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 Purpose: The general purpose of this research is to investigate 

the role of leader-follower exchange theory in the relationship 

between organizational justice and job satisfaction in the 

employees of the Ministry of Sports and Youth of Iran. 

Materials and Methods: This research is applied in terms of 

purpose and descriptive in terms of data collection - 

correlation type. The statistical population of the research of 

all the employees of the Ministry of Sports and Youth in 2017 

is equal to 886 people. According to Cochran's table, 268 

people constitute the statistical sample of this research 

(n=268). The data collection tools were the standard 

questionnaires of leader-follower exchange leadership style, 

Layden and Maslin (1998), organizational justice, Niehoff et 

al. (1993), Minnesota job satisfaction (1967). To test the 

hypotheses of the research, inferential statistics were used and 

to analyze the data based on the structural equation model, 

PLS Smart software, version 3, was used. 

Findings: The findings showed that organizational justice has 

a positive and significant relationship with job satisfaction. 

Also, the moderating role of leader-follower exchange 

leadership style in increasing the relationship between 

organizational justice and job satisfaction was also confirmed. 

Conclusion: The managers of the Ministry of Sports and 

Youth, by using the leader-follower exchange leadership style, 

can cause extra-role behaviors in employees and increase the 

relationship between justice and job satisfaction of employees, 

and as a result, increase the productivity of this ministry. 
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 مقدمه
 رقابت دنبال به فراوان تلاش با هاسازمان امروز رقابتی یایدن در

 کارکنان به توجه سازمان صرف یانرژ از مهمی بخش و هستند

صحنه در ماندن اصلی عامل سازمان انسانی یروین زیرا شود؛یم آن
توجه  رینبیشت حاضر حال در که ای مساله باشد ویم رقابت ی

 مدیریت بر منابع بحث ،است کرده جلب خود به را هاسازمان

 را تشکیل سازمان یک واقعی سرمایه اساس که است انسانی

 موجودیت که سازمان است حیاتی عامل این و به وسیله دهندمی

صحنه در ماندن اصلی عامل سازمان انسانی یروین ، زیراکندمی پیدا
 و رضایت عوامل شناخت نیازها، بنابراین (.1)باشد. یم رقابت ی

اتخاذ  جهت بلکه ،است لازم تنها نه کارکنان رضایت عدم
 توسط مدیران ضروری مؤثر هایبرنامه و مناسب راهبردهای

باشد. زیرا دستیابی به اهداف سازمان در گرو تأمین اهداف گروه می
باشد. حفظ نیروی کار راضی، مشروع آنان میو نیازهای منطقی و 

یکی از اهداف مهم سازمانی می باشد. زیرا کارکنان راضی، تمایل 
بیشتری برای تلاش در کار داشته، تصویر سازمان را ارتقا داده و 

توانند پیامدهای مطلوبی را در حمایت از دستیابی به اهداف می
فاهیمی است که به سازمانی ایجاد کنند. رضایت شغلی یکی از م

طور کل در رفتار سازمانی و به طور خاص در عدالت سازمانی بیشتر 
مورد تحقیق و بررسی قرار گرفته است. عدالت سازمانی یک عامل 
پیش بینی کننده متغیرهای سازمانی از جمله رضایت شغلی کارکنان 

 رفتار سازمانیبه بررسی عوامل موثر بر  ی کهپژوهشگرانلذا  (.2)
، به مفاهیمی مانند عدالت سازمانی استناد پرداخته اند کنانکار
ی هامیزان عدالت سازمانی، به ویژه در زمینه آنهاکنند. به اعتقاد می

گذارد. های فردی، به طور مثبت یا منفی تأثیر میورزشی، بر فعالیت
 پیشرفت توسعه، جریان و پایداری بقا رمز عدالت رعایت بنابراین،

 رفتارهای برخی در بویژه موضوع این است، آن رکنانکا و سازمان

 ارتقاء و سرپرستی، روابط پاداشها، )توزیع کارکنان مدیریت با

به طور کلی می  (.3است) اهمیت حائز کارکنان ها( برایانتصاب
توان گفت که ارتباط میان عدالت سازمانی و رضایت شغلی بر اساس 

با توجه به ویژگی های  رهبری از جمله نوع سبک عوامل مختلفی
 رویارویی برای رهبران سازمان ها(. 4آن کاهش یا افزایش یابد )

 رهبری سبک اتخاذ نیازمند ها،ضعف و انواع خطرات با مناسب

 خود راهبرد رفتار و نگرش، است نوین و مناسب هستند و لازم

 ساختار، در باعث تغییرات تغییر این اگر حتی دهند، تغییر را

یکی از وظایف اصلی . زیرا ها شودآن مدیریتی اصول و سازماندهی
بی به با دستیاو  باشدکارکنان میبین رهبری، حفظ و توسعه عدالت 

