نشان داد که عدالت سازمانی ب

عد عدالت ارتباطی بر رضایت (. اما ب  P<41/4ای بر رضایت شغلی و تعهد شغلی اثرگذارند )و از بین ابعاد عدالت سازمانی، ابعاد عدالت توزیعی و عدالت رویه
 .(P<41/4علاوه عدالت سازمانی و رضایت شغلی، بر ابعاد عاطفی و هنجاری تعهد شغلی اثرگذارند )ه(. بP>43/4) دار نداردثیر معنیأشغلی و تعهد شغلی ت

 شغلی یرضایتمند سبب تواندمی کاری محیط در عدالت برقراری و کارمندان با یکسان برخورد جهت در هافدراسیون سایؤر براساس نتایج پژوهش، تلاش
 ،یو سازمان یجمع فردی، مثبت پیامدهای از را خود فدراسیون توانندمی دارد، پی در را شغلی رضایت بهبود که سازمانی عدالت بهبود و توسعه و شود کارکنان

 و داشته رضایت و عدالت احساس برابری، کارکنان که باشد ایگونهبه باید سازمان طیمح رواین از. سازند مندبهره بیشتر یو تعهد شغل یعدالت سازمان
  .یابد افزایش آنان در محیط آن کردن در کار انگیزه
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 مقدمه

ه و از آنجا ک است وابسته آنی هدهند تشکیل عناصر و قوی بین اجزاء پیوندی وجودبه هر سازمانی همواره پایداری و حیات
 رب مخربی اثرات عدالتیبی گردد، لذا ادراکهای سازمانی قلمداد مییکی از عناصر تشکیل دهنده ارزش عدالت اجتماعی

 خود اعالشع تحت را کارکنان انگیزش و انسانی نیروی اهتمام زیرا ،دارد و میزان تعهد و وفاداری به سازمان عیکار جمی هروحی
 کارکنانی دنبال به اکثر مدیران است، سازمانی و رقابت تحول دنیای که نوین عصر در (.4412دهد )نوردهال و کنز، می قرار

فراسوی  به هستند که کارکنانی خواهان آنها کنند، فعالیت خود شرح شغل در شده تعیین رسمی از وظایف که فراتر هستند
)چن و همکاران،  شغلی آنان نیست رسمی وظایف جزو که زنند می دست رفتارهایی به خواست خود و میل به و روند می انتظارات
ه کییاز آنجا کند.ای را ایفاء میو عمده ثرؤها و افراد اعم از داخل سازمان یا بیرون آن عدالت نقش مدر مطالعه سازمان(. 4413
ها لازمه اجرای عدالت در جامعه رسد که اجرای عدالت در سازمانها خود اعضای جامعه هستند، لذا چنین به نظر میسازمان

ه است. های اخیر رشد فزاینده و چشمگیری داشتهای کاری، در سال(. مطالعه عدالت در محیط4412 ،)پان و همکاران باشدمی
مطالعه در باب انصاف و عدالت با فعالیت آدامز در باب نظریه تساوی آغاز شده است. در این نظریه بر روی عدالت ادراک شده 

که محققان دیگر نیز بررسی کید بر پیامدها چنانأ(. این ت11: 4412)مولینر و همکاران،  کید شده استأنسبت به پیامدها ت
های مختلف ها مطرح شد. با این حال تحقیقات بعدی در محیطپردازیدر حوزه نظریه 1دالت توزیعیاند بعدها با عنوان عکرده

ست. این عدالتی ادراک شده نیها به بیهای انسانبینی کامل واکنشنشان داده که نظریه تساوی آدامز، قادر به تبیین و پیش
ای تمرکز کنند. در عدالت رویه 4ایگری از عدالت موسوم به عدالت رویهعد دیناتوانی انگیزه لازم را فراهم ساخت تا محققان بر ب 

شود. این ها و امثال آن مییابی به شرایط، امکانات، فرصتگیری است که منجر به دستکید ویژه بر فرایندهای تصمیمأت
زیع و ای که فرایند این تواندازه ها بهدهد که در بسیاری شرایط نحوه توزیع امکانات و فرصتگسترش ابعاد عدالت، نشان می

ای، (. در کنار عدالت رویه4412)تورنبلوم و ورمانت،  گیری درباره نحوه توزیع برای افراد اهمیت دارد، مهم نیستبه ویژه تصمیم
بین فردی  بر جنبه 0این شکل از عدالت سازمانی نیز به منصه ظهور رسید. در 5ایعد سوم موسوم به عدالت تعاملی یا مراودهب 

ید بر جنبه کأشود. به دلیل تکید میأویژه نحوه ارتباط و تعامل مدیران و سرپرستان با کارکنان تاعمال و اقدامات سازمانی به
اند )کریکر و استفاده کرده 3عدالت ارتباطی اصطلاح از ارتباطی این نوع عدالت، برخی از محققان برای توصیف آن ترجیحاً

 (. 4412همکاران، 
های اخیر که توجه زیادی را در سالو مدیریت منابع انسانی  شغلیهای روان شناختی مربوط به رفتار یکی از سازهز طرفی، ا

 ین وترعمدهبه اعتقاد متخصصین مدیریت و علوم رفتاری، رضایت شغلی از . است 2شغلی رضایت ،به خود جلب کرده است
ی نظری و بنیادی بسیاری را به خود معطوف ساخته و از طرف هاتلاشیك سو شاید جنجال برانگیزترین مفاهیمی است که از 

عوامل متعددی در ساختار شغل . (4410)زوپیاتیس،  ها اهمیت بسیاری پیدا کرده استدیگر، در تمامی سطوح مدیریت سازمان
 نظر گرفت. هر سازمان موفقتوان محیط داخلی، محیط خارجی و وظایف خاص شغل را در و رضایت شغلی مؤثر هستند که می

 (.4412اوسمك، ) به کارکنانی نیاز دارد که در جهت اهداف سازمان گام بردارند و میل قوی به ماندن در سازمان را داشته باشند
دارد؛  اش در سطح بالاست، نگرش مثبتی به آن شغلکسی که رضایت شغلی دانشمندان علوم مدیریت منابع انسانی،اعتقاد به 

ی هاشنگری که از شغلش ناراضی است به کار خویش نگرش منفی دارد. از طرف دیگر، رضایت شغلی، احساسات و اما کس
شغلی را  رضایت( 4412کانتارلی و همکاران ). (4412)کیورشی و همکاران،  که افراد نسبت به شغل خود دارندمثبتی است 

. کولیبرک نداش را ارضا کتواند نیازهای کنونیکه شغل او می نددانیعنوان یك توصیف از شغل فعلی فرد و تابعی از مقداری مبه

                                                           
1. Distributive Justice 

2. Procedural Justice 

3. Interactianal Justice 

4. Organizational justice 

5. Relational Justice 

6. Job satisfaction 
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و  دندانهایی مثل خوبی کار یا اهمیت کار در نزد شخص میشغلی را عبارت از درونی کردن ارزش رضایت( 4412و همکاران )
همی شغلی اثرات م رضایتین . همچنتواند خودش را بیشتر در اختیار سازمان قرار دهدبه عبارت دیگر میزانی که شخص می

کارکنان (. 4412دادهای شغلی نظیر عملکرد شغلی، رفتار شهروندی سازمانی و غیبت از کار دارد )کانتارلی و همکاران، بر برون
 ها و میزان رضایت شغلییزهانگ، تمایلات، نیازها، هاخواستهای خلقی، یژگیواز لحاظ استعداد، لیاقت، قابلیت،  هاسازمان

متناسب انجام ندهند. بدین لحاظ توجه  طوربهشود وظایف شغلی خود را یمباعث  هاتفاوتکه وجود این طوری. بهاندفاوتمت
لقی های خیژگیوهاست. چون تمایلات و سایر سازمان مدیریت منابع انسانیی هاضرورتیکی از  هاآنو نیازهای  هاخواستبه 

همکاران،  )کیورشی و نگی رفتار و تلاش آنان برای موفقیت و پیشرفت سازمان مؤثر باشدبارزی در چگو طوربهتواند یمافراد 
توان گفت که رضایت شغلی یمهای متعدد در مورد رضایت شغلی، یسازمفهوماز تعاریف و  نظرصرف در مجموع،. (4412

دهد و احساس مثبت یا مطبوعی است یمرا تشکیل  هاآننتیجه ادراک کارکنان از هر آن چیزی است که محتوی و زمینه شغل 
در وضوع کند. این میمکه پیامد و نتیجه ارزیابی شغلی یا تجربه فردی بوده و کمك زیادی به سلامت جسمانی و روانی افراد 

نیز نسبت به سازمان )باشگاه(، همکاران )سایر ورزشکاران(، مدیران و مسئولین  آنهاورزشکاران نیز صادق است. چون  مورد
  دهد.یمرا تشکیل  آنهاها، زیربنای یزهو انگهایی هستند که نیازها )مربیان، سرپرستان و غیره( دارای احساسات و نگرش

 اختصاص خود به را تحقیقات زیادی گذشته، دهه در کار به مربوط هاینگرش از یکی عنوانبه 1شغلی از طرفی دیگر، تعهد
 به علاقه و تمایل که بر بوده خاص یو حرفه شغل یك به نسبت وابستگی و هویت احساس شغلی، تعهد از است. منظور داده
عنوان یك حالت ( تعهد شغلی را به4411(. گلازر و همکاران )4410و همکاران،  )یوتامی کید داردأت حرفه یك در کار
ژه د کارمند برای حفظ یك مسیر ویگیرند. این رابطه بر قصشناختی شرح دهنده رابطه یك کارمند با سازمان در نظر میروان

