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Abstract
Introduction: Human resources are the most important and valuable capital of the organization, which pays 
attention to how an organization performs and ultimately succeeds. The aim of this study was to determine the 
correlation between distributive justice, procedural justice, organizational confinement and job performance in 
the staff of the Ministry of Sports and Youth in 2019.
Methods: The present study was performed by descriptive-correlation method. The statistical population 
consisted of 890 employees of the Ministry of Sports and Youth. The statistical sample was 268 people based 
on Cochran's formula and selected by simple random sampling. In this study, the demographic questionnaire, 
"Colquitt's Organizational Justice Scale", "Job Embeddedness Scale" and "Job Performance Scale" were used. 
Face validity, content validity index, convergent structure validity and reliability were measured by internal 
consistency method by calculating Cronbach's alpha coefficient. Data were collected by the instruments. Data 
analysis was performed in SmartPls 3.0 software.
Results: There was a significant positive correlation between procedural justice (β= 0.14, P=0.036) with job 
performance. There was a significant positive correlation between distributive justice (β=0.30, P=0.001) and 
procedural justice (β=0.33, P= 0.001) with organizational confinement. Also, there was a significant positive 
correlation between organizational confinement (β=0.29, P=0.001) with job performance. There was no 
significant correlation between distributive justice (β= 0.08, P=0.281) and job performance.
Conclusions: Distributive justice and procedural justice are positively correlated with organizational 
confinement. Therefore, it is suggested that the managers of the Ministry of Sports and Youth, in order to 
improve the job performance of employees, expand organizational confinement and procedural justice by 
providing special and fair facilities in this organization.
Keywords: Distributive Justice, Procedural Justice, Organizational Embeddedness, Job Performance, 
Employees.
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چکیده 
مقدمــه: منابــع انســانی، مهــم تریــن و ارزشــمندترین ســرمایه ســازمان اســت کــه توجــه بــه آن بــر نحــوه عملکــرد و در نهایــت موفقیت 
یــک ســازمان تاثیــر دارد. مطالعــۀ حاضــر بــا هــدف تعییــن همبســتگی عدالــت توزیعــی، عدالــت رویــه ای، محصورشــدگی ســازمانی بــا 

عمکلــرد شــغلی در کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان در ســال 1398 انجــام گرفــت.  
روش کار: مطالعــه حاضــر بــه  روش توصیفی-همبســتگی انجــام شــد. جامعــۀ آمــاری شــامل تمــام کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان 
بودنــد کــه تعــداد آن هــا 890 تــن مــی باشــد. نمونــۀ آمــاری براســاس فرمــول کوکــران 268 تــن و بــه صــورت تصادفــی ســاده انتخــاب 
 Colquitt’s Organizational Justice( "شــد. در ایــن مطالعــه از پرسشــنامه جمعیــت شــناختی، "مقیــاس عدالــت ســازمانی کالگیــت
  )Job Performance Scale( "مقیــاس عملکــرد شــغلی" ،)Job Embeddedness Scale( "مقیــاس محصورشــدگی شــغلی" ،)Scale

اســتفاده شــد. روایــی صــوری، شــاخص روایــی محتــوا، همگــرا وروایــی ســازه و پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب 
آلفــا کرونبــاخ بررســی شــد. داده هــا بــا ابــزار هــا جمــع آوری شــد. تحلیــل داده هــا  در نــرم افــزار SmartPls 3.0 انجــام شــد.  

یافتــه هــا: بیــن عدالــت رویــه ای )P=0/036 ،β=0/14( بــا عملکــرد شــغلی همبســتگی مثبــت معنــاداری وجــود داشــت. بیــن عدالــت 
توزیعــی )P=0/001 ،β=0/30(  و عدالــت رویــه ای )P=0/001 ،β=0/33( بــا محصورشــدگی ســازمانی همبســتگی مثبــت معنــاداری وجود 
داشــت. همچنیــن، بیــن محصورشــدگی ســازمانی )P=0/001 ،β=0/29( بــا عملکــرد شــغلی همبســتگی مثبــت معنــاداری وجــود داشــت. 

بیــن عدالــت توزیعــی )P=0/281 ،β=0/08( بــا عملکــرد شــغلی همبســتگی معنــاداری وجــود نداشــت.
نتیجــه گیــری: عدالــت توزیعــی و عدالــت رویــه ای بــا محصورشــدگی ســازمانی همبســتگی مثبــت دارد. لــذا پیشــنهاد مــی شــود 
مدیــران وزارت ورزش و جوانــان بــه منظــور بهبــود عملکــرد شــغلی کارکنــان، محصورشــدگی ســازمانی و عدالــت رویــه ای را بــا ارائــۀ 

تســهیلات ویــژه و عادلانــه در ایــن ســازمان گســترش دهنــد.    
کلید واژه ها: برابری سازمانی، محصور شدگی سازمانی، عملکرد شغلی، منابع انسانی.
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مقدمه 
ــاره  ــرد اش ــه ف ــده ب ــول ش ــف مح ــرای وظای ــه اج ــرد، ب عملک
دارد. آنچــه یــک کارمنــد در کار انجــام مــی دهــد، یــا چگونگــی 
ــرد  ــن، عملک ــود. بنابرای ــی ش ــده م ــرد نامی ــام آن کار عملک انج
ــا  ــه ب ــردی در رابط ــای ف ــه ای از رفتاره ــد کار( مجموع )فرآین
ــان در  ــغلی کارکن ــرد ش ــن، عملک ــت. همچنی ــن اس ــغل معی ش
ســازمان منعکــس کننــده دانــش، مهــارت، رفتــار و ارزش هــای 
ــدان  ــی کارمن ــرد توانای ــع، عملک ــت. در واق ــا اس ــی آن ه اخلاق
بــرای تحقــق انتظــارات ســازمان اســت  ]1[. لــذا، منابــع انســانی، 
مهــم تریــن و ارزشــمندترین ســرمایه ســازمان اســت کــه توجــه 
بــه آن بــر نحــوه عملکــرد و در نهایــت موفقیــت یــک ســازمان 
تاثیــر دارد ]2[. بــا ایــن حــال، عملکــرد کارکنــان یکــی از مهــم 
تریــن چالــش هــای اساســی در عصــر امــروز ســازمان هــا اســت. 
در حقیقــت عملکــرد کارکنــان بــه رهبــران جهــت ایجاد ســازمان 
ــود  ــا وج ــان، ب ــن می ــد ]3[. در ای ــی کن ــک م ــاز کم ــای ممت ه
ــه  ــازمانی ب ــت س ــرد، عدال ــر عملک ــر ب ــون موث ــل گوناگ عوام

