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 چکیده
هدف از انجام این پژوهش، بررسی ارتباط عدالت سازمانی و اشتیاق شغلی با 

های این پژوهش از نوع پژوهش عملکرد سازمانی مربیان ورزش بود.
همبستگی است که به روش پیمایشی انجام شد. جامعه آماری  -توصیفی

نفر(  407های ورزشی شهر اراک )پژوهش شامل کلیه مربیان فعال هیات
ای به عنوان گیری تصادفی سهمیهنفر از آنها به صورت نمونه 457ودند که ب

های عدالت از طریق پرسشنامههای پژوهش نمونه آماری انتخاب شدند. داده
( و 4003( ، اشتیاق شغلی سلانوا و شوفیلی )3991سازمانی نیهوف و مورمن )

ها با . دادهآوری شدند( جمع3990عملکرد سازمانی هرسی و گولد اسمیت )

تک گروهی و  tاز آمار توصیفی و همچنین آماراستنباطی شامل استفاده 
شدند. تحلیل  44رگرسیون چندمتغیره در نرم افزار اس.پی.اس.اس نسخه 

(، r=31/0عدالت سازمانی و اشتیاق شغلی )نتایج پژوهش نشان داد که بین 
لت سازمانی و عدابین ( و r=31/0اشتیاق شغلی و عملکرد سازمانی )بین 

رابطه های ورزشی شهرستان اراک مربیان هیات( r=59/0عملکرد سازمانی )
فقط عدالت سازمانی به میزان وجود دارد. لیکن،  (P≤05/0)آماری معناداری 

به عبارت دیگر، عدالت بینی عملکرد سازمانی مربیان بود. قادر به پیش 549/0
از این رو، مسولین انی شود. سازمانی می تواند باعث بهبود عملکرد سازم

های ورزشی ذیربط باید توجه بیشتری نسبت به عدالت سازمانی داشته هیات
 باشند تا عملکرد سازمانی مربیان بهبود پیدا کند.

 

 های کلیدیواژه
اشتیاق شغلی، عدالت سازمانی، عملکرد سازمانی، مربیان ورزش، هیات 

 ورزشی.
 

Abstract 

The purpose of this research was to investigate the 

relationship between organizational justice and job 

engagement with organizational performance of sport 

coaches. This is a descriptive-correlational study that was 

conducted through a survey method. The statistical 

population of the study consisted of all active sport 

coaches in Arak sport boards (704 coaches) which 254 of 

them were selected as samples by stratified random 

sampling. The research data were collected through 

questionnaires of organizational justice by Niehoff and 

Moorman (1993), job engagement by Salanova and 

Schaufeli (2001) and organizational performance by 

Hersey and Goldsmith (1980). Data were analyzed by 

descriptive statistics and one sample t test and regression 

tests in SPSS version 22. The results showed that there 

were relationship between organizational justice and job 

engagement (r= 0.16), between job engagement and 

organizational performance (r= 0.13) and between 

organizational justice and organizational performance (r= 

0.58) of sport coaches of sport boards in Arak (P (50/5≥ . 

But, only organizational justice could predict the 

organizational performance. In the other hand, 

organizational justice can improve organizational 

performance. Hence, it is suggested that the responsible 

officials should pay more attention to organizational 

justice, so that increases the organizational performance 

of sport coaches.   

Keywords 
Job Engagement, Organizational Justice, Organizational 

Performance, Sport Boards, Sport Coaches. 
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 همقدم
سازمان  سرمایه رینارزشمندت و منابع انسانی، مهمترین    

نحوه عملکرد و در نهایت موفقیت  بر به آن  است که توجه
یک سازمان تاثیر دارد. با وجود این، عوامل گوناگونی همچون 
عدالت سازمانی، اشتیاق شغلی و ... بر عملکرد سازمانی آنها 

با  برخورد چگونگی و عدالت گذارند. فرایندهایتاثیر می
 رفتار آنها را و هانگرش احساسات، رها،باو سازمان در کارکنان

عدالت چون  به معطوف . ادراکات(31) دهدقرار می تأثیر تحت
سازمانی  عدالت به گیرد،می قرار جوّ سازمان و فضا تأثیر تحت