( بیان کردند که تعهد شغلی، همان 4412) گذارد. کولیبرک و همکاراناثر می -که در این مورد ماندن در سازمان است -از عمل
هایی است که تمایل یك کارمند را برای ماندن در سازمان و طور درونی شکل گرفته یا قصد و نیتهها و باورهای باحساس

( معتقدند که تعهد سازمانی یك حالت 1111دهد. مایر و آلن )های اصلی و غایی آن سازمان، افزایش میرش اهداف و ارزشپذی
لی باشد که دربر گیرنده سه نوع تعهد شغروانی است که بیانگر نوعی تمایل، نیاز و الزام جهت ادامه اشتغال در یك سازمان می

. تعهد عاطفی، احساس وابستگی و متعلق بودن به سازمان است که است د هنجاریتعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعه شامل
 گیرد و در واقع دلبستگی احساسی کارکنان و تعیین هویتهای شخصی را در بر میساختار سازمان، نوع تجارب کاری و ویژگی

ن و های ناشی از ترک سازمااهی از هزینهکند. تعهد مستمر، آگ)همانندسازی( آنان را با وابستگی به شغل و سازمان مرتبط می
باشد. انتخاب کارکنان برای ماندن در سازمان، براساس تعهد های شغلی دیگر در بیرون سازمان مییا آگاهی از فقدان فرصت
 عنوانن بهدصورت احساس تکلیف در کارکنان برای باقی ماننیاز دارند که بمانند. تعهد هنجاری، به مستمر است، زیرا آنان غالباً

توان آن را با پرداخت مزایایی همچون افزایش دستمزد برای ادامه تحصیلات و سازمان تعریف شده است که می یك عضو
طور ه(. ب4412هالا و همکاران، ؛ ون4413و تیان،  ؛ گمبل4412)اوسمك،  های خاص، افزایش دادتوجه به نیازها و آموزش

 شودمی محسوب کار محل در رضایت و فردی، کار، رشد برای تلاش دادن افزایش برای مهم عامل یك شغلی کلی، تعهد
 کارکنانی زیرا چنین کند،می هدایت سودمند شرایط یك به را سازمان متعهد، بسیار کارکنان (. حضور4442  همکاران، و )فورنس

 تواندمی شغلی تعهد (. اساسا4415ًهمکاران،  )اصفهانی و کرد خواهند شرکت باشد، سازمان بقای حفظ و برای که فعالیتی هر در
مدت  دارند، خود کار در بیشتری انظباط و نظم هستند بالایی تعهد دارای که کارکنانی .باشد داشته بسیاری مثبت پیامدهای
 (.4415)نوسو و همکاران،  کنندمی کار سایرین از بهتر و بیشتر و مانندمی سازمان در بیشتری

 انجام ( با یکدیگرشغلی تعهد ،سازمانی عدالت ،شغلی رضایتمقوله ) سه این رابطه پیرامون را متعددی اتتحقیق پژوهشگران
ا به ادامه سعی شده است تدر  اند،سنجیده هم صورت کلی این متغیرها را بابه تحقیقات محدودی کهایناما با توجه به  ؛اندداده

سی ردر تحقیقی به بر ،(1515بهرامی و همکاران ) پرداخته شود.این سه متغیر ین ارتباط ب زمینهبرخی از جدیدترین تحقیقات در 

                                                           
1. Job commitment 
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ی نتایج تحقیق آنها نشان داد که رضایت شغل وتأثیر رضایت شغلی بر تعهد عاطفی کارکنان وزارت ورزش و جوانان پرداختند 
( در تحقیقی با عنوان 1514نژاد )سالك (.1515)بهرامی و همکاران،  گذاردمیبر تعهد عاطفی تأثیر مستقیم و با شدتی قوی 

 ،بین تعهد سازمانی و رضایت شغلی در بین کارکنان معاونت آموزشی و پژوهشی دانشگاه علوم پزشکی بوشهری هبررسی رابط
(. 1514 نژاد،ك)سال مثبت و معناداری وجود داردی هکه بین تعهد سازمانی کارکنان و رضایت شغلی آنها رابط این نتیجه رسیدبه 

( در تحقیقی به بررسی رابطه بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی با عملکرد شغلی در کشور پاکستان 4410و همکاران ) 1ایمران
ایمران و ) پرداختند که نتایج نشان داد رابطه مثبت و قوی بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی با عملکرد کارکنان وجود دارد

( در تحقیقی با عنوان نیروی کار موقتی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی، دریافتند که 4415) 4یتووبت و فیل (؛4410 همکاران،
با  (4414) 5. اما نتایج تحقیق نوریزان(4415لیوبت و فیتو، ) معناداری وجود داردی هبین رضایت شغلی و تعهد سازمانی رابط

زمانی حاکی از آن بود که بین تعهد سا ،الی در کلانتان مالزیعنوان تعهد سازمانی با رضایت شغلی کارکنان مؤسسات آموزش ع
عدالت  یهاهینظر ی( در بررس1121) 0و گوردون کسلیفرا .(4414 نوریزان،) معناداری وجود نداردی هبا رضایت شغلی رابط

 نیهمچن و شدهزمان در سا یاثربخش جیممکن است باعث ترو یپژوهشگر، اعلام کردند که تصور عدالت سازمان نیچند یسازمان
(، در 4415) 3التهانیه و همکاران(. 1121، و گوردون کسلیفراباشد ) گذاریرثأت یکارکنان و سطح تعهد سازمان یشغل تیبر رضا

 عدالت سازمانی و رضایتی هبین عدالت سازمانی و رضایت شغلی به بررسی میزان ادراک رابط یهپژوهشی با عنوان رابط
تربیت بدنی در کشور اردن پرداختند. نتایج نشان داد اکثریت معلمان تربیت بدنی از کار خود رضایت شغلی از سوی معلمان 

 مثبت وی هوجود یك رابطی هدهنددارند و ادراک آنان در خصوص عدالت سازمانی مثبت بوده است. به علاوه، نتایج نشان
ین رابطه ای بیشتربود. همچنین مشخص شد که عدالت مراوده معنادار بین تمامی ابعاد عدالت سازمانی و رضایت شغلی معلمان

وندار و د های بعدی قرار گرفتند.ای و عدالت توزیعی به ترتیب در ردهرا با رضایت شغلی معلمان دارد و پس از آن عدالت رویه
مان مدرسه ابتدایی شهر ادراک عدالت سازمانی و رضایت شغلی، معلی ه(، در پژوهشی با هدف تعیین رابط4414) 2تابانالی

باشد استانبول کشور ترکیه را بررسی و تحلیل کردند. نتایج نشان داد ادراک معلمان از عدالت سازمانی در حد نسبتاً خوبی می
ای در بالاترین سطح قرار گرفت. به علاوه، مشخص شد میزان رضایت شغلی معلمان در حد که در این میان عدالت مراوده

 باشد. فردی در حداکثر و در بعد حقوق و دستمزد در حداقل میعد ارتباطات بینکه در ب  باشدمتوسط می
اماکن و فضاهای ورزشی، مسئولان و  همچنین افزایش ظرفیت کشور، علاقمندان به ورزش در جمعیت روزافزون رشد

 یك که قادر باشد از مدیریتی صحیحی هوکارگیری شیبه بنابراین، کند.مواجه می مشکلاتی و متولیان امر ورزش را با مسائل
 است. وزارت ورزش و جوانان ناپذیر نماید، اجتناب رفع را آنها دیگر، سوی از و کند سو این اشکالات و نقائص را شناسایی

یابی به تبه منظور دس با پایگاه اجتماعی منحصر به فرد، کشور،تربیتی  -ورزشی و فرهنگیدر حوزه مهم اثرگذار  نهادعنوان به
کردهای گیری از رویتا با بهرهصورت منسجم و با مدیریت علمی شروع کرده و قصد دارد انداز تعریف شده، حرکت خود را بهچشم

علمی،  ه طریقئ، از طریق مشارکت و همفکری همگان برای شناسایی و اراهای ورزشی تابعهنوین برقراری عدالت در فدراسیون
روز و تجربه شده، موانع و مشکلات پیش روی خود را برداشته و به موفقیتی هب ،های علمیرگیری مدلکاکاربردی و مؤثر، با به

برقراری عدالت  آید کهبه نظر می د.نکشور افزایش دههای ورزشی سهم خود را در موفقیتتا از این طریق،  پایدار دست یابد
های عملکرد و تعهد شغلی کارکنان سازمان ارتقای شغلی و رضایتش در افزای صنعتی و تولیدی، هایسازمان بر سازمانی، علاوه

ینه در ای در این زمهای اخیر تحقیقات گستردهشویم که در سالبا مرور پیشینه تحقیقات متوجه میموفق باشد.  ورزشی نیز
نه گوباشد. همانها میانوری کارکنان در سازمکشورهای جهان صورت گرفته که نشان از اهمیت این مباحث در ارتقای بهره

                                                           
1. Imran 

2. Liobet & Fito 

3. Norizan 

4. Fryxell & Gordon 

5. Altahayneh & etal 

6. Dundar & r Tabancali 
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ریق کند که این تعهد به میزان زیادی از طکارکنان ایفا میرضایت شغلی نقش مهمی در بهبود  شغلیتعهد  ،که مشاهده گردید
همچنین مرور تحقیقات پیشین نشان داد که  ؛گردددر سازمان تقویت می عدالت سازمانیایجاد رضایت در کارکنان و توسعه 