ــل شناســایی شــده اســت ]2[.   ــوان یکــی از عوام عن
از ایــن رو، عدالــت در محیــط کار موضــوع مهــم بــرای کارکنــان 
ــراری و  ــئول برق ــا مس ــازمان ه ــران س ــت. مدی ــت اس و مدیری
ــند.  ــی باش ــازمان م ــدان س ــرای کارمن ــه ب ــار منصفان ایجــاد رفت
ایــن رفتــار مــی توانــد در قالــب جبــران خســارت، ارتقــا، تفویــض 
اختیــار و دیگــر عناصــری کــه تجربــۀ کاری کارکنــان را شــامل 
مــی شــود، باشــد. اذعــان شــده اســت کــه اگــر افــراد احســاس 
بــی عدالتــی کننــد، عملکــردی بدتــری خواهنــد داشــت کــه در 
نهایــت، بــر روی رفتارهــای انســانی آن هــا تأثیــر بــدی خواهــد 
گذاشــت، و کمتــر از تصمیــم هــای مدیــران اطاعــت مــی کننــد و 
همچنیــن رفتارهــای اعتــراض آمیزتــری از خــود نشــان خواهنــد 
داد ]4[. ادراک عدالــت ســازمانی ناشــی از اعتقــاد کارکنــان مبنــی 
بــر ایــن اســت کــه ســازمان بــا کارمنــدان خــود »عادلانــه« رفتار 
ــازمان  ــت در س ــدان از عدال ــی کارمن ــت جمع ــد. برداش ــی کن م
ــه عدالــت  ــه شــناخته مــی شــود ]5[. توجــه ب خــود، جــو عادلان
ســازمانی و تعامــل آن بــا نگــرش هــا و رفتارهــای کارکنــان طــی 
ــه طــور  دهــه هــای گذشــته افزایــش بســیاری داشــته اســت. ب
ــن  ــزا و در عی ــلًا مج ــل کام ــازمانی از 2 عام ــت س ــی، عدال کل

ــا آن تشــکیل شــده اســت ]6[.  حــال مرتبــط ب
در ایــن راســتا، عدالــت توزیعــی بــه قضــاوت منصفانــه از توزیــع 
ــت توزیعــی ایــن اســت  نتایــج اشــاره دارد. فــرض اساســی عدال
ــر ادراک از عدالــت، تعهــد و اعتمــاد  ــع اساســاً ب کــه توزیــع مناب
ســازمانی تأثیــر مــی گــذارد. عدالــت ســازمانی یــک پیــش بینــی 

کننــده مهــم نتایــج شــخصی مثــل رضایــت از شــغل و پرداخــت 
ــی  ــازمانی و ارزیاب ــد س ــل تعه ــازمانی مث ــج س ــن نتای و همچنی
زیردســت از سرپرســت مــی باشــد ]7[. برعکــس، ناعدالتــی 
ــه  ــی را ک ــراد پاداش ــه اف ــد ک ــی افت ــاق م ــی اتف ــی زمان توزیع
ــت  ــران دریاف ــای دیگ ــاداش ه ــا پ ــه ب ــد در مقایس ــار دارن انتظ
ــد، مســئولیت، قــدرت،  ــد، مثــل کار جدی ــه دســت نیاورن ــد ب کنن
پــاداش و ارتقــاء ]8[. عدالــت تـــوزیعی بیانگــر ادراک کارکنــان از 
میــزان رعایــت عدالــت در تـــوزیع و تـــخصیص منابــع و پــاداش 
ــه  ــر اســاس اصــل مبادل ــت توزیعــی ب هاســت. در حقیقــت عدال
ــه  ــا آنچ ــد ب ــی دهن ــام م ــه انج ــه را در مبادل ــراد آنچ ــت. اف اس

ــد ]9[.  ــد، مقایســه مــی کنن ــت مــی کنن دریاف
عدالــت رویــه ای نیــز بــا برداشــت افــراد از عادلانــه بــودن رویــه 
هــای جــاری در تصمیــم گیــری بــرای جبــران خدمــات شــان نــه 
ــن راســتا،  ــع واقعــی درآمدهــا، ســروکار دارد ]10[. در ای ــا توزی ب
نتایــج پژوهــش Krishnan و همــکاران ]11[ نشــان داد کــه بیــن 
عدالــت توزیعــی و رویــه ای بــا عملکــرد شــغلی کارکنــان شــرکت 
هــای خصوصــی همبســتگی مثبــت معنــاداری وجــود دارد ]11[. 
ــت  ــا بررســی همبســتگی عدال ــز ب Swalhi و همــکاران ]12[ نی

ســازمانی بــا عملکــرد شــغلی 343 تــن  از کارکنــان شــرکت های 
ــی  ــت توزیع ــه عدال ــد ک ــان دادن ــه نش ــور فرانس ــی کش خصوص
بــا عملکــرد شــغلی همبســتگی معنــاداری نــدارد، در حالــی کــه 
همبســتگی عدالــت رویــه ای بــا عملکــرد شــغلی مثبــت معنــادار 
ــر روی 120  ــکاران ]13[ ب ــش Iqbal و هم ــج پژوه ــود. نتای ب
کارمنــد ســازمان هــای دولتــی کشــور پاکســتان حاکــی از آن بــود 
کــه بیــن عدالــت توزیعــی بــا عملکــرد شــغلی همبســتگی مثبــت 
ــرد  ــا عملک ــه ای ب ــت روی ــن عدال ــا بی ــود دارد، ام ــادار وج معن
ــکاران ]14[ در  ــود. Ghosh و هم ــادار نب شــغلی همبســتگی معن
ــه ای  ــی و روی ــت توزیع ــن عدال ــه بی ــد ک ــود دریافتن ــه خ مطالع
بــا عملکــرد شــغلی همبســتگی مثبتــی وجــود دارد. در حالــی کــه 
ــه  ــد ک ــن نتیجــه دســت یافتن ــه ای ــکاران ]15[ ب ــی و هم پیریای
ــان  ــغلی کارکن ــرد ش ــا عملک ــازمانی ب ــت س ــۀ عدال ــاد 3 گان ابع
ــتگی  ــواز همبس ــۀ اه ــوب منطق ــز جن ــت خی ــی نف ــرکت مل ش