های مختلف جنبه برعدالت سازمانی ارتباط درک درستی از 
رضایت شغلی، مدیران قادر خواهند بود اقدامات مناسب را به 

 .ن برنامه ریزی و مدیریت کنندمنظور ایجاد حس عدالت در سازما
برای درک واقعی عواملی که به کیفیت روابط کاری بین یک رهبر 

کنند، نه تنها باید به سبک رهبری کلی رهبر و کارکنان کمک می
نسبت به کل سازمان توجه شود، بلکه باید به رفتارهای خاص خود 

بت سنسبت به اعضای مختلف سازمان نیز توجه شود. رهبران اغلب ن
کنند و یک رابطه کاملاً متفاوت رفتار می کارکنان سازمانبه 

رهبری یکی از موضوعاتی . کنندمتفاوتی با هر یک از آنها ایجاد می
ی بررستوجه و بسیار مورد  نیز است که در مقالات مدیریت ورزشی
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 1401پاییز ، 3، شماره 6دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

ولی تبادلات در بین رهبران و کارکنان سازمان ، قرار گرفته است
است که کمتر در ادبیات مدیریت ورزش  های ورزشی موضوعی

وزارت ورزش  مانند هاییسازمان (.5مورد بحث قرار گرفته است. )
 اداره مدیر یوسیله به باید که تشکیلاتی هستند و جوانان دارای

تشکیلات  این اداره برای لازم توانایی مدیران، فاقد چنانچه شوند.
 خواهد تحمیل ورزشی هایسازمان این به فراوانی مشکلات باشند،

 آنان در شغلی رضایت عدم و تنش افزایش امر موجب این که شد

 توانمیپیرو  -تبادل رهبر سبک رهبری از استفاده (. با6شود)می

 بهینه و صحیح هدایت و پایدار یتوسعه برای را مناسبی زمینه

فراهم نمود. نبود سبک مدیریتی صحیح در  هاسازمان امور
گردد که در آن کل ایجاد موقعیت نامطلوبی می ها باعثسازمان

دهد و از دستیابی به سازمان، کارایی و کفایت خود را از دست می
  (.7ماند )اهداف تعیین شده خویش باز می

 
 رضایت شغلی

رضایت شغلی عبارت است از میزان احساس مثبتی که کارکنان در 
 های درونی دررابطه با کار خود دارند. رضایت شغلی توسط واکنش

برابر مشاهدات شغلی و شرایط کاری که از طریق وارد شدن به 
ها و انتظارات فرد ایجاد می شود و شکل سیستم هنجارها، ارزش

شغلی کارکنان سازمان اهمیت  گیرد. مدیران باید به رضایتمی
بدهند، شواهد و مدارک زیادی در دست است که افراد ناراضی 

دهند. بنابراین اهمیت رضایت کنند و استعفا میسازمان را ترک می
توان نادیده گرفت، زیرا این امر به نفع هر دوی کارکنان شغلی را نمی

های مدیران باشد. رضایت شغلی یکی از دغدغهو مدیران سازمان می
باشد، به این دلیل که تأثیر قابل توجهی بر و رهبران سازمانی می

توانند تلاش و انرژی گذارد. کارکنان راضی مینتایج سازمانی می
بیشتری را صرف انجام وظایف خود کنند و نسبت به سازمان خود 

شوند، مقدار غیبت و جابجایی کمتری داشته باشند، متعهدتر 
مان را کاهش و بهره وری آن را افزایش می دهند، های سازهزینه

تصویر سازمان را ارتقا و پیامدهای مطلوبی را در حمایت از دستیابی 
به اهداف سازمانی ایجاد کنند و بهترین نمود اجتماعی از اعتبار 

دهند و زمینه را برای رشد و توسعه سازمان فراهم سازمان ارائه 
تاً به عنوان ساختار چند وجهی (. رضایت شغلی عمد8آورند) می

شناخته شده است که شامل احساسات کارکنان در مورد انواع 
. همچنین رضایت شغلی شامل شود عناصر کاری درونی و بیرونی می

مزایا،  و های خاصی از رضایت مربوط به حقوق و دستمزدجنبه
های سازمانی و روابط با ارتقاء، شرایط کاری، نظارت، شیوه

مدیریت، و افزایش رضایت شغلی رهبری و نیروی کار، و  نهمکارا
همچنین رضایت شغلی تحت تأثیر عوامل . (9شود )می کارکنان

گیرند. عوامل سازمانی سازمانی، محیطی، فردی و روانی قرار می
های سازمانی، و عواملی که با محیط از سبک رهبری و روش شامل