 شغلی رضایت گریواسطه نقش پژوهشی هیچ با این حال، تاکنون ،اندیرها، با یك یا دو متغیر دیگر سنجیده شدههر یك از متغ
 نداده قرار مطالعه ها موردتعهد شغلی کارکنان این سازمان بر رابطه بین عدالت سازمانی و های ورزشی راکارکنان فدراسیون

 نهادهای ورزشی ویژههها بسازمان برای مهمی عامل به شغل و سازمان،و تعهد  رضایت شغلیکه  است حالی این در است،
 برای دیگر سوی از المللی وپذیری ملی و بینرقابت مزیت کسب و ماندگاری خود برای یکسو از هاگونه سازماناین زیرا است،

ی همه و کرده ارکنان خویش توجهتعهد سازمانی ک به بایستی خویش ذینفعان به ترمرغوب و کیفیت ارائه خدمات ورزشی با
 ورزشی و هایبه گسترش فعالیت رو حجم به توجه با و راستا این نمایند. در است شناسایی مؤثر آن توسعه در که را عواملی

 ها،این سازمان عملکرد و تعهد شغلی کارکنان ارتقاء جهت توانمند و محورکارآمد، عدالت فدراسیون ورزشی یك داشتن فرهنگی،
 با تا گرفته بررسی و نظارت قرار ها همواره موردگونه سازماناین شغلی کارکنان رضایتتعهد و  باید لذا است. ضروری مریا

 بدین ترتیب، ه نمود.ئارا را سازمان فداکاری کارکنان نسبت به و وفاداری منظور به بتوان راهکارهای لازم آن هایبه یافته استناد
های ورزشی با استفاده از رویکردهای فدراسیون لازم برای ارتقای تعهد شغلی کارکنانی هزمین نکرد فراهم رسدنظر می به

 طولانی موفقیت مسیر در گام نخستین و های اصلی نظام جامع ورزش کشوراولویت نوین برقراری عدالت در محیط کاری از
به همین خاطر در این است.  کرده دوچندان حاضر رااجرای پژوهش ی انگیزه که است حقیقتی این و ورزشی است هایسازمان

ه پرداخته شود که در آن فرض شده است ک این سه متغیره مدلی جامع، به بررسی رابطه بین ئپژوهش سعی شده است تا با ارا
 پاسخ دنبال به بنابراین، پژوهش حاضر (.1گذارند )شکل ثیر میأترضایت شغلی واسطه به تعهد شغلیو  عدالت سازمانیابعاد 
ر دارد؟ ثیأها تهای ورزشی بر تعهد شغلی کارکنان این سازمانآیا برقراری عدالت سازمانی در فدراسیون که است سؤالات این به
تعهد به  میزان افزایش شغلی باعث رضایتمندیارتقای  و داشته شغلی کارکنان رضایتبا  داریمعنی عدالت سازمانی رابطه آیا
های ورزشی، رابطه بین عدالت سازمانی و تعهد شغلی را شغلی کارکنان فدراسیون رضایتد؟ در نهایت، آیا شومی کارکنان کار

 راهکارهایی پژوهش، هایتحلیل داده طریق از آمده دستبه نتایج اساس در آخر نیز بر کند؟گری میها میانجیدر این سازمان
 بیان ورزشی هایفدراسیوندر  برای مدیران عدالت سازمانیتوسعه  و دایجا طریق از رضایت شغلیو  شغلیتعهد  افزایش برای
 .گرددمى

 

 شناسی تحقیقروش
از نظر هدف، در  همچنین ها، میدانی وی دادهآورجمعپیمایشی؛ از نظر روش  -پژوهش حاضر به لحاظ نوع تحقیق، توصیفی

 باشد.یسازی معادلات ساختاری ممبتنی بر مدل همبستگی است که -زمره تحقیقات کاربردی با یك طرح تحقیقی توصیفی
کارشناسان و کارمندان  ها،جامعه آماری پژوهش حاضر شامل تمامی رؤسا، نائب رئیسان، دبیران کل، مدیران کمیته

زیاد  حجم دلیل باشند. بهمشغول به فعالیت می 1512است که در سال  تابعه وزارت ورزش و جوانانهای ورزشی فدراسیون
 فدراسیون شش تصادفی انجام شد. ایگیری به روش خوشهها، نمونهفدراسیونی ههم به و دشواری دسترسی آماری یهعجام

یکی شدند.  انتخاب نمونه عنوانو دو و میدانی به ژیمناستیكهای رزمی، شنا، برداری، ورزشهای والیبال، وزنهشامل فدراسیون
د، لذا باششود تعیین حجم نمونه مییابی معادلات ساختاری استفاده میشیوه مدلهای که از از مسائل مهمی که در پژوهش

لذا با توجه به حجم نمونه نظران در تعیین حجم نمونه در معادلات ساختاری از اجماع نظر خاصی برخوردار نیستند. صاحب
رسشنامه در بین پ 344کل افراد جامعه، تعداد برآورد شده و نیاز به تعداد نمونه بالا در مدل معادلات ساختاری و نیز تعداد 

فدراسیون  4فدراسیون )لازم به ذکر است که  2ها از ها توزیع شد که بعد از گردآوری پرسشنامهفدراسیون هایکارکنان و کمیته
د یا انندهجواب ماها یا بیاز همکاری با محقق جهت توزیع پرسشنامه اجتناب نمودند( مشخص شد که تعدادی از پرسشنامه

ت ها حذف شدند و در نهایهای ناقص برای ادامه تجزیه و تحلیل دادهطور کامل پاسخ داده نشدند. به همین دلیل پرسشنامهبه
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ها و اطلاعات از یك پرسشنامه ترکیبی آوری دادهبه منظور جمع نقص وارد تحلیل شدند. پرسشنامه کامل و بدون 014تعداد 
مؤلفه  5ال و ؤس 12دارای  که( 4441) 1پرسشنامه استاندارد عدالت سازمانی کالکیتستفاده گردید. مرکب از سه پرسشنامه ا

 ای لیکرت به سنجش عدالت سازمانیگزینه جباشد و بر اساس طیف پنمی عدالت ارتباطیای و عدالت توزیعی، عدالت رویه
در یك طیف که پاسخ دهنده باید به آن  جمله توصیفی است 40شامل ( که 1112) 4آلن و مایر شغلیپرسشنامه تعهد ؛ پردازدمی

 تعهد ی،عد اصلی تعهد عاطفسه ب  دارای پاسخ دهد. این پرسشنامه -از بسیار مخالفم تا بسیار موافقم -لیکرت ایهفت گزینه
است و سه ال ؤس 12دارای ( که 4412) 5ورزشکاران کالیسکان و بایدرشغلی  رضایت مقیاس؛ و استهنجاری تعهد مستمر و 

 اماضیر کاملاًاز  -لیکرت ایدر یك طیف هفت گزینهها را تیمیعد رضایت از مربی، رضایت از عملکرد تیم و رضایت از همب 
 سنجد.می -اصلاً راضی نیستمتا 

فاده قرار تها در تحقیقات زیادی مورد اسها استفاده شد. این پرسشنامهاز روایی محتوایی به منظور سنجش روایی پرسشنامه
باخ محاسبه ها از طریق آزمون آلفای کرونیید متخصصین قرار گرفتند. پایایی پرسشنامهأاند و در تحقیق حاضر نیز مورد تگرفته

و ضریب  15/4و  22/4، 11/4، به ترتیب برابر با شغلی رضایتو  شغلیتعهد ، عدالت سازمانیهای شد. ضریب آلفای پرسشنامه
 (.1)جدول  ها استدست آمد که حاکی از پایایی قابل قبول این پرسشنامههب 14/4ها برابر با هآلفای مجموع پرسشنام

 
 اسمیرنوف - ها و نتایج آزمون کلموگروفضرایب آلفای کرونباخ پرسشنامه :1جدول 

 آلفای کرونباخ متغیر
 اسمیرنوف - آزمون کلموگروف

Z داریسطح معنی 

 312/4 301/4 11/4 عدالت سازمانی

 542/4 221/4 22/4 تعهد شغلی

 041/4 022/4 15/4 شغلی رضایت

   14/4 مجموع

 
مفهومی  مدل در قالب 1شکل  در شغلی کارکنان رضایت اینقش واسطه با تعهد شغلی و عدالت سازمانی متغیرهای ارتباط
  شده است. داده نشان پژوهش

 

 
 )نویسندگان مقاله( شغلی و تعهد شغلی رضایتانی، مدل مفهومی پژوهش؛ روابط بین عدالت سازم :1شكل 

 

                                                           
1. Colquitt organizational justice standard questionnaire 

2. Allen   & Meyer's job commitment questionnaire 

3. Caliskan   & Baydar Satisfaction Scale For Athlete (SSA) 
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دالت که، بین عپی آزمودن فرضیاتی به شرح ذیل بودند: اول این بنابراین با توجه به مدل مفهومی پژوهش، محققان در
ت و رضای، بین عدالت سازمانی کهاینهای ورزشی، رابطه معنادار وجود دارد؛ دوم سازمانی و تعهد شغلی کارکنان فدراسیون

که، بین رضایت شغلی و تعهد شغلی کارکنان های ورزشی، رابطه معنادار وجود دارد؛ سوم آنشغلی کارکنان فدراسیون
، رضایت شغلی، رابطه بین عدالت سازمانی و تعهد کهاینآخر  های ورزشی، رابطه معنادار وجود دارد؛ چهارم و نهایتاًفدراسیون

 کند.زشی را وساطت میهای ورشغلی کارکنان فدراسیون
آن حاکی  شد که نتایج اسمیرنوف استفاده – از آزمون کلموگروف ها،بررسی نرمال بودن توزیع داده منظور پژوهش، به این در

وسیله ضریب همبستگی، تحلیل هشده، ب های گردآوریداده (. تجزیه و تحلیل1)جدول  است نظر مورد هایداده از توزیع نرمال
در نظر گرفته  43/4و لیزرل، انجام شد. سطح آلفا  SPSSافزارهای در محیط نرم ساختاری معادلات سازی مدل ی وییدأعاملی ت

 شد.
 