ــاداری نداشــت. معن
ــرک  ــا ت ــدن ی ــرای مان ــان ب ــم کارکن ــر، تصمی ــوی دیگ از س
ــوع  ــک موض ــتند، ی ــه کار هس ــغول ب ــه در آن مش ــازمانی ک س
ــا شــغل در تمــام حــوزه هــای  ــط ب ــات مرتب ــرای مطالع مهــم ب
شــغلی محســوب مــی شــود ]16[. در بــازار رقابتــی امــروزه نیــز 
ــان  ــان ارزشمندش ــتگی کارکن ــرای بازنشس ــا ب ــازمان ه ــر س اکث
ــا چالــش هــای قابــل توجهــی مواجهــه هســتند ]17[. از ایــن  ب
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رو، ایــن کارکنــان از ســوی مدیــران بــا فشــارها و تــلاش هایــی 
ــه  ــد ک ــه بمانن ــا حرف ــغل ی ــن ش ــا در ای ــوند ت ــی ش ــه رو م روب
ــب محصــور شــدگی ســازمانی شــناخته مــی شــود ]18[.  در قال
ــی  ــد حاصــل از فراوان ــوان پیام ــه عن محصورشــدگی ســازمانی ب
ــز در  ــدگی نی ــا محصورش ــط ب ــع مرتب ــد و مناب ــی باش ــع م مناب
دراز مــدت نمایــان مــی شــوند. بنابرایــن، منابــع محصورشــدگی 
ــه ســازمان و محــل کار اســت ]19[.  ــوط ب ســازمانی بیشــتر مرب
در واقــع منابعــی هســتند کــه فــرد را در یــک شــغل یــا ســازمان 
خاصــی محصــور مــی کننــد. بــه عبــارت دیگــر، محصورشــدگی 
ــا  ــد ب ــی کن ــاس م ــد احس ــه کارمن ــت ک ــه ای اس ــغلی درج ش
ــد  ــت )مانن ــرده اس ــرار ک ــاط برق ــای آن ارتب ــازمان و اعض س
ســازگاری بــا همــکاران، ارتبــاط خــوب بــا سرپرســت، دلبســتگی 
ــا ســازمان و  ــی ب ــا راحت ــا(، احســاس ســازگاری ی ــروژه ه ــه پ ب
ــری از  ــره گی ــل به ــه دلی ــا کار ب ــب ب ــلا تناس ــغل دارد )مث ش
ــازمان(  ــگ س ــا فرهن ــب ب ــای او، تناس ــارت ه ــتعدادها و مه اس
ــه  ــدن و ن ــت ش ــرای محافظ ــدید ب ــی ش ــاز روان ــاس نی و احس
قربانــی شــدن )مثــلا همــکاران خــوب، پــروژه هــای جالــب، یــا 
مشــوق هــا( منابعــی هســتند کــه بــا تعلــق بــه ســازمان غنــی تــر 

ــوند ]20[.  ــی ش م
ــانی  ــکاران ]21[، رخش ــتا، Poespowidjojo و هم ــن راس در ای
ــکاران ]24[،  ــکاران ]Khan  ،]23[ Arif ،]22 و هم ــل و هم زاب
Ghosh ،]26[ Akgunduz & Cin  ،]25[ Supriadi و همکاران 

]14[،  Nafei ]27[ نشــان دادنــد کــه بیــن محصورشــدگی 
ــا  ــه ای ب ــی و روی ــت توزیع ــغلی و عدال ــرد ش ــا عملک ــغلی ب ش

ــاداری دارد.  ــت معن ــتگی مثب ــغلی همبس ــدگی ش محصورش
ــه روی  ــددی از جمل ــل متع ــه دلای ــی ب ــای ورزش ــازمان ه س
ــت  ــث فعالی ــینی در بح ــی ماش ــبک زندگ ــه س ــردم ب آوردن م
ــن  ــترده ای را تدوی ــای گس ــه ه ــی برنام ــی و ورزش همگان بدن
نمــوده انــد کــه اجــرای ایــن برنامــه هــا در گــرو وجــود و حضــور 
ــازمان  ــن س ــه ای ــه بایســتی نســبت ب ــانی هســت ک ــع انس مناب
ــوان  ــه عن ــد ب ــا بتوانن ــند ت ــته باش ــی داش ــای مثبت ــرش ه نگ
بــازوان اجرایــی ایــن ســازمان برنامــه هــای تدویــن شــده را بــه 
درســتی بــه اجــرا درآورنــد، بــه نظــر مــی رســد بررســی عدالــت 
ســازمانی ادراک شــده در بیــن منابــع انســانی در ســازمان هــای 
ورزشــی بتوانــد بــرای مدیــران ایــن ســازمان اطلاعاتــی را فراهــم 
ــاده  ــتای پی ــات در راس ــن اطلاع ــری از ای ــا بکارگی ــا ب ــازد ت س
ســازی عدالــت ســازمانی گام بردارنــد. همچنیــن، ســطح بالاتــر 
محصــور شــدگی نشــان دهنــده تمایــل بیشــتر فــرد بــراي مانــدن 
در ســازمان مــی باشــد. هــر چــه قــدر محصــور شــدگی شــغلی 

ــاس  ــرد احس ــه ف ــود دارد ک ــادي وج ــال زی ــد احتم ــر باش بالات
نمایــد بــه صــورت حرفــه اي و فــردي بــه ســازمان گــره خــورده 
ــن همبســتگی  ــا هــدف تعیی ــۀ حاضــر ب ــن، مطالع اســت. بنابرای
عدالــت توزیعــی، عدالــت رویــه ای، محصورشــدگی ســازمانی بــا 
ــال  ــان در س ــان وزارت ورزش و جوان ــغلی در کارکن ــرد ش عملک

ــت.   ــام گرف 1398 انج

روش کار 
ایــن مطالعــه بــه روش توصیفی-همبســتگی انجــام شــد. جامعــۀ 
ــوری  ــان جمه ــدان وزارت ورزش و جوان ــام کارمن ــاری را تم آم
اســلامی ایــران تشــکیل دادنــد کــه تعــداد آن هــا 890 تــن مــی 
باشــد. نمونــۀ آمــاری براســاس فرمــول کوکــران 268 تــن و بــه 
ــی  ــه کش ــه روش قرع ــاده ب ــی س ــری تصادف ــه گی روش نمون
ــخ  ــنامه پاس ــه پرسش ــه ب ــراد نمون ــام اف ــدند و تم ــاب ش انتخ
ــراردادی  ــد از: 1- ق ــه پژوهــش عبارتن ــای ورود ب ــد. معیاره دادن
یــا رســمی بــودن کارمنــد. 2- افــراد انتخــاب شــده بــه شــرکت 
ــه  ــروج ازمطالع ــای خ ــند. معیاره ــد باش ــه من ــش علاق در پژوه
عبارتنــداز: 1- کســانیکه بــه طورناقــص بــه پرسشــنامه  هاپاســخ 

ــد. داده ان
بــرای جمــع آوری داده هــا ازپرسشــنامه هــای زیــر اســتفاده شــد. 
پرسشــنامه جمعیــت شــناختی شــامل 3 ســوال )ســن، جنســیت و 

ســابقۀ شــغلی( بــود.
 Colquitt’s( کالگیــت«  ســازمانی  عدالــت  »مقیــاس 
Colquitt توســط   )Organizational Justice Scale

