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 چکیده

نفر  703های ورزشی اعتباریابی شد. جامعۀ آماری تحقیق یونفدراس(، در 2007در این پژوهش پرسشنامۀ عدالت سازمانی کیم و لونگ )

 منظوربهنمونۀ نهایی تحقیق، انتخاب شدند.  عنوانبهفر ن 250های ورزشی ایران بودند، که از این تعداد یونفدراساز کارشناسان 

یل عاملی تأییدی با نوع واریماکس، و تحل ی اصلی و چرخش ازهامؤلفه، از تحلیل عاملی اکتشافی با روش تحلیل هادادهوتحلیل یهتجز

شده از کارشناسان، نشان داد که ابزار عدالت سازمانی یآورجمعی هاپاسخ، استفاده شد. تحلیل عاملی LISREL 8.8 افزارنرماستفاده از 

ه است و این عوامل در مجموع از یک اشباع شد تربزرگای، و عدالت تعاملی( با ارزش ویژة یهرواز سه عامل )عدالت توزیعی، عدالت 

را تأیید کرد  گانهسهی برازندگی تحلیل عاملی تأییدی وجود عوامل هاشاخصکنند. یمدرصد از واریانس کل این ابزار را تبیین  98/78

(13/2=df/2χ،98/0=CFI ،96/0=NFI ،95/0=GFI ،071/0=RMSEA( همچنین ضریب آلفای کرونباخ .)88/0 )اد نشان د آمدهدستبه

 ی ورزشی برخوردار است.هاسازمانها و یونفدراسکه ابزار عدالت سازمانی از پایایی قابل قبولی برای استفاده در 
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 مقدمه

ین آرمان آدمی، قسط ترمهمو  مسئلهین ترمهماز دیرباز 

و عدل بوده که هر اندیشمندی آن را مورد عنایت و توجه 

قرار داده است. عدالت فضیلتی است که تحول در جان آدمی 

و جوامع بشری، منوط به آن است و بحث دربارۀ آن و نیز 

نحوۀ تحقق و اجرای آن از ضروریات اولیۀ زندگی بشری 

عقلی انسان  شود و شأنی از شئون فطری ویممحسوب 

 زندگی برای اساسی یکی نیاز عنوانبه (. عدالت1است )

 بوده و امروزه مطرح طول تاریخ در همیشه هاانسان جمعی

 زندگی در هاسازمان جانبههمه و فراگیر نقش به توجه با

 پیش از بیش هاسازمان در عدالت ، نقشهاانسان اجتماعی

 مورد در اولیه مطالعات (. هرچند2است ) شده آشکارتر

 و کارهای جی 1960دهۀ  اوایل به هاسازمان در عدالت

 2سازمانی عدالت اصطلاح (،3گردد )یمبر  1آدامز استیسی

 در حوزۀ رفتار 3گرینبرگ توسط 1987سال  در بار نخستین

 دیدگاه جدید و عاملی پیچیده و وابسته عنوانبهسازمانی 

 این امر صحهبسیاری از محققان بر ( که 4ارائه شد )

 عدالت مورد در مطالعات بیشتر حال این (. با5) اندگذاشته

 طوربه شد و این متغیر شروع 1990سال  از هاسازمان در

 و کاربردی شناسیمدیریت، روان یهارشته در یاگسترده

 تمام (. در6است ) شده و بررسی یقتحقسازمانی  رفتار

 مطرح بحث این تاکنون آغاز از سازمانی عدالت یهاپژوهش

 است چهارعاملی یا سه دو، یک، سازۀ عدالت یک که بوده

ملی عدالت لونگ و عا (. در تحقیق حاضر مدل سه7 ،8)

قرار گرفته و تلاش شده است تا اعتبار  مدنظر2007 4کیم

ی ورزشی بررسی شود. مطالعات هاسازمانسازه در  این

ابعاد دو، سه و سازمانی آشکار کردند که باید بین  عدالت

 (. نخستین9عدالت تمیزی قائل شد ) چهارگانه حتی

                                                           