 های تحقیقیافته
اند؛ درصد از آنها زن بوده 5/51های ورزشی منتخب، مرد و درصد از کارکنان فدراسیون 2/24مطابق نتایج جمعیت شناختی، 

درصد( بوده، بیشتر آنها دارای مدرک تحصیلی  23/53) سال 04-51های ورزشی در رده سنی اسیونهمچنین، اکثر کارکنان فدر
 سال 44تا  12درصد( بودند. بیشترین سابقه کاری نیز مربوط به سابقه  12/54) درصد( و نوع استخدام پیمانی 42/51) لیسانس

 درصد( بود.  41/42)
های آشکار لفهؤ)عدالت سازمانی، رضایت شغلی و تعهد شغلی( و م های مکنونییدی مرتبه دوم متغیرأنتایج تحلیل عاملی ت

 ارائه شده است. 4آنها در جدول 
 

های آنهالفهؤییدی مرتبه دوم متغیرهای مكنون و مأنتایج تحلیل عاملی ت :2جدول   

 tآماره  2Rمقدار  Rمقدار  های آشکارلفهؤم متغیر مکنون

 عدالت سازمانی
 عدالت توزیعی

 ایدالت رویهع
 عدالت ارتباطی

221/4 
214/4 
240/4 

23/4 
25/4 
22/4 

01/13 
51/12 
30/14 

 22/15 1 1 رضایت شغلی رضایت شغلی

 تعهد شغلی
 تعهد عاطفی
 تعهد مستمر
 تعهد هنجاری

222/4 
251/4 
242/4 

24/4 
21/4 
23/4 

31/10 
10/11 
24/11 

  
( برای همه بارهای عاملی 2R)خروجی لیزرل(، مقادیر ضریب تعیین) ییدی مرتبه دومأبراساس نتایج جدول تحلیل عاملی ت

برای همه بارهای عاملی از مقدار معناداری سطح خطای  tمعنادار است؛ به عبارتی، مقادیر آماره  41/4و  43/4در سطح خطای 
برازندگی قابل قبولی برای  های هریك از متغیرهالفهؤدهد م( بیشتر است؛ که نشان می32/4) ( و یك درصد12/1) پنج درصد

 25) ایدرصد(، عدالت رویه 23) تر، همه ابعاد عدالت سازمانی شامل عدالت توزیعیگیری متغیرها دارند. به عبارتی روشناندازه
 24) بینی کنند. همچنین ابعاد تعهد عاطفیدرصد( بخوبی قادرند تغییرات عدالت سازمانی را پیش 22) درصد( و عدالت ارتباطی

 باشند.بینی متغیر تعهد شغلی میدرصد( بخوبی قادر به پیش 23) درصد( و تعهد هنجاری 21) درصد(، تعهد مستمر
و نتایج رگرسیون چند متغیره برای تحلیل رابطه  5رابطه همبستگی بین متغیرهای اصلی پژوهش در جدول شماره 

 درج گردیده است. 0کنندگی بین متغیرها در جدول شماره تبیین
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 ماتریس همبستگی بین متغیرهای اصلی پژوهش :3جدول 

 تعهد شغلی رضایت شغلی عدالت سازمانی متغیرها

 * 20/4 * 25/4 1 عدالت سازمانی

 * 24/4 1  رضایت شغلی

 1   تعهد شغلی

 *: همبستگی در سطح خطای 4/43 معنادار است.
 

 )عدالت سازمانی و رضایت شغلی( و متغیر ملاک بینهای پیش، خلاصه مدل رگرسیون خطی چندگانه ابعاد متغیر0در جدول 
 ینبمقدار ضریب همبستگی چندگانه بین ابعاد متغیرهای پیشمطابق این جدول، )تعهد شغلی( به روش همزمان ارائه شده است. 

گی لی یك همبستبین و متغیر تعهد شغدهد بین مجموعه ابعاد متغیرهای پیشباشد که نشان میمی 241/4 و متغیر ملاک
درصد از  0/34دهد که باشد، نشان میمی 340/4شده که برابر با (. مقدار ضریب تعیین تعدیل0)جدول  قوی وجود دارد نسبتاً

بارت دیگر، باشد، به عمیالذکر بین فوقمتغیرهای پیشوابسته به های ورزشی فدراسیون کارکنانکل تغییرات تعهد شغلی 
 کنند. بینی میل، بیش از نیمی از واریانس متغیر وابسته را پیشمجموعه متغیرهای مستق

 
 )روش همزمان( بین و متغیر ملاکخلاصه مدل رگرسیون خطی چندگانه ابعاد متغیرهای پیش :4جدول 

 مدل (R)ضریب همبستگی چندگانه (2R)ضریب تعیین شدهضریب تعیین تعدیل خطای استاندارد تخمین

12/4 340/4 351/4 241/4 1 

 
داری مقدار با توجه به معنیگزارش شده است.  3برای تحلیل رگرسیون خطی چندگانه در جدول  ANOVAنتایج آزمون 

متغیر  3توان نتیجه گرفت که مدل رگرسیونی تحقیق مرکب از ، می41/4تر از ( در سطح آلفای کوچك121/53) Fآزمون 
شغلی  عهدتبین قادرند تغییرات خوبی بوده و مجموعه متغیرهای پیش( مدل وابسته) متغیر ملاکیك و  )مستقل( بینپیش

 بینکدامیك از متغیرهای پیشاثر  کهاینبرای تعیین  (.3)جدول  بینی کنندرا به خوبی پیش کارکنان فدراسیون های ورزشی
 استفاده شده است. (2ثیر رگرسیون خطی چندمتغیره )جدول أدر تبیین متغیر تعهد شغلی، معنادار است، از ضرایب ت

 
 برای رگرسیون خطی چندگانه ANOVAنتایج آزمون  :5جدول 

 F P میانگین مجذورات df مجموع مجذورات مدل

 رگرسیون
 باقیمانده
 کل

411/41112 
120/02225 
445/21224 

3 
040 
041 

040/0451 
345/144 

121/53 
 

444/4 

  
غیر در تبیین متای، عدالت سازمانی و رضایت شغلی توزیعی، عدالت رویهعدالت  هایلفهؤمثیر أ، ت2 جدول هایدادهمطابق 

دار نیست. عنیممتغیر تعهد شغلی بر  عدالت ارتباطی یلفهؤمثیر أدار است اما ت، معنیهای ورزشیکارکنان فدراسیونشغلی  تعهد
، رضایت 230/4با ضریب رگرسیونی  ، عدالت سازمانی242/4با ضریب رگرسیونی  ایعدالت رویهعلاوه بر این، متغیرهای 

ثیر رگرسیونی را روی أین تبه ترتیب بالاتر 302/4با ضریب رگرسیونی  عدالت توزیعیو  310/4شغلی با ضریب رگرسیونی 
 اند.داشته متغیر تعهد شغلی
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 )تعهد شغلی(بین بر متغیر ملاکضرایب رگرسیونی برای تعیین میزان تاثیر متغیرهای پیش :6جدول 

 بینتغیر پیشم
 ثیر رگرسیونیأضرایب ت

 استاندارد نشده
 ثیر رگرسیونیأضرایب ت

 استاندارد شده
t P 

 444/4 21/14 302/4 321/4 عدالت توزیعی

 444/4 41/15 242/4 241/4 ایعدالت رویه

 444/4 25/3 452/4 424/4 عدالت ارتباطی

 142/4 23/14 230/4 224/4 عدالت سازمانی

 444/4 22/13 310/4 215/4 رضایت شغلی

 
مورد آزمون قرار گرفتند.  4افزار لیزرل مطابق با شکل های متغیرها با تکنیك معادلات ساختاری در نرملفهؤروابط بین م

 نشان داده شده است.  5هایشان در شکل لفهؤمربوط به روابط ساختاری متغیرها و م tعلاوه، نتایج آماره هب
 

 
 )مدل در حالت استاندارد( د روابط ساختاری میان متغیرهامدل استاندار :2شكل 

 

 
 )مدل در حالت معناداری( tمدل نهایی مبتنی بر تحلیل آماره  :3شكل 

 
 متغیر ، و اثر24/4 ، اثر متغیر رضایت شغلی بر تعهد شغلی25/4 رضایت شغلی بر عدالت سازمانی متغیر ، اثر4مطابق شکل 

 خطای سطح در این روابط به مربوط (5تی)شکل  یهآمار معناداری به توجه باشد. بامی 23/4تعهد شغلی  بر عدالت سازمانی