و  همــکاران ]28[ در ســال  2012 بــا 11 عبــارت و 2 بعــد 
ــه-ای  ــت روی ــی )distributive justice( و عدال ــت توزیع عدال
)procedural justice( طراحــی شــد. عبــارت هــای1 تــا 4 
بعُــد عدالــت توزیعــی و عبــارت 5 تــا 11 بعُــد عدالــت رویــه ای 
ــاس  ــا براس ــارت ه ــه عب ــخگویی ب ــوۀ پاس ــنجند. نح ــی س را م
طیــف لیکــرت 5 درجــه ای تاحــد خیلــی کــم )1( تــا حــد خیلــی 
زیــاد )5( بــود. حداقــل نمــره11 و حداکثــر نمــره 55 اســت کــه 
ــن،  ــدۀ پایی ــت ادراک ش ــدۀ عدال ــان دهن ــر از 18 نش ــرۀ کمت نم
ــا  ــط و 38 ت ــدۀ متوس ــت ادراک ش ــا 37 عدال ــن 19 ت ــرۀ بی نم
ــد  ــرای بعُ ــد. ب ــی ده ــان م ــالا را نش ــدۀ ب ــت ادراک ش 55عدال
عدالــت توزیعــی حداقــل نمــره 1 و حداکثــر 20 بــود کــه نمــرۀ 4 
تــا 6 نشــان دهنــدۀ میــزان عدالــت توزیعــی ادراک شــدۀ پاییــن، 
ــط و  ــدۀ متوس ــی ادراک ش ــت توزیع ــا 12 عدال ــن 7 ت ــرۀ بی نم
ــالا اســت. همچنیــن،  ــا 20 عدالــت توزیعــی ادراک شــدۀ ب 13 ت
ــر نمــره  ــل نمــره 7 و حداکث ــه ای حداق ــت روی ــد عدال ــرای بع ب
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ــه ای  ــت روی ــدۀ عدال ــا 11 نشــان دهن 35  اســت کــه نمــرۀ 5 ت
ــت                                                                               ــدۀ عدال ــان دهن ــا 22 نش ــرۀ 12 ت ــن، نم ــدۀ پایی ادراک ش
رویــه ای ادراک شــدۀ متوســط و نمــرۀ 23 تــا 35 نشــان دهنــدۀ 

ــت.  ــالا اس ــدۀ ب ــه ای ادراک ش ــت روی عدال
ــۀ  ــت« در مطالع ــت ســازمانی کالگی ــاس عدال ــی ســازۀ »مقی روای
ــد بخــش صنعــت  ــر روی 285 کارمن Ghosh و همــکاران ]14[ ب

از کشــور پاکســتان بررســی شــد. نتایــج تحلیــل عاملــی تاییــدی 
ــود و  ــاس ب ــن مقی ــی ای ــای عامل ــودن باره ــوب ب ــی از مطل حاک
ــد.  ــوب بودن ــری مطل ــدازه گی ــو ان ــرازش الگ ــای ب ــاخص ه ش
همچنیــن، پایایــی بــا نمونــه فــوق بــه روش همســانی درونــی بــا 
ــه  ــزارش شــد. در مطالع ــاخ 0/92 گ ــا کرونب ــب آلف محاســبه ضری
دیگــر Díaz-Gracia و همــکاران ]29[ روایــی ســازۀ ایــن مقیاس 
را بــر روی 460 کارمنــد از کشــور اســپانیا بررســی کردنــد و نتایــج 
ــرازش  ــدی نشــان داد کــه شــاخص هــای ب ــی تایی ــل عامل تحلی
ــد شــد.  ــا تایی ــاس ه ــر مقی ــی باشــد و زی ــری م ــدازه گی الگــو ان
ــا  ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ــی ب ــانی درون ــه روش همس ــی ب پایای

ــه دســت آمــد.        ــه فــوق 0/73 ب ــا نمون ــاخ ب کرونب
ــه  ــکاران ]30[ ب ــمی و هم ــه ای هاش ــی مطالع ــز ط ــران نی در ای
ــت« از  ــازمانی کالگی ــت س ــاس عدال ــازۀ »مقی ــی س ــی روای بررس
ــان  ــن ازکارکن ــر روی  355  ت ــدی ب ــی تایی ــل عامل ــق تحلی طری
زیــر           و  پرداختنــد  خوزســتان  بــرق  و  آب  ســازمان  ســتادی 
ــوب  ــو را مطل ــرازش الگ ــای ب ــاخص ه ــد و  ش ــا تایی ــاس ه مقی
گــزارش کردنــد. همچنیــن، پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا 
ــزارش  ــوق 0/91 گ ــه ف ــا نمون ــاخ ب ــا کرونب ــب آلف محاســبه ضری
کردنــد. در مطالعــه ای دیگــر، بابامیــری و همــکاران ]31[ روایــی 
ــل  ــق تحلی ــت« از طری ــازمانی کالگی ــت س ــاس عدال ــازۀ »مقی س
ــان رســمي وشــاغل  ــن از کارکن ــر روی 200 ت ــدی ب ــی تایی عامل
تمــام وقــت شــرکت بــرق منطقــه اي کرمــان  بررســی و بارهــای 
عاملــی را بــالای 0/4 و شــاخص هــای بــرازش الگــو را مطلــوب 
گــزارش کردنــد و زیــر مقیــاس هــا تاییــد شــد. بعــلاوه،  پایایــی بــا 
نمونــه فــوق بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا 

ــد.   ــزارش کردن ــاخ 0/91 گ کرونب
 Job Embeddedness( شــغلی«  محصورشــدگی  »مقیــاس 
Scale( توســط Mitchell و همــکاران ]32[ در ســال  2001 

بــا 23 عبــارت طراحــی شــده اســت. ایــن مقیــاس 3 بعــد را مــی 
ــازمان  ــی باس ــد هماهنگ ــا 6 بع ــای 1 ت ــارت ه ــه عب ــنجد ک س
ــاط  ــد ارتب ــا 13 بع ــای 7 ت ــارت ه )fit with organization(، عب
باســازمان )links with organization(، عبــارت هــای 14 تــا 23 
           ،)sacrifice with organization( ــدن ــازمان ش ــی س ــد قربان بع

ــارت هــا براســاس طیــف  ــه عب مــی باشــد. نحــوۀ پاســخگویی ب
ــم )5(  ــلًا موافق ــا کام ــم )1( ت ــلًا مخالف لیکــرت 5 درجــه ای کام
بــود. حداقــل نمــره ایــن  مقیــاس 23 و حداکثــر نمــره 115 اســت 
کــه نمــرۀ زیــر 38 نشــان دهنــدۀ محصورشــدگی شــغلی پاییــن، 
نمــرۀ بیــن 39 تــا 77 متوســط و 78 تــا 115محصورشــدگی شــغلی 

ــالا را نشــان مــی دهــد.   ب
 Ghosh روایــی ســازۀ »مقیاس محصورشــدگی شــغلی« در مطالعــۀ
و همــکاران ]14[ بــر روی 285 کارمنــد بخــش صنعــت از کشــور 
پاکســتان بررســی شــد. نتایــج تحلیــل عاملــی تاییــدی حاکــی از 
ــاخص  ــود و ش ــاس ب ــن مقی ــی ای ــای عامل ــودن باره ــوب ب مطل
هــای بــرازش الگــو انــدازه گیــری مطلــوب بودنــد و زیــر مقیــاس 
هــا تاییــد شــد. همچنیــن، پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا 
ــزارش  ــوق 0/88 گ ــه ف ــا نمون ــاخ ب ــا کرونب ــب آلف محاســبه ضری
ــی  ــکاران ]32[ روای ــری Mitchell و هم ــه دیگ ــد. در مطالع ش
ســازۀ ایــن مقیــاس را بــر روی 700 تــن از کارکنــان بیمارســتان 
در کشــور آمریــکا بررســی کردنــد و نتایــج تحلیــل عاملــی تاییــدی 
نشــان داد کــه بارهــای عاملــی تمــام عبــارت هــای این پرسشــنامه 
بــالای 0/4 و مطلــوب مــی باشــد و زیــر مقیــاس هــا تاییــد شــد. 
همچنیــن، پایایــی بــا نمونــه فــوق بــه روش همســانی درونــی بــا 

محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ 0/85 بــه دســت آمــد.       
ــا روایــی  در ایــران تنهــا در  مطالعــه کاشــانی و همــکاران ]33[ ب
ــل  ــق تحلی ــغلی« را از طری ــدگی ش ــاس محصورش ــازۀ »مقی س
ــاي  ــرکت ه ــي ازش ــان یک ــن 148 کارکن ــدی در بی ــی تایی عامل
توزیــع بــرق اســتاني بررســی کردنــد و شــاخص هــای بــرازش را 
مطلــوب گــزارش کردنــد و زیــر مقیــاس هــا تاییــد شــد.  همچنین، 
ــا محاســبه  ــا نمونــه فــوق بــه روش همســانی درونــی ب پایایــی ب

ــد.  ــاخ 0/80 گــزارش کردن ــا کرونب ــب آلف ضری
»مقیــاس عملکــرد شــغلی« )Job Performance Scale( توســط 
Janssen و همــکاران ]34[ در ســال 2004 طراحــی شــده اســت 

ــا  ــارت ه ــه عب ــخگویی ب ــوۀ پاس ــت. نح ــارت اس ــامل 5 عب و ش
براســاس طیــف لیکــرت 5 درجــه ای کامــلًا مخالفــم )1( تــا کاملًا 
موافقــم )5( بــود.  حداقــل نمــره ایــن پرسشــنامه 5 و حداکثــر نمره 
25 اســت کــه نمــرۀ زیــر 8 نشــان دهنــدۀ عملکــرد شــغلی پاییــن، 
نمــرۀ بیــن 9 تــا 16 متوســط و 17 تــا 25عملکــرد شــغلی بــالا را 

نشــان مــی دهــد. 
ــۀ Ghosh و  ــغلی« در مطالع ــرد ش ــاس عملک ــازۀ »مقی ــی س روای
ــور  ــت از کش ــش صنع ــد بخ ــر روی 285 کارمن ــکاران ]14[ ب هم
پاکســتان بررســی شــد. نتایــج تحلیــل عاملــی تاییــدی حاکــی از 
ــاخص  ــود و ش ــاس ب ــن مقی ــی ای ــای عامل ــودن باره ــوب ب مطل
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ــن،  ــد. همچنی ــوب بودن ــری مطل ــدازه گی ــو ان ــرازش الگ ــای ب ه
ــا محاســبه  ــا نمونــه فــوق بــه روش همســانی درونــی ب پایایــی ب
ــۀ  ــلاوه، در مطالع ــد. بع ــزارش ش ــاخ 0/77 گ ــا کرونب ــب آلف ضری
ــا  ــد ب ــر روی 170کارمن ــکاران ]34[ ب ــط Janssen و هم توس
میانگیــن ســنی 44  ســال از کشــور آلمــان بررســی شــد. نتایــج 
تحلیــل عاملــی تاییــدی حاکــی از مطلــوب بــودن بارهــای عاملــی 
ایــن مقیــاس بــود و شــاخص هــای بــرازش الگــو انــدازه گیــری 
مطلــوب بودنــد. پایایــی بــا نمونــه فــوق بــه روش همســانی درونی 

ــزارش شــد. ــاخ 0/85 گ ــا کرونب ــب آلف ــا محاســبه ضری ب
ــز تنهــا مطالعــه ای کــه از ایــن پرسشــنامه اســتفاده  ــران نی در ای
ــی  ــه روای ــود ک ــکاران ]35[ ب ــری و هم ــش جهانگی ــده، پژوه ش
همگــرا »مقیــاس عملکــرد شــغلی« را از طریــق میانیگــن واریانس 
ــان  ــن از کارکن ــن  293 ت ــا )AVE( در بی ــازه ه ــتخرج از س مس
ســازمان هــای دولتــی مســتقر در شــهر تهــران  بررســی و آن را 
0/71 گــزارش کردنــد. بعــلاوه،  پایایــی بــا نمونــه فــوق بــه روش 
همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ 0/92 گزارش 

کردنــد. 
در مطالعــۀ حاضــر نیــز روایــی ســازۀ »مقیــاس عدالــت ســازمانی 
کالگیت«،»مقیــاس محصورشــدگی شــغلی« و »مقیــاس عملکــرد 
ــان  ــان وزارت ورزش و جوان ــن از کارکن ــر روی 268 ت ــغلی« ب ش
ــدی  ــی تایی ــل عامل ــق تحلی ــران از طری ــلامی ای ــوری اس جمه
ــه  ــالای 0/4 ب ــا ب ــارت ه ــی عب ــای عامل ــد و باره ــی ش بررس
ــس  ــق واریان ــاس از طری ــن مقی ــرا ای ــی همگ ــد و روای دســت آم
مســتخرج از ســازه هــا )AVE( بررســی و بــه ترتیــب 0/53، 0/54، 
 Magner ــده ــج قاع ــن نتای ــد. براســاس ای ــه دســت آم و 0/64 ب
ــی  ــت شــد کــه درمجمــوع بیانگــر روای و همــکاران ]36[ نیزرعای
ســازه مناســب بــود. همچنیــن، پایایــی بــه روش همســانی درونــی 
ــت ســازمانی  ــاس عدال ــاخ »مقی ــا کرونب ــب آلف ــا محاســبه ضری ب
کالگیــت«، »مقیــاس محصورشــدگی شــغلی« و »مقیــاس عملکرد 
ــان  ــان وزارت ورزش و جوان ــن از کارکن ــر روی 268 ت ــغلی« ب ش
ــرای  ــب ب ــه ترتی ــه ب ــران بررســی شــد ک ــوری اســلامی ای جمه
عدالــت توزیعــی 0/89 و عدالــت رویــه ای 0/93، بــرای »مقیــاس 
محصورشــدگی شــغلی« 0/74 و بــرای »مقیــاس عملکرد شــغلی« 
ــار  ــاس  Cronbach ]37[ معی ــه براس ــد ک ــت آم ــه دس 0/81 ب
مطلــوب پایایــی 0/80 مــی باشــد. بــر ایــن اســاس ضرایــب آلفــا 
کرونبــاخ بــه دســت آمــده نشــاندهنده پایایــی قابــل قبــول اســت.
بــرای جمــع آوری داده هــا، ابتــدا از ســوی دانشــگاه آزاد اســلامی 
ــع ابزارهــای  ــرای انجــام پژوهــش و توزی ــوب ب واحــد تهــران جن
مذکــور معرفــی نامــه و مجــوز دریافــت گردیــد. ســپس بــا 