در حالی که عوامل فردی  ،انقدردانی از کارمند و ارتباطاتشامل 
احساسات، ژنتیک و شخصیت و عواملی که ماهیت روانی  شامل

 (.10)ه می شوددارند عبارتند از زندگی، خانواده و جامع
 
 

 عدالت سازمانی 

های استفاده شده در هنگام توزیع عدالت سازمانی به روش
دستاوردها و گرفتن تصمیمات توزیعی و قوانین و هنجارهای توسعه 

عدالت سازمانی  .(11افته در رابطه با پویایی فردی اشاره دارد )ی
باشد. الف( عدالت توزیعی که به احساس عدالت دارای سه مؤلفه می

و ارزیابی نتایج تصمیم گیری مانند ارزیابی عملکرد، پرداخت، پاداش 
ای که به احساس عدالت کارکنان اشاره می کند  ب(عدالت رویه

هایی اشاره دارد و ج(عدالت ها، فرایندها و روشدر مورد سیاست
ملی که بر پایه احترام در طول اجرای رویه ها و صداقت در تعا

جریان تعاملات اجتماعی و نوع قضاوت کارکنان پیرامون وجود 
 ورزش، در سازمانی عدالت نظریه انصاف در سازمان اشاره دارد.

 شد. وی مطرح گرینبرگ وسیله به (1985سال ) در اولین بار برای

 تواندمی های ورزشیپویایی و هارویه ساختارها، که داشت اعتقاد

آورد.  فراهم را ورزش در سازمانی عدالت مطالعه برای را زمینه
همچنین محققان از منصفانه بودن فرایندهای تصمیم گیری )عدالت 

ای( و ارتباط آن تصمیمات )عدالت تعاملی(، و چگونگی رویه
اثرگذاری عدالت سازمانی بر روی پیامدهایی مختلف نگرشی و 

. ندکهای ورزشی پشتیبانی تاری از جمله رضایت شغلی در سازمانرف
 داشته پی در مؤثری پیامدهای تواندمی سازمان در عدالت استقرار

 شود افرادمی باعث و است انسجام آفرین عدالت بدون شک باشد.

(. عدالت 12کنند) کار هم با مؤثر طور به و شوند جمع هم دور
ها و هماهنگی و یگانگی کارکنان برنامهسازمانی منجر به رشد 

د. شوبرای همکاری، توسعه و ایجاد فرصت برای تعالی سازمانی می
 ابعهای منادراک بی عدالتی به دلیل تحت الشعاع قرار دادن تلاش

انسانی و انگیزش کارکنان، اثرات زیان باری بر روح کار جمعی 
و بهره وری  گذارد و بر رفتارهای شغلی شامل میزان غیبتمی

گذارد. از این رو، تا حدی بی عدالتی سبب ایجاد کارکنان تأثیر می
شود. عدالت، به ویژه در بسیاری از رفتارهای آسیب به سازمان می

مدیریتی )توزیع پاداش، روابط نظارتی، ارتقاء و انتصاب( برای 
 .کارکنان مهم است

 
 پیرو -تئوری سبک رهبری تبادل رهبر

 و جهانشمول ویژگیهای براساس رهبری های نظریه گذشته، در
 و وظیفه به توجه مشخصه(، )رویکرد صفات مشترک

 و مقتضیات زیردستان بلوغ سبکی(، )رویکردارتباطات

 انتظارات و نیازهای اقتضایی(، وضعیتی، محیط)رویکردهای

 هدایت نحوه توصیه به ( آفرین تحول و هدف -مسیر زیردستان)

 پرداختند. این می شان کاری اجرای وظایف برای کارکنان ارشاد و

 از هریک بر اساس مدیر که استوارند اصل این بر رویکردها

برخورد می  یکسان خود زیردستان تمامی با الذکر، فوق ملاحظات
دارد،  اقتضایی ماهیت نسبتاً پیرو که -رهبر مبادله رویکرد اما کند.

 تلقی فرد به منحصر را خود زیردستان از یک هر رهبرارتباط با

 یک و رهبر یک میان و تعاملات مبادلات پایه بر را آن و کرده

 رویکرد در .سازد می استوار می شوند، نامیده زوج که زیردست

 متفاوتی سطح اساس بر خود کارکنان از یک هر با مدیران مزبور،

 زیردستان همه با آنان یعنی ،می کند رفتار اجتماعی از مبادلات

 یبه واسطه توانمی را تئوری این کنند. نمی رفتار یکسان خود
 سایر از و پیروان رهبر میان پویا یرابطه یک بر تمرکز
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(. در این 13و منحصر به فرد دانست ) مجزا مدیریت هایتئوری
سبک کارکنان بر اساس تبادلات بالا و با کیفیت به عنوان 

گروهی( تا تبادلات پایین و کم کیفیت به عنوان اعضای اعضای)درون
گردند. اعضایی که ارتباط باکیفیت بندی میگروهی( طبقه)برون

می  رهبربالایی با سرپرست خود دارند بخشی از گروه خودی با 
ود به خ رهبرکیفیت با کم ارتباطاعضای دارای در حالی که  باشند.