1. G Stacy Adams 
2. Organizational justice 

3. Greenberg 
4. Kim &  Leung 

بود.  معطوف 5توزیعی عدالت به عدالت زمینۀ در هاپژوهش

 رعایت از فرد ادراک عنوانبه توانیمرا  توزیعی عدالت

 مبادلۀ یا تعامل یک از که فرد نتایجی خصوص در عدالت

 عدالت از شکل این کرد. تعریف کند،یم دریافت اجتماعی

 شد.  تفسیر و تعبیر برابری عنوان با آدامز توسط ابتدا در

 ارزیابی با را عدالت یا افراد انصاف وی اظهارات براساس

 و تحصیلات( سطح و )مانند تجربه  هاداده نسبت

 کنند؛یم مزایا( تعیین و حقوق )مانند  یشانهاستانده

 معیارهای مرجع برخی با را ستانده به داده نسبت این سپس

 یشانهاتلاش قبال در که پیامدهایی آیا ینکها تعیین برای

 کنندیم مقایسه خیر، است یا منصفانه اندداشته دریافت

 زمانی منصفانه توزیع که انددادهنشان  مطالعات (.10)

 مانند درونی هنجارهای براساس عایدات که یابدمی تحقق

 یهاپژوهششوند.  توزیع(، 12نیاز ) یا (، تساوی11برابری )

 سازمانی )مانند بروندادهای توزیع هاییهروبررسی  به بعدی

(. 13پرداختند ) 6اییهرو عدالت عنوان مزایا( تحت و حقوق

 توزیع هاییهرو تدوین در عدالت رعایت به اییهرو عدالت

 این از یپردازمفهوم دو زمینه، این دارد. در بروندادها اشاره

 از را اییهروعدالت  است؛ یکی آمده عملبهعدالت  نوع

 تعریف مزایا( و حقوق )مانند پیامدها روی آن تأثیر طریق

 بر مبتنی که داندیم عادلانه هایی رایهرو دیگری و کندیم

 ۀکنندمنعکس و طرفی،یب همسانی، مانند ییهاملاک

 بعد سومین (1986) 7مواگ و (. بیز14) اندنظرهای مختلف

 نوع کردند. این معرفی 8تعاملی عدالت عنوان تحت را عدالت

 بروندادهای توزیع طی در افراد که متقابلی برخورد به عدالت

 بروندادها این توزیع به مربوط هاییهرو اجرای و سازمانی

 ها(،یهرو کامل و توضیح احترام )مانند کنندیم دریافت

 کلی عدالت سازمانی مفهومی است طوربه(. 15دارد ) اشاره

5. Distributive justice 

6. Procedural justice 

7. Bies & Moag 

8. Interactional justice 
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 که تجارب افراد در محیط سازمانی را برحسب انصاف مبتنی

 بر عوامل فردی و موقعیتی با پیامدهای مشهود رفتار

 ۀ یکی ازمنزلبه(. عدالت 8کند )یمکارکنان تشریح 

 ی اساسی سازمان شناخته شده است و طبق نظرهاارزش

 ل راهنمای دائمی و عصارۀ، اصوهاارزشاین  1کولینز و پراس

 (. عدالت سازمانی موضوع بسیار پیچیده16سازمان هستند )

 کننده است و به رفتاریجگبا اصطلاحات و تعبیرهای 

 کندیممنصفانه و اخلاقی افراد درون یک سازمان اشاره 

 منظور تشریح و توضیح نقش عدالت در(. تلاش به17)