حضــور در وزارت ورزش و جوانــان در مــورد پژوهــش توضیحــات 
لازم در مــورد اهــداف و ماهیــت پژوهــش داده شــد. بعــلاوه، بــه 
ــدن اطلاعــات موجــود  ــه مان ــورد محرمان ــدگان در م شــرکت کنن
ــه  ــازی ب ــه نی ــد ک ــد ش ــد و تاکی ــان داده ش ــنامه اطمین در پرسش
ذکــر نــام و نــام خانوادگــی در پرسشــنامه نمــی باشــد. نمونــه هــا 
ــای  ــه ه ــه نمون ــه کلی ــد و ب ــه شــرکت کردن ــه در مطالع داوطلبان
مــورد پژوهــش حــق کنــاره گیــری از پژوهــش در حیــن کار یــاد 
ــع و  ــان توزی ــن کارکن ــد. ســپس پرسشــنامه-ها در بی آوری گردی
گــرداوری شــد. جهــت تکمیــل هــر پرسشــنامه تقریبــاً 30 دقیقــه 
زمــان صــرف شــد. جمــع آوری داده هــا در مــدت حــدود 2 هفتــه 

انجــام شــد.
روش آمــاری مــورد اســتفاده در ایــن پژوهش در دو ســطح توصیفی 
و آمــار اســتنباطی انجــام گرفــت. بــرای تحلیــل داده هــای توصیفی 
از روش آمــاری توصیفــی اســتفاده شــد و از ایــن طریــق فراوانــی، 
درصــد، محاســبه شــد. جهــت تعییــن طبیعــی بــودن توزیــع داده 
ــن،  ــد. همچنی ــتفاده ش ــیدگی اس ــی و کش ــاخص چولگ ــا از ش ه
بــرای بررســی روابــط بیــن متغیرهــا از الگــوی معادلات ســاختاری 

بــا نــرم افــزار SmartPls 3.0 اســتفاده شــد.

یافته ها 
از لحــاظ ویژگــی هــای جمعیــت  شــناختی از نظــر وضعیت ســنی، 
بیشــترین فراوانــی بــه تعــداد 106 تــن بــه دامنــۀ ســنی 36 تــا 40 
ســال )حــدود 26 درصــد( و کمتریــن فراوانــی بــه تعــداد 42 تــن 
ــق دارد.  ــدود 11 درصــد( تعل ــال )ح ــر 30 س ــۀ ســنی زی ــه دامن ب
همچنیــن، از لحــاظ وضعیــت جنســیت، از بیــن شــرکت کننــدگان 
تعــداد 234 تــن مــرد )59 درصــد( و تعــداد 166 تــن زن )حــدود 41 
درصــد( بودنــد.از لحــاظ وضعیــت تاهــل، از بیــن شــرکت کننــدگان 
تعــداد 85 تــن مجــرد )21 درصــد( و تعــداد 315 تــن متاهــل )79 
ــاظ  ــی از لح ــترین فراوان ــن، بیش ــر ای ــلاوه ب ــد. ع ــد( بودن درص
تحصیــلات بــه تعــداد 174 تــن کارشناســی )حــدود 43 درصــد( و 
کمتریــن فراوانــی بــه تعــداد 34 تــن دارای مــدرک دکتــری )حدود 

9 درصــد(  بــود. 
نتایــج )جــدول 1( وزن هــای رگرســیونی اســتاندارد شــده الگــو را 
ــا ضریــب رگرســیونی  نشــان مــی دهــد. بیــن عدالــت توزیعــی ب
ــر از  ــاداری بزرگت ــطح معن ــی )1/07( و س ــبت بحران 0/08 و نس
ــدارد.  ــود ن ــاداری وج ــتگی معن ــغلی همبس ــرد ش ــا عملک 0/05 ب
ــب رگرســیونی 0/14  ــا ضری ــه ای ب ــت روی ــن عدال ــن، بی همچنی
ــر از 0/05  ــاداری کوچکت ــطح معن ــی )2/10( و س ــبت بحران و نس
ــود دارد.  ــاداری وج ــت معن ــتگی مثب ــغلی همبس ــرد ش ــا عملک ب
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ــیونی  ــب رگرس ــا ضری ــی ب ــت توزیع ــن عدال ــن، بی ــر ای ــلاوه ب ع
ــر از  ــاداری کوچکت ــطح معن ــی )5/52( و س ــبت بحران 0/30 و نس
ــاداری  ــا محصورشــدگی ســازمانی همبســتگی مثبــت معن 0/05 ب
وجــود دارد. بیــن عدالــت رویــه ای بــا ضریــب رگرســیونی 0/33 و 
ــا  نســبت بحرانــی )5/95( و ســطح معنــاداری کوچکتــر از 0/05 ب

محصورشــدگی ســازمانی همبســتگی مثبــت معنــاداری وجــود دارد. 
همچنیــن، محصورشــدگی ســازمانی بــا ضریــب رگرســیونی 0/29 
و نســبت بحرانــی )3/76( و ســطح معنــاداری کوچکتــر از 0/05 بــا 

ــاداری وجــود دارد. ــت معن عملکــرد شــغلی همبســتگی مثب

شکل1: الگو درحالت تخمین ضرایب استاندارد

شکل 2: الگو برآورد آمارۀ تی

جدول 1: وزن های رگرسیون استاندارد شده الگو پیش فرض

نتیجهp-value آمارۀ tضرایب رگرسیونیمتغیر مستقل
تایید0/3055/5250/001عدالت توزیعی---˂ محصورشدگی سازمانی

تایید0/3325/9570/001عدالت رویه ای ---˂ محصورشدگی سازمانی

رد0/0851/0790/281عدالت توزیعی---˂ عملکرد شغلی
تایید0/1452/1080/036عدالت رویه ای ---˂ عملکرد شغلی

تایید0/2983/7680/001محصورشدگی سازمانی ---˂ عملکرد شغلی
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جدول 2: معیارهای کلی کیفیت الگو

عملکردشغلیشاخص ها
0/635میانگین واریانس استخراجی

0/184ضریب تعیین

ــد.  ــتفاده ش ــاخص GOF اس ــو از ش ــرازش الگ ــی ب ــرای بررس ب
بــرای بدســت آوردن بــرازش الگــو در ابتــدا بایــد مقــدار اشــتراکی 
ــدار  ــپس مق ــغلی( را )0/635( و س ــرد ش ــته )عملک ــر وابس متغی
ــغلی( )0/184( را در  ــرد ش ــته )عملک ــر وابس ــن متغی ــب تعیی ضری
ــر گذاشــت. ــر را در فرمــول زی ــن مقادی نظــر گرفــت و ســپس ای

 

در نتیجــه مقــدار شــاخص GOF برابــر اســت بــا 0/688 کــه ایــن 
ــوان  ــه عن ــه ســه مقــدار 0/01، 0/25، و 0/41 ب ــا توجــه ب عــدد ب
مقادیــر ضعیــف، متوســط و قــوی بــرای GOF، حاکــی از بــرازش 

کلــی متوســط مــی باشــد. 

