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Abstract 

Introduction & Purpose: The general purpose of this study was to design and fit the structural 
pattern of organizational justice impact on job commitment with the mediating role of job 
involvement in sports federations staffs.  
Methodology: This descriptive-correlational study was conducted in a sample including 410 
employees of sports federations. To collect data, Colquitt organizational justice, Edwards and 
Kilpatrick job involvement, and Allen  & Meyer's job commitment questionnaires were used. 
Analyze of data, was done by correlation, confirmatory factor analysis and structural equation 
modeling in SPSS and LISREL softewares.  
Results: The results showed that the organizational justice significantly explained, the changes in 
job commitment (68%), and job involvement (72%) of staff (P<0.01) and all dimensions of 
organizational justice including distributive, procedural and Interactianal justice increase the 
employee's job involvement. Also, job involvement significantly explained, the changes in job 
commitment (74%) (P=0.004). In addition, The results of structural equation model showed that 
job involvement plays a significant mediator role among organizational justice and job 
commitment components (P<0.01). Also, Analysis of the structural model fit indices of study 
indicate that the model has a good fit and it has a high ability to measure the main variable. 
Conclusion: According to the results of current study, the efforts of heads of sports federations to 
treat their employees alike (equality theory) and to establish fairness in the workplace can make 
them attractive to their jobs and lead to loyalty of employees to the organization and promotion of 
their job commitment. 
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 مقاله پژوهشی 

با نقش واسطه اي  تعهد شغلی بر تاثیر عدالت سازمانی ساختاري الگوي برازش و طراحی

  دلبستگی شغلی در کارکنان فدراسیون هاي ورزشی

 3حسین عامریان، 2محمد سیاوشی، 1*سید مصطفی طیبی ثانی

 ایران ،، شاهروددانشگاه آزاد اسلامی واحد شاهرود ،استادیار .1

 ، همدان، ایراندانشگاه پیام نور همدان ،استادیار .2

 ، شاهرود، ایرانمدیریت ورزشی دانشگاه آزاد اسلامی واحد شاهرود ،یدکتردانشجوی  .3

 08/12/97 :مقاله رشیپذ           28/11/97  :مقاله يبازنگر           17/11/97 :مقاله افتیدر

 چکیده

ی ای دلبستگبا نقش واسطه تعهد شغلی بر تاثیر عدالت سازمانی ساختاری الگوی برازش و هدف کلی پژوهش حاضر طراحیمقدمه و هدف: 

 شغلی در کارکنان فدراسیون های ورزشی بود. 

فدراسیون های ورزشی انجام شد. برای  نفری از کارکنان 410ای همبستگی در نمونه -این پژوهش به روش توصیفی :روش شناسی

همگی از  که مایر استفاده شده استآلن شغلی تعهد و دلبستگی شغلی ادواردز ت، کالکی عدالت سازمانی های، از پرسشنامههاآوری دادهجمع
 معادلات مدلسازی ها بوسیله ضریب همبستگی، تحلیل عاملی تاییدی وداده حیث روایی صوری و پایایی مورد تایید قرار گرفتند. تحلیل

 و لیزرل، انجام شد.  SPSSافزارهای در نرم ساختاری

درصد( کارکنان را تبیین  72) درصد(، و دلبستگی شغلی 68) داری، تغییرات تعهد شغلینتایج نشان داد که عدالت سازمانی بطور معنی ها:یافته

ای باعث افزایش دلبستگی شغلی کارکنان می شوند. ای و مراوده( و همه ابعاد عدالت سازمانی شامل عدالت توزیعی، رویهP<01/0) کندمی
نتایج مربوط به مدل ساختاری (. بعلاوه، P=004/0) کنددرصد( را تبیین می 74) داری تغییرات تعهد شغلیهمچنین، دلبستگی شغلی، بطور معنی
(. P<01/0) دکنایفا می تعهد شغلی کارکنانو  عدالت سازمانیهای را در بین مؤلفه داریای معنیواسطهنشان داد که دلبستگی شغلی نقش 

که مدل تحقیق دارای برازش مناسب و لذا توانایی بالایی در  های برازش مدل ساختاری تحقیق حاکی از این بودهمچنین تحلیل شاخص
 گیری متغیر اصلی تحقیق است. اندازه

ها در جهت برخورد یکسان با کارمندان )نظریه تساوی حقوق( و براساس نتایج پژوهش حاضر، تلاش روئسای فدراسیون :نتیجه گیري

شغلشان دلبسته کرده و موجبات وفاداری کارمندان به سازمان و ارتقای تعهد شغلی آنان را تواند آنان را به برقراری عدالت در محیط کاری می
 فراهم نماید.

 های ورزشیالگوی ساختاری، عدالت سازمانی، تعهد شغلی، دلبستگی شغلی، فدراسیونواژگان کلیدي: 
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 مقدمه

در اقتصاد در حال رشد امروزی که با تغییراتی تدریجی و فزاینده در 

ساختار سازمانی همراه است، ریزش کاری به پدیده رایجی بدل شده 

ین چنداست. به منظور تحریک کارمندان برای ابقای آنها در کار، از 

رویکرد برای حفظ کارمندان در محیط کاری استفاده می شود. تغییر 

رویکرد از ابقا کارمندان به ایجاد تعهد سازمانی در بین آنها، به نظر 

آید. به جای تلاش برای رفع مشکل ابقا، مثبت و امید بخش می

توسعه احساس وفاداری به سازمان و تعهد به شغل در بین همه 

(. 2014، 1واند پاسخ بهتری باشد)ساهو و پاتاردیکارکارمندان می ت

 دوجو به آن پایداری و حیات که است اجتماعی سیستمی سازمان

و از  ستا وابسته آن دهندة تشکیل عناصر و قوی بین اجزاء پیوندی

یکی از عناصر تشکیل دهنده ارزشهای  2آنجا که عدالت اجتماعی

 رب مخربی اثرات عدالتی بی سازمانی قلمداد می گردد، لذا ادراک

 زیرا دارد و سبب ریزش ارزشهای آن می گردد، کار جمعی روحیة

 قرار خود الشعاع تحت را کارکنان 3انگیزش و انسانی نیروی اهتمام

 تحول دنیای که نوین عصر در (.2018، 4دهد )نوردهال و کنز می

که  هستند کارکنانی دنبال به اکثر مدیران است، سازمانی و رقابت

 کنند، فعالیت خود شرح شغل در شده تعیین رسمی از وظایف فراتر

 و روند می فراسوی انتظارات به هستند که کارکنانی خواهان آنها

 جزو وظایف که زنند می دست رفتارهایی به خواست خود و میل به

 (. 2015، 5شغلی آنان نیست)چن و همکاران رسمی

سازمان یا بیرون آن عدالت در مطالعه سازمانها و افراد اعم از داخل 

از آنجائیکه سازمانها خود  نقش موثر و عمده ای را ایفاء می کند.