بر اند. کارکنانی که با رهگروه در نظر گرفته شدهعنوان اعضای برون
ارتباط با کیفیت بالا دارند، عملکرد شغلی بهتری از خود نشان 

دهند و در مقایسه با همکارانی که ارتباط کم کیفیتی دارند از می
برخوردار  انب رهبر سازماناز ج سطح اعتماد و حمایت بیشتری

در  و شودها در میان گذاشته میاطلاعات بیشتری با آن ،شوندمی
 پیرو -رهبر تبادل تئوری .کنندتصمیم گیری رهبر مشارکت می

شرایط  در رهبری درک به منظور نظری رویکردی کننده ارائه
 بر پایه نقش و پیرو -رهبر تئوری تبادل توجه مرکز است. کاری

ها به این دلیل نقش دارد. قرار پیروان و رهبر بین اجتماعی روابط
آیند که هر دو طرف )رهبر و پیرو( این نقشها را متقابلاً بوجود می

های حاصل برای هر دو طرف پذیرفته و انتظار دارند که نقش
سودمند باشد. به علت این تبادل دو طرفه، یک وابستگی متقابل 

 به عنوان بخشی از فرآیند ایجاد نقش رفتاری بین سرپرست و کارمند
آید. تبادل اجتماعی عبارت است از مقیاس عمل متقابل، بوجود می

که در آن عمل متقابل به تبادل مشروط و متقابل منافع بین دو یا 
( اولین محققانی 2001چند نفر اشاره دارد. کنت و چلادورایی )

رهبری در پیرو برای بررسی -بودند که از نظریه تبادل رهبر
ری رهبسبک ها دریافتند که های ورزشی استفاده کردند. آنسازمان

نان کارک درکیفیت بالا ت باتبادلاایجاد به  ی مدیرانتحول گرا
  (. 14کند)کمک می

 
 روابط بین متغیر ها و فرضیه ها

نتایج تحقیقات نشان دهنده ی ارتباط بین عدالت و رضایت شغلی 
بیشتری نسبت به عدالت توزیعی یا عدالت است. عدالت تعاملی اثر 

ای بر روی رضایت شغلی دارد. پژوهش های میر معینی و رویه
( و نتایج پژوهش پورسلطان 16( و عیدی و همکاران )15همکاران )

 بر عدالت سازمانی ( حاکی از ارتباط مثبت بین17و همکاران)

 شغلی در کارکنان سازمان های ورزشی از جمله وزارت رضایت

( نشان 18) 1ورزش و جوانان ایران می باشد. قریشی و همکاران
دادند که بین عدالت سازمانی با رضایت شغلی ارتباط مثبت و 

به این ( در پژوهشی 19و همکاران)  2معناداری وجود دارد. اوزل
عدالت سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان تأثیر  نتیجه رسیدند که

کارکنان به شکل مثبت یا منفی مثبت دارد و سطوح رضایت شغلی 
عیدی پور و  ها از عدالت سازمانی است.دستخوش ادراک آن
 ایجاد توان رهبری کهبه این نتیجه رسیدند همکاران در تحقیقی 

سازمان  این مدیران و دارد را ورزشی سازمان های در شغلی رضایت
 رضایت میزان ،مناسب رهبری سبکبه کارگیری با  توانندمی ،ها

 ،ببرند. نتایج تحقیقات دیگر نشان داد بالا را خود کارکنان شغلی
عدالت توزیعی با افزایش رضایت از حقوق و رضایت شغلی ارتباط 

پور سلطان زرندی و و ( 20مشیری و همکاران )تحقیقات دارد. 
عدالت سازمانی در بدست آمده از داده که نمرات  همکاران، نشان

تر از حد میانگین است استان تهران پایین جوانان و ورزش کل اداره
 جمهوری بدنی تربیت بین کارشناسان سازمان در سازمانی عدالتو 

 قرار ندارد. کریمی و همکاران مطلوبی وضعیت ایران در اسلامی
میانگین عدالت  ،دپژوهشی دریافتندر محمدی و همکاران و  (21)

ایران کمتر ورزشی  کارکنان سازمانهای شغلی رضایت و سازمانی
عدم وجود عدالت سازمانی منجر به ه است و بود میانگین از