بحث
ــی،  ــت توزیع ــن همبســتگی عدال ــدف تعیی ــا ه ــۀ حاضــر ب مطالع
ــا عملکــرد شــغلی  ــه ای، محصورشــدگی ســازمانی ب ــت روی عدال
در کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان انجــام شــد. نتایــج پژوهــش 
ــا عملکــرد شــغلی همبســتگی  ــی ب ــت توزیع نشــان داد کــه عدال
ــز  ــن راســتا، Swalhi و همــکاران ]12[ نی ــدارد. در ای ــاداری ن معن
در مطالعــه خــود نشــان دریافتنــد کــه عدالــت توزیعــی بــا عملکــرد 
شــغلی همبســتگی معنــاداری نــدارد. پیریایــی و همــکاران ]15[ نیز 
بــه ایــن نتیجــه دســت یافتنــد کــه ابعــاد 3 گانــۀ عدالــت ســازمانی 
باعملکــرد شــغلی کارکنــان شــرکت ملــی نفــت خیز جنــوب منطقۀ 
اهــواز همبســتگی معنــاداری ندارنــد. در حالــی کــه برخــلاف یافتــه 
ــج پژوهــش Krishnan و همــکاران  هــای پژوهــش حاضــر، نتای
ــغلی  ــرد ش ــا عملک ــی ب ــت توزیع ــن عدال ــه بی ــان داد ک ]11[ نش
کارکنــان شــرکت هــای خصوصــی همبســتگی مثبــت معنــاداری 
وجــود دارد ]11[. نتایــج پژوهــش Iqbal و همــکاران ]13[ حاکی از 
آن بــود کــه بیــن عدالــت توزیعــی بــا عملکــرد شــغلی همبســتگی 
مثبــت معنــادار وجــود دارد. Ghosh و همــکاران ]14[ بیــن عدالــت 

توزیعــی بــا عملکــرد شــغلی همبســتگی مثبتــی را نشــان دادنــد. 
ــای  ــه ه ــج یافت ــا نتای ــای پژوهــش حاضــر ب ــه ه ــن، یافت بنابرای
Krishnan و همــکاران ]11[، Iqbal و همــکاران ]Ghosh ،]13 و 

همــکاران ]14[ ناهمســو اســت. از دلایــل احتمالی این ناهمســویی 
مــی تــوان بــه تفــاوت جامعــۀ آمــاری پژوهــش ها اشــاره کــرد.  در 
تبییــن ایــن یافتــه مــی تــوان چنیــن اذعــان داشــت کــه احتمــالًا 
از دیــدگاه کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان در صورتــی کــه 
تخصیــص منابــع و پــاداش در ایــن ســازمان حتــی اگــر براســاس 
ــر عملکــرد شــغلی و  ــر هــم نباشــد، ب ــه طــور براب شایســتگی و ب
انتظاراتــی کــه ســازمان از یــک کارمنــد دارد، موثــر نبــوده اســت. 
ــر ایــن، مــی تــوان چنیــن اذعــان داشــت کــه احتمــالًا  عــلاوه ب
ــاداش  ــری پ ــری و براب ــی نابراب ــی یعن ــت توزیع ــت از عدال برداش
هــا در قبــال مســئولیت هــا و وظایــف انجــام شــده احتمــالًا مــی 
تواننــد بــه صــورت برداشــتی شــخصی باشــند و واقعــی نباشــند و 

بــه همیــن دلیــل بــر عملکــرد شــغلی موثــر نبــوده اســت. 
ــا  ــه ای ب ــت روی ــه عدال ــه نشــان داد ک ــن مطالع ــج دیگــر ای نتای
ــا داری دارد. در راســتای  ــت معن عملکــرد شــغلی همبســتگی مثب
یافتــه هــای پژوهــش حاضــر، نتایــج پژوهــش Krishnan و 
همــکاران ]11[، Ghosh و همــکاران ]14[ حاکــی از آن بودکــه بین 
عدالــت رویــه ای بــا عملکــرد شــغلی همبســتگی مثبــت معنــاداری 
ــج  ــه هــای پژوهــش حاضــر، نتای ــا، برخــلاف یافت وجــود دارد. ام
ــکاران ]15[  ــی و هم ــکاران ]13[ و پیریای ــش Iqbal و هم پژوه
حاکــی از آن بــود کــه بیــن عدالــت رویــه ای بــا عملکــرد شــغلی 
همبســتگی معنــادار نبــود. از دلایــل احتمالــی ایــن ناهمســویی می 
تــوان بــه تفــاوت جامعــۀ آمــاری مطالعــات اشــاره کــرد. بعــلاوه، در 
تبییــن یافتــۀ ایــن بخــش مــی تــوان چنیــن اســتدلال کــرد کــه 
اجــرای عدالــت مســتلزم اتخــاذ رویــه هــای عادلانــه اســت. یعنــی 
صــرف نظــر از ایــن کــه اســاس و محتــوای قانــون بایــد عادلانــه 
باشــد، فرآینــدی کــه قــرار اســت عدالــت از آن منتــج شــود نیــز 
بایــد عادلانــه باشــد. رعایــت عدالــت و انصــاف در رویــه اجــرا بایــد 
فرصــت مســاوی بــرد بــرای همــگان را فراهــم آورد. براین اســاس 
مــی تــوان چنیــن اذعــان داشــت کــه از دیــدگاه کارکنــان وزارت 
ورزش و جوانــان وقتــی مدیــران ایــن ســازمان فرصــت هــای برابر 
بــرای تمــام کارکنــان فراهــم ســازند، میــزان عملکــرد شــغلی آن 
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هــا بهبــود مــی یابــد. 
نتایــج دیگــر ایــن مطالعــه نشــان داد عدالــت توزیعــی بــا 
محصورشــدگی ســازمانی همبســتگی مثبــت معنــا داری دارد. 
همســو بــا یافتــه هــای ایــن بخــش از پژوهــش، رخشــانی زابــل 
و همــکاران ]23[ Arif ،]22[، Akgunduz & Cin ]26[ نشــان 
دادنــد بیــن عدالــت توزیعــی بــا محصورشــدگی شــغلی همبســتگی 
مثبــت معنــاداری وجــود دارد. در تفســیر یافتــه هــای ایــن بخــش 
ــت تـــوزیعی بیانگــر  ــوان چنیــن اســتدلال کــرد کــه عدال مــی ت
ادراک کارکنــان از میــزان رعایــت عدالــت در تـــوزیع و تـــخصیص 
منابــع و پــاداش هاســت. در حقیقــت عدالــت توزیعــی بــر اســاس 
اصــل مبادلــه اســت. افــراد آنچــه را در مبادلــه انجــام مــی دهنــد 
بــا آنچــه دریافــت مــی کننــد، مقایســه مــی نماینــد ]9[. بنابرایــن، 
وقتــی در کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان چنیــن ادراکــی بالاتــر 
باشــد و آن هــا احســاس کننــد کــه منابــع در ســازمان و در محیــط 
کار بــه طــور عادلانــه توزیــع مــی شــود، محصورشــدگی شــغلی و 
یــا بــه عبارتــی دیگــر، تمایــل شــان بــه مانــدن در ایــن ســازمان 