اعضای جامعه هستند، لذا چنین به نظر می رسد که اجرای عدالت 

، 6)پان و همکارانباشددر سازمانها لازمه اجرای عدالت در جامعه می

یر رشد (. مطالعه عدالت در محیط های کاری، در سالهای اخ2018

فزاینده و چشمگیری داشته است. مطالعه در باب انصاف و عدالت با 

در باب نظریه تساوی آغاز شده است. در این نظریه  7فعالیت آدامز

بر روی عدالت ادراک شده نسبت به پیامدها تاکید شده است)مولینر 

                                                           
1. Sahu S & Pathardikar AD 

2. Social Justice 

3. Motivation 

4. Nordhall O, & Knez I 

5. Chen SY, Wu WC, Chang CS, Lin CT, Kung JY, Weng 

HC, Lin YT, Lee SI 

6. Pan X, Chen M, Hao Z, Bi W 

7. Adams 

8. Moliner C, Russell C, Martínez V 

9. Distributive Justice 

(. این تاکید بر پیامدها چنان که محققان 19: 2017، 8و همکاران

در حوزه  9ررسی کرده اند بعدها با عنوان عدالت توزیعیدیگر نیز ب

نظریه پردازی ها مطرح شد. با این حال تحقیقات بعدی در محیط 

های مختلف نشان داده که نظریه تساوی آدامز، قادر به تبیین و 

پیش بینی کامل واکنش های انسان ها به بی عدالتی ادراک شده 

راهم ساخت تا محققان بر بعد نیست. این ناتوانی انگیزه لازم را ف

تمرکز کنند. در عدالت  10ایدیگری از عدالت موسوم به عدالت رویه

ای تاکید ویژه بر فرایندهای تصمیم گیری است که منجر به رویه

دستیابی به شرایط، امکانات، فرصت ها و امثال آن می شود. این 

 هگسترش ابعاد عدالت، نشان می دهد که در بسیاری شرایط نحو

توزیع امکانات و فرصتها به اندازه ای که فرایند این توزیع و به ویژه 

تصمیم گیری درباره نحوه توزیع برای افراد اهمیت دارد، مهم 

ای، بعد سوم (. در کنار عدالت رویه2016، 11نیست)تورنبلوم و ورمانت

نیز به منصه ظهور رسید.  12موسوم به عدالت تعاملی یا مراوده ای

بر جنبه بین فردی اعمال و اقدامات  13از عدالت سازمانیدراین شکل 

سازمانی به ویژه نحوه ارتباط و تعامل مدیران و سرپرستان با کارکنان 

تاکید می شود. به دلیل تاکید بر جنبه ارتباطی این نوع عدالت، برخی 

استفاده  14از محققان برای توصیف آن ترجیحا از عدالت ارتباطی

 (. 2017، 15مکارانکرده اند )کریکر و ه

 ویکی از سازه های روان شناختی مربوط به رفتار کاری از طرفی، 

که توجه زیادی را در سالهای اخیر به خود مدیریت منابع انسانی 

 17. کانتارلی و همکاراناست 16دلبستگی شغلی ،جلب کرده است

دلبستگی شغلی را به عنوان یک توصیف از شغل فعلی فرد ( 2016)

اش که شغل او می تواند نیازهای کنونی ندمقداری می دانو تابعی از 

( دلبستگی شغلی را به صورت شدت 2010) 18. آیرزرا ارضا کند

همانند سازی روان شناختی یک فرد با شغل خود تعریف کرده است. 

دلبستگی شغلی را عبارت از درونی ( 2018) 19کولیبرک و همکاران

اهمیت کار در نزد شخص می کردن ارزش هایی مثل خوبی کار یا 

د و به عبارت دیگر میزانی که شخص می تواند خودش را بیشتر ندان

10. Procedural Justice 

11. Törnblom K, & Vermunt R 

12. Interactianal Justice 

13. Organizational justice 

14. Relational Justice 

15. Karriker JH, Williams ML, Williams LJ 

16. Job involvement 

17. Cantarelli P, Belardinelli P, Belle N 

18. Ayers JP 

19. Ćulibrk J, Delić M, Mitrović S, Ćulibrk D 
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. دیگر نظریه پردازان بیان کرده اند که در اختیار سازمان قرار دهد

ا های اساسی و آشکاری رکارکنان به شدت دلبسته به شغل، تلاش

در جهت اهداف و وظایف شغلی انجام می دهند، تمایل دارند 

پیوندهای عاطفی قوی با سازمان داشته باشند و همین امر باعث می 

شود که نسبت به دیگر افراد کمتر به ترک سازمان بیاندیشند. در 

مقابل، فرض شده است کارکنانی که از دلبستگی شغلی کمتری 

، از کنندبرخوردارند، به احتمال بیشتری اقدام به ترک سازمان می

کشند، انرژی خود را صرف تکالیفی یتلاش برای شغل خود دست م

های متنوع و کنند، و یا در فعالیتخارج از حیطه کاری خود می

 شوند. همچنین دلبستگینامربوط به کار در حین خدمت مشغول می

، رفتار 1دادهای شغلی نظیر عملکرد شغلیشغلی اثرات مهمی بر برون

همکاران،  سازمانی و غیبت از کار دارد )کانتارلی و 2شهروندی

2016 .) 

 به مربوط نگرشهای از یکی عنوان به 3شغلی از طرفی دیگر، تعهد

است.  داده اختصاص خود به را تحقیقات زیادی گذشته، دهه در کار

 شغل یک به نسبت وابستگی و هویت احساس شغلی، تعهد از منظور

 حرفه یک در کار به علاقه و تمایل که بر بوده خاص یو حرفه

( 2019) 5(. گلازر و همکاران2014، 4و همکاران )یوتامی داردتاکید 

شناختی شرح دهنده رابطه تعهد شغلی را به عنوان یک حالت روان

گیرند. این رابطه بر قصد کارمند یک کارمند با سازمان در نظر می

که در این مورد ماندن در  -برای حفظ یک مسیر ویژه از عمل

( بیان کردند 2018ولیبرک و همکاران)گذارد. کاثر می -سازمان است

ها و باورهای بطور درونی شکل گرفته که تعهد شغلی، همان احساس

هایی است که تمایل یک کارمند را برای ماندن در یا قصد و نیت

های اصلی و غایی آن سازمان، سازمان و پذیرش اهداف و ارزش

( معتقدند که تعهد سازمانی یک 1991) 6دهد. مایر و آلنافزایش می

حالت روانی است که بیانگر نوعی تمایل، نیاز و الزام جهت ادامه 

باشد که دربر گیرنده سه نوع تعهد شغلی اشتغال در یک سازمان می

است: تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری. تعهد عاطفی، 

ازمان، ختار ساحساس وابستگی و متعلق بودن به سازمان است که سا

گیرد و در واقع های شخصی را در بر مینوع تجارب کاری و ویژگی

                                                           
1. Job performance 

2. Citizenship behavior 

3. Job commitment 

4. Utami, A., Bangun, Y., & Lantu, D 

5. Glazer SH, Mahoney AC, Randall Y 

6. Meyer JP, Allen NJ 

دلبستگی احساسی کارکنان و تعیین هویت)همانندسازی( آنان را با 

 کند. تعهد مستمر، آگاهی ازوابستگی به شغل و سازمان مرتبط می

های های ناشی از ترک سازمان و یا آگاهی از فقدان فرصتهزینه

باشد. انتخاب کارکنان برای ماندن ر در بیرون سازمان میشغلی دیگ

در سازمان، براساس تعهد مستمر است، زیرا آنان غالبا نیاز دارند که 

ها قابل تبدیل نباشند، منافع از دست ها یا نظامبمانند. اگر مهارت

ا و هرفته، دستمزدها، ترفیعات مبتنی بر سابقه خدمت،  افت ارزش

هد گیرد. تعهای از دست رفته را در بر مییا تلاشهای آینده فرصت

هنجاری، به صورت احساس تکلیف در کارکنان برای باقی ماندن 

توان آن را با سازمان تعریف شده است که می یک عضو عنوان به

پرداخت مزایایی همچون افزایش دستمزد برای ادامه تحصیلات و 

؛ 2016، 7د)اوسمکهای خاص، افزایش داتوجه به نیازها و آموزش

 (. بطور کلی، تعهد2016، 9هالا و همکاران؛ ون2015، 8و تیان گمبل

 کار، رشد برای تلاش دادن افزایش برای مهم عامل یک شغلی

 و میشود)فورنس محسوب کار محل در رضایت و فردی،

 یک به را سازمان متعهد، بسیار کارکنان (. حضور2008  ،10همکاران

 فعالیتی هر در کارکنانی زیرا چنین میکند، هدایت سودمند شرایط

کرد)اصفهانی و  خواهند شرکت باشد، سازمان بقای حفظ و برای که

 مثبت پیامدهای میتواند شغلی تعهد (. اساسا  2013، 11همکاران

 و نظم هستند بالایی تعهد دارای که کارکنانی .باشد داشته بسیاری

 میمانند سازمان در بیشتریمدت  دارند، خود کار در بیشتری انظباط

 و پایبندی تعهد باید میکنند. مدیران کار سایرین از بهتر و بیشتر و

 (.2013، 12)نوسو و همکاران کنند حفظ را سازمان به کارکنان

 ترین عمده جمله از های ورزشیفدراسیون و هاسازمان اینکه به نظر

 ها سازماناین  باشند، می تربیتی -فرهنگی -اجتماعی نهادهای

گام  راه تقویت تعهد و دلبستگی شغلی کارکنان در باید همواره

 از کنند. از این حیث حرکت متعالی های سازمان زمرة در و بردارند

 کشور علاقمندان به ورزش در جمعیت روزافزون رشد دیگر، طرفی

المللی، کودکان و نوجوانان، ای ملی و بیناز ورزشکاران حرفه اعم

 بیماران، معلولان و افراد مبتلا به اختلالات حرکتی،سالمندان، 

اماکن و  همچنین افزایش ظرفیت آموزان و دانشجویان،دانش

7. Osemeke M 

8. Gamble, J., & Tian, A 

9. Vanhala, M., Heilmann, P., & Salminen, H 

10. Fornes, S., Rocco, T., &Wollard, K 

11. Esfahani, MJ, Emami, M, & Tajnesaei, HR 

12. Nwosu, HO, Chiamaka, OA, Tochukwu MO 

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/105348229190011Z#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/105348229190011Z#!
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 و فضاهای ورزشی، مسئولان و متولیان امر ورزش را با مسائل

مدیریتی  کارگیری شیوة به بنابراین، کند.مواجه می مشکلاتی

 قائص را شناساییسو این اشکالات و ن یک که قادر باشد از صحیح

است. وزارت  ناپذیر نماید، اجتناب رفع را ها آن دیگر، سوی از و کند

ورزشی و در حوزه مهم اثرگذار  نهادبه عنوان  ورزش و جوانان

ه منظور ب با پایگاه اجتماعی منحصر به فرد، کشور،تربیتی  -فرهنگی

انداز تعریف شده، حرکت خود را به صورت منسجم دستیابی به چشم

گیری از تا با بهرهو با مدیریت علمی شروع کرده و قصد دارد 

از  ،های ورزشی تابعهرویکردهای نوین برقراری عدالت در فدراسیون

طریق مشارکت و همفکری همگان برای شناسایی و ارایه طریق 

به بروز و تجر ،ی علمیهاکارگیری مدلعلمی، کاربردی و مؤثر، با به

شده، موانع و مشکلات پیش روی خود را برداشته و به موفقیتی 

های سهم خود را در موفقیت تا از این طریق،  پایدار دست یابد

برقراری عدالت  آید کهبه نظر می کشور افزایش دهد.ورزشی 

در افزایش  صنعتی و تولیدی، های سازمان بر سازمانی، علاوه

 هایعملکرد و تعهد شغلی کارکنان سازمان ارتقای ودلبستگی شغلی 

اثر  پژوهشی هیچ موفق باشد. با این حال، تاکنون ورزشی نیز

بر  های ورزشی راای دلبستگی شغلی کارکنان فدراسیونمداخله

ها تعهد شغلی کارکنان این سازمان رابطه بین عدالت سازمانی و

 که دلبستگی و  است حالی این در است، نداده قرار مطالعه مورد

نهادهای  سازمانها بویژه برای مهمی عامل تعهد به شغل و سازمان،

 ماندگاری خود برای یکسو از گونه سازمانهااین زیرا است، ورزشی

 برای دیگر سوی از المللی وپذیری ملی و بین رقابت مزیت کسب و

 بایستی خویش ذینفعان به مرغوبتر و کیفیت ارائه خدمات ورزشی با

 که را عواملی همه و کرده تعهد سازمانی کارکنان خویش توجه به

 به توجه با و راستا این نمایند. در است شناسایی مؤثر آن توسعه در

 یک داشتن فرهنگی، ورزشی و های به گسترش فعالیت رو حجم

عملکرد  ارتقاء جهت توانمند و محورکارآمد، عدالت فدراسیون ورزشی

 باید لذا است. ضروری امری ها،این سازمان و تعهد شغلی کارکنان

 گونه سازمانها همواره مورداین تعهد و دلبستگی شغلی کارکنان

بتوان  آن هایبه یافته استناد با تا گرفته بررسی و نظارت قرار

 فداکاری کارکنان نسبت به و وفاداری منظور به راهکارهای لازم

 کردن فراهم رسد می نظر به بدین ترتیب، ارایه نمود. را سازمان

های ورزشی فدراسیون لازم برای ارتقای تعهد شغلی کارکنان زمینة

 با استفاده از رویکردهای نوین برقراری عدالت در محیط کاری از

 در گام نخستین و های اصلی نظام جامع ورزش کشوراولویت

 حقیقتی این و ورزشی است های سازمان طولانی موفقیت مسیر

است.  کرده دوچندان اجرای پژوهش حاضر را انگیزة که است

 که است سؤالات این به پاسخ دنبال به بنابراین، پژوهش حاضر

های ورزشی بر تعهد آیا برقراری عدالت سازمانی در فدراسیون

عدالت سازمانی  ها تاثیر دارد؟ آیاشغلی کارکنان این سازمان

ارتقای  و داشته با دلبستگی شغلی کارکنان داری معنی رابطه

 می کارکنان تعهد به کار میزان افزایش دلبستگی شغلی باعث

ای هشود؟ در نهایت، آیا دلبستگی شغلی کارکنان فدراسیون

ورزشی، رابطه بین عدالت سازمانی و تعهد شغلی را در این 

 کند؟گری میها میانجیسازمان

 روش شناسی

 یکتحقیق حاضر از نظر هدف، در زمره تحقیقات کاربردی با 

ازی سهمبستگی است که مبتنی بر مدل -طرح تحقیقی توصیفی

باشد؛ توصیفی به این خاطر که تصویری معادلات ساختاری می

از وضع موجود را ارائه می دهد و همبستگی از این جهت که به 

 بررسی رابطه بین متغیرهای تحقیق می پردازد. 

 هایکلیه کارکنان فدراسیونتحقیق شامل  این آماری جامعه

 1397است که در سال  ورزشی تابعه وزارت ورزش و جوانان

و  آماری زیاد جامعة حجم دلیل باشند. بهمشغول به فعالیت می

گیری به روش ها، نمونهفدراسیون همة به دشواری دسترسی

-شامل فدراسیون فدراسیون شش تصادفی انجام شد. ایخوشه

شنا، ژیمناستیک، و  های رزمی،برداری، ورزشهای والیبال، وزنه

 این پژوهش حجم شدند. در انتخاب نمونه دو و میدانی به عنوان

 گیریشد که در آن، نمونه تعیین کوکران فرمول اساس بر نمونه

 خطا درصد پنج کردن لحاظ با و درصد 95اطمینان  سطح در

 تعداد کارکنان یعنی نمونه، حجم این اساس، گیرد. برمی انجام

محقق جهت اطمینان از  بود. نفر 410 با برابر شده انتخاب

عدد در جامعه  500بازگشت تعداد پرسشنامه موردنظر، تعداد 

عدد دریافت کرد اما فقط از تعداد  439آماری توزیع نمود و تعداد 

 های آماری استفاده نمود.پرسشنامه جهت تحلیل 410

 رکیبیها و اطلاعات از یک پرسشنامه تآوری دادهبه منظور جمع

پرسشنامه استاندارد مرکب از سه پرسشنامه استفاده گردید. 