 شود. عدالتیمعدالت سازمانی شناخته  عنوانبهمحیط کار 

 هایییهروگیرند، یم هاسازمانهایی که یمتصمسازمانی به 

 فردی که باروند و رفتار بینیم کاربهگیری یمتصمکه برای 

 یهاپژوهش (. تاکنون18شود، اشاره دارد )یمکارکنان 

 انجام آن پیامدهای با عدالت بین رابطۀ خصوص در زیادی

 هر که اندداده نشان تحقیقات این ست. در مجموعا گرفته

 (.10،7) اندبوده همراه متفاوتی پیامد با عدالت ابعاد از یک

 توزیعی عدالت شغلی، عملکرد با اییهرو مثال عدالت رایب

 با خشنودی فردی بین عدالت مزایا، و حقوق از خشنودی با

  .اندداشته رابطه اعتماد با یاطلاعات عدالت و سرپرست، از

 قبلی تحقیقات تمام که کندیم تأکید (1990) گرینبرگ

 همۀ ینکها آن و دارند عمده مشکل یک عدالت زمینۀ در

 آن خاص که گویه یک از تنها عدالت برای سنجش آنها

 را سازۀ آن روایی توانینم و است شده طراحی تحقیق

 ( نیز1988)تیلر  و (. لیند19) اندکرده استفاده کرد، بررسی

 سازۀ یریگاندازه به ثبات چندانی توجه که کنندیم اشاره

 برای اما است؛ نشده مختلف مطالعات در سازمانی عدالت

 که داشت استانداردی ابزار باید عدالت سازمانی تأثیر فهم

 بین آنها یهاتفاوت گرفتن نظر در با را عدالت مختلف ابعاد

 عملی و نظری اهمیت با وجود .(20)کنند  یریگاندازه

                                                           

1. Collins & Porras 
2. Exploratory Factor Analysis 
3. Confirmatory Factor Analysis 

 تا آن، معتبر یریگاندازه و عدالت عاملی ساختار شناخت

 با توجه به .بود چندانی نشده توجه آن به اخیر یهاسال

 رسد، نبود ابزاری معتبر و پایا،یمنظر به شدهارائهمطالب 

 ی ورزشیهاسازمانمنظور ارزیابی عدالت سازمانی در به

 های ورزشی، احساس شده و ازیونفدراسیژه در وبهایران 

 ی اندک در زمینۀ مدیریت ورزشی درهاپژوهشسوی دیگر 

 حوزۀ رفتار سازمانی، ضرورت انجام چنین تحقیقی را

 نماید، در نتیجه، کمبود ابزاری که بتواند از نظریممضاعف 

 ی )روایی و پایایی(، مناسب و موردسنجروانخصوصیات 

 داشت که با هدف اعتباریابی پذیرش باشد، محقق را بر آن

 یری ازگبهره( و 2007ابزار عدالت سازمانی کیم و لونگ )

 ی ورزشی ایران، به انجام تحقیق حاضرهاسازمانآن در 

 اهتمام ورزد.

 

 ی تحقیقشناسروش

 تحلیل با استفاده از تا حاضر، تلاش شد تحقیق در

 هاییژگیو، 3و تحلیل عاملی تأییدی 2عاملی اکتشافی

 ی پرسشنامۀ عدالت سازمانی کیم و لونگسنجروان

 ارزشی لیکرت 5در طیف  گویه 9(، که متشکل از 2007)

 لیونگ و کیم توسط پرسشنامه است، بررسی شود. این

 5همگرایی و 4متمایزسازی قابلیت و شده ( معرفی2007)

 ای، عدالت توزیعی و عدالتیهروعدالت  بُعد سه با همراه آن

 ،6چندگروهی تأییدی عاملی تحلیل فاده ازاست تعاملی با

 در این ابزار را است. آنها آلفای کرونباخ مستند یخوببه

 ،93/0ترتیب یکایی بهو آمر ژاپنی چینی، ی،اکره یهانمونه

 (. این ابزار در21) اندکردهگزارش  95/0و  95/0، 93/0

 ( در بین کارکنان1389پرور و همکاران )ایران توسط گل

 ادارات آموزش و پرورش استان اصفهان استفاده شده و

 اییهروۀ عدالت توزیعی، عدالت گانسهآلفای کرونباخ ابعاد 

4. Discriminant 
5. Convergent 
6. Multi group Confirmatory Factor Analysis 
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 گزارش شده 91/0، 87/0، 92/0ترتیب و عدالت تعاملی به

 (. جامعۀ آماری پژوهش شامل کارشناسان22است )

 نفر کارشناس 703های ورزشی ایران به تعداد یونفدراس

 نۀ آماری تحقیق در روش تحلیل عامل تأییدی، بابود. نمو

 شود، که بایدیمتوجه به تعداد متغیرها )سؤالات( تعیین 

 باشند پرسشنامهی هاسؤالبرابر تعداد  10تا  5بین 

 کارشناس )بیشتر 250(. با توجه به این نکته، تعداد 24،23)

 عنوانبهمنظور جلوگیری از افت نمونه( از تعداد مورد نیاز به

 ۀپرسشنام 250نمونۀ نهایی تحقیق، انتخاب شد. از مجموع 

 210ی آماری تحقیق، تعداد هانمونهشده در بین یعتوز

 ی وآورجمع%(  84)نرخ بازگشتی،  پرسشنامه

 وتحلیل شد. ابزار عدالت سازمانی، پس از اعمالیهتجز

 نظرهای استادان و خبرگان مدیریت ورزشی از نظر روایی

 منظور، محتوایی(، نیز تأیید شد، و در نهایت، به)صوری

 بررسی روایی سازۀ آن، از تحلیل عاملی اکتشافی به روش

 ی اصلی و چرخش متعامد از نوع واریماکسهامؤلفهتحلیل 

 ، و تحلیل عاملی18نسخۀ  SPSS افزارنرمبا استفاده از 

 و روش 8/8نسخۀ  LISREL افزارنرمتأییدی با استفاده از 

 نمایی استفاده شد. از روش حداکثرآورد حداکثر درستبر

 کدام ازیچهشود که چولگی یمنمایی زمانی استفاده درست

 7از  تربزرگ؛ و کشیدگی آنها 2از  تربزرگهای ابزار گویه

 کند. یماین مسئله را تأیید  1(، نتایج جدول 25نباشد )

 

 های ابزار عدالت سازمانی. آمار توصیفی گویه1جدول 
 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین گویه

1 71/2 34/1 336/0 15/1- 

2 73/2 37/1 298/0 22/1- 

3 74/2 33/1 220/0 26/1- 

4 08/3 24/1 210/0- 09/1- 

5 47/3 17/1 648/0- 554/0- 

6 41/3 21/1 535/0- 748/0- 

7 88/3 95/0 05/1- 33/1 

8 04/4 95/0 33/1- 94/1 

9 84/3 03/1 05/1- 88/0 

N=210 

 

 های تحقیقیافته

ی پژوهش حاکی از آن بود که هادادهتحلیل توصیفی 

 3/54های تحقیق را مردان )یآزمودنبیشترین درصد 

های یآزمودنیشتر بدادند. همچنین یمدرصد(، تشکیل 

درصد( بودند. بیشتر پاسخگویان به  9/62تحقیق متأهل )

 25-29درصد( در محدودۀ سنی 4/32، )پرسشنامهسؤالات 

. سال بودند 20-24درصد( بین دامنۀ 9سال و کمترین آنها )

 -5 ارای سابقۀ خدمتها، دیآزمودندرصد  8/43همچنین 

 د. نیز دارای مدرک لیسانس بودن آنهادرصد  5/69سال، و  1

                                                           

1. Factorial validity 

 اعتبار عاملی ابزار عدالت سازمانی

 از طریق که است سازه اعتبار از شکلی 1عاملی اعتبار

 عوامل آن، شناسایی طریق از و گیردیم انجام عاملی تحلیل

 فرض .(26)شود پذیر میامکان ابزار یک اصلی یهاسازه یا

یا  زیربنایی الگویی وجود روش، این یریکارگبه در اساسی

این  که متغیرهاست بین ارتباط تعیین در مدلی خاص

 شودیمظاهر  فرضی مدل این در عامل یک قالب در ارتباط

که  یاسازه به متغیرها میان هاییهمبستگ و

 شود. بنابراین براییم داده نسبت ،آنهاست ۀکنندمنعکس
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 سازه، آن اعتبار متغیرهای نتیجه در و مدل یک اعتبار قبول

 یا هاسؤالاین متغیرها ) بین که دهیم نشان است لازم

انجام  منظوربه دارد. وجود و همسویی هماهنگی عوامل(

ی قابلیت انجام تحلیل عاملی هاشاخصتحلیل عاملی ابتدا 

بررسی شد.  2و کرویت بارتلت  1KMOهاییاسمقاز طریق 

 KMOبرای مقیاس  آمدهدستبهبر این اساس، مقدار 

(، حاکی از این بود که واریانس متغیرهای تحقیق 846/0)

تحت تأثیر واریانس مشترک برخی عوامل پنهانی و اساسی 

ها( را به چند توان متغیرها )گویهیمقرار دارند، بنابراین 

کرویت  عامل بنیادی تقلیل داد. همچنین مقدار مقیاس

نشان از غیرهمانی  (،P،260/1214=2χ>0001/0بارتلت )

بودن ماتریس همبستگی متغیرها دارد. بنابراین با توجه به 

یر است. پذامکانمقادیر این دو شاخص، انجام تحلیل عاملی 

و انجام تحلیل عاملی، متغیرهایی  هادادهپس از وارد کردن 

امل قرار گرفتند. بود، در یک ع 30/0که وزن آنها بیشتر از 

، بارهای عاملی هر یک از متغیرها را بعد از چرخش 2جدول 

عامل بیشتر  3دهد. در کل ارزش ویژۀ یمواریماکس نشان 

( بود. شایان ذکر است این سه 11/1، 57/1، 61/4از یک )

ی ویژه )آزمون هاارزشعامل براساس رسم نمودار 

در شکل  شدهارائهی عاملی هاوزنو الگوی  (3اسکری

پیشنهاد شدند. عامل اول )عدالت توزیعی( با واریانس 1

یین مقیاس بر عهده تبدرصد بالاترین واریانس را در  99/51

در نوسان  83/0تا  41/0های آن از دارد و بار عاملی گویه

متشکل  48/17ای( با واریانس یهرواست. عامل دوم )عدالت 

 84/0تا  74/0نۀ ها در داماز سه گویه که بار عاملی گویه

قرار داشت؛ و سومین عامل )عدالت تعاملی( با واریانس 

تا  73/0ها از ، متشکل از سه گویه که بار عاملی گویه51/9

درصد  98/78در نوسان است. در کل این سه عامل  84/0

 کنند.یماز واریانس کل مقیاس عدالت سازمانی را تبیین 

 

 های ابزار عدالت سازمانیتحلیل عاملی و بار عاملی گویه. نتایج 2جدول 

 

 

 

 

  

                                                           

1.  Kaiser- Meyer- Olkin (KMO) 

2. Bartlett 

3. Scree Test 

 عامل

 گویه 

عدالت 

 توزیعی

عدالت  

 ایرویه

عدالت 

 تعاملی

   0 /79 .اندبودهکاملاً منصفانه  امکردهیی که از سازمان دریافت هاپاداش

   0 /83 کنم در معرض پاداش منصفانه قرار دارمیممعتقدم در سازمانی که کار 

   0 /41 کنمیمی منصفانه دریافت هاپاداشدر این سازمان، 

  0 /74  شوند.یمفته ی منصفانه گرهاروشها در این سازمان به یمتصم

  0 /84  شوند، درست استهایی که برای اداره کردن امور سازمان استفاده مییهرو

  0 /78  باشند.یمت ها برای گرفتن تصمیمات درسیهروقوانین و 

 0 /76   کند.یممنصفانه با من رفتار  طوربهمدیر من 

 0 /73   ی با من دارد.رفتار مناسبی بین فردی، مدیر هاملاقاتدر 

 0 /84   کند، منصفانه است.یمروشی که مدیر با من رفتار 

 11/1 57/1 61/4 مقادیر ویژه

 51/9 48/17 99/51 شدهواریانس تبیین

 98/78واریانس کل     
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 . آزمون اسکری برای استخراج عوامل ابزار عدالت سازمانی1شکل 

 
 یهاعاملشود، یمدیده  3که در جدول طورهمان

 داری دارند، که این امرامعنعدالت سازمانی با هم رابطۀ 

 که مدل عاملی مرتبۀ دوم ممکن تواند باشدیمحاکی از این 

 این برای تعیین تأییدی عاملی است قابل اجرا باشد. تحلیل

 حد چه تا یا برازش دارد هاداده با حد چه تا مدل که مطلب

 آمارۀ چندین کند،یمتبیین  را متغیرها بین کوواریانس

 همۀ ،هاآماره این دهد.یمدست به 1برازش نیکویی

 ینکها تعیین برای و آزمایدیم با هم همزمان را پارامترها

 متغیرهای بین روابط شدهیینتع پیش از مدل کدام

 کند،یم تبیین همه از بهتر را و مکنون )عامل( شدهمشاهده

 بربرازش کلی مدل، علاوه منظوربه(. 27شود )یمارزشیابی 

 (، از شاخص تناسبdf/2χدو به درجۀ آزادی )نسبت خی

 (، شاخصGFIشاخص برازندگی )(، CFIتطبیقی )

 (، و جذر برآورد واریانسAGFIشدۀ برازندگی )یلتعد

 (، استفاده شد. حد مطلوب نسبتRMSEAخطای تقریب )

(df/2χ کمتر از )برای  90/0، مقدار بیشتر از 3GFI، 

AGFI ،CFI ،NFI  برای  1/0و کمتر ازRMSEA است 

(24،23.) 

 

  های ابزار عدالت سازمانییاسمقمیانگین، انحراف استاندارد، ضرایب پایایی و همبستگی بین خرده. 3جدول 

 3 2 1 ضریب آلفای کرونباخ انحراف معیار میانگین تعداد متغیرها هاعامل

   00/1 0 /90 72/3 18/8 3 . عدالت توزیعی1

  00/1 0/ 592 0 /82 12/3 98/9 3 اییهرو. عدالت 2

 00/1 549/0 354/0 0 /81 52/2 76/11 3 عدالت تعاملی. 3

  0 /88 69/7 94/29 9 عدالت سازمانی

 

                *     01/ 0P ≤  

 

ی برازش مدل هاشاخص، 4با توجه به نتایج جدول 

سازمانی، حاکی از برازش  ابزار عدالتبرای  آمدهدستبه

                                                           

1. Goodness of Fit Statistics 

دهد ابزار عدالت یممطلوب مدل است؛ این امر نشان 

های ورزشی مناسب یونفدراسسازمانی برای استفاده در 
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های ابزار عدالت سازمانی را بار عاملی گویه 2است. شکل 

دهد و حاکی یمقرار دارند نشان  84/0تا  41/0که در دامنۀ 

 یشانهاعاملیری گاندازه در هاشاخص از این است که همۀ

 تحلیل عاملی مدل 3. همچنین شکل اندکرده عمل موفق

 عاملی عدالت سازمانی در حالت اعداد معناداری را نشان 3

 دهد. با توجه به نتایج حاصل از تحلیل عاملی تأییدییم

 توان گفت که ابزار عدالت سازمانی از روایی قابل قبولیم

 ربرای سنجش عدالت سازمانی متناسب با فرهنگ ایرانی د

 ی ورزش برخوردار است.هاسازمان

 

 ی برازش مدل ابزار عدالت سازمانیهاشاخص. 4جدول 

 

 
 ابزار عدالت سازمانی . مدل عاملی مرتبۀ دوم و ضرایب استاندارد2شکل 

 
 داریامعن. مدل عاملی مرتبۀ دوم ابزار عدالت سازمانی در حالت اعداد 3شکل 

 df2 χ CFI NFI GFI RMSEA P-Value/ مدل

 0000/0 071/0 95/0 96/0 98/0 13/2 مدل عاملی مرتبۀ دوم
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 پایایی ابزار عدالت سازمانی

بررسی پایایی ابزار رضایت شغلی و  منظوربه

های آن، از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شد. یاسمقخرده

ی عدالت توزیعی، هاعاملنتایج نشان داد که میزان آلفای 

، 90/0ترتیب برابر با ای، و عدالت تعاملی بهیهروعدالت 

است. همچنین ضریب آلفای کل ابزار عدالت  81/0، 82/0

، آمدهدستبهآمد. با توجه به ضرایب  دستبه 88/0سازمانی 

ی آن از معیار هاعاملمیزان آلفای ابزار عدالت سازمانی و 

 70/0(، برابر با 1994) 1مبنا که به اعتقاد نانلی و برنستین

(؛ این امر حاکی از پایایی قابل 28باشد، بالاتر است )یم

های یونفدراسقبول ابزار عدالت سازمانی برای استفاده در 

 ورزشی ایران است.

  

 یگیریجهنتبحث و 

 و معتبر ابزار از پژوهشی، استفاده هر پایۀ از آنجا که

 شدهکارگرفتهبه ابزار اعتبار به تحقیق نتایج تفسیر و پایاست

 ند.باش مطمئن ابزار اعتبار از باید بستگی دارد، پژوهشگران

 یهاپژوهش ارزشیابی در مهم معیارهای از ابزار، اعتبار

 فیددربارۀ م گیرییمتصم برای را اییهپا که است کمی

 (. در تحقیق29کند )یمفراهم  عمل در هایافته کاربرد بودن

 مۀحاضر با استفاده از تحلیل عاملی، اعتبار سازۀ پرسشنا

 ی را کهادرجهعدالت سازمانی بررسی شد. تحلیل عاملی، 

 رفتهگی در یک دسته یا عامل قرار درستبهکه هر عبارت، 

 (.30دهد )یماست، نشان 

 داد نشان پژوهش یهاداده آماری هاییبررس

 دارد. مناسبی پایایی و روایی پرسشنامۀ عدالت سازمانی

 تحلیل عاملی از پرسشنامه سازۀ روایی سنجش منظوربه

 نوع از هامؤلفه چرخش و اصلی یهامؤلفه اکتشافی به روش

 گرفته وصورت هاییلتحل شد. براساس استفاده واریماکس،

 بر عامل کلی عدالت سازمانی، سهعلاوه ،آمدهدستبهنتایج 

                                                           

1 .Nunnally & Bernsein 

 عامل سه همان هاعامل شد. این استخراج و شناسایی عامل

 عامل هر به مربوط یهاو سؤال (2007کیم و لونگ ) اولیۀ

 در عامل بود، شدهبینی یشپ کهگونههماناستثنا  بدون

 بهاولین عامل، عدالت توزیعی بود که  گرفت. قرار مربوطه

 یک از نسبی انصاف دربارۀ سازمان، یک افراد در ادراک

 عبارت دیگر این نوع عدالت،نتیجۀ مشخص اشاره دارد. به

 ادراک کارکنان را در مورد اینکه منابع و مزایای سازمانی

 (. دومین31دهد )یمشود، نشان یممنصفانه توزیع  طوربه

 مورد واقعی ایندهایفرای بود که به یهروعامل عدالت 

 است؛ و در مربوط سازمان در نتایج تعیین برای استفاده

 نهایت سومین عامل، عدالت تعاملی بود که عادلانه بودن

 گیرییمتصم فرایند در دیگران یا سرپرستان تعاملات

 گیرد. شناسایی و استخراجیبرمکارمند را در  با سازمان

 ایجۀ عدالت سازمانی در تحقیق حاضر، با نتگانسهعوامل 

 (1389پرور و همکاران )( و گل2007تحقیق کیم و لونگ )

 سه وجود دوم مرتبۀ تأییدی عاملی همخوانی دارد. تحلیل

 یزن را اکتشافی عاملی تحلیل نتیجۀ در استخراجی عامل

 محاسبۀ یلۀوسبه نیز پرسشنامه پایایی کرد. ییدتأ

 قرار مورد سنجش )آلفای کرونباخ( پایایی یهاشاخص

 همبستگی ضرایب پرسشنامه، پایایی سنجش در گرفت.

 و پایایی کل ابزار عدالت سازمانی 90/0تا  81/0بین  هاعامل

 هر درونی همسانی ضریب خصوص آمد. در دستبه 88/0

 به توجه با که گرفت نتیجه توانیم پرسشنامه از عوامل یک

 ضرایب عامل، هر ماده( برای 3مواد ) تعداد حداقل

 و همکاران 2هیر کهیطوربه است؛ توجه قابل آمدهدستبه

 برای 6/0 بالای آلفای ضریب که معتقدند (،1998)

 کنند،یمطی  را خود تکامل مراحل که هایییاسمق

 شایان البته . (32بود ) خواهد پذیرش مورد و بخشیترضا

 تأثیر تحت درونی ضریب همسانی میزان که ذکر است

 نیز ضریب میزان ،آنها افزایش با و دارد قرار هاسؤال تعداد

2. Hair 
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 هاییافته به استناد با (. بنابراین33) کندیم پیدا افزایش

 هر مجموعۀ مواد که شودیم گرفته نتیجه آمدهدستبه

 طوربهبرخوردار است و  قبولی قابل درونی همسانی از عامل

 هاییونفدراسکلی ابزار عدالت سازمانی برای استفاده در 

  قابلیت اعتماد قابل قبولی برخوردار است.ورزشی از 

 ۀگانسهی هاعاملهمچنین نتایج نشان داد که 

 یانس ابزارواردرصد از  98/78در مجموع  شدهاستخراج

 از آمدهدستبه کنند. نتایجیمعدالت سازمانی را تبیین 

 یهاآماره تمامی که دهدیمنشان  نیز عاملی اعتبار

 و دارند مطلوبی وضعیتپرسشنامه،  مواد برازندگی

 و است شده اشباع سؤال، 9 عامل و 3 از حاضر پرسشنامۀ

 که جایی در بار عاملی چشمگیری از آن یهاسؤال همۀ

 عدالت سازۀ اعتبار تأیید .برخوردارند شده بودند، بینیپیش

 های ورزشی حاکی ازیونفدراس کارکنان روی سازمانی

 همکاران و 1استریچراست.  سازمانی عدالت سازۀ اهمیت

 معتبر و پایا سنجۀ یک که ساخت کنندیمبیان  (2008)

 است لازم نخست، است؛ لازم نظر دو از سازمانی عدالت

 بر رهبری آموزش و مانند ییهامداخله اثر سنجش برای

 کاربرد داشته باشیم؛ دوم، اختیار در مکفی سنجۀ عدالت،

 از حاصل نتایج دهدیم امکان ما به سنجه یک وسیع

 خود این که کنیم مقایسه با یکدیگر را مختلف مطالعات

 طوربه(. 34دهد )افزایش می سازمانی عدالت از را ما فهم

 عدالت سازمانی از جمله الزامات هر نوع مشارکتکلی 

 هاییستمها یا سهرچه اعضای سازمان. اجتماعی است

 د،اجتماعی، ادراکی عادلانه از رفتار سیستم داشته باشن

 ؛ وآن خواهند داشت ۀتعهد بیشتری برای مشارکت و توسع

 خواهد اساسی برای کارکرد مؤثر سازمان این امر خود اصلی

 پژوهش در بحث، مورد سازمانی عدالت مقیاس ینکها با بود.

 ضرایب و است بالایی برخوردار روایی و پایایی از حاضر

 (، و2007)کیم و لونگ  مطالعات نتایج با آمدهدستبه

 اما دارد، زیادی بسیار مشابهت (1389همکاران ) پرور وگل

 که وجود دارد مطالعه این برای جدی محدودیت یک

 روی بر تنها حاضر مقیاس است. چون توجه شایستۀ

 است، در شده اعتباریابی های ورزشییونفدراس کارشناسان

 دست از را علمی احتیاط نباید آن نتایج پذیرییمتعم مورد

 که دارد احتمال کند،یمگرینبرگ بیان  کهطورهمان داد.

 روینازا و باشند وابسته خاصی هایینهزم به عدالت مفاهیم

 دیگر هایینهزم در استفاده قابل ،استانداردشده مقیاس یک

 بستگی عاملی تحلیل نتایج دارد همچنین امکان نباشد.

 پیشنهاد اساس، این باشد. بر داشته ماهیت نمونه به خاص

 در را ابزار این اعتبار بعدی که در مطالعات شودیم

 کرده و بررسی دیگر و با تعداد نمونۀ بیشتر یهاسازمان

 سایر ابزارهای معتبر در حوزۀ عدالت سازمانی را که

 بر اثربخشی دیگری از این متغیر هامؤلفهیرندۀ دربرگ

 عملکرد سازمان است، اعتباریابی کنند.
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Abstract 

In this study, Kim and Long (2007) Organizational Justice Questionnaire was 

validated in sport federations. The statistical population consisted of 703 experts from 

Iran sport federations and 250 subjects were selected as the final sample of the study. 

For data analysis, exploratory factor analysis with principal components analysis and 

Varimax rotation and confirmatory factor analysis using LISREL 8.8 software were 

used. Factor analysis of the responses collected from the experts showed that 

organizational justice instrument was saturated from three factors (distributive justice, 

procedural justice, and interactional justice) with eigenvalues greater than one, and 

these factors explained in total 78.98% of total variation of organizational justice 

scale. Fitness indexes of confirmatory factor analysis confirmed these three factors 

(RMSEA=0.071, GFI=0.95, NFI=0.96, CFI= 0.98, χ2/df=2.13). Also, Cronbach's 

alpha coefficient (0.88) indicated that organizational justice instrument had an 

acceptable reliability to be used in sport federations and organizations.  
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