افزایــش پیــدا مــی کنــد. 
دیگــر یافتــه هــای ایــن مطالعــه مبیــن آن بــود کــه عدالــت رویــه 
ــا داری  ــت معن ــتگی مثب ــازمانی همبس ــدگی س ــا محصورش ای ب
ــر،  ــش حاض ــش از پژوه ــن بخ ــای ای ــه ه ــا یافت ــو ب دارد. همس
مطالعــه رخشــانی زابــل و همــکاران ]22[، و Arif ]23[ مــی 
باشــد. نتایــح مطالعــات آن هــا نشــان داد کــه بیــن عدالــت رویــه 
ای بــا محصورشــدگی شــغلی همبســتگی مثبــت معنــاداری وجــود 
دارد. در تفســیر ایــن یافتــه مــی تــوان چنیــن اســتدلال کــرد کــه 
عدالــت رویــه ای دو هــدف عمــده دارد: اول اینکــه از منافــع افــراد 
بلندمــدت محافظــت مــی کنــد، بنابرایــن، چیــزی را کــه حــق آن 
هاســت بــه دســت مــی آورنــد. لــذا برابــری عدالــت رویــه ای بــا 
نتایــج تصمیــم مثــل رضایــت و توافــق، تعهد همــراه اســت. دومین 
کاربــرد  عدالــت رویــه ای تقویــت رابطــه فــردی بــا گــروه، اعتمــاد 
ــه ای مــی  ــت روی ــه ســازمان اســت. عدال ــران و تعهــد ب ــه رهب ب
توانــد بــه عنــوان نشــانه ای بــرای افــراد باشــد کــه آن ها احســاس 
بــا ارزش بــودن و مــورد احترام بودن در ســازمان را داشــته باشــند و 
مــی توانــد تــوازن و اعتمــاد را در رابطــه بــا دیگــران ارتقــاء بخشــد. 
بنابرایــن، وقتــی از دیــدگاه کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان رویــه 
ــان در نظــر  ــام کارکن ــرای تم ــه ب ــذاری عادلان ــا و سیاســت گ ه
ــا براســاس آن تصمیمــات شــغلی شــان را اتخــاذ  ــه شــود ت گرفت

کننــد، میــزان محصورشــدگی ســازمانی افزایــش مــی یابــد. 
در نهایــت، یافتــه هــا نشــان داد کــه محصورشــدگی ســازمانی بــا 
عملکــرد شــغلی همبســتگی مثبــت معنــا داری دارد. یافتــه مطالعــه 

 Khan ،]21[ و همــکاران Poespowidjojo ،حاضــر بــا مطالعــات
و همــکاران ]25[ Supriadi ،]24[، Ghosh و همــکاران ]14[ و 
Nafei ]27[ همســو مــی باشــد. محصــور شــدگی ســازمانی میزان 

و درجــه ای اســت کــه فــرد در ســازمان محصــور مــی شــود ]38[. 
بعــلاوه، محصــور شــدگی ســازمانی زمانــی افزایــش مــی یابــد کــه 
منابــع وافــر باشــد و منابــع مرتبــط بــا محصــور شــدگی تمایــل بــه 
حضــور طولانــی مــدت را افزایــش مــی دهــد. محصــور شــدگی 
ســازمانی بــا منابــع مرتبــط بــا ســازمان و محیــط کار مرتبــط مــی 
ــان  ــن اذع ــوان چنی ــی ت ــاس م ــن اس ــن، برای ــد ]19[. بنابرای باش
ــی  ــان وقت ــان وزارت ورزش و جوان ــدگاه کارکن ــه از دی ــت ک داش
ــی  ــط کار یعن ــع محصورشــدگی ســازمانی در ســازمان و محی مناب
ــان از  ــوردار باشــد و کارکن ــی برخ ــزان بالای ــکاران از می ــن هم بی
ایــن منابــع رضایــت داشــته باشــند، میــزان عملکــرد شــغلی آن هــا 

افزایــش مــی یابــد.

نتیجه گیری
نتایــج نشــان داد کــه بیــن عدالــت رویــه ای بــا عملکــرد شــغلی 
ــدگی  ــا محصورش ــه ای ب ــت روی ــی و عدال ــت توزیع ــن عدال و بی
ســازمانی همبســتگی مثبــت معنــاداری وجــود دارد. همچنیــن، بین 
ــا عملکــرد شــغلی همبســتگی مثبــت  محصورشــدگی ســازمانی ب
ــا عملکــرد شــغلی  معنــاداری وجــود دارد. بیــن عدالــت توزیعــی ب
همبســتگی معنــاداری وجــود نداشــت. لــذا پیشــنهاد مــی شــود بــه 
منظــور افزایــش محصــور شــدگی ســازمانی، مدیــران پــاداش هــا، 
ــه خدمــات  ــژه از جمل ــز، خدمــات وی ــات و نی تشــویق هــا، انتصاب
رفاهــی و درمانــی را براســاس شایســته ســالاری مــد نظــر داشــته 
ــا  ــا ب ــع آوری داده ه ــش، جم ــای پژوه ــت ه ــند.  از محدودی باش
ــه  ــی نمون ــرایط روحی-روان ــی و ش ــای خودگزارش ــنامه ه پرسش
هــا در هنــگام پاســخ دهــی اســت. بعــلاوه، محــدود بــودن قلمــرو 
ــان  ــتادی وزارت ورزش و جوان ــش س ــان بخ ــه کارکن ــه ب مطالع
جمهــوری اســلامی ایــران از محدودیــت هــای ایــن پژوهــش بــود 
کــه تعمیــم آن بــه ســایر ســازمان هــای ورزشــی مــی بایســت بــا 

احتیــاط صــورت گیــرد. 

سپاسگزاری
مقالــه حاضــر از رســالۀ دکتــری دانشــجو مرجــان همتــی 
ــد   ــا ک ــر رضــا نیــک  بخــش ب ــای دکت ــی آق ــه راهنمای ــژاد و ب ن
1412140796200 در تاریــخ1399/6/20در دانشــگاه آزاد اســلامی 
واحــد تهــران جنــوب در ســال 1399 مــی باشــد. بدیــن وســیله از 
زحمــات تمامــی مســئولان و دســت انــدرکاران دانشــگاه دانشــگاه 
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تضاد منافعآزاد اســلامی واحــد تهــران جنــوب تشــکر و قدردانــی مــی شــود.
ــی در  ــه تضــاد منافع ــه هیچ گون ــد ک ــح می کنن نویســندگان تصری

مقالــه حاضــر وجــود نــدارد.
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