 حسین عامریان، محمد سیاوشی، مصطفی طیبی ثانی سید
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مؤلفه  3سوال و  18دارای  که( 2001) 1سازمانی کالکیت عدالت

 لی می باشد و بر اساسمعدالت توزیعی، عدالت رویه ای و عدالت تعا

 ؛طیف پنح گزینه ای لیکرت به سنجش عدالت سازمانی می پردازد

جمله  24شامل ( که 1997) 2آلن و مایر شغلیپرسشنامه تعهد 

-نهدر یک طیف هفت گزیکه پاسخ دهنده باید به آن  توصیفی است

پاسخ دهد. این  -از بسیار مخالفم تا بسیار موافقم -لیکرت ای

پرسشنامه سه بعد اصلی تعهد سازمانی یعنی تعهد عاطفی، مستمر و 

ادواردز  شغلیپرسشنامه استاندارد دلبستگی د؛ و سنجهنجاری را می

. وجه می باشد 1سوال در  20دارای ( که 1984) 3و کیل پاتریک

به این  استای درجه 4گذاری آن بر اساس یک مقیاس روش نمره

، 15، 12، 9، 8، 7، 6، 5، 4، 3، 2، 1های مثبت صورت که در ماده

های کاملا  مخالفم، مخالفم، موافقم و کاملا  موافقم به به گزینه 20

، 14، 13، 11، 10های منفی )و در ماده 0، 1، 2، 3های نمرهترتیب 

گیرد یعنی به صورت معکوس نمره تعلق میبه (19، 18، 17، 16

های کاملا  مخالفم، مخالفم، موافقم، کاملا  موافقم به ترتیب گزینه

( بیانگر 60گیرد. حداکثر نمره یعنی )تعلق می 3، 2، 1، 0های نمره

( بیانگر دلبستگی 0 و حداقل نمره یعنی صفر )دلبستگی بسیار بالا

 .باشدبسیار پایین می

از روایی محتوایی به منظور سنجش روایی پرسشنامه ها استفاده شد. 

این پرسشنامه ها در تحقیقات زیادی مورد استفاده قرار گرفته اند و 

در تحقیق حاضر نیز مورد تایید متخصصین قرار گرفتند. پایایی 

از طریق آزمون آلفای کرونباخ محاسبه شد. ضریب  پرسشنامه ها

ی دلبستگشغلی، و تعهد ، عدالت سازمانیهای آلفای پرسشنامه

و ضریب آلفای مجموع  88/0و  86/0، 91/0، به ترتیب برابر با شغلی

بدست آمد که حاکی از پایایی قابل قبول  87/0ها برابر با پرسشنامه

 (.1ها است)جدول این پرسشنامه

 اسمیرنوف -ها و نتایج آزمون کلموگروفضرایب آلفاي کرونباخ پرسشنامه. 1جدول 

 آلفاي کرونباخ متغیر
 اسمیرنوف -آزمون کلموگروف

Z داريسطح معنی 
 516/0 549/0 91/0 عدالت سازمانی
 308/0 671/0 86/0 تعهد شغلی

 682/0 383/0 88/0 دلبستگی شغلی
   88/0 مجموع

 

 اینقش واسطه با تعهد شغلی و عدالت سازمانی متغیرهای ارتباط

  مفهومی پژوهش مدل در قالب 1شکل  در دلبستگی شغلی کارکنان

 شده است. داده نشان
بنابراین با توجه به مدل مفهومی پژوهش، محققان درپی آزمودن 
فرضیاتی به شرح ذیل بودند: اول اینکه، بین عدالت سازمانی و تعهد 

های ورزشی، رابطه معنادار وجود دارد؛ دوم شغلی کارکنان فدراسیون

-اینکه، بین عدالت سازمانی و دلبستگی شغلی کارکنان فدراسیون

های ورزشی، رابطه معنادار وجود دارد؛ سوم آنکه، بین دلبستگی 
های ورزشی، رابطه معنادار کارکنان فدراسیونشغلی و تعهد شغلی 

وجود دارد؛ چهارم و نهایتا آخر اینکه، دلبستگی شغلی، رابطه بین 
های ورزشی را عدالت سازمانی و تعهد شغلی کارکنان فدراسیون

 کند.وساطت می

 
 ی و تعهد شغلی)نویسندگان مقاله(مدل مفهومی پژوهش؛ روابط بین عدالت سازمانی، دلبستگی شغل .1 شکل

                                                           
1. Colquitt organizational justice standard 

questionnaire 

2. Allen   & Meyer's job commitment questionnaire 

3. Edwards and Kilpatrick job involvement 

questionnaire 
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از آزمون  ها،بررسی نرمال بودن توزیع داده منظور پژوهش، به این در

آن حاکی از توزیع  شد که نتایج اسمیرنوف استفاده – کلموگروف

های داده (. تجزیه و تحلیل1)جدول  است نظر مورد های داده نرمال

 همبستگی، تحلیل عاملی تاییدی وشده، بوسیله ضریب  گردآوری

و  SPSSافزارهای در محیط نرم ساختاری معادلات سازی مدل

 در نظر گرفته شد. 05/0لیزرل، انجام شد. سطح آلفا 

 یافته هاي تحقیق

-درصد از کارکنان فدراسیون 7/60مطابق نتایج جمعیت شناختی، 

اند؛ درصد از آنها زن بوده 3/39های ورزشی منتخب، مرد و 

 40-31های ورزشی در رده سنی همچنین، اکثر کارکنان فدراسیون

درصد( بوده، بیشتر آنها دارای مدرک تحصیلی  65/35سال)

درصد( بودند.  97/30درصد( و نوع استخدام پیمانی) 27/39لیسانس)

 29/28سال) 20تا  16بیشترین سابقه کاری نیز مربوط به سابقه 

 درصد( بود. 

لی تاییدی مرتبه دوم متغیرهای مکنون)عدالت نتایج تحلیل عام

آنها در  های آشکارسازمانی، دلبستگی شغلی، و تعهد شغلی( و مولفه

 ارائه شده است. 2جدول 

 

 هاي آنها. نتایج تحلیل عاملی تاییدي مرتبه دوم متغیرهاي مکنون و مولفه2جدول 

 R 2R t هامولفه متغیر مکنون

 عدالت توزیعی سازمانیعدالت 
 ایعدالت رویه

 عدالت تعاملی

869/0 
792/0 
824/0 

75/0 
63/0 
68/0 

41/15 
31/16 
54/12 

 86/13 1 1 دلبستگی شغلی دلبستگی شغلی

 تعهد عاطفی تعهد شغلی
 تعهد مستمر
 تعهد هنجاری

786/0 
831/0 
807/0 

62/0 
69/0 
65/0 

51/14 
14/19 
70/11 

 

براساس نتایج جدول تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دوم، مقادیر ضریب 

معنادار  05/0( برای همه بارهای عاملی در سطح خطای R2تعیین)

های هریک از متغیرها برازندگی قابل دهد مولفهاست؛ که نشان می

گیری متغیرها دارند. همچنین خروجی لیزرل نشان قبولی برای اندازه

برای همه بارهای عاملی از مقدار معناداری  tره دهد مقادیر آمامی

( بیشتر است؛ 56/2( و یک درصد)96/1سطح خطای پنج درصد)

های هریک از متغیرها توان گفت بارهای عاملی مولفهبنابراین، می

تر، همه معنادارند. به عبارتی روشن 01/0و  05/0در سطح خطای 

-درصد(، عدالت رویه 75ابعاد عدالت سازمانی شامل عدالت توزیعی)

درصد( بخوبی قادرند تغییرات  68درصد( و عدالت تعاملی) 63ای)

 62بینی کنند. همچنین ابعاد تعهد عاطفی)عدالت سازمانی را پیش

درصد( بخوبی  65درصد( و تعهد هنجاری) 69درصد(، تعهد مستمر)