 عدالت موسوم  است  که شامل ابعادی همچون عدالت توزیعی،

 3یعیتوز (. عدالت4است ) ارتباطی یا تعاملی ای و عدالترویه

 کنندمی دریافت کارکنان که نتایجی و پیامدها بودن عادلانه به
 رفتارهای و هامداخله به نسبت افراد دهیپاسخ نحوه و به

 در هاپاداش و امکانات توزیع در سرپرستان و مدیران ناعادلانه

 شده درک عدالت یعنی 4ای رویه اشاره دارد. عدالت هاسازمان

شود  می استفاده ها پاداش توزیع ینتعی برای که فرایندی از
 کمتری پاداش دیگران به نسبت مانند وقتی که کارمندی

نکند.  عدالتی بی یا نابرابری اما احساس کند، می دریافت
 توسط سازمانی عدالت که است روشی شامل 1تعاملی عدالت

 فرآیند های جنبه شود و بامی منتقل زیردستان به سرپرستان

 و فرستنده احترام( بین و صداقت ادب، )همچون ارتباطات

 بی (. در این خصوص، ادراک30است ) عدالت مرتبط  گیرنده

 اهتمام زیرا دارد جمعی کار روحیه بر مخربی اثرات عدالتی

کارکنان را تحت الشعاع خود قرار  انگیزش و نیروی انسانی
 بقا در مؤثر عوامل مهمترین از یکی عدالت دهد. لذا، رعایتمی

است  آن کارکنان و سازمان پیشرفت و توسعه جریان یداریپا و
 فرایندهای اثربخشی برای سازمانی ، عدالت واقع (. در15)

 (. 44است ) سازمانی الزامی
یک وضعیت مثبت و رضایت بخش ذهنی در  شغلی اشتیاق     

 شغل به دلبستگی و انرژی میزان ( و به14است )ارتباط با کار 

 جذب، بعد سه دارای و دارد اشاره ایحرفه اثربخشی و

 به معنای 7(. جذب11باشد )میخود در کار  وقف و نیرومندی

 حالت این است. در خود درکار فرد شدن غرق و تمرکز میزان

 او برای کاری و تجربه شودمی خود کار درگیر سرسختانه فرد

 انجام راستای در فرد ،5نیرومندی بعد است. در لذتبخش بسیار

                                                 
1. Distributive justice  

2. Procedural justice 

3. Interactional justice 

4. Absorption 

5. Vigor 

 هایموقعیت در و کرده اعمال ایملاحظه قابل تلاش خود کار

 ، با کار در 1خود (. وقف49کند  )می بیشتری پافشاری دشوار

 و شود کار مشخص می در کارکنان روانی شدید درگیری

(. با 1است ) چالش و اشتیاق معنی داری، احساس از ترکیبی
 ایجاد اشتیاق شغلی انسجام و وحدت میان کارکنان سازمان

آید که به معنای رسیدن به نتایج مطلوب برای فرد و پدید می
 (.39سازمان است )

عملکرد مناسب و اثربخش کارکنان یکی از کلیدهای      
موفقیت سازمانهاست. عملکرد خوب به معنای بهره وری، 

 به عنوان د(. عملکر1کیفیت، سودآوری و مشتری مداری است )
 ریفتار ایمجز یهاتکهاز  نامزسا رنتظاا ردمو کلیی هاارزش
 از مشخصدوره  یکل طودر  دفر یک که ستا هشد تعریف

 4و بلانچارد یهرس(. در این خصوص، 43دهد )زمان انجام می
، کمک یا حمایت وضوح ای شناخت توانایی، یهفت عامل اصل

سازمانی، انگیزش، بازخورد، اعتبار و سازگاری محیطی را مطرح 
بارتست از دانش کاری مربوطه، تجربه ع 9ییتوانا. نداکرده 

به  9وضوح )درک نقش( ای شناخت .کاری مربوطه و استعداد
انجام آن  یکار، زمان، محل و چگونگ رشیدرک و پذمعنای 