نارضایتی شغلی در کارکنان سازمان های ورزشی می گردد. کاترینلی 
یرو پ-( در تحقیقی نشان دادند که سبک تبادل رهبر22و همکاران )

تا حدی رضایت شغلی کارکنان سازمان را تعدیل می کند. قریشی و 
وهش خود نشان دادند بین ادراک از عدالت در پژ  3همکاران

توزیعی و عدالت رویه ای )از نظر ارتقاء و ارزیابی( با رضایت شغلی 
 و (23ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. تزینر و همکاران )

در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که بین ابعاد سه گانه  (24)بنت
ارتباط معنی  پیرو -سبک رهبری تبادل رهبر  عدالت سازمانی و

( در تحقیقی دریافتند 25داری با هم دارند. استوجانویچ و همکاران )
یفیت بالا و پیرو با ک -که بالاترین همبستگی مثبت بین تبادل رهبر

هوانگ ، ی رهبری مشارکتی وجود دارد. سیندهو و همکارانشیوه
بین در مطالعه خود نشان داد که   4لیو و همکاران ،و همکاران

داری  اپیرو و عدالت سازمانی ارتباط مثبت و معن-رهبر تبادل بکس
 دارد.  وجود

 
 مدل مفهومی پژوهش .1نمودار 

با توجه به مدل ارائه شده، پژوهش حاضر قصد دارد به بررسی 
 های زیر بپردازد.فرضیه

_________________________________ 
1-  Qureshi et al 
2 -Ozel & Bayraktar 

H1a- بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی در کارکنان وزارت
 ورزش و جوانان ارتباط وجود دارد.

3-  Qureshi et al 
4 - Luo et al 

رضایت 

 شغلی 

 عدالت سازمانی 

پیرو -سبک رهبری تبادل رهبر  
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H1b-پیرو و عدالت سازمانی  -بین سبک رهبری تبادل رهبر
 کارکنان وزارت ورزش و جوانان ارتباط وجود دارد.

H1c-پیرو و رضایت شغلی  -بین سبک رهبری تبادل رهبر
 کارکنان وزارت ورزش و جوانان ارتباط وجود دارد.

H1d- بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی با نقش تعدیل گری
پیرو در کارکنان وزارت ورزش و  -سبک رهبری تبادل رهبر

 وجود دارد. جوانان ارتباط
 

 هاروش مواد و و 
این پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و به لحاظ روش گردآوری 

تحلیلی، از نوع همبستگی است که به شکل میدانی  -ها، توصیفیداده
اجرا گردید. جامعة آماری تحقیق حاضر شامل تمام کارکنان 

است که تعداد آنها مطابق با  ایران وزارت ورزش و جوانان کشور
تعلام از مرکز فناوری اطلاعات، ارتباطات و تحول اداری گروه اس

. با استفاده از می باشدنفر  886آمار وزارت ورزش و جوانان برابر 

اما برای تعمیم بهتر نتایج  ند.نمونه انتخاب شد 268فرمول کوکران 
پرسشنامه به روش تصادفی ساده در بین نمونه ها توزیع شد و  321

پرسشنامه کامل و قابل تحلیل جمع آوری گردید. برای  268نهایتاً 
اندازه گیری متغیر های تحقیق از ابزار پرسشنامه عدالت سازمانی 

ی (، پرسشنامه ادراک سیاست سازمان1993) 1نیهوف و مورمن
رو پی -( و پرسشنامه سبک رهبری تبادل رهبر1992کاکمر و فریز )

( استفاده گریده است. روایی محتوایی 1998لایدن و ماسلین )
نفر از متخصصان و اساتید  8پرسشنامه ها با استفاده از نظرات 

مورد تایید واقع شدند و روایی همگرا با تأیید  مدیریت ورزشی
( و مقدار 5/0طلوب بیشتر از شاخص های بار عاملی)مقدار م

AVE  نیز با  پرسشنامه پایایی و (5/0)مقدار مطلوب بیشتر از
استفاده از ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی)مقدار مطلوب 

( مورد تأیید قرار گرفتند. نتایج به دست آمده برای این 7/0بیشتر از 
 ( مشخص شده است.1شاخص ها در جداول )

 

 پژوهشسوالات ( AVEهای استخراجی )میانگین واریانسایایی ترکیبی و پآلفای کرونباخ  .1 جدول

 یپایایی ترکیب ضریب آلفای کرونباخ ابعاد متغیر
میانگین واریانس 

 (AVEاستخراجی)

 روپی -سبک تبادل رهبر

 (1،2،3احساسات )
 (8، 7همکاری )
 (4،5،6وفاداری )

 (9،10،11ای )احترام حرفه

0,946 0,954 0,655 

 رضایت شغلی

 (،1،2،3نظام پرداخت )
 (،4،5،6،7نوع شغل ) 

 (،8،9،10های پیشرفت )فرصت
 (،11،12جوّ سازمانی ) 
 (13،14،15،16سبک رهبری )

 (17،18،19شرایط فیزیکی ) 

0.917 0.928 0.500 

 عدالت سازمانی

 (1،2،3،4،5عدالت توزیعی )-
 (6،7،8،9،10،11ای )عدالت رویه-
  عدالت تعاملی -
(12،13،14،15،16،17،18،19،20) 

0.951 0.956 0.525 

ها و جهت تجزیه و تحلیل داده ها متناسب با سطح سنجش داده
برای محاسبة تحلیل عاملی PLS Smart مفروضات آماری از 

های میان متغیرهای پنهان رابطهتأییدی و تحلیل مسیر و برآورد 
 مسئله و برازندگی مدل استفاده گردیده است.

 
 یافته ها

شود در حالت اول مدل بیرونی برازش مدل در سه حالت بررسی می
این قسمت همان پایایی و روایی ، پژوهش مورد بررسی قرار می گیرد

، در حالت ه استباشد که مورد بررسی واقع شدمی ها پرسشنامه
، (R2)م مدل درونی پژوهش شامل ضرایب مسیر، ضریب تعیین دو

است. برای ضریب  (Q2)ی و معیار پیش بینی کننده( F2)اندازه اثر 
به ترتیب مقادیر ضعیف، متوسط  67/0و  33/0، 19/0تعیین اعداد 

اند. با این وجود مقدار مطلوب آن بستگی به و قوی قلمداد کرده
تعداد متغیرهای پنهان برون زا موضوع تحقیق از یک طرف و 

مربوط به آن متغیر درون زائی دارد. یعنی هر قدر که تعداد 
رود متغیرهای برون زای یک متغیر درون زا بیشتر باشد انتظار می

( مقادیر مربوط به ضریب تعیین 2که آن نیز بیشتر باشد. در جدول )
طلوب و ضریب تعیین تعدیل شده آورده شده است که از مقادیر م

 باشند.و از استاندارد بالاتر می

 
_________________________________ 

1-  Niehoff & Moorman 
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 مقادیر ضریب تعیین و ضریب تعیین تعدیل شده .2جدول
 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین 

 0.190 0.198 پیرو -سبک رهبری تبادل رهبر 
 0.735 0.740 رضایت شغلی

باشد و به معنای توان تبیین کنندگی مدل می F2اندازه اثر یا 
 15/0، 02/0کند که مقادیر های مدل را تعیین میی بین سازهرابطه

به ترتیب نشان از اندازه تأثیر کوچک، متوسط و بزرگ  35/0و 
یک سازه بر سازه دیگر دارد. این شاخص بر اساس فرمول زیر به 

 آید.دست می

 
اده است کلیه مقادیر به دست آمده، (نشان د3همانطور که جدول )

 باشند.بالای متوسط مقادیر تعیین شده می

 
 F2مقادیر اندازه اثر  .3جدول 

 رضایت شغلی پیرو-تبادل رهبر عدالت سازمانی 
 0.210   پیرو -سبک رهبری تبادل رهبر 

 0.335 0.888 0.688 عدالت سازمانی

Q2  بالا نشان دهنده قدرت پیش بینی بالای مدل است. برای این
شاخص مقدار برشی جهت بررسی آن تعیین نشده است. در صورتی 

هر  باشد وکه این شاخص بالاتر از صفر داشته باشد قابل قبول می
چه به یک نزدیکتر گردد، نشان از توان پیش بینی کنندگی بالای 

( نشان داده است، مقادیر به دست 4باشد. همانطور که جدول )آن می
 باشند.                                                ( قابل قبول میF2 )اندازه اثرآمده 

                                                      

 Q2گی نی کنندهمعیار شاخص توان پیش بی .4 جدول
 Q² (=1-SSE/SSO) 

 0,282 پیرو -سبک رهبری تبادل رهبر 
 0.278 رضایت شغلی

و  rms Theta ،NFIبرای برازش کلیت مدل از سه شاخص 
SRMRها، استفاده شده است، معیار میانگین اختلاف بین داده 

( مشخص است کلیه مقادیر به دست آمده 5همانطور که در جدول )

باشند، بر این اساس های برازش در حد قابل قبولی میبرای شاخص
 برازش کلیت مدل تأیید می گردید.

 های برازش مدلشاخص .5جدول 
 مقدار مطلوب کمیت های برازششاخص
 08/0کمتر از  SRMR 0.07شاخص 

 12/0کمتر از  rms Theta 0.117شاخص 
 9/0بیشتر از  NFI 0.908شاخص 

نتایج مربوط به فرضیه ها با توجه به تجزیه و تحلیل و در نهایت 
 ( آورده شده است.6ها در حالت ضرایب استاندارد در جدول )داده

 پژوهشنتایج مربوط به فرضیات  .6جدول

 متغیرها
ضریب 

 مسیر

انحراف 
 استاندارد

 آماره تی
سطح معنی 

 داری

نتیجه فرض 
 صفر

 رد 0.001 40.256 0.056 0.812 رضایت شغلی <-عدالت سازمانی 

 رد 0.001 16.557 0.041 0.686 پیرو-تبادل رهبر <-عدالت سازمانی 
 رد 0.001 4.718 0.048 0.225 رضایت شغلی <-پیرو -تبادل رهبر

رضایت  -عدالت سازمانی <-پیرو -تعدیل گری تبادل رهبر
 رد 0.001 4.348 0.036 0.154 -شغلی
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 نتیجه گیری
بین عدالت سازمانی با رضایت شغلی که نتایج پژوهش نشان می دهد 

در وزارت ورزش و جوانان ایران ارتباط معنی داری وجود دارد. 
پژوهشگران در چندین مطالعه به بررسی تأثیر عدالت در ورزش 

اند، اما میزان این مطالعات هنوز محدود است و عدالت در پرداخته
دیگر،  های ورزشی هنوز کاملاً درک نشده است. به عبارتسازمان

ما فهم خوبی از عواملی که ممکن است بر ادراک عدالت در انواع 
های ورزشی تأثیر بگذارد، به طور کامل نداریم..  مختلف سازمان

های پور سلطان زرندی و نتایج پژوهشاین پژوهش با نتایج 
 بدنی تربیت همکاران، با جامعه آماری کارشناسان سازمان

طان زرندی و همکاران با جامعه ایران، پور سل اسلامی جمهوری
 وزارت ورزشی علوم و بدنی تربیت کارکنان پژوهشکده آماری

 فناوری با جامعه آماری کارکنان پژوهشکده و تحقیقات علوم،

ورزشی، صفانیا و همکاران با جامعه آماری  علوم و بدنی تربیت
جوانان، کریمی و همکاران  با جامعه  و ورزش وزارت کارکنان
میر معینی و همکاران با جامعه آماری  ، های ورزشییئتآماری ه

تهران، که عنوان نمودند عدالت سازمانی با  تربیت بدنی دبیران
 .رضایت شغلی ارتباط مثبت و معنی داری دارد در یک راستا هستند

محمدی (، 26های الزوبی و همکاران )این نتایج با پژوهشهمچنین 
که دریافتند هر سه جزء عدالت سازمانی با رضایت  و همکاران

 باشد. شغلی ارتباط معناداری دارد، همسو می
 کار، ماهیت دستمزد، قبیل، از متعددی عوامل محققان امروزه

 شغلی، امنیت همکاران، با روابط سرپرستی، و ارتقاء، رهبری

 تأمین در را عدالت و کار فیزیکی شرایط سازمانی، ساختار

هایی که سطح عدالت اند. در سازماندانسته مهم افراد شغلی رضایت
رسد که کارکنان اشتیاق سازمانی در آنها بالاتر است به نظر می

بیشتری برای انجام اهداف سازمانی دارند. در سازمان هایی که 
احساس عدالت وجود ندارد، کاهش رضایت شغلی مشاهده شده 

شود عدالت در کارکنان باعث میاست. مطابق نظریه انتظار احساس 
که فرد حداقل وضع موجود در سازمان را حفظ کند. اما اگر شخص 
احساس نابرابری کند، خواهان کاهش این نابرابری است و هر قدر 

ی فرد برای کار و تلاش کاهش این نابرابری بیشتر باشد، انگیزه
رای ارکنان بیابد. لذا یک رابطه متعادل و عادلانه بین رهبران و کمی

 همچنین نتایج نشان داد که (.27موفقیت هر سازمانی ضروری است)
پیرو نقش تعدیل گری در ارتباط بین -تبادل رهبر رهبری سبک

 .عدالت سازمانی و رضایت شغلی در وزارت ورزش و جوانان دارد
های پیرو به احتمال زیاد اثر قضاوت-رهبر با کیفیت بالا بین ارتباط

سازد. علاوه بر این، یان رهبران و پیروان را برجسته میعادلانه در م
که تبادل بین رهبر و پیرو با کیفیت بالا در وزارت  گفتتوان می

گردد. ورزش و جوانان باعث ایجاد اعتماد بین رهبر و پیروان می
پیرو با کیفیت پایین که با ناکارآمدی و اعتماد پایین  -تبادل رهبر
ل زیاد اثرات مثبت اشکال عدالت را خنثی شود، به احتمامشخص می

نتایج این پژوهش با نتایج  و موجب نارضایتی شغلی می گردد. کند
دالت پیرو با ع -که بیان نمود سبک تبادل رهبر های پیشینپژوهش 

این نتایج با  همچنین .سازمانی ارتباط دارد، در یک راستا قرار دارد

_________________________________ 
1 Colquitt 

ر کیفیت بالای مبادله رهب بیندند. که عنوان نمو های گذشتهپژوهش 
ارتباط مثبت  سازمان های ورزشی شغلی کارکنان رضایت پیرو و -

 اترضایت شغلی کارکنان در سازمان ناشی از ارتباط و وجود دارد
رهبری مؤثر . باشد، همسو استبا مدیران در محیط کار می خوب

ا ر الاب آید که رهبران و پیروان روابط با کیفیتزمانی به دست می
 همچنین باتوسعه دهند و از این روابط به منافع متقابل برسند. 

الیاس و همکاران اردوغان و همکاران که دریافتند،  های پژوهش
پیرو و عدالت سازمانی -رابطه مثبت و معناداری بین تبادل رهبر

با پژوهش کاترینلی و همکاران که نشان همسو است و  وجود دارد
پیرو در بین عدالت سازمانی و -هبرسبک رهبری تبادل ر ندداد

 یولنقش تعدیل گری دارد، همراستا است. کارکنان رضایت شغلی 
و همکاران که نشان  1با پژوهش کولکوئیت به دست آمده نتایج

دادند میزان ادراک عدالت تفاوتی در ارتباط با کیفیت و بی کیفیت 
رهبر با پیروان ندارند، همراستا نیست، دلیل این اختلاف ممکن 
است به این باشد که رهبران سازمان در هر صورت حداقل 

باشد و باعث پاسخگوی بخشی از امورات سازمان و کارکنان می
با  همچنینکنان ادراک بهتری از عدالت داشته باشند. شود تا کارمی

نتایج پژوهش سالم که عنوان نمود سبک رهبری تبادلی تأثیر منفی 
بر روی رضایت شغلی دارد، غیر هم سو است. با توجه به این که 

در این سبک  و. بودندجامعه آماری پژوهش فوق اساتید دانشگاه 
 هستند و کمتر داف سازمانبیشتر نگران تحقق اه مدیران دانشگاه

 ودتوجه می ش جهت فعالیت در دانشگاه های شغلی اساتیدانگیزه به
رسیدن  برایشود. رهبران اساتید می نارضایتیو همین امر موجب 

به منافع سازمان، اساتید را از طریق تنبیه و مزایا و پاداش وادار به 
ر مبنای ب ساتیدا کنند، با توجه به اینکه تدریس و پژوهشفعالیت می

مورد  رهبری این نوع سبکلذا  گیرد،علاقه و تخصص انجام می
نماید. و رضایت شغلی آنها را تأمین نمی نبودهتأیید اساتید دانشگاه 

عملکرد مدیران و کارکنان وزارت ورزش و  امر که توجه به این
های کلان ورزش همگانی و جوانان زمینه دست یابی به موفقیت

 عدالت گیرد، رعایتسطح ملی و بین الملی را در برمی قهرمانی در

آن  کارکنان و سازمان پیشرفت توسعه، جریان و پایداری بقا رمز
است  عواملی از یکیعدالت است و با توجه به اینکه  وزارتخانه

لذا . کارکنان می گردد شغلی رضایت عدم رضایت یا باعث که
 بر تأکید با و علمی هایشیوه و اصولی بکارگیری یستی بابا

از سویی داد.  آنان را افزایش شغلی رضایت شده انجام تحقیقات
فضای عادلانه و سالم که نیازها و انتظارات رهبران در سازمان  دیگر

ان رهبربنابراین  را به وجود می آوردند سازدکارکنان را برآورده می
 ای سختباید عادل باشند، چرا که کارکنان انتظار دارند که در از

 -این که تبادل رهبر .کوشی خود به صورت عادلانه پاداش بگیرند
عامل مهمی است که بر رضایت افراد  ،پیرو دارای چه کیفیتی باشد

(. مطابق با این رویکرد، نیز 28گذارد )نسبت به شغل خود تأثیر می
توان بیان نمود که در وزارت ورزش و جوانان روابط مثبت بین می

افزایش یا کاهش رضایت احساس عدالت و روان در رهبران و پی
ها نشان داد که سبک ها مؤثر است. به طور خلاصه، یافتهشغلی آن
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های اصلی در تعیین چگونگی ارتباط پیرو مکانیسم-تبادل رهبر
 عدالت با رضایت شغلی است.
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