 باشند.بینی متغیر تعهد شغلی میقادر به پیش

-متغیرها با تکنیک معادلات ساختاری در نرمهای روابط بین مولفه

مورد آزمون قرار گرفتند. بعلاوه، نتایج  2افزار لیزرل مطابق با شکل 

 هایشان در شکلمربوط به روابط ساختاری متغیرها و مولفه tآماره 

 نشان داده شده است. 3

، 84/0 دلبستگی شغلی بر عدالت سازمانی متغیر ، اثر2مطابق شکل 

عدالت  متغیر ، و اثر89/0 دلبستگی شغلی بر تعهد شغلیاثر متغیر 

 آمارة معناداری به توجه باشد. بامی 82/0تعهد شغلی   بر سازمانی

درصد)مقدار  یک خطای سطح در این روابط به مربوط (3تی)شکل 

t  شوند.الذکر تایید می(، هرسه رابطه فوق56/2بیشتر از 

تحقیق، روابط ساختاری بین متغیرهای  جهت آزمون فرضیات

مکنون پژوهش مورد تحلیل قرار گرفت که نتایج آن بطور خلاصه 

نشان داده شده است. مطابق نتایج این جدول، عدالت  3در جدول 

درصد از تغییرات  70درصد از تغییرات تعهد شغلی و  67سازمانی، 

کنندگی بیینتکند و این نقش دلبستگی شغلی کارکنان را تبیین می

دار است؛ بنابراین فرضیات اول و دوم معنی 01/0در سطح خطای 

درصد از تغییرات تعهد  79شوند. بعلاوه، دلبستگی شغلی، تایید می

، 01/0طای کنندگی در سطح خکند و این اثر تبیینشغلی را تبیین می

گردد.دار است؛ لذا فرضیه سوم نیز تایید میمعنی



 عامریان حسین سیاوشی، محمد ثانی، طیبی مصطفی سید
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 اندارد روابط ساختاري میان متغیرها)مدل در حالت استاندارد(. مدل است2شکل 

 

 )مدل در حالت معناداري( t. مدل نهایی مبتنی بر تحلیل آماره 3شکل 

 مکنون پژوهش. خلاصه نتایج آزمون فرضیات مبتنی بر روابط ساختاري بین متغیرهاي 3جدول 

 2R t Sig مسیر ارتباطی فرضیه

 001/0 41/8 67/0 رابطه عدالت سازمانی با تعهد شغلی اول

 001/0 28/6 70/0 رابطه عدالت سازمانی با دلبستگی شغلی دوم

 000/0 17/8 79/0 رابطه دلبستگی شغلی با تعهد شغلی سوم

 004/0 28/7 50/0 شغلی دلبستگیرابطه عدالت سازمانی با تعهد شغلی با وساطت  چهارم
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، ضریب تعیین رابطه عدالت سازمانی با تعهد 3بعلاوه مطابق جدول 

است  50/0برابر با ای دلبستگی شغلی شغلی در حضور نقش واسطه

 نظر باشد؛ ازمی 707/0دهنده ضریب همبستگی برابر با که نشان

 سه شرط باید ای،متغیر واسطه نقش تایید برای (1986کنی) و بارون

 تأثیر ایمتغیر واسطه بر باید مستقل آنکه متغیر باشد: نخست برقرار

 و باشد مؤثر  وابسته بر متغیر مستقل باید متغیر آنکه دوم بگذارد؛

 باشد. داشته وابسته تأثیر متغیر بر باید ایمتغیر واسطه اینکه سوم

 هرسه فرضیه چهارم، در که میدهد نشان 3 جدول بررسی نتایج

 عدالت سازمانی بین آنجا که است؛ یعنی از برقرار و کنی شرط بارون

دلبستگی  نیز دلبستگی شغلی و تعهد شغلی؛ عدالت سازمانی و و

عدالت  گفت میتوان دارد، معنادار وجود رابطة شغلی،تعهد  شغلی و

تعهد  با دلبستگی شغلی، طریق از مستقیم، غیر سازمانی به طور

بنابراین فرضیه چهارم پژوهش نیز تأیید  دارد. معنادار شغلی ارتباطی

شود که دلبستگی شغلی کارکنان گیری میشود و نتیجهمی

سازمانی و تعهد شغلی را های ورزشی، رابطه بین عدالت فدراسیون

 کند.وساطت می

در  تحقیق ساختاری مدل برازش هایهمچنین، مقادیر شاخص

مقادیر به  شودمی مشاهده ارائه شده است. همانطور که 4جدول 

قبول  قابل محدودة در همگی برازش، های شاخص برای آمده دست

 تحقیق مدل نهایی دهد که می نشان مطلب این دارند. قرار خود

 گیریم که مدل . بنابراین نتیجه میاست برازش مناسبی دارای

 گیری متغیر اصلی تحقیقتحقیق دارای توانایی بالایی در اندازه

 است.

 هاي برازش مدل ساختاري پژوهش شاخص .5جدول 

 نتیجه مقدار محدوده قابل قبول عنوان شاخص

/df2X ≥ 3 63/2 یید مدلأت 

RMSEA <08/0 049/0 یید مدلأت 

GFI >9/0 04/1 یید مدلأت 

AGFI >9/0 98/0 یید مدلأت 

CFI >9/0 08/1 یید مدلأت 

IFI >9/0 93/0 یید مدلأت 

 

 گیريبحث و نتیجه

 از زمان بیداری خود را در محیط اغلب کارکنان سازمانها تقریبا نیمی

گذرانند؛ بنابراین داشتن تعهد به شغل و سازمان مربوطه هم کار می

برای کارکنان و هم برای سازمان حائز اهمیت است. درهمین راستا، 

ای دلبستگی شغلی در این پژوهش با هدف بررسی نقش واسطه

های نرابطه بین عدالت سازمانی و تعهد شغلی کارکنان فدراسیو

 ورزشی به انجام رسید. 

نتایج پژوهش حاضر نشان داد که عدالت سازمانی بر تعهد شغلی 

و معناداری  مثبت، مستقیم های ورزشی تأثیرکارکنان فدراسیون

درصد از تغییرات تعهد  67دارد؛ بطوریکه عدالت سازمانی قادر است 

ان د مدیرنتیجه حاکی از اینست که اعتقا بینی کند. اینشغلی را پیش

و تلاش درجهت  عدالت سازمانی به های ورزشیو روسای فدراسیون

برقراری آن، به نحوی که کارکنان ادراک مناسبی از برخوردهای 

عادلانه و توزیع منصفانه مزایا و منابع داشته باشند، تا حدود زیادی 

تعهد  کارکنان نسبت به شغل و سازمان را ضمانت خواهد  افزایش

 را بالاتر شغلی تعهد با کارکنانی داشتن آرزوی که یمدیران .کرد

 بالاتری میزان ترجدی رویکردی با و لازم است به طور آشکار دارند

های شیوه کنند. بنابراین، بایستی در ایجاد انصاف و عدالت کاری را از

های ورزشی تغییراتی در فدراسیون مدیران و عملکردهای مدیریت

 سازمانی صورت گیرد. زیرا، نبود رفتارهایراستای برقراری عدالت 

 خواهد تعهد شغلی کاهش به منجر عادلانه و فقدان ادراک عدالت

 فدراسیون شده است که آورد. پیشنهاد خواهد پایین را عملکرد و شد

 خود، کارکنان شغل ترک به کاهش تمایل منظور به ورزشی های

 خود کارکنان شغلی و رضایت عدالت سازمانی سطح ارتقای زمینة

مطالعه حاضر نشان  نتایج .(1393کنن)نصرتی و همکاران،  فراهم را

عدالت   از افراد ادراک و تحت اثر بافتار شغلی، تعهد داد که

 است( قرار شده افراد با که ای ناعادلانه یا عادلانه سازمانی)رفتار

 مهارتهای افراد بر تنها نه باید های ورزشیفدراسیون مدیران .دارد



 حسین عامریان، محمد سیاوشی، مصطفی طیبی ثانی سید
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 موفقیت احتمال افزایش به نسبت آنها بر تعهد بلکه وظایف انجام در

 عدالت توزیعی، بررسی در .نمایند نیز تمرکز هااین سازمان

گیرد.  توجه قرار مورد باید نیز شغلی بافتارهای در وظایف تخصیص

 رئیس توسط تخصیص وظایف خصوص در حقیقت، تصمیمات در

دخیل   نیز تعاملی عدالت که معنا این به صورت میگیرد، فدراسیون

 فردی ویژگی یک که تعهد شغلی جایی آن از نهایت، میگردد. در

با  .قرار گیرد سازمانی عوامل اثر تحت که دارد کمی احتمال است،

 قالب در سازمانی عوامل که داد حاضر نشان مطالعه وجود، این

 در عدم موفقیت .گذاردمی اثر تعهد شغلی بر حقیقت در عدالت،

 عادلانه رفتار که کنند کارکنان حس ادراک عدالت)یعنی بالابردن

 گردد که رفتارهای آشکاری به منجر تواندمی شود( می ها آن با ای

 حیاتی و مهم اطلاعات و دانش تسهیم در کارکنان و اشتیاق میل از

خاطر  به پندارند( و ارزش می بی و فایده بی را کار میکاهد )این

حضور، به تدریج تعهد آنان به شغل  و تلاش، انگیزه، علاقه، فقدان

 در بین مختلفی میشود. ادراکات تضعیف تنزل یافته و عملکرد

 بیان روشنی به باید لذا انتظارات دارد، وجود کارکنان و مدیریت

 توزیع  ناعادلانه که ادراک و این برداشت آمدن وجود به از تا گردند

سرشت و جعفری، )رحمان .شود جلوگیری است، گرفته صورت

1397). 

( که ابراز 1388این نتیجه پژوهش حاضر با نتایج یعقوبی و همکاران)

داشتند بین عدالت سازمانی و تعهد شغلی کارکنان بیمارستان های 

منتخب رابطه معنی دار وجود دارد، همسو است. همچنین، محمودی 

عدالت  مدیران در سازمانهایی که دادند ( نشان2017) 1و همکاران

 تیمی بهتر کار سازمانی بیشتر بود، اهداف در توفیق داشتند محور

 رضایت و تعهد و شدند بهتر هدایت می شد، مشتریانانجام می

دارد. نتایج  مطابقت نتایج تحقیق حاضر با بود. این نتایج بیشتر شغلی

( که 1397سرشت و جعفری)پژوهش حاضر همچنین با نتایج رحمان

شده و تعهد شغلی در میان ند بین عدالت سازمانی ادراکنشان داد

د. باشکارکنان فناوری اطلاعات رابطه مثبتی وجود دارد، همسو می

 های عدالت توزیعی و تعاملیبا این وجود این محققان، تنها اثر مولفه

 فناوری کارکنان نظر از دار نشان داده و اظهار داشتند کهرا معنی

 برای کم اهمیت تری هایمشوق ی سازمانخط مشی ها اطلاعات،

میشوند. همانند مطالعه حاضر، صلواتی و  قلمداد ها آن شغل

                                                           
1. Mahmoudi Sh, Hassani M, Aghlmand S 

2. Salavati S, Abobakri O, Hoseini SK 
3. Rafei-Dehkordi F, Mohammadi S, and Yektayar M 

( نیز در پژوهشی نتیجه گرفتند که بین عدالت 2013) 2همکاران

سازمانی و تعهد شغلی کارکنان بیمارستان های دانشگاه علوم 

 دارد. رافعیداری وجود اپور اهواز، رابطه مثبت و معنیپزشکی جندی

داری را بین ( نیز رابطه مثبت و معنی2013) 3دهکردی و همکاران

هرسه بعد عدالت سازمانی و تعهد شغلی کارکنان ادارات ورزش و 

جوانان چهارمحال و بختیاری گزارش کردند و اظهار داشتند که نبود 

ها منجر به کاهش تعهد سازمانی و عدالت سازمانی در این ارگان

 4ی کارکنان خواهد شد. همچنین کیورشی و همکارانرضایت شغل

 ای( در پژوهشی نشان دادند که ادارک عدالت توزیعی و رویه2017)

داری با هردو متغیر رضایت شغلی و تعهد شغلی)بعد رابطه مثبت معنی

 تعهد عاطفی( در میان کارکنان پلیس هندوستان دارد.

 دالت سازمانی ونتایج پژوهش حاضر همچنین نشان داد که بین ع

 های ورزشی ارتباط مثبت ودلبستگی شغلی کارکنان فدراسیون

درصد  70داری وجود دارد. بطوریکه عدالت سازمانی قادر است معنی

اکی از بینی کند. این نتیجه حاز تغییرات دلبستگی شغلی را پیش

های ورزشی بیشتر اینست که هرچه عدالت سازمانی در فدراسیون

 لبستگی شغلی در بین کارکنان افزایش می یابد. وقتیمیزان د ،شود

 مدبرانه، کارکنان دارد، وجود سازمان در درک مناسبی از عدالت

 اساس عدالت این رفتار میکنند. بر اخلاقی و منطقی منصفانه،

 عملی به طور باید بلکه شود تبدیل شعار یک به فقط سازمانی نباید

به  دلبستگی کارکنان و اعتماد این صورت غیر در درآید، اجرا به

 خلل سازمان انسجام و سلامت به و یابدمی کاهش نیز شغلشان

 اعتماد و دلبستگی شغلی در عدم است که بدیهی میکند، وارد

 ثبات و خاطر امنیت نشاط، تواندهای ورزشی نمیکارکنان فدراسیون

 میکننداحساس  که عوض کارکنانی سازد. در این نهادها برقرار در را

 و دارند خود نقش بهتر ارائه در سعی میشود رفتار عدالت به آنها با

 وظایف با انجام و میدهند نحو انجام بهترین به را وظیفه خود

 های میکنند. فدراسیون کمک خود سازمان وریبهره به فرانقشی

 باید خود، کارکنان شغل ترک به کاهش تمایل منظور ورزشی به

را  کارکنانشان رضایت شغلی و سازمانی عدالت سطح ارتقای زمینة

روئسای  است لازم (. بنابراین1393کنند)نصرتی و همکاران،  فراهم

 به همراه هاسازمان این در اجرای عدالت با های ورزشیفدراسیون

 هایدیدگاه به رسیدن جهت در اعتماد و همکاری، مشارکت

4. Qureshi H, Frank J, Lambert EG, Klahm C, and Smith B 
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درحقیقت  .بردارند گام ها،این سازمان در بهتر و عملکرد مشترک

عدالت سازمانی شرایطی را در سازمان فراهم می کند که روابط 

صمیمی با همکاران، سطح علاقه به نوع کار و وظیفه محوله، 

مشارکت در فرایندهای شغلی، اعتقاد به اهداف سازمانی، تعهد 

سازمانی، وفاداری به سیستم و ...، ارتقاء پیدا می کند)پان و همکاران، 

عدالت توزیعی شرایطی از جمله منصفانه بودن برنامه های  (.2018

زمان بندی شده برای انجام وظایف شغلی، عادلانه بودن حقوق و 

دستمزد، منطقی بودن حجم کاری مشخص شده برای اعضاء 

سازمان، منصفانه بودن مسئولیت های درخواستی از کارکنان و ...، 

ای شرایطی از جمله را در سازمان فراهم می کند. عدالت رویه 

غیرمغرضانه بودن تصمیمات اتخاذ شده توسط مدیر برای کارکنان، 

ثبات در تصمیمات گرفته شده و وجود هماهنگی بین آن، دخالت 

کارکنان در اتخاذ تصمیم های حیاتی در پست های مختلف و ...، را 

در سازمان فراهم می کند. از طرفی، عدالت مراوده ای شرایطی از 

جود ارتباطات مناسب و محترمانه بین کارکنان و مدیران، جمله و

لحاظ نمودن نیازهای شخصی کارکنان در تصمیم های اتخاذ شده، 

وجود صداقت و راستگویی مدیران با کارکنان در مسائل کاری، 

شفاف و روشن بودن تصمیم های گرفته شده توسط مدیر برای 

جانب مدیر جهت متقاعد کارکنان، ارائه استدلال و توجیهات لازم از 

، ایجاد شرایط بحث و گفتگو در راستای مسائل کاری نمودن کارکنان

کارکنان با خود آنان، ارائه توضیحات کافی مدیر برای اثبات منطقی 

و ...، را در سازمان فراهم می  بودن تصمیم های لحاظ شده

(. درنتیجه منطقی به نظر می رسد که 2017کند)کریکر و همکاران، 

رقراری و ترویج عدالت در یک سازمان در ارتقاء سطح دلبستگی ب

 شغلی کارکنان آن موثر خواهد بود. 

( که نشان دادند 1391های ظریفی و همکاران)این نتیجه با یافته

-بین ابعاد عدالت سازمانی و دلبستگی شغلی کارکنان سازمان تربیت

و داری وجود دارد؛ و نصرتی بدنی ارتباط مثبت و معنی

 در یک سازمانی عدالت ( که اظهار داشتند چنانچه1393همکاران)

 شغلی باشد، رضایت مطلوبی سطح در و شود رعایت سازمان

یابد،  کاهش می کارکنان شغل ترک به تمایل میزان و ارتقا کارکنان

که  تحقیقی ( در2005) 1مارفی و باشد. همچنین، مانتلرهمسو می

 این نتیجه رسیدند به دادند، انجام کانادا هایدانشگاه روی استادان

 شغلی و رضایت با مثبتی ارتباط ایرویه عدالت و توزیعی عدالت که

                                                           
1. Mantler, J, & Murphy, S 

های مطالعه سیف و دارد. بعلاوه نتایج ما با یافته شغلی دلبستگی

 تعاملی و ایرویه توزیعی، عدالت ( که نشان  دادند1396همکاران)

 دلبستگی بر سازمانی اعتماد و ارزشهای شغلی گریطریق واسطه از

باشد. این محققان همچنین نشان میگذارند،  همسو می اثر شغلی

 و اعتماد شغلی ارزشهای بر سازمانی مؤلفه عدالت سه دادند که هر

هستند. آنها بنابراین اظهار داشتند  معنادار و مثبت سازمانی دارای اثر

 سازمانی اعتماد و سازمانی عدالت ادراک با بدنی معلمان تربیت که

نشان  کار محیط خود در از را بالایی شغلی دلبستگی بالا، احساس

ساهو و  تحقیق نتایج نتایج پژوهش حاضر همچنین با .میدهند

دارد. این پژوهشگران اظهار داشتند که  همخوانی (،2014همکاران )

ازی های خودروسارتقای وفاداری و دلبستگی شغلی کارمندان شرکت

هندوستان و از آن طریق حفظ و ابقای کارمندان، نیازمند برخورد 

یکسان )نظریه تساوی حقوق( و درک مثبت در مورد عدالت سازمانی 

 است. 

دلبستگی  دارتأثیر معنی از پژوهش حاضر حاکی های یافته همچنین،

های ورزشی است. بطوریکه فدراسیون کارکنان تعهد شغلی شغلی بر

ینی بدرصد از تغییرات تعهد شغلی را پیش 79تغیر دلبستگی شغلی، م

ای هسطح دلبستگی کارکنان فدراسیون اساس، هرچه این کند. برمی

-این سازمان با انگیزه بیشتر باشد، کارکنان به شغل سازمانی ورزشی

تر و نسبت به شغلشان متعهدتر خواهند شد. در تبیین این نتایج 

 جنبه یک کار شغل هستند به دلبسته که افرادیتوان گفت می

 کارشان به عمیقی به طور و است شان از هویت شخصی مرکزی

شغلشان  به مربوط مسایل به و اغلب هستند آن شیفته و دارند کشش

 شان رضایت افراد کنند. این کار نمی که وقتی حتی کنندفکر می

سازمانشان متعهد  و حرفه شغل، به و بیشتر است بیشتر شغل از

 عموما  و کنند می فکر کارفرمایشان به تغییر ندرت به ها هستند. آن

 سازمانی شان سازگار اهداف با شان شخصی که اهداف معتقدند

)از مقاله رحیم نیا و هوشمند( دلبستگی شغلی احساس مثبتی  .است

است که فرد نسبت به شغلش دارد. افراد دلبسته به شغل، انگیزش 

و عزت نفس بالاتری دارند، به دنبال کار بامعنا و چالش انگیز درونی 

 های متنوعی استهستند، در تکالیف پیچیده که مستلزم مهارت

شوند، و تمایل دارند تا کار را از ابتدا تا انتها خودشان انجام درگیر می

پذیرند، های سازمان را بهتر میدهند. اینگونه افراد، اهداف و ارزش

 کنند و نسبت بهتر تلاش میابی به این اهداف جدیبرای دستی
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 کند احساس تعلق و وابستگی بیشتریسازمانی که برای آن کار می

خواهند داشت؛ بنابراین ارتباط بین دلبستگی شغلی و تعهد شغلی 

 کارکنان قابل توجیه است.

( 1395نیا و هوشمند)های رحیماین نتیجه از پژوهش حاضر با یافته

دادند بین دلبستگی شغلی و تعهد سازمانی پرستاران رابطه که نشان 

داری وجود دارد و از بین ابعاد تعهد شغلی، دلبستگی مثبت و معنی

شغلی بیشترین تاثیر را بر بعد تعهد عاطفی و کمترین تاثیر را بر بعد 

 پژوهش، همچنین این باشد. نتایجگذارد، همسو میتعهد مستمر می

(، ظریفی و 1394اکرمیان و همکاران) هایپژوهش نتایج با

(، اصفهانی و 1394(، یارمحمدزاده و فیضی)1392همکاران)

 1( زوپیاتیس و همکاران1390(، زاهدی و قاجاریه)2013همکاران)

 3و همکاران (، لامبرت2010(، آیرز )2013) 2(، کاپاگودا2014)

 دارد.  ( همخوانی2016) 4یوون و ( و جانگ2010)

 مستقیم، غیر به طور پژوهش حاضر، عدالت سازمانیمطابق نتایج 

 تعهد شغلی کارکنان ارتباطی معنادار با دلبستگی شغلی، طریق از

 شود که دلبستگی شغلی کارکنانگیری میبنابراین نتیجه دارد.

فدراسیون های ورزشی، رابطه عدالت سازمانی و تعهد شغلی را 

ها و ع عادلانه پاداشتوزی با عدالت محور، کند. مدیرانوساطت می

های منصفانه برخورد با کارمندان و منافع سازمانی، بکارگیری روش

برقراری ارتباط مناسب با کارمندان و بدان وسیله دلبسته نمودن 

 هویت و کارکنانشان به شغل سازمانی از طریق معنادارسازی شغل

 تهییج ارتقای تعهد شغلی به را کارکنان  سازمان، آنها به بخشی

 عدالت محور که مدیران است این پژوهش بیانگر آن میکنند. نتایج

شان به شغل  قادرند از طریق دلبسته نمودن کارکنان در سازمانها

 .سوق دهند تعهد شغلی بالای سمت سطوح به سازمانی، آنها را

میتوانند با  در کارکنان فرانقش رفتارهای ارتقای برای مدیران

ر سازمان، موجبات تعلق و دلبستگی برقراری عدالت و انصاف د

 دلبستگی شغلی بالابردن طریق شغلی کارکنان را فراهم آورده و از

 جو سازمان، در خود جایگاه ادراک آنها برای به کمک کارکنان و

به وجود آورند و در ارتقای  در سازمان را همکاری بالایی و اعتماد

 تعهد شغلی کارکنان سهیم باشند.

                                                           
1. Zopiatis, A, Constanti, P & Theocharous, A 

2. Kappagoda, S 

3. Lambert, E, Minor, K, Wells, J, & Hogan, N 

4. Jung, HS, & Yoon, H 

5. Cole, MS, Bernerth, JB, Walter, F, & Holt, DT 

شغلی و ابقای کارمندان از طریق دلبسته نمودن آنها به ارتقای تعهد 

شغلشان، نیازمند برخورد یکسان )نظریه تساوی حقوق( و درک 

(. مدیرانی 2014مثبتی از عدالت سازمانی است)ساهو و همکاران، 

شان به صورت ناعادلانه و به روشی نامحترمانه که از نظر کارمندان

ز بین رفتن احساس ارزش در کنند، می توانند باعث ارفتار می

کارمندان خود شوند. قربانی های چنین بی عدالتی هایی احساس 

کنند و اغلب رفتارهای ترک سازمان را به نمایش حقارت می

(. درک انصاف در محیط 2010، 5گذارند )کوله و همکارانمی

؛ 2009، 6اجتماعی به صورت مسری است )هاریس و همکاران

تواند از طریق تعلیم دادن به ( و می2008 ،7هولنسبی و همکاران

مدیران و تشویق کردن آنها برای پیروی از دستورالعمل های عدالت 

گیری عدالت (. فرآیند شکل2006، 8مورد تشویق قرار گیرد )بروکنر

و سهم عواملی از قبیل روابط بین پرسنل، شرایط کاری و نقش به 

ی ط مدیران به خوبرسمیت شناخته شدن در محیط کاری باید توس

درک و عملی شود تا احساس وفاداری، دلبستگی و تعهد به شغل در 

که حس تعلق  گردد می کارکنان ایجاد شود. عدالت سازمانی موجب

 معنای کارکنان خاطر و دلبستگی به شغل در کارکنان تقویت شود و

 قائل اهمیت دارند که واقعی شغل خود را درک کرده و برای شغلی

 که آنها شود می باعث کارکنان دید از کار معناداری و همیتا شوند؛

 تحلیل قدرت باشند، داشته خود به شغل نسبت بیشتری شناخت

 نهایت و در دهند افزایش را سازمان آتی و فعلی موقعیت و شرایط

باشند.  بیشتری داشته آمادگی بالاتر های مسئولیت پذیرش برای

 آنها نظر از و دانندمی توجه مدیران مورد را خود که کارکنان زمانی

 دکننو بطور عادلانه با آنها رفتار می را درک معقول آنها بطور مدیران

 شودالقا می آنها به این احساس کنند،می قدردانی کارهایشان از و

باارزش  همکاران دیگر و مدیر سازمان برای کارشان و خودشان که

 این برای و دانندمی سازمان عضوی از را خود رو این از هستند،

 (. 2013، 9قائلند )بوبوسل ارزش عضویت

بطور کلی مطابق نتایج پژوهش حاضر، عدالت سازمانی، قادر است 

داری تغییرات تعهد شغلی و دلبستگی شغلی کارکنان به طور معنی

فدراسیون های ورزشی را تبیین کند. بعلاوه، دلبستگی شغلی، بطور 

لت کند. همچنین، عداتعهد شغلی را تبیین میداری تغییرات معنی

6. Harris, KJ, Harvey, P, & Kacmar, KM 

7. Hollensbe, E. C., Khazanchi, S., & Masterson, S. S 

8. Brockner, J 

9. Bobocel, D. R 
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 دلبستگی شغلی، طریق مستقیم از غیر به طور سازمانی، قادر است

 منجر به ارتقای تعهد شغلی کارکنان فدراسیون های ورزشی گردد.

همبستگی، پژوهش حاضر نیز  -همچون اغلب تحقیقات توصیفی

 تحقیق به هایی است؛ نخست اینکه، داده های ایندارای محدودیت

-صورت مقطعی هستند، لذا روابط علی معلولی بین متغیرها را نمی

توان قویا مورد تایید قرار داد؛ یک تحقیق تجربی یا طولی می تواند 

تری را برای مدل مورد نظر فراهم کند. دوم اینکه این شواهد موثق

-تحقیق، مدلی را با بهترین برازش با متغیرها فراهم کرد؛ پژوهش

تی می توانند تأثیر متغیرهای دیگر و روابط مداخله ای آنها را های آ

مورد بررسی قرار دهند. همچنین، در این پژوهش روابط متغیرهای 

اصلی با متغیرهایی چون ویژگی های فردی و دیگر عوامل سازمانی 

مورد بررسی قرار نگرفت؛ شاید انجام یک چنین تحقیقی در 

 گونه تأثیر متغیرهایی از این قبیلهای ورزشی بتواند هر فدراسیون

 را روشن سازد.  

براساس نتایج پژوهش حاضر، پیشنهادات ذیل قابل طرح و ارایه 

 است:

های ورزشی توجه بیشتری پیشنهاد می شود که مدیران فدراسیون

به خواسته های کارکنان نشان دهند و در حجم کاری، دستمزد، 

ور ری نمایند و موارد مذکپاداش و وظایف شغلی کارکنان دقت بیشت

را به صورت عادلانه در بین کارکنان توزیع نمایند. همچنین در 

تصمیمات اتخاذ شده، شرایط کاری و تخصص کارکنان را بطور 

دقیق لحاظ نموده و بر این باور باشند که با بالا بردن کیفیت کاری 

 کارکنان به نتایج مطلوب و اهداف سازمانی خویش نزدیکتر خواهند

شد. از طرفی بهتر است ارتباطات و مراوده هایشان با کارکنان را 

بیشتر مورد ملاحظه قرار داده و از نظرات کارکنان در تصمیم های 

یب برداری نمایند تا به این ترتگرفته شده به اندازه لازم و کافی بهره

موجبات علاقمندی و دلبستگی کارکنان به شغلشان را فراهم آورده 

 ای تعهد شغلی آنها کمک نمایند.و به ارتق

با توجه به ارتباط معنادار و مستقیم بین عدالت سازمانی و دلبستگی 

های ورزشی پیشنهاد می شود که با ایجاد شغلی به مدیران فدراسیون

شرایط عادلانه در بین کارکنان و توجه به نوع و حساسیت کاری 

یرا زایش دهند زسطح تعهد و دلبستگی آنان به کار را اف ،کارکنان

کوچکترین بی عدالتی در تمامی جهات کاری می تواند سبب کاهش 

 انگیزگی شغلی و ترک سازمانکیفیت خدمات و در سطح بالاتر بی

گردد. چرا که جهت  آموزش و تخصص هر فرد، هزینه های بی 

شماری صرف شده است که بی عدالتی در تمام جنبه های آن می 

به یکباره از بین برده و از دلبستگی فرد تواند زحمات مدیران را 

 نسبت به محیط کار به طور قابل توجهی بکاهد.

های ورزشی پیشنهاد می شود که از تعصب و به روئسای فدراسیون

ورزی در تصمیمات خود بپرهیزند و تمامی تصمیمات را به غرض

ای سازمان، اتخاذ نمایند تا طور عادلانه و مطابق با رویکرد حرفه

کارکنان بهتر بتوانند با آن ارتباط برقرار نموده و از تغییرات مکرر در 

تصمیمات گرفته شده پرهیز نمایند که این امر باعث خستگی و بی 

انگیزگی در بین کارکنان شده و موجبات تنزل تعهد شغلی آنها را 

 .نمایدفراهم می
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