 یتیعبارتست از حما 30یسازمان تیحما ای کمکباشد. یکار م
دارند مانند  ازیکه کارکنان برای انجام موفق و مؤثر کار به آن ن

عبارتست  33لیتما ای زشیانگ.  ... و لیو وسا زاتیتجه بودجه،
توسط انسان  یرونیاقدام ب کیبرای بروز  یمحرک درون کیاز 

. هنری باشد ایفکری و  ،یکیزیاقدام ممکن است، ف نیکه ا
عملکرد  جینتا یرسم ریو غ یرسم هیاراشامل 34عملکرد دبازخور

 هایمیمبه متناسب بودن  تص 31اعتباراست. روزانه به فرد 
شده اشاره  رفتهیو هنجارهای پذ نیدر ارتباط با قوان تیریمد

های یمشخطبا معتبرتر و  ماتیهرچه تصم؛ بطوریکه دارد
. تری برخوردار استشیب رشیتر باشد، از پذسازمان هماهنگ

عبارت از کنترل عوامل خارج از سازمان  37یطیمح سازگاری
کار از  نیبگذارند. ا ریتوانند بر عملکرد سازمان تأثیکه ماست 

بر روی  میبه طور مستق یعهده فرد و سازمان خارج بوده، ول
بازار، عوامل  تیوضع رییتغ رقابت،مانند  گذارندیم ریعملکرد تأث

                                                 
6. Dedication 

7. Hersey & Blanchard   

8. Ability 

9. Clarify 

10. Help 

11. Incentive 

12. Evaluation 

13. Validity 

14. Environment 
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فرهنگ ، و مقررات نیا، قوانهاستیس ،یاجتماع -یفرهنگ
حاکم بر کار،   یکیزیف طیشرا  ،یساختار سازمانی، سازمان
های فردی ازیها و نتفاوتو همکاران،   ها و روابطگروه

 . (33) گوناگون

در این رابطه، پژوهش هایی نیز گزارش شده است. در مورد      
نتایج پژوهش حسن و عدالت سازمانی و اشتیاق شغلی، 

( نشان داد که عدالت تعاملی با اشتیاق شغلی 4030) 3الجوباری
 4و همکاران(. نتایج پژوهش استروم 9کارکنان رابطه داشت )

( نشان داد که رابطه مثبتی بین عدالت توزیعی و عدالت 4037)
های یافته(. 14رویه ای با اشتیاق شغلی کارکنان وجود دارد )

 عدالت داد که بین ( نشان4037پژوهش کیوان آرا و همکاران )
نتایج (. 31رابطه مثبت وجود دارد ) شغلی و اشتیاق سازمانی

 بین( نشان داد که 4031اآبادی )زایی و جنپژوهش ناستی
 هیأت اعضای شغلی اشتیاق و آن هایمولفه و سازمانی عدالت
نتایج پژوهش اوزر و (. 47دارد )  وجود داریمعنی ارتباط علمی

( نشان داد که عدالت سازمانی در اشتیاق 4034) 1همکاران
(. نتایج 41شغلی کارکنان بخش سلامت ترکیه نقش دارد )

( نشان داد که عدالت توزیعی و 4039) 7بیدپژوهش سیف او
در (. 17رویه ای ارتباط مثبتی با اشتیاق شغلی کارکنان دارد )

نتایج پژوهش براتی و مورد عدالت سازمانی و عملکرد سازمانی، 
( نشان داد که بین عدالت سازمانی و عملکرد 4009همکاران )

کاران حقیقی و هم تحقیق (. نتایج4شغلی رابطه وجود دارد )
 عایتر انمیز به نسبت نکنارکا تکاادرا کهداد  ن( نشا4030)

 تأثیر نناآ دعملکر بر نمازسا ینای در ا یهو رو یعیزتو لتاعد
 انمیزاز  نکنارکا تکاادرا بین یقو انچند طتباار ماا ،شتهدا
و عملکرد کارکنان در این سازمان  ایاودهمر لتاعد عایتر

( 4031) 5لیمان و کاتاییری(. نتایج پژوهش س9یافت نشد )
نشان داد عدالت عدالت رویه ای و تعاملی تاثیر معناداری روی 

زاده نتایج پژوهش دوستار و اسماعیل(. 19عملکرد شغلی دارند )
بر عدالت توزیعی، رویه ای و تعاملی ( نشان داد که 4037)

( 4037) 1نتایج تحقیق محمد .(5) است رگذاریتاثشغلی عملکرد 
 لتادـعنشان داد که  مصر شتیابهد کزامر نکنارکا در مورد

 دوــبهبرا  ناـکنرکا غلیـش درـعملکآن  یمولفههاو  مانیزسا

                                                 
1. Hassan   &  Al Jubari  

2. Strom et al 

3 . Ozer et al  

4 . Seif Obeid l  et al 

5. Suliman & Kathairi 

6. Mohamed SA 

( 4034) 4(. نتایج پژوهش ویرگولینو و همکاران40بخشد )می
نشان داد که بین عدالت سازمانی تصور شده و عملکرد کارکنان 

نتایج  (.19شرکت های کوچک و متوسط ارتباط وجود دارد )
( نشان داد که عدالت 4034) 9پژوهش ایکپال و همکاران

سازمانی بر عملکرد کارکنان بخش عمومی پاکستان تاثیر دارد 
( نشان داد 4039) 9(. نتایج پژوهش کریشنان و همکاران37)

که بین عدالت سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان بخش 
تیاق شغلی در مورد اش(. 39خصوصی مالزی ارتباط وجود دارد )

( 4031نتایج تحقیق بهارلو و همکاران )و عملکرد سازمانی، 
شود نشان داد که اشتیاق شغلی منجر به عملکرد شغلی بهتر می

( نشان داد که 4035) 30(. نتایج پژوهش سینگ و گوپتا3)
 (. 11اشتیاق شغلی بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد ) 

های گزارش شده شود، پژوهشهمانگونه که ملاحظه می     
حاکی از وجود رابطه بین متغیرهای عدالت سازمانی و اشتیاق 
شغلی، عدالت سازمانی و عملکرد سازمانی و نتایج متفاوت در 
خصوص ارتباط بین اشتیاق شغلی و عملکرد سازمانی در برخی 

های ورزشی و غیرورزشی است؛ لیکن ارتباط بین این سازمان
های ورزشی زشی و بویژه در هیاتهای ورسه متغیر در سازمان

 پژوهشی گزارش نشده است.

ی زیادی در بخش های عمومی و ورزشهای امروزه سازمان     
باشند. از جمله خصوصی در حوزه ورزش به فعالیت مشغول می

ها، هیاتی هستند. این ورزش هایاتیهها، این سازمان
ساعد در تشکیلاتی هستند که به منظور فراهم نمودن زمینه م

های ورزشی مربوط و ایجاد انگیزه جهت گسترش رشته یا رشته
و نیز جذب آحاد مردم به امر ورزش و کشف استعدادها و 
بالابردن سطح مهارتهای ورزشی بر اساس اصول و مبانی 

های بینی شده در اهداف سازمان تربیت بدنی و فدراسیونپیش
جانشین فدراسیون  ، نماینده وهاهیاتشوند. ذیربط ایجاد می

های مرتبط در باشند که فعالیتورزشی مربوط در استان می
سطح استان را با هماهنگی اداره کل تربیت بدنی و با رعایت 

(. 49نمایند )کامل قوانین و مقررات مربوط اجرا و نظارت می
مختلفی مانند ورزشکاران،  نفعانیذهای ورزشی، دارای هیات

ها ها، باشگاهامعه محلی تماشاگران، رسانهها، جمدیران، خانواده
 هایاتیه(. بدیهی است این ذینفعان در مورد 7باشند )و ... می

های ملی ورزشی نیز مصداق دارد. ی که نماینده فدراسیونورزش

                                                 
7. Virgolino et al 

8 . Iqbal et al 

9. Krishnan et al 

10. Singh & Gupta 
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ها مربیان ورزش، از ذینفعان مهم و تعیین کننده در این سازمان
 شوند.محسوب می

از  یگریمرب ان،یمهم مرب یهاتیلو مسو فیبا توجه به وظا     
بر آن  یشود که عوامل گوناگونیمشاغل دشوار محسوب م

رسد ادراک یخصوص، به نظر م نی. در ا(35) است رگذاریتاث
بر نگرش و رفتار آنها نقش  یورزش از عدالت سازمان انیمرب

که اگر تصور کنند عدالت در مورد آنها  یاداشته باشد؛ به گونه
 یگریبه مرب یشتریب اقیاست با ذوق و شوق و اشتشده  تیرعا

 یخود به ارتقا یبپردازنند و ضمن بهبود عملکرد سازمان
به عبارتی، اگر در محیط . ندیکمک نما زیعملکرد کل سازمان ن
عدالتی نمایند، بر اشتیاق و عملکرد آنها کار خود احساس بی

 یگریمربچون در حوزه  ن،یبا وجود اتاثیر منفی خواهد گذاشت. 
هم گزارش نشده  یپژوهش ریسه متغ نیورزش در خصوص ا

داشته باشد.  ازین یموضوع به بررس نیرسد ایاست، به نظر م
 نیمسول شتریتواند به توجه ب یم یبررس نیا جیاحتمالا، نتا

آن معطوف گردد.  یهاو مولفه یدر مورد عدالت سازمان ربطیذ
و  یعدالت سازمان رابطه یپژوهش بررس نیرو، هدف ا نیاز ا
 یورزش هایاتیه انیمرب یبر عملکرد سازمان یشغل اقیاشت

 شهر اراک است.
 

 روش تحقیق
همبستگی است که  -های توصیفیاین پژوهش از نوع پژوهش

به شیوه پیمایشی انجام شد. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه 
های ورزشی شهرستان اراک مربیان فعال و شاغل در هیات

گیری نفر از آنها به صورت نمونه 457( بودند که نفر 407)
از ای به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. تصادفی طبقه

( 3991) 3سوالی عدالت سازمانی نیهوف و مورمن 40 پرسشنامه
سوال(، عدالت رویه  5شامل سه خرده مقیاس عدالت توزیعی )

امه (؛ پرسشن45سوال( ) 9سوال( و عدالت مراوده ای ) 1ای )
( شامل سه 4003) 4سوالی اشتیاق شغلی سلانوا و شوفیلی 34

 1سوال( و جذب ) 5سوال(، تعهد ) 1خرده مقیاس انرژی )
سوالی عملکرد سازمانی هرسی و  41(؛ و پرسشنامه 13سوال( )

 1( شامل هفت خرده مقیاس توانایی )3990) 1گولد اسمیت
سوال(،  7سوال(، حمایت سازمانی ) 7سوال(، درک و شناخت )

سوال( و  7سوال(، اعتبار ) 7سوال(، بازخورد ) 7انگیزش )
ها استفاده شد. آوری داده( برای جمع34سوال( ) 1سازگاری )

برای بررسی نظرات پاسخ دهندگان در پرسشنامه عدالت 

                                                 
1. Niehoff & Moorman 

2. Salanova & Schaufeli 

3. Hersey & Goldsmith 

)کاملا موافقم، موافقم،  7سازمانی از مقیاس پنج ارزشی لیکرت
، در پرسشنامه اشتیاق نظری ندارم، مخالفم و کاملا مخالفم(

ارزشی )همیشه، اغلب، گاهی  5بندی شغلی از مقیاس رتبه
اوقات، به ندرت و هرگز( و در پرسشنامه عملکرد سازمانی نیز از 

ارزشی )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و  5بندی مقیاس رتبه
استفاده شد.  3و  4، 1، 7، 5خیلی کم( و به ترتیب دارای نمرات 

ت که به منظور اطمینان بیشتر، پرسشنامه اولیه شایان ذکر اس
از خبرگان و اساتید مدیریت ورزشی قرار داده نفر  30در اختیار 

شد و روایی محتوایی آن مورد تأیید قرار گرفت. با توزیع و 
پرسشنامه بین اعضای جامعه آماری، پایایی  10آوری جمع

شد محاسبه  5ها از طریق ضریب آلفای کرونباخپرسشنامه
های عدالت سازمانی، