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 چکیده

های تربیت بدنی شهر تهران  شده با تمایل اعضای هیأت علمی دانشکده هدف این پژوهش بررسی رابطۀ بین ابعاد عدالت سازمانی ادراک

همبستگی و به شکل میدانی اجرا شده است. جامعۀ آماری تحقیق کلیۀ  –به شرکت در کار تیمی است. این پژوهش به روش توصیفی

عنوان نمونه در نظر گرفته شد.  نفر بود. کل جامعه به 012های تربیت بدنی شهر تهران است که تعداد آنها  اعضای هیأت علمی دانشکده

( بود که ضمن 0117( و پرسشنامۀ کار تیمی الموتی)0113آوری اطلاعات دو پرسشنامه شامل عدالت سازمانی نیهوف و مورمن ) ابزار جمع

( =88/1a( و برای کار تیمی )=80/1aپایایی آنها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامۀ عدالت سازمانی ) ،تأیید روایی

 ها از آمار توصیفی وتحلیل داده تجزیهها از آزمون کولموگروف اسمیرنوف و همچنین برای  دست آمد. برای اطمینان از توزیع نرمال داده به

، r=55/1) استفاده شد. نتایج نشان داد عدالت سازمانی SPSSافزار  گام( با نرم به و آمار استنباطی )همبستگی پیرسون و رگرسیون گام

110/1P=( عدالت توزیعی ،)01/1,r=110/1P=ای (، عدالت رویه (08/1=r ،110/1P=و عدالت تعاملی ) (08/1=r ،110/1P= با تمایل اعضای )

گام در گام  به در رگرسیون گام .های تربیت بدنی شهر تهران به شرکت در کار تیمی رابطۀ مثبت و معناداری دارندهیأت علمی دانشکده

  کنندة تمایل به شرکت در کار تیمی شناخته شدند. بینی ای پیش اول عدالت توزیعی و در گام دوم عدالت توزیعی و عدالت رویه

 

 یدیکل یهاواژه
 ای. های تربیت بدنی، عدالت توزیعی، عدالت تعاملی، عدالت رویهاعضای هیأت علمی، تمایل به شرکت در کار تیمی، دانشکده

 

                                                           

- 19056626207: نویسنده مسئول : تلفن Email : S.goodarzi@ut.ac.ir                                                                                 

                                                                                      

mailto:S.goodarzi@ut.ac.ir


 0317بهار ، 0 ، شمارة01های فیزیولوژی و مدیریت در ورزش، دورة  نشریۀ پژوهش                                                 81

 

 

 مقدمه

های مختلف به این  های اخیر محققان رشته در سال

توسعۀ آموزشی، اند که آنچه روند رشد و  باور رسیده

کند، فرهنگی، اقتصادی و اجتماعی را تعیین می

های مادی یا منابع طبیعی آن نیست، بلکه عامل  سرمایه

نیروی انسانی آن جامعه است. بنابراین عامل اساسی 

پیشرفت، شکوفایی و بالندگی هر جامعه در توسعۀ 

های انسانی و تربیت نیروی کار آن نهفته است.  سرمایه

های آموزشی  های انسانی وجود نظام یت سرمایهبرای ترب

شک هرچه جامعه  رسد. بی نظر می مؤثر بسیار ضروری به

به مدارج بالاتر رشد و ترقی برسد و با سرعت و قدرت 

بیشتری از امکانات بالقوه و بالفعل خود استفاده کند، نقش 

مثابۀ صنعت تعلیم  ی آموزشی بهها سازمانو تأثیر مراکز و 

تر  در شئون فرهنگی، اجتماعی و اقتصادی مهم و تربیت

های این  شود، چراکه از یک سو نیاز اجتماع به فراوردهمی

شود و از سوی صنعت به لحاظ کمی هر روز بیشتر می

شود که دقت و دیگر، تنوع روزافزون این نیاز موجب می

ه و مداوم به کیفیت محصول آن مبذول شود یژتوجه و

وزش عالی در هر کشور از شک نظام آم (. بی0)

ی جامعه در جهت رشد و ها سازمانها و ترین نهاد برجسته

رسالت این نهاد تربیت  نیتر مهمتوسعه است. از جمله 

ی متخصص مورد نظر جامعه، ترویج و ابقای ها یروین

دانش، گسترش تحقیق و فراهم ساختن زمینۀ مساعد 

ها و اهی دانشگها رمجموعهیزبرای توسعه است. یکی از 

های تربیت بدنی و علوم  مؤسسات آموزش عالی، دانشکده

ورزش هستند که اعضای هیأت علمی آنها رسالت 

مضاعفی را بر عهده دارند، زیرا در این مراکز آموزشی 

های وابسته مطرح  انتقال دانش رشتۀ مربوط و رشته تنها نه

، بلکه نقش اعضای هیأت علمی و کارشناسان در است

بر توجه به بعد معنوی،  اد متخصص که علاوهپرورش افر

فرهنگی، اجتماعی و روانی باید نسبت به بالا بردن سطح 

نوجوانان و جوانان  خصوص مردم به آحادآمادگی جسمانی 

وارد عمل شوند، بر کسی پوشیده نیست و شاید به همین 

دلیل توجه به نیازهای این قشر دانشگاهی و ایجاد محیط 

ای برخوردار است آنها از اولویت ویژه شغلی مناسب برای

های موفق یکی (. امروزه شاهدیم که بسیاری از سازمان0)

را در جهت نیل به اهداف راهبردی  اثربخشاز ابزارهای 

دانند، که  سازمان ضرورت توجه و کاربست کار تیمی می

های پروژه، کیفیت، حل مسائل  در نتیجه شاهد ایجاد تیم

(. اثر چشمگیر فرهنگ و کار تیمی 6)و غیره نیز هستیم 

حدی اهمیت دارد که گروهی از دانشمندان علم  به

مدیریت آن را لازمۀ دست یافتن به مزیت رقابتی پایدار در 

ی معتقدند نه ا عدهدانند و  فضای رقابتی دنیای امروز می

مزیت رقابتی ماندگار  کی چیهامور مالی و نه راهبرد، 

ی است که در نهایت سبب ایجاد کار تیم و تنهانیستند 

شود، زیرا هم توان لازم را دارد و هم مزیت رقابتی می

 سازمان اندازۀ به تیمی کار (. تاریخچۀ3کمیاب است )

 ساختار یک نیز خانواده کانون خود. دارد قدمت جامعه،

 اند، وابسته یکدیگر به گروه اعضای آن در که است، تیمی

 هدف کل در و بینند، می را یکدیگر مستمرطور  به تقریباً

 برای آشنایی ساختار تیم پس. کنند می دنبال را مشترکی

های تربیت بدنی هم اعضای  در دانشکده .کارهاست انجام

ی مناسبی برای کار تیمی دارند؛ یکی ها نهیزمهیأت علمی 

و  پروپوزال دییتأشرکت در جلسات گروه آموزشی برای 

صورت  ها به انجام پژوهشی حل مشکلات آموزشی و دیگر

شود  می دهینام یعلم یهمکار ایکه تألیف مشترک  یمیت

چند  ایآن دو  یشود که ط را شامل می یندایو فر

از  یکیبا اتخاذ  ،یاثر علم کیخلق  یبرا سندهینو

منابع و استعدادهای خود را به  ،یهای همکار شیوه

البته ما در  ؛کنند می یو با هم همکار گذارند میاشتراک 

کنیم که متخصصان و پژوهشگران  می یزندگ یعصر

گیری از  و بهره شتریهای ب ارتباط یاز برقرار ریناگز
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 "تألیف مشترک"آوردن به  یو رو "یعلم یهمکار"

 از روشن ارائۀ تعریف ضرورت اسمیت و . کاتزنباخهستند

: کنند می عنوان تیم مفهوم از متفاوت های برداشت را تیم

 برخی و آورندمی نظر در را ورزشی یها میصرفاً ت برخی»

 و مشارکت همکاری، همچون تیمی کار یها ارزش به

 افراد ازهر گروه  مردم بعضی کنند،می فکر متقابل کمک

 تشکل هر برخی دانند،می تیم کنندمی کار هم با که را

 یها جفت بهاساساً  ای عده و دانند یم تیم را مدیریتی

 تعریف در «.کنندمی فکر ازدواج در هازوج همچون دونفره

 ازچندنفره  یا دو گروه یک ازعبارت است  تیم گودرزی،

 و کرده برقرار تعامل یکدیگر با مستقیمطور  به که افراد

 در. کنند یم هماهنگ را کارها هدف، به رسیدنمنظور  به

 دو حداقل آنکه اول. 0 :دارد وجود نکته سه مذکور تعریف

 منظمطور  به باید اعضا. 6باشند؛  داشته حضور باید نفر

 انجام هماهنگصورت  به را شانیکارها و کنند برقرار تعامل

. در (2) باشند مشترک هدف دارای باید اعضا. 3دهند؛ 

های کاری بر ی گذشته که ضرورت تشکیل تیمها سال

ها حرکتی رو همگان روشن شده است، بسیاری از سازمان

، اما در زمانی اندک ناکارامدی اند داشتهی آن سو بهبه جلو 

، اند دهید وضوح بهخود را در دست یافتن به آن برتری 

ها شاید بتوان گفت علت اصلی شکست بیشتر این سازمان

گرفتار شدن در چهار آفت کار تیمی است که البته 

آنها را  توان ینمسرشتی زنجیروار به هم دارند، یعنی 

بروز  ساز نهیزماوا کرد، زیرا هر یک جدا جدا مد صورت به

شود و هر یک از آفات چهارگانه خود ریشه در دیگری می

ی اعضای تیم نسبت به اعتماد یب مثلاًدیگری دارد، 

شود و از یکدیگر موجب از دست رفتن تعهد گروهی می

سویی از بین رفتن تعهد میان اعضای تیم موجب از بین 

تیم  که یهنگامشود و ی میریپذ تیمسئولرفتن روحیۀ 

و  کند ینمنباشد، به اهداف تیم توجه  ریپذ تیمسئولکاری 

-های گروهی ترجیح داده میی فردی بر هدفها هدف

های کارا و یکپارچه شوند. اعتماد نقطۀ ثقل تمام تیم

(. 3است، زیرا کار تیمی بدون اعتماد شعاری بیش نیست )

مهارت و  ( توانایی )دانش،0992) 0هرسی و بلانچارد

تجربه( و تمایل )انگیزه، اعتماد و تعهد( را از عوامل مؤثر 

 با اعتماد هادرون تیم دانند.ی کار تیمی میاثربخشبر 

 از بالاتری سطح و تیمی کار ارتباط، برقراری در بهبود

های کاری (. امروزه یافتن محیط7) دارد رابطه تیم اجرای

باشد، چندان که نمونۀ موفقی از یک کار گروهی خوب 

آسان نیست، در کشور ما ساختار خانواده، مدارس، 

ی ما ها یسرگرمها و مؤسسات و حتی مشغولیات و سازمان

-کلی موفقیت طور بهبر محور برنده بودن، بهترین بودن و 

کلی  طور بههای فردی استوار است. کارگران، کارمندان و 

که بر  یابندیی پرورش میها طیمحدر  ندرت بههمۀ افراد 

(. آنچه 2شود و تیم اهمیت داشته باشد ) دیتأککار تیمی 

توان با در این میان اهمیت دارد این است که چگونه می

های یک تیم شاهد و بنیان ها رساختیزشناخت دقیق 

رسد که در نظر می ی سازمان بود. بهور بهرهافزایش 

های گروهی و تیمی هم اعضا و هم رهبری گروه یا فعالیت

درونداد  نیتر مهم(. نیروی انسانی 6یم اهمیت دارند )ت

-ی آموزشی محسوب میها سازماندر  خصوص سازمان به

شود، زیرا در تمام مراحل این سیستم اعم از درونداد، 

بر این، هدف کلی این  فرایند و برونداد نقش دارد و علاوه

شک در  (. بی5ۀ انسان است )جانب همهسازمان رشد 

ند و ا ها محور اصلیتربیت دانشگاهی، انسان صنعت تعلیم و

 گرید  عبارت بهیا  دهندگان میتعلها از میان این انسان

ها و مراکز آموزش عالی هستۀ اعضای هیأت علمی دانشگاه

عنوان  دهند، این افراد که گاهی بهاصلی را تشکیل می

شوند، رسالت و تکلیفی بسیار استادان به جامعه معرفی می

، این موضوع در عصری که اندر د پرارزشخت و حساس، س

ی جلو پیش سو بهانقلاب آموزشی راه خود را یافته است و 

                                                           

1. Hersey & Blanchard 
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شده است، اما در  تر حساسرود، از هر زمان دیگری می

روند کاری اعضای هیأت علمی مسائل بسیار ظریفی نهفته 

تواند به موانع بزرگی در حیطۀ شغلی تبدیل  است که می

گذارد و در  ریتأثبر امر آموزش آنها  هک یطور بهشود، 

خصوص  نتیجه در انتقال اطلاعات و دانش آن رشته به

ها و دچار ناهمگونی شود. در نتیجه توجه به خواسته

نیازهای آنها مهم است. یکی از نیازهای اساسی و فطری 

انسان عدالت و اجرای آن است که همواره در طول تاریخ 

منظور توسعۀ منابع انسانی  بهوجود آن بستری مناسب 

(. از سوی دیگر، تئوری عدالت 8فراهم کرده است )

های مذهبی های کشور ما با پشتوانه سازمانی در سازمان

نیز همراه و تقویت شده و حاکمیت عدالت سازمانی 

ی عدالت هم جنبۀ علمی و ها رمجموعهیزعنوان یکی از  به

های تمام اندیشه(. در 9هم جنبۀ ارزشی پیدا کرده است )

سیاسی اسلام مبنا و زیربنای تمام اصول نیز عدالت است. 

-آیات الهی نیز اشاره به این دارند که پیامبران را با مشعل

های هدایت فرستادیم و به آنها کتاب و میزان دادیم تا 

-که پیامبر اکرم )ص( میطور همانعدالت را بر پا دارند. 

« ، اما با ظلم ماندنی نیستماندکشور با کفر می»فرمایند: 

عنوان یک نیاز اساسی برای زندگی جمعی  (. عدالت به01)

ها همیشه در طول تاریخ مطرح بوده است، امروزه انسان

ها در زندگی ۀ سازمانجانب همهبا توجه به نقش فراگیر و 

ها بیش از پیش اجتماعی انسان نقش عدالت در سازمان

دالت سازمانی اولین بار (. واژۀ ع00آشکارتر شده است )

(. عدالت 06بیان شد ) 0951در سال  0توسط گرینبرگ

شود که آیا سازمان سازمانی مربوط به دیدگاه کارکنان می

(. اما عدالت در 03کند یا نه؟ ) با آنها به عدالت برخورد می

ها در حوزۀ تحقیقات سازمانی بر مبنای نوع ادراک سازمان

ضور عدالت مورد سنجش قرار کارکنان از حضور یا عدم ح

های عینی، به همین دلیل گیرد و نه بر مبنای ملاکمی

                                                           

1. Greenberg 

 شده ادراکی عدالت سازمانی از عدالت سازمانی جا بهاغلب 

که تاکنون در  یقاتیتحق (. براساس02شود )استفاده می

صورت گرفته، سه نوع عدالت در  یعدالت سازمان ۀحوز

عدالت  ۀبُعد یا جنب این سه ؛کار شناخته شده است طیمح

شده  در تعامل با یکدیگر، پدیدآورندۀ انصاف کلى ادراک

اند  ( که عبارت 07)کارى هستند  یها طینزد افراد در مح

و  امدهای: اشاره به منصفانه بودن پ6یعیعدالت توزالف(  از:

؛ (02دارد ) عاتترفی و هامثل پرداخت یسازمان یها پاداش

 یندیشده از فرا به انصاف درک : اشاره3ای رویه عدالتب( 

اند  شده نتعیی آن توسط هاو پاداش امدهایدارد که پ

 یاجرا یدارد که ط نی: اشاره به ا2یتعامل عدالت؛ ج( (05)

زه با فرد محترمانه و اندا چه تا ،هیرو کی ای ندایفر کی

 .(03صادقانه رفتار شده است )

همی های عدالت نقش مبراساس نتایج تحقیقات فرایند

کنند و چگونگی برخورد با افراد در ها ایفا میرا در سازمان

ها و ها ممکن است باورها، احساسات، نگرشسازمان

(. ادراک 8قرار دهد ) ریتأثرفتارهای کارکنان را تحت 

گذارد تا کوششی فراتر از انصاف روی تمایل افراد اثر می

 (. 08آنچه مورد نیاز و انتظار است را انجام دهند )

تحقیق خود به این ( در 6106) 7یریسلیمان و الکث

و تعاملی(  یا هی)رو عدالت سازمانی نتیجه رسیدند که

با تعهد عاطفی و مستمر و  یدار اهمبستگی مثبت و معن

( در 6103) 2اقبال کامران .(09) دارد لینیز عملکرد شغ

عدالت  ۀنیکه ادراک کارکنان در زم افتیپژوهش خود در

کارکنان  یشغل تیبر رضا یادیز ریتأث یای و تعامل رویه

( در تحقیقی 6110و همکاران ) 5کولکوئیت .(61) داشت

شناسایی و تحلیل ابعاد عدالت سازمانی و »با هدف 

                                                           

2. Distributive justice 

3. Procedural justice 

4. Interactional justice 

5. Abubakr Suliman and Majid Al Kathairi 

6. Kamran Iqbal 

7. Colquitt 
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« ی مهم سازمانیرهایمتغهمچنین رابطۀ آنها با پیامدها و 

دریافتند که عدالت سازمانی با پیامدهای مهم سازمانی 

همچون رضایت شغلی، تعهد سازمانی، ارزیابی صاحبان 

ی و عملکرد مرتبط است ریگ کنارهقدرت، رفتار شهروندی، 

ی تأثیرات مخربی بر روحیۀ کار عدالت یب(. ادراک 60)

جمعی دارد، زیرا اهتمام نیروی انسانی و انگیزش کارکنان 

ی و توزیع غیرمنصفانه عدالت یبدهد؛ حت شعاع قرار میرا ت

های سازمان روحیۀ کارکنان را تضعیف دستاوردها و ستاده

دهد، کند و روحیۀ تلاش و فعالیت آنها را تنزل می می

بنابراین رعایت عدالت رمز بقا و پایداری جریان توسعه و 

 شدت بهپیشرفت سازمان و کارکنان آن است. جو عدالت 

کند تا به اعمال انرژی بیشتر اعضای تیم را تشویق می

خاطر تیم تمایل  نادیده گرفتن منافع شخصی خود به

خلاصه در جامعۀ ایران بسیاری  طور به(. 66داشته باشند )

های اجتماعی، و اندیشمندان حوزه نظران صاحباز 

سیاسی، فرهنگی، علمی و دانشگاهی و مدیریتی، در 

ها در کارهای این باورند که ما ایرانی های خود برتحلیل

جمعی و گروهی موفقیت چندانی نداریم و همین مسئله 

عنوان یک مانع در توسعۀ ایران عمل کرده است. این در  به

ی، کار شناس جامعهی ها هینظرحالی است که مطابق برخی 

های مدرنیته و از محورهای فرایند گروهی و تیمی از بنیان

-فعالیت و درها محیط دانشگاه و دانشکدهتوسعه است. در 

های های پژوهشی اعضای هیأت علمی و جلسات گروه

 (. 63ی وجود دارد )نوع بهآموزشی این مسئله 

های کارا و با توجه به اینکه اعتماد نقطۀ ثقل تیم

و دیگران  0یکپارچه است و مطالعات مختلفی از جمله آریه

که اعتماد و عدالت سازمانی با  اند داده( نشان  6115)

( و از آنجا که تحقیقات 62یکدیگر رابطه دارند )

شده از  بیانگر آن است که انصاف درک گرفته انجام

شخصی، هر  ی بینو رفتارهاها ، رویهامدهایپتخصیص 

                                                           

1. Aryee 

های سازمانی مهمی همراه است و کدام با رفتارها و نگرش

های کاری در  نیز از آنجا که یکی از عوامل شکست تیم

های کشور ما نبود فرهنگ کار تیمی و عدم تمایل سازمان

کارکنان به شرکت در کار تیمی است و تمایل به کار 

تیمی نیز یکی از عوامل مؤثر بر اثربخشی کار تیمی است، 

محقق در پی آن است که رابطۀ بین عدالت سازمانی 

های  علمی دانشکده شده و آمادگی اعضای هیأت  ادراک

تربیت بدنی شهر تهران برای شرکت در کار تیمی را 

بررسی کند. همچنین نشان دهد که آیا بین عدالت 

-سازمانی و ابعاد آن با تمایل اعضای هیأت علمی دانشکده

بدنی شهر تهران به شرکت در کار تیمی های تربیت

 ای وجود دارد یا نه؟رابطه

 

 ی تحقیقشناس روش

این پژوهش به روش توصیفی از نوع همبستگی است 

و از نوع تحقیقات کاربردی و به روش میدانی انجام گرفته 

است. جامعۀ آماری شامل کلیۀ اعضای هیأت علمی 

های تربیت بدنی شهر تهران است، که تعداد  دانشکده

شمار بود و  ی به روش کلریگ نمونهنفر بود.  016کارکنان 

و در نهایت  شده  گرفتهنمونه در نظر  عنوان کل جامعه به

 وتحلیل شد.  پرسشنامه تکمیل و تجزیه 92

آوری اطلاعات دو پرسشنامه شامل  ابزار جمع

( که 0993پرسشنامۀ عدالت سازمانی نیهوف و مورمن )

( که 0995گویه و پرسشنامۀ کار تیمی الموتی ) 63شامل 

ت ارزشی لیکر مقیاس پنج براساس، استگویه  65شامل 

موافقم طراحی شده است. روایی  کاملاًمخالفم تا  کاملاًاز 

نفر از استادان  06صوری و محتوایی پرسشنامه توسط 

متخصص مدیریت ورزشی بررسی و تأیید شد. برای پایایی 

ابزار سنجش از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شد که 

( و =82/1aضریب پایایی پرسشنامۀ عدالت سازمانی )

( برآورده شده =82/1aکارآفرینی سازمانی )پرسشنامۀ 
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در  ها پرسشنامه ،است. پس از سنجش روایی و پایایی

 ها پرسشنامهآوری  قرار گرفت. پس از جمع ها نمونهاختیار 

ها از آزمون کولموگروف  برای اطمینان از توزیع نرمال داده

ها از روش آمار  وتحلیل داده اسمیرنوف و برای تجزیه

گین و انحراف معیار و...( و آمار استنباطی توصیفی )میان

گام و رگرسیون  به )ضریب پیرسون و ضریب رگرسیون گام

 ،61نسخۀ   SPSSافزار همزمان( با استفاده از نرم

 ها هیفرضی آزمون دار امعنوتحلیل آماری شد. سطح  تجزیه

(10/1 P= .تعیین شد ) 

 

 

 

 

 ی تحقیقها افتهنتایج و ی

دهد، بررسی  نشان می 0که جدول  گونه همان

شناختی نمونۀ تحقیق حاکی از آن  ی جمعیتها یژگیو

 2/21است که قسمت اعظم نمونۀ مورد بررسی ما )

سال قرار دارند و مردان  72تا  27درصد( در دامنۀ سنی 

نسبت به زنان تعداد بیشتری از نمونه را به خود اختصاص 

سابقۀ خدمت درصد(، همچنین بیشترین  22) اند داده

درصد(. مرتبۀ  0/37سال است ) 01تا  2مربوط به طبقۀ 

استادیاری دارای بیشترین درصد فراوانی در میان نمونۀ 

بر این در میان  درصد(، علاوه 2/72) استآماری 

های محل خدمت دانشگاه تهران بیشترین درصد  دانشکده

 (. 0/37فراوانی را دارد )

 

 شناختی نمونۀ آماری و متغیرهای پژوهش های جمعیت . بررسی ویژگی0جدول 

 متغیر
 درصد فراوانی

 تمایل به کار تیمی عدالت سازمانی

 انحراف استاندارد میانگین انحراف استاندارد میانگین

 سن

 28/1 26/3 21/1 22/3 8/03 03 سال 30تا  25

 96/1 75/3 38/1 62/3 5/68 65 سال 00تا  35

 86/1 97/6 72/1 32/3 2/21 38 سال 50تا  05

 20/1 38/3 23/1 31/3 02 07 سال 80تا  55

 - 23/6 - 70/6 0/0 0 سال به بالا 80از 

 جنس
 50/1 61/3 73/1 36/3 22 26 مرد

 23/1 76/3 27/1 61/3 32 36 زن

 علمیمرتبۀ 

 23/1 28/3 75/1 62/3 0/09 08 مربی

 21/1 73/3 29/1 62/3 2/72 73 استادیار

 35/1 19/3 29/1 39/3 3/66 60 دانشیار

 29/1 37/3 76/1 06/3 0/6 6 استاد

 سابقۀ خدمت

 73/1 28/3 71/1 61/3 6/61 09 سال 5تا  0

 75/1 97/6 23/1 36/3 0/37 33 سال 01تا  8

 50/1 15/3 76/1 36/3 2/62 67 سال 05تا  00

 26/1 25/6 75/1 98/6 2/9 9 سال 21تا  08

 23/1 68/3 70/1 25/3 2/2 2 سال 25تا  20

 25/1 27/3 92/1 12/3 0/6 6 سال 31تا  28

دانشگاه 

 محل خدمت

 27/1 59/3 78/1 32/3 0/37 33 تهران

 89/1 75/3 79/1 66/3 5/00 00 شهید رجایی

 52/1 62/3 23/1 35/3 5/65 62 خوارزمی

 78/1 86/3 71/1 12/3 5/00 03 شهید بهشتی

 22/1 53/3 69/1 05/3 8/03 00 الزهرا
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شود، بین  ملاحظه می 6که در جدول طور همان

ی عدالت سازمانی با یکدیگر ارتباط مثبت و ها مؤلفه

ی عدالت ها مؤلفهمعناداری وجود دارد، همچنین بین تمام 

ای و عدالت تعاملی(  سازمانی )عدالت توزیعی، عدالت رویه

های تربیت بدنی  با تمایل اعضای هیأت علمی دانشکده

شهر تهران به شرکت در کار تیمی ارتباط مثبت و 

 معناداری وجود دارد.

 

 . همبستگی میان متغیرهای مورد پژوهش2جدول 

 تمایل به کار تیمی عدالت تعاملی ای عدالت رویه عدالت توزیعی ازمانیعدالت س متغیر

 77/1 87/1 92/1 58/1 11/0 عدالت سازمانی

 29/1 22/1 27/1 11/0 58/1 عدالت توزیعی

 28/1 57/1 11/0 27/1 92/1 ای عدالت رویه

 22/1 11/0 57/1 22/1 87/1 عدالت تعاملی

 

 میان معنادار و مثبت همبستگی وجود به با توجه

تمایل اعضای  و شده عدالت سازمانی ادراکی ها مؤلفه

های تربیت بدنی شهر تهران به  هیأت علمی دانشکده

 که شودمطرح می سؤال شرکت در کار تیمی، این

 به مربوط تغییرات بینی پیش به قادر عوامل این از یک کدام

 اند؟ کار تیمی تمایل اعضای هیأت علمی به شرکت در

 گام به گام رگرسیون تحلیل پرسش از این به پاسخ منظور به

 شد. استفاده

یر تأثگام برای بررسی  به های رگرسیون گام یافته

ای و عدالت  معنادار متغیرهای عدالت توزیعی، عدالت رویه

تعاملی حاکی از آن است که متغیر عدالت توزیعی در گام 

درصد از واریانس تمایل  62شود و اول وارد معادله می

های تربیت بدنی شهر تهران  اعضای هیأت علمی دانشکده

شود. به شرکت در کار تیمی توسط این متغیر تبیین می

ای با هم  در گام دوم، متغیر عدالت توزیعی و عدالت رویه

 30شوند که با اضافه شدن این متغیر وارد معادله می

نی تمایل اعضای هیأت درصد از واریانس متغیر وابسته یع

های تربیت بدنی شهر تهران به شرکت در  علمی دانشکده

دار بوده، ضریب  امعنشود. ضریب کار تیمی تبیین می

رگرسیونی متغیر عدالت توزیعی و عدلت تعاملی در گام 

عدالت  tیر و مقادبوده  31/1و  37/1ترتیب برابر  دوم به

 tیر و مقادرند دا یمعن P < 110/1توزیعی در سطح آلفای 

دارند،  امعن P < 116/1عدالت تعاملی در سطح آلفای 

ین متغیرهای عدالت توزیعی و عدالت تعاملی بنابرا

یر معناداری بر تمایل اعضای هیأت علمی تأثشده  ادراک

های تربیت بدنی شهر تهران به شرکت در کار  دانشکده

ای در رگرسیون تیمی دارد. دلیل اینکه عدالت رویه

دار نیست، این است که  امعنکننده و  بینی گام پیش به مگا

ای و تعاملی بالاست  ضریب همبستگی بین عدالت رویه

ای و  (، بنابراین واریانس مشترکی که عدالت رویه57/1)

-عدالت تعاملی از تمایل به شرکت در کار تیمی تبیین می

ای ای که عدالت رویه کنند، زیاد است و واریانس یگانه

کند زیاد نیست، بنابراین در تحلیل رگرسیون ن میتبیی

 آید.دار از آب درمی امعنیرغ
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 گام متغیرهای مورد پژوهش به . رگرسیون گام3جدول 

R R بین متغیرهای پیش گام
2 B Beta T P 

 110/1 23/7 29/1 92/1 62/1 29/1 عدالت توزیعی گام اول

 گام دوم
 110/1 29/3 37/1 29/1 30/1 72/1 عدالت توزیعی

 116/1 02/3 31/1 73/1 ایعدالت رویه

 

 یریگ جهینتبحث و 

 های موفقامروزه شاهد آنیم که بسیاری از سازمان

 یکی از ابزارهای اثربخش را در جهت نیل به اهداف

 راهبردی سازمان ضرورت توجه و کاربست کار تیمی 

 حدی اثر شایان ملاحظه فرهنگ و کار تیمی بهدانند، می

 اهمیت دارد که گروهی از دانشمندان علم مدیریت آن را

 لازمۀ دست یافتن به مزیت رقابتی پایدار در فضای رقابتی

 ای معتقدند نه امور مالی و نه دانند و عده دنیای امروز می

 تنها کار یک مزیت رقابتی ماندگار نیستند و راهبرد، هیچ

 ی است که در نهایت سبب ایجاد مزیت رقابتی تیم

 هایهای گذشته که ضرورت تشکیل تیم شود. در سالمی

 هاکاری بر همگان روشن شده است، بسیاری از سازمان

 اند، اما در زمانی اندک سوی آن داشته حرکتی رو به جلو به

 وضوح ناکارامدی خود را در دست یافتن به آن برتری به

 آنچه در این میان اهمیت دارد این است کهاند، اما  دیده

 هایها و بنیان توان با شناخت دقیق زیرساختچگونه می

-نظر می وری سازمان بود. به یک تیم شاهد افزایش بهره

 اعضا و هم های گروهی و تیمی همرسد که در فعالیت

 کنونی که رهبری گروه یا تیم اهمیت دارند. در دنیای

 ترین و مهم ن عامل رشد و ماندگاریتری نیروی انسانی مهم

 هابه خواسته رود، توجهشمار می ها بهمزیت رقابتی سازمان

 اساسی و فطری و نیازهای آنها مهم است، یکی از نیازهای

 در طول تاریخ انسان عدالت و اجرای آن است که همواره

 وجود آن بستری مناسب جهت توسعۀ منابع انسانی فراهم

 های عدالتنتایج تحقیقات فرایند کرده است. براساس

 کنند و چگونگیها ایفا مینقش مهمی را در سازمان

 ها ممکن است باورها،برخورد با افراد در سازمان

 ها و رفتارهای کارکنان را تحت تأثیراحساسات، نگرش

 توان گفت که عدالت سازمانیاین اساس می برقرار دهد. 

 .خواهد داشت تیمی تمایل به کاربر روی  چشمگیریاثر 

 تعیین رابطۀبه همین منظور این پژوهش با هدف اصلی 

 شده و تمایل اعضای هیأت ادراک عدالت سازمانیبین 

 های تربیت بدنی شهر تهران به شرکت در علمی دانشکده

 این تحقیق نشان داد که ۀنتیج. انجام گرفت کار تیمی

 آن با یها مؤلفهشده و تمامی  عدالت سازمانی ادراکبین 

 های تربیت بدنی شهر تمایل اعضای هیأت علمی دانشکده

 وجود دارد. اداریارتباط معنتهران به شرکت در کار تیمی 

 یین رابطۀ ادراک از عدالت سازمانی و تمایل بهبدر ت

 هایشرکت در کار تیمی در اعضای هیأت علمی دانشکده

 کارکنان ادراکتوان گفت که تربیت بدنی شهر تهران می

 و روانی امنیت احساس به احتمالاً سازمانی عدالت وجود از

 نیت حسن از آنها یگرم پشت و اطمینان آن تبع به

 یرهو غ سازنده یها بحث ارتقای و روابط بهبود همکاران،

 جوی چنین در کارکنان حضور نهایت در .شود یم منجر

 ازدیاد تمایل موجب احتمالاً اطمینان، با توأم و بخش لذت

 شود. به شرکت در کارهای تیمی می آنها

 0حاضر با تحقیقات، وینسانت و جردن نتایج تحقیق

 بین عدالت سازمانی و عملکرد تیمی ( که دریافت6112)

 ( و همچنین با67معناداری وجود دارد ) رابطۀ مثبت و

                                                           

1. Whisenant & Jordan 



 87                            ...   های تربیت بدنی شهر تمایل اعضای هیأت علمی دانشکده شده با ادراک بین عدالت سازمانیرابطۀ 

 

 

 واحدی و جو عدالت درون»( با عنوان 6118) 0تحقیق لی

 عنوان یک واع عدالت به، که به اثر مثبت ان«ی تیماثربخش

 کنندۀ اثربخشی کار تیمی اشاره کرد، یینتعمتغیر 

 توان با بهبود ادراک یمرو  (. ازاین62همسویی دارد )

 اعضای هیأت علمی از عدالت تمایل آنها را به شرکت در

 کار تیمی افزایش داد. همچنین نتایج این تحقیق نشان

 تمایل اعضایو  شده توزیعی ادراکبین عدالت دهد که می

 های تربیت بدنی شهر تهران به هیأت علمی دانشکده

 . دروجود دارد داری اهمبستگی معن شرکت در کار تیمی

 گفت که هرچه اعضای هیأتتوان میتبیین این رابطه می

 علمی درک بهتری از عدالت در توزیع حقوق و مزایا،

 های سازمانی، ترفیع رتبه وهای درسی، پستکلاس

 همراه با اعتماد و جویای پژوهشی داشته باشند، هگرانت

 شود که موجب افزایشحاکم می اطمینان بر همکاران

 تمایل هیأت علمی به شرکت در کار تیمی و همکاری با

 سایر استادان در کارهای علمی و پژوهشی و ادارۀ امور

 شود. مختلف دانشکده می

 تحقیقات، وینسانت و نتایج تحقیق حاضر با نتایج

 عدالت توزیعی و عملکرد ( که دریافتند بین6112جردن )

 همچنین ( و67تیمی رابطۀ مثبت و معناداری وجود دارد )

 واحدی و جو عدالت درون»( با عنوان 6118با تحقیق لی )

 ، که به اثر مثبت انواع عدالت و از جمله«ی تیماثربخش

 کنندۀ اثربخشی یینتععنوان یک متغیر  عدالت توزیعی به

 (. این تحقیق62کار تیمی اشاره کرد همسویی دارد )

 (، با عنوان6118) 6همچنین با تحقیق دیان و بندیتو

 که« ای و کیفیت کار تیمیادراک عدالت توزیعی و رویه»

 یرگذارتأثبه این نتیجه رسید که عدالت توزیعی از عوامل 

 (. همچنین66بر کیفیت کار تیمی است همسویی دارد )

 ای رویهبین عدالت تحقیق نشان داد که نتایج این 

 های تمایل اعضای هیأت علمی دانشکدهو  شده ادراک

                                                           

1. Li  

2. Dayan & Benedetto 

 همبستگی تربیت بدنی شهر تهران به شرکت در کار تیمی

 توان گفت. در تبیین این رابطه میوجود دارد اداریمعن

 هایها و ملاکبه رویه نسبتاگر اعضای هیأت علمی 

 ناصب مدیریتی دانشکده،انتصاب اعضای هیأت علمی در م

 در و باشند آگاه نحوۀ تقسیم دروس و ارتقای درجه و غیره

آنها  با احترام عین در و صادقانه مختلف هایرویه مورد

 شود ومحوری می شود، موجب درک فضای عدالت رفتار

 اعضا در چارچوب قانون برای رسیدن به هدف تمایل

  بیشتری به کار تیمی خواهند داشت.

 با نتایج تحقیقات وینسانت و تحقیق حاضر نتایج

 ای و عملکردبین عدالت رویه ( که دریافتند6112جردن )

 ( و همچنین67معناداری وجود دارد ) تیمی رابطۀ مثبت و

 جو عدالت درون واحدی»( با عنوان 6118) با تحقیق لی

 عنوان ای به، که به اثر مثبت عدالت رویه«ی تیماثربخشو 

 کنندۀ اثربخشی کار تیمی اشاره کرد، ینیتعیک متغیر 

 (. نتایج این تحقیق همچنین با نتایج62همسویی دارد )

 پیشینه و نتایج ادراک»(، با عنوان 6116تحقیق فیلیپس )

 که «مراتبی گیری سلسله یمتصمهای ای در تیم عدالت رویه

 های یمتبه این نتیجه رسید که عدالت از عوامل مؤثر بر 

 (.08ی است، همسویی دارد )مراتب هلسلسگیری  یمتصم

 بین عدالتهمچنین نتایج این تحقیق نشان داد که  

های  دانشکده تمایل اعضای هیأت علمیو  شده تعاملی ادراک

همبستگی  تیمی تربیت بدنی شهر تهران به شرکت در کار

 توان گفتمی رابطه . در تبیین اینوجود دارد داری امعن

 از یکی که شود یمسبب  نانسا اجتماعی موجودیت

 مورد باشد و نیاز دارد تا او ارتباطات وی بارز های یژگیو

 صورت احترام قرار گیرد و باصداقت با او رفتار شود که در

 احترام و توأم با بخش لذت بروز چنین رفتارهایی جوی

 شرکت شود که تمایل اعضای هیأت علمی را به حاصلمی

 اداری و چه از لحاظ در کار تیمی چه در بعد آموزشی

 تحقیقات دهد. نتایج تحقیق حاضر با نتایجافزایش می
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 ( که دریافتند بین عدالت تعاملی6112وینسانت و جردن )

 و عملکرد تیمی رابطۀ مثبت و معناداری وجود دارد،

 (، با6118(. ولی با نتایج تحقیق لی )67همسویی دارد )

 که به« یمی تاثربخشجو عدالت درون واحدی و »عنوان 

 این نتیجه رسید که بین عدالت تعاملی و اثربخشی تیم

(. 62رابطۀ مثبت و معناداری وجود ندارد، ناهمسوست )

تفاوت در فرهنگ و جامعۀ  احتمالاًدلیل ناهمسو بودن 

-آماری تحقیق است. با توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد می

تقسیم  ها و معیارهای روشن برای ارتقا،شود با تدوین رویه

دروس و مناصب مدیریتی و نیز اعطای گرانت پژوهشی و 

عمل به آن و احترام متقابل در روابط با اعضای هیأت 

بخش و توأم با احترام و اعتماد فراهم علمی، جوی لذت

های تربیت بدنی آید تا تمایل اعضای هیأت علمی دانشکده

شهر تهران به کار تیمی افزایش یابد و این همکاری 

گان دانشگاهی سبب رشد و توسعۀ علم تربیت بدنی نخب

 در کشور شود. 
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