 شوند.یید میأالذکر ت(، هرسه رابطه فوق32/4بیشتر از  t)مقدار  41/4
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ت ( و عدال21/4) ، از بین ابعاد عدالت سازمانی، ابعاد عدالت توزیعی5و  4های همچنین با ترکیب اطلاعات حاصل از شکل
دار ندارد. از طرفی، ابعاد ثیر معنیأ( بر رضایت شغلی ت42/4) ( بر رضایت شغلی اثرگذارند اما بعد عدالت ارتباطی22/4) ایرویه

ثیر أ( بر تعهد شغلی ت45/4) اما بعد عدالت ارتباطی ،( بر تعهد شغلی اثرگذارند25/4) ای( و عدالت رویه35/4) عدالت توزیعی
 عد مستمر( تعهد شغلی اثرگذار است اما بر ب 24/4) ( و هنجاری20/4) بر ابعاد عاطفی لاوه، عدالت سازمانی،عهدار ندارد. بمعنی

( تعهد شغلی اثرگذار 24/4) ( و هنجاری22/4) دار ندارد. همچنین، رضایت شغلی بر ابعاد عاطفیثیر معنیأ( تعهد شغلی ت42/4)
 دار ندارد. معنی ثیرأ( تعهد شغلی ت41/4) است اما بر بعد مستمر

درصد از تغییرات تعهد شغلی  04درصد از تغییرات رضایت شغلی و  35بنابراین، مطابق نتایج این تحقیق، عدالت سازمانی، 
یید أدار است؛ بنابراین فرضیات اول و دوم تمعنی 41/4کنندگی در سطح خطای کند و این نقش تبیینکارکنان را تبیین می

طای کنندگی در سطح خکند و این اثر تبییندرصد از تغییرات تعهد شغلی را تبیین می 52رضایت شغلی، علاوه، هشوند. بمی
 گردد.یید میدار است؛ لذا فرضیه سوم نیز تأ، معنی41/4
 بر )عدالت سازمانی( باید مستقل آنکه متغیر باشد: نخست برقرار سه شرط باید ای،متغیر واسطه نقش ییدأت علاوه، برایهب

 کهاین سوم و )تعهد شغلی( مؤثر باشد وابسته بر متغیر مستقل باید متغیر کهآن دوم بگذارد؛ )رضایت شغلی( تأثیر ایمتغیر واسطه
شود، دیده می 5و  4افزار لیزرل چنانچه در شکل های بررسی خروجی نرم باشد. داشته وابسته تأثیر متغیر بر باید ایمتغیر واسطه

تعهد  رضایت شغلی؛ عدالت سازمانی و و عدالت سازمانی بین آنجا که است؛ یعنی از برقرار شرط فوق سه ره که دهدمی نشان
متغیر رضایت  عدالت سازمانی با وساطت گفت توانمی دارد، معنادار وجودی هرابط تعهد شغلی، رضایت شغلی و نیز شغلی و
یت شود که رضاگیری میشود و نتیجهیه چهارم پژوهش نیز تأیید میبنابراین فرض دارد. معنادار تعهد شغلی ارتباطی با شغلی،

 کند.های ورزشی، رابطه بین عدالت سازمانی و تعهد شغلی را وساطت میشغلی کارکنان فدراسیون
 شودمی مشاهده طور کهارائه شده است. همان 2در جدول  تحقیق ساختاری مدل برازش هایهمچنین، مقادیر شاخص

 دهد که می نشان مطلب این دارند. قرار قبول خود قابلی همحدود در همگی برازش، هایشاخص برای آمده دستمقادیر به
یری گگیریم که مدل تحقیق دارای توانایی بالایی در اندازه. بنابراین نتیجه میاست برازش مناسبی دارای تحقیق مدل نهایی

 متغیر اصلی تحقیق است.
 

 مدل ساختاری پژوهش های برازششاخص :7جدول 

 نتیجه مقدار محدوده قابل قبول عنوان شاخص

/df2X ≥ 5 52/4 یید مدلأت 

RMSEA <42/4 421/4 یید مدلأت 

GFI >1/4 42/1 یید مدلأت 

AGFI >1/4 12/1 یید مدلأت 

CFI >1/4 11/4 یید مدلأت 

IFI >1/4 52/1 یید مدلأت 

 

 گیریبحث و نتیجه
ای های رضایت شغلی در رابطه بین عدالت سازمانی و تعهد شغلی کارکنان فدراسیونی نقش واسطهپژوهش حاضر با هدف بررس

 ورزشی به انجام رسید. 
و  مثبت، مستقیم های ورزشی تأثیرنتایج پژوهش حاضر نشان داد که عدالت سازمانی بر تعهد شغلی کارکنان فدراسیون

بینی کند. همچنین در پژوهش درصد از تغییرات تعهد شغلی را پیش 04است  که عدالت سازمانی قادرطوریهمعناداری دارد؛ ب
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اطی دار بود اما اثر بعد عدالت ارتبهای ورزشی معنیای بر تعهد شغلی کارکنان فدراسیونحاضر، اثر ابعاد عدالت توزیعی و رویه
( که ابراز داشتند بین 4441) عقوبی و همکارانهای یدار نبود. این نتیجه پژوهش حاضر با یافتهبر تعهد شغلی کارکنان معنی

دار وجود دارد، همسو است. همچنین، محمودی و عدالت سازمانی و تعهد شغلی کارکنان بیمارستان های منتخب رابطه معنی
تیمی  کار سازمانی بیشتر بود، اهداف در توفیق داشتند عدالت محور مدیران هایی کهدر سازمان دادند ( نشان4412همکاران )

بود. نتایج پژوهش حاضر همچنین با نتایج  بیشتر شغلی رضایت و تعهد و شدندبهتر هدایت می شد، مشتریانانجام می بهتر
شده و تعهد شغلی در میان کارکنان فناوری ( که نشان دادند بین عدالت سازمانی ادراک1512) سرشت و جعفریمطالعه رحمان

های عدالت توزیعی و تعاملی را لفهؤباشد. با این وجود این محققان، تنها اثر مهمسو میاطلاعات رابطه مثبتی وجود دارد، 
 تریکم اهمیت هایمشوق های سازمانخط مشی اطلاعات، فناوری کارکنان نظر از دار نشان داده و اظهار داشتند کهمعنی
( نیز در پژوهشی نتیجه گرفتند که بین عدالت 4415) شوند. همانند مطالعه حاضر، صلواتی و همکارانمی قلمداد آنها شغل برای

جود دارد. داری وشاپور اهواز، رابطه مثبت و معنیهای دانشگاه علوم پزشکی جندیسازمانی و تعهد شغلی کارکنان بیمارستان
شغلی کارکنان  عد عدالت سازمانی و تعهدسه ب  داری را بین هر( نیز رابطه مثبت و معنی4415رافعی دهکردی و همکاران )

ها منجر به ادارات ورزش و جوانان چهارمحال و بختیاری گزارش کردند و اظهار داشتند که نبود عدالت سازمانی در این ارگان
( نشان 4412کاهش تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان خواهد شد. همچنین همانند پژوهش حاضر، کیورشی و همکاران )

عاطفی(  )بعد تعهد دو متغیر رضایت شغلی و تعهد شغلی داری با هرای رابطه مثبت معنیعی و رویهدادند که ادارک عدالت توزی
 در میان کارکنان پلیس هندوستان دارد.

و تلاش  عدالت سازمانی به های ورزشیسای فدراسیونؤنتیجه پژوهش حاضر، حاکی از اینست که اعتقاد مدیران و ر این
که کارکنان ادراک مناسبی از برخوردهای عادلانه و توزیع منصفانه مزایا و منابع داشته باشند، جهت برقراری آن، به نحوی  در

 با کارکنانی داشتن آرزوی که مدیرانی .تعهد کارکنان نسبت به شغل و سازمان را ضمانت خواهد کرد تا حدود زیادی افزایش
کنند.  ایجاد انصاف و عدالت کاری را از بالاتری میزان ترجدی دیرویکر با و طور آشکارلازم است به دارند را بالاتر شغلی تعهد

های ورزشی تغییراتی در راستای برقراری عدالت فدراسیون مدیران و عملکردهای های مدیریتشیوه بنابراین، بایستی در
 را عملکرد و شد خواهد یتعهد شغل کاهش به منجر عادلانه و فقدان ادراک عدالت سازمانی صورت گیرد. زیرا، نبود رفتارهای

ی هزمین خود، کارکنان شغل ترک به کاهش تمایل منظور به ورزشی هایفدراسیون شده است که آورد. پیشنهاد خواهد پایین
مطالعه حاضر  نتایج .(1515)نصرتی و همکاران،  کنند فراهم را خود کارکنان شغلی و رضایت عدالت سازمانی سطح ارتقای

است(  شده افراد با که ایناعادلانه یا عادلانه )رفتار عدالت سازمانی از افراد ادراک و بافتارتحت اثر  غلی،ش تعهد نشان داد که
 افزایش به نسبت آنها بر تعهد بلکه وظایف انجام در های افرادمهارت بر تنها نه باید های ورزشیفدراسیون مدیران .دارد قرار

 مورد باید نیز شغلی هایزمینه در وظایف تخصیص عدالت توزیعی، بررسی در .نمایند نیز تمرکز هااین سازمان موفقیت احتمال
 که معنا این به گیرد،صورت می فدراسیون رئیس توسط تخصیص وظایف خصوص در حقیقت، تصمیمات گیرد. در توجه قرار

 تحت که دارد کمی احتمال است، فردی ویژگی یك که تعهد شغلیجایی آن از نهایت، گردد. دردخیل می نیز عدالت ارتباطی
 تعهد شغلی بر حقیقت در عدالت، قالب در سازمانی عوامل که داد حاضر نشان مطالعه وجود، با این .قرار گیرد سازمانی عوامل اثر
 اطر فقدانخ به شغل به شود که تعهد آنهاادراک عدالت از سوی کارکنان باعث می بالابردن در عدم موفقیت .گذاردمی اثر

 و مدیریت در بین مختلفی شود. ادراکات تضعیف حضور، به تدریج تنزل یافته و کارآیی و عملکردشان و تلاش انگیزه، علاقه،
 صورت توزیع  ناعادلانه که ادراک و این برداشت آمدن وجودبه از تا گردند بیان روشنی به باید لذا انتظارات دارد، وجود کارکنان
 .(1512سرشت و جعفری، )رحمان شود یریجلوگ است، گرفته

باط های ورزشی ارتنتایج پژوهش حاضر همچنین نشان داد که بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی کارکنان فدراسیون
بینی کند. درصد از تغییرات رضایت شغلی را پیش 35که عدالت سازمانی قادر است طوریهداری وجود دارد. بمثبت و معنی
دالت عد عای بر رضایت شغلی اثرگذار بودند اما ب بین ابعاد عدالت سازمانی، ابعاد عدالت توزیعی و عدالت رویه همچنین، از

( که 1511) های ظریفی و همکاراندار نداشت. این بخش از نتایج مطالعه حاضر، با یافتهثیر معنیأارتباطی بر رضایت شغلی ت
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ود دارد؛ و داری وجبدنی ارتباط مثبت و معنیایت شغلی کارکنان سازمان تربیتنشان دادند بین ابعاد عدالت سازمانی و رض
باشد،  مطلوبی سطح در و شود رعایت سازمان در یك سازمانی عدالت ( که اظهار داشتند چنانچه1515) نصرتی و همکاران

باشد. همچنین همانند مطالعه یابد، همسو میکاهش می کارکنان شغل ترک به تمایل میزان و ارتقا کارکنان شغلی رضایت
 عدالت که این نتیجه رسیدند به دادند، انجام کانادا هایدانشگاه که روی استادان تحقیقی ( در4443مارفی ) و حاضر، مانتلر

 سیف وهای مطالعه علاوه نتایج ما با یافتههدارد. ب شغلی دلبستگی شغلی و رضایت با مثبتی ارتباط ایرویه عدالت و توزیعی
 بر سازمانی اعتماد و های شغلیارزش گریطریق واسطه از تعاملی و ایرویه توزیعی، عدالت دادند( که نشان 1512) همکاران
 هایارزش بر سازمانی مؤلفه عدالت سه باشد. با این حال، این محققان نشان دادند که هرگذارند، همسو میمی اثر شغلی رضایت
 عدالت ادراک با بدنی معلمان تربیت هستند. آنها بنابراین اظهار داشتند که معنادار و مثبت اثرسازمانی دارای  و اعتماد شغلی

نتایج پژوهش حاضر  .دهندنشان می کار محیط خود در از را بالایی شغلی رضایت بالا، احساس سازمانی اعتماد و سازمانی
این پژوهشگران اظهار داشتند که ارتقای تعلق و رضایت دارد.  همخوانی (،4410ساهو و همکاران ) تحقیق نتایج همچنین با

های خودروسازی هندوستان و از آن طریق حفظ و ابقای کارمندان، نیازمند برخورد یکسان )نظریه شغلی کارمندان شرکت
 خوانیهم(، 4415التهانیه و همکاران ) تحقیق نتایج همچنین با تساوی حقوق( و درک مثبت در مورد عدالت سازمانی است.

اکثریت معلمان تربیت بدنی از کار خود رضایت دارند و ادراک آنان در خصوص عدالت سازمانی که نشان داد آنها نتایج دارد 
مثبت و معنادار بین تمامی ابعاد عدالت سازمانی و رضایت ی هوجود یك رابطی هدهندعلاوه، نتایج نشانمثبت بوده است. به
 شغلی معلمان بود. 

یزان م ،های ورزشی بیشتر شودچه عدالت سازمانی در فدراسیون دهد که هرن نتیجه از مطالعه حاضر نشان میبررسی ای
 منصفانه، مدبرانه، کارکنان دارد، وجود سازمان در درک مناسبی از عدالت یابد. وقتیرضایت شغلی در بین کارکنان افزایش می

 اجرا به عملی طوربه باید بلکه شود تبدیل شعار یك به فقط سازمانی نباید لتاساس عدا این کنند. بررفتار می اخلاقی و منطقی
 وارد خلل سازمان انسجام و سلامت به و یابدمی کاهش نیز به شغلشان رضایت کارکنان و اعتماد این صورت غیر در درآید،
 را ثبات و خاطر امنیت نشاط، تواندنمیهای ورزشی کارکنان فدراسیون اعتماد و رضایت شغلی در عدم است که بدیهی کند،می
 خود نقش بهتر ارائه در سعی شودمی رفتار عدالت به آنها با کننداحساس می که عوض کارکنانی سازد. در این نهادها برقرار در

کنند. می کمك خود سازمان وریبهره به فرانقشی وظایف با انجام و دهندمی نحو انجام بهترین به را وظیفه خود و دارند
رضایت  و سازمانی عدالت سطح ارتقایی هزمین باید خود، کارکنان شغل ترک به کاهش تمایل منظور ورزشی به هایفدراسیون

 اجرای عدالت با های ورزشیسای فدراسیونؤر است لازم (. بنابراین1515)نصرتی و همکاران،  کنند را فراهم کارکنانشان شغلی
 ها،این سازمان در بهتر و عملکرد مشترک هایدیدگاه به رسیدن جهت در اعتماد و مکاری، مشارکته به همراه هاسازمان این در
کند که روابط صمیمی با همکاران، سطح علاقه به نوع حقیقت عدالت سازمانی شرایطی را در سازمان فراهم می در .بردارند گام

ارتقاء پیدا  ...،عهد سازمانی، وفاداری به سیستم واهداف سازمانی، تکار و وظیفه محوله، مشارکت در فرایندهای شغلی، اعتقاد به 
بندی شده برای انجام وظایف های زمان(. عدالت توزیعی شرایطی از جمله منصفانه بودن برنامه4412)پان و همکاران،  کندمی

های ن، منصفانه بودن مسئولیتشغلی، عادلانه بودن حقوق و دستمزد، منطقی بودن حجم کاری مشخص شده برای اعضاء سازما
ای شرایطی از جمله غیرمغرضانه بودن تصمیمات اتخاذ کند. عدالت رویه...، را در سازمان فراهم میدرخواستی از کارکنان و 

های شده توسط مدیر برای کارکنان، ثبات در تصمیمات گرفته شده و وجود هماهنگی بین آن، دخالت کارکنان در اتخاذ تصمیم
رسد که نتیجه منطقی به نظر می (. در4412)کریکر و همکاران،  کندهای مختلف و ...، را در سازمان فراهم میدر پست حیاتی

پژوهش  هاییافته ثر خواهد بود. همچنین،ؤبرقراری و ترویج عدالت در یك سازمان در ارتقاء سطح رضایت شغلی کارکنان آن م
که متغیر رضایت طوریههای ورزشی است. بفدراسیون کارکنان تعهد شغلی ی بررضایت شغل دارتأثیر معنی از حاضر حاکی

کند. همچنین، رضایت شغلی، بر ابعاد عاطفی و هنجاری تعهد شغلی بینی میدرصد از تغییرات تعهد شغلی را پیش 52شغلی، 
 ا و هوشمندنیهای رحیموهش حاضر با یافتهدار ندارد. این نتیجه از پژثیر معنیأعد مستمر تعهد شغلی تاثرگذار است اما بر ب 

د داری وجود دارد و از بین ابعاد تعه( که نشان دادند بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی پرستاران رابطه مثبت و معنی1513)
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باشد. و مید، همسگذارعد تعهد مستمر میثیر را بر ب أعد تعهد عاطفی و کمترین تثیر را بر ب أشغلی، رضایت شغلی بیشترین ت
رضایت شغلی بر تعهد عاطفی تأثیر مستقیم و که نشان دادند  ،(1515رامی و همکاران )بههای همچنین پژوهش حاضر با یافته

(، ظریفی 1510) های اکرمیان و همکارانپژوهش نتایج با پژوهش، همچنین این باشد. نتایجهمسو می گذاردمیبا شدتی قوی 
( زوپیاتیس و 1514) (، زاهدی و قاجاریه4415) (، اصفهانی و همکاران1510) زاده و فیضی(، یارمحمد1514) و همکاران
 ،(4410و همکاران ) ایمران، (1514نژاد )سالك (،4414و همکاران ) (، لامبرت4414(، آیرز )4415(، کاپاگودا )4410همکاران )

حاکی از آن بود که بین که ( 4414نتایج تحقیق نوریزان )اما با دارد.  ( همخوانی4412) یوون و و جانگ (4415وبت و فیتو )یل
را به تفاوت در جامعه آماری نسبت  توان آنکه می ، همخوانی نداردمعناداری وجود نداردی هتعهد سازمانی با رضایت شغلی رابط

 .الزی صورت گرفته استها و مراکز آموزش عالی در مق وی در جامعه آموزشی و بر روی کارکنان دانشگاهیکه تحق داد؛ چرا
این سازمان  بیشتر باشد، کارکنان های ورزشیسطح رضایت کارکنان فدراسیون چه اساس این نتیجه از پژوهش حاضر، هر بر

شان راضی شغل از که توان گفت برای افرادیتر و نسبت به شغلشان متعهدتر خواهند شد. در تبیین این نتایج میبا انگیزه
 و اغلب هستند آن شیفته و دارند کشش کارشان به عمیقی طوربه و است شاناز هویت شخصی مرکزی جنبه یك کار هستند

سازمانشان متعهد  و حرفه شغل، به بیشتر افرادی کنند. چنینکار نمی که وقتی حتی کنندشغلشان فکر می به مربوط لئمسا به
 شان سازگارسازمانی اهداف با شانشخصی که اهداف معتقدند وماًعم و کنندمی فکر کارفرمایشان به تغییر ندرت به هستند. آنها

(. رضایت شغلی احساس مثبتی است که فرد نسبت به شغلش دارد. افراد دلبسته به شغل، انگیزش 4412)جانگ و یون،  است
های متنوعی ستلزم مهارتدرونی و عزت نفس بالاتری دارند، به دنبال کار بامعنا و چالش انگیز هستند، در تکالیف پیچیده که م

ا های سازمان رگونه افراد، اهداف و ارزششوند، و تمایل دارند تا کار را از ابتدا تا انتها خودشان انجام دهند. ایناست درگیر می
ند احساس کنکنند و نسبت به سازمانی که برای آن کار میتر تلاش مییابی به این اهداف جدیپذیرند، برای دستبهتر می

(؛ بنابراین ارتباط بین رضایت شغلی و تعهد شغلی کارکنان قابل توجیه 4415)کاپاگودا،  تعلق و وابستگی بیشتری خواهند داشت
 است.

تعهد شغلی کارکنان  با رضایت شغلی، طریق از غیرمستقیم، طوربه همچنین مطابق نتایج پژوهش حاضر، عدالت سازمانی
و  های ورزشی، رابطه عدالت سازمانیشود که رضایت شغلی کارکنان فدراسیونگیری مییجهبنابراین نت دارد. ارتباطی معنادار

کند. ارتقای تعهد شغلی و ابقای کارمندان از طریق دلبسته نمودن آنها به شغلشان، نیازمند برخورد تعهد شغلی را وساطت می
شان (. مدیرانی که از نظر کارمندان4410و همکاران،  )ساهو یکسان )نظریه تساوی حقوق( و درک مثبتی از عدالت سازمانی است

توانند باعث از بین رفتن احساس ارزش در کارمندان خود شوند. کنند، میصورت ناعادلانه و به روشی نامحترمانه رفتار میبه
و  گذارند )کولهکنند و اغلب رفتارهای ترک سازمان را به نمایش میهایی احساس حقارت میعدالتیهای چنین بیقربانی

؛ هولنسبی و همکاران، 4441صورت مسری است )هاریس و همکاران، (. درک انصاف در محیط اجتماعی به4414همکاران، 
رار های عدالت مورد تشویق قتواند از طریق تعلیم دادن به مدیران و تشویق کردن آنها برای پیروی از دستورالعمل( و می4442

گیری عدالت و سهم عواملی از قبیل روابط بین پرسنل، شرایط کاری و نقش به رسمیت آیند شکل(. فر4442گیرد )بروکنر، 
شناخته شدن در محیط کاری باید توسط مدیران به خوبی درک و عملی شود تا احساس وفاداری، دلبستگی و تعهد به شغل در 

 کارکنان ضایت از شغل در کارکنان تقویت شود وکه حس تعلق خاطر و ر گرددمی کارکنان ایجاد شود. عدالت سازمانی موجب
 باعث کارکنان دید از کار معناداری و اهمیت شوند؛ قائل اهمیت دارند که واقعی شغل خود را درک کرده و برای شغلی معنای
 افزایش ار سازمان آتی و فعلی موقعیت و شرایط تحلیل قدرت باشند، داشته خود به شغل نسبت بیشتری شناخت که آنها شودمی

 توجه مدیران مورد را خود که کارکنانباشند. زمانی بیشتری داشته آمادگی بالاتر هایمسئولیت پذیرش برای نهایت و در دهند
 کنند،می قدردانی کارهایشان از و کنندطور عادلانه با آنها رفتار میهو ب را درک معقول آنها طورهب مدیران آنها نظر از و دانندمی

 را خود رو این از باارزش هستند، همکاران دیگر و مدیر سازمان برای کارشان و خودشان که شودالقا می آنها به اساین احس
 (. 4415قائلند )بوبوسل،  ارزش عضویت این برای و دانندمی سازمان عضوی از
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داشتن و ز طریق راضی نگهقادرند ا های ورزشیدر فدراسیون عدالت محور که مدیران است این پژوهش بیانگر آن نتایج
 ارتقای برای مدیران .سوق دهند تعهد شغلی بالای سمت سطوح به شان به شغل سازمانی، آنها رادلبسته نمودن کارکنان

توانند با برقراری عدالت و انصاف در سازمان، موجبات تعلق و رضایت شغلی کارکنان را فراهم می در کارکنان فرانقش رفتارهای
همکاری  و اعتماد جو سازمان، در خود جایگاه ادراک آنها برای به کمك کارکنان و رضایت شغلی بالابردن طریق آورده و از

 وجود آورند و در ارتقای تعهد شغلی کارکنان سهیم باشند.به در سازمان را بالایی
غلی رات تعهد شغلی و رضایت شداری تغییطور معنیطور کلی مطابق نتایج پژوهش حاضر، عدالت سازمانی، قادر است بههب

رضایت شغلی  ای برهای ورزشی را تبیین کند. از بین ابعاد عدالت سازمانی، ابعاد عدالت توزیعی و عدالت رویهکارکنان فدراسیون
یین را تب داری تغییرات تعهد شغلیطور معنیهعلاوه، رضایت شغلی، بهب. ثرترندؤهای ورزشی مو تعهد شغلی کارکنان فدراسیون

مانی، علاوه، عدالت سازهکند. همچنین عدالت سازمانی و رضایت شغلی، بر ابعاد عاطفی و هنجاری تعهد شغلی اثرگذارند. بمی
 های ورزشی گردد.منجر به ارتقای تعهد شغلی کارکنان فدراسیون رضایت شغلی، طریق غیرمستقیم از طوربه قادر است

این  های، دادهکهاینهایی است؛ نخست پژوهش حاضر نیز دارای محدودیت همبستگی، -همچون اغلب تحقیقات توصیفی
ق تجربی یا یید قرار داد؛ یك تحقیأمورد ت توان قویاًصورت مقطعی هستند، لذا روابط علی معلولی بین متغیرها را نمیتحقیق به
ین تحقیق، مدلی را با بهترین برازش با متغیرها ا کهاینتری را برای مدل مورد نظر فراهم کند. دوم تواند شواهد موثقطولی می

ای آنها را مورد بررسی قرار دهند. همچنین، در این توانند تأثیر متغیرهای دیگر و روابط مداخلههای آتی میفراهم کرد؛ پژوهش
اید ر نگرفت؛ شهای فردی و دیگر عوامل سازمانی مورد بررسی قراپژوهش روابط متغیرهای اصلی با متغیرهایی چون ویژگی

کثر محققان اهای ورزشی بتواند هرگونه تأثیر متغیرهایی از این قبیل را روشن سازد. انجام یك چنین تحقیقی در فدراسیون
یابد، وسعه میبه کندی ت شغلیکه تعهد حالی گیرد، دررضایت شغلی بلافاصله پس از ورود به سازمان شکل می که اندپذیرفته

ابهی دارند های مششرطرسد رضایت شغلی و تعهد عاطفی پیشاست. به نظر می شغلیشرط تعهد لی پیشرو رضایت شغاین از
ها اما با شود و ارتقای تعهد نیز تحت تأثیر این پیش شرطها با سرعت موجب افزایش رضایت شغلی میو وجود این پیش شرط

ت. به مدیران اس شغلیشرط تعهد رضایت شغلی خود نیز پیشکندی صورت می گیرد. این عوامل احتمالاً به این دلیل است که 
گردد که به ارتباطات انسانی در سازمان اهمیت دهند و روابط همکاری را دوستانه، خوشایند، برانگیزنده و توأم با پیشنهاد می

 رایجاد نمایند. مدیریت برضایت و امنیت شغلی را  ،های مناسب و عادلانهاعتماد و احساس مسئولیت سازند. از طریق پرداخت
 ؛ظم انجام گیردطور مناساس توانایی و به های شخصیتی مناسب گمارده شود، و نظام ارتقا و ترفیع براساس شایستگی و ویژگی

 تیجهن توانمی کلی طوربه چراکه این عوامل رضایت شغلی و به تبع آن، تعهد کارکنان را به سازمان به همراه خواهد داشت.
 تمایل آنها. شوندیم برانگیخته و شناخته خود کار با و هستند درگیر بسیار خود کار در دارند، شغلی تعهد که کارکنانی که گرفت
 ازمانس و مشتریان نظر مورد که نتایجی به آنها یابیدست احتمال و کنند کار دیگران از ترسودبخش و ترسخت که دارند
 کارکنان ابجاییج کاهش و کارکنان سازمانی تعهد و شغلی رضایت افزایش به منجر ،همچنین شغلی تعهد. است بیشتر باشد،می
 که گرفت رارق بررسی مورد کارکنان شغلی تعهد و سازمانی عدالت بین رابطه در شغلی رضایت ارتباط تحقیق، این در. گرددمی
  .است داشته کارکنان شغلی تعهد ایجاد در توجهی قابل سهم ،سازمانی عدالت تحقیق، نتایج اساس بر

 گردد:می هئارادست آمده پیشنهادات زیر بر اساس نتایج به

ی، مندی از مزایای این تئورباید برای بهره هافدراسیون، مدیران سازی تئوری عدالت سازمانیپیاده با توجه به مزایای -1
پیشنهاد  های ورزشیسای فدراسیونؤربراین، به های بلندمدتی را توسط مدیریت منابع انسانی خود انجام دهند؛ بناریزیبرنامه
های کارکنان نسبت به شغل و افزایش تعهد شغلی آنها به سازمان و متناسب با آن ها و دیدگاهشود که جهت بهبود نگرشمی

  هایشان فراهم کنند.کارگیری عدالت سازمانی در سازمانافزایش عملکرد سازمان، زمینه را برای به

شود اد میهای ورزشی پیشنهراسیونگذاران فدها به سیاستثیر عدالت سازمانی بر تعهد شغلی فدراسیونأبا توجه به ت -4
 خواهد هاسازمانی باعث رضایت شغلی فدراسیونشود؛ چرا که افزایش عدالت  طراحی لازم هایمهارت و مداوم هایکه آموزش

 شد.
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 پاداش و تلاش توزیعی بین عدالت از درک سطح رتقایا شود جهتپیشنهاد می های ورزشیسای فدراسیونؤربه  -5

 زیرا کنند، دریافت یکسانی پاداش مشابه شرایط دارای افراد و تمامی (انصاف اصل) شود برقرار ایعادلانه تناسب کارکنان

 )اصل دکننمی مقایسه سازمان در همکاران خود پاداش به تلاش نسبت با را خود پاداش به تلاش نسبت کارکنان همواره

 برابری(.

 هایاخصش کارگیریبه با ورزشی هایفدراسیون ربطذی مسئولین شودمی پیشنهاد حاضر تحقیق نتایج به توجه با -0
 .شوند مندبهره شغلی تعهد تقویت منظور به هافدراسیون در اصلی هایسیاست قالب در توانندمی سازمانی عدالت

ست در راستای ریزی درهای ورزشی با برنامهربط فدراسیونشود مسئولین ذییبا توجه به نتایج تحقیق حاضر پیشنهاد م -3
تقویت و مدیریت مناسب باعث رضایت شغلی بیشتر  ها راهی جهتهای اصلی فدراسیونسیاست قالب در سازمانیعدالت 

 ها شود.کارکنان و زیر مجموعه فدراسیون

 ترک یاتن کاهش شغلی، رضایت افزایش روحیه، بهبود برای اسبمن سازمانی عدالت که گرددمی پیشنهاد کلی طوربه -2
 رجوع، ربابا رضایت همچون سازمانی برون عوامل بهبود بر تأثیرگذاری با نیز و مخرب شغلی رفتارهای به غیبت، کاهش شغل،

 .کنند فراهم را شغلی تعهد در عالی کیفیت موجبات آنان، وفاداری و خدمات کیفیتورزشکاران، مربیان، 

دهند پیشنهاد یمکارکنان در محیط سالم سازمانی عملکرد بهتری از خود نشان  کهاینبراساس نتایج تحقیق، با توجه به  -2
شود مدیران ابعاد عدالت سازمانی را به خوبی در سازمان مورد توجه قرار داده و با برقراری رفتار حاکی از احترام و اعتماد یم

با کارکنان را مشخص کرده و با فراهم آوردن و پشتیبانی منابع زمینه بهبود عملکرد کارکنان  متقابل، مناسبات و روابط کاری
ی ها نیز مورد بررسی قرار گرفته تا الگوییهنظرشود دیگر ابعاد عدالت سازمانی از سایر یموجود آورند همچنین پیشنهاد هرا ب

 ها تهیه شود.مناسب جهت فدراسیون

 اعتماد و یمتعال یهابه ارزش یبندیپا ینی،بخوش یشی،همچون مثبت اند هایییژگیو یشنما با هایران فدراسیونمد -2
 و احساسات مثبت در کارکنان را فراهم آورند. ینیباعتماد، خوش ید،ام یارتقا ینهزم سازی

ه رعایت و بدانند ک ای توجه نمودهها به رعایت عدالت رویهای مدیران فدراسیونبینی عدالت رویهبا توجه به نقش پیش -1
 .گرددای باعث بالا رفتن انگیزه زیاد برای سخت کوشی در کارکنان و بهبود خلق و خوی کاری در افراد میعدالت رویه

 
 
 
 

  منابع

 یبدن معلمان تربیت بین در شغلی دلبستگی و عاطفی تعهد رابطه بررسی»(. 1510الهام ) اسدزاده، و بهرام یوسفی، جواد؛ نژاد، اکرمیان 
 بنیادین.  فنون و ترویج علوم و توسعه انجمن ایران، تهران، بدنی تربیت و ورزشی علوم ملی همایش ، اولین«کرمانشاه استان

 تأثیر رضایت شغلی بر تعهد عاطفی کارکنان وزارت ورزش و جوانان» (.1515) یوسفی، بهرام ؛زردشتیان، شیرین ؛بهرامی، شهاب» ،
 .  12-22 ،(0)4زشی، رویکردهای نوین در مدیریت ور

 تعهد شغلی میانجیگری سازمانی با شهروندی رفتار بر سازمانی عدالت اثر(. »1512جعفری، مهدی ) سرشت، حسین و جنیدی رحمان 
 .102-142(، 22)42 تحول(، و مدیریت )بهبود مطالعات پژوهشی -علمی ، فصلنامه«پروژه مدیریت زمینه در

 مورد مطالعه: پرستاران ) بررسی رابطه بین دلبستگی شغلی و تعهد سازمانی کارکنان (.1513) هفاطم ،فریبرز و هوشمند ،نیارحیم
های کاربردی در مدیریت و حسابداری، تهران، دانشگاه شهید المللی پژوهش، چهارمین کنفرانس بین(های شهرستان کاشمربیمارستان
 .بهشتی

 ،ارتش نیروی زمینی در شاغل پرستاران ماندگاری به تمایل با سازمانی تعهد رابطه(. »1514فرزاد ) قاجاریه، و سیدمحمد زاهدی 
 .42-11(، 25)40ایران،  پرستاری ، نشریه«ایران اسلامی جمهوری
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 بین تعهد سازمانی و رضایت شغلی در بین کارکنان معاونت آموزشی و پژوهشی دانشگاه علوم  هبررسی رابط(. 1514) نژاد، سوسنسالك
 طرح پژوهشی دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی بوشهر.   ،1514ر سال پزشکی بوشهر د

 ،و دلبستگی سازمانی عدالت بین روابط علی مدل(. »1512مرضیه ) تاجوران، وحید و خفری، زارع احمد؛ رستگار، محمدحسن؛ صیف 
 مدیریت در های معاصر، پژوهش«شیراز شهر بدنی بیتتر معلمان شغلی هایارزش و سازمانی اعتماد ایواسطه نقش بر تأکید با شغلی

 .34-05(، 15)2 ورزشی،

 ،دلبستگی شغلی و سازمانی تعهد سازمانی، عدالت ارتباط مدل ارائه(. »1515سعید ) صادقی بروجردی، و بهرام یوسفی، فریبرز؛ ظریفی 
 .154-113، 45ورزشی،  مدیریت مطالعات ، مجله«جوانان و ورزش وزارت کارشناسان در

 سازمان کارشناسان در شغلی دلبستگی با سازمانی عدالت ارتباط(. »1511بروجردی، سعید ) ظریفی، فریبرز؛ یوسفی، بهرام؛ صادقی 
 .120-132، 13ورزشی،  ، مدیریت«ایران اسلامی بدنی جمهوری تربیت

 با سازمانی عدالت ارتباط در شغلی رضایت نقش» (.1515آقایی، نجف ) پورسلطانی، حسین و قنبرپور نصرتی، امیر؛ خبیری، محمد؛ 
 .12-225(، 0)2 ورزشی، ، مدیریت«ورزشی هایفدراسیون در کارشناسان شغل ترک به تمایل

  نان کاری کارک ای شغلی و تعهدهنقش میانجی دلبستگی شغلی در رابطه بین ویژگی» (.1510) ایوب ،فیضی و پیمان ،یارمحمدزاده
 . 443-445(، 52)14، های نوین روانشناختیپژوهش مجله، «دانشگاه شهید مدنی آذربایجان

 ی عدالت رابطه». (1522) فاطمه ،رضایی و محسن ،نوروزی ؛حسن ،ابوالقاسم گرجی ؛سکینه ،نژاد اصفهانیسقاییان ؛مریم ،یعقوبی
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 گونه استناد کنید:ه این مقاله این ب
 نیدر رابطه ب یشغل تیرضا یگرنقش واسطه یبررس(. »1511) نیحس، انیعامر؛ یمصطف دیس، یثانیبیط؛ محمد ،یاوشیس

 .12 -21(: 44) 14های معاصر در مدیریت ورزشی، ، پژوهش«یورزش یهاونیدر کارکنان فدراس یو تعهد شغل یعدالت سازمان
  

 

  
 

 

 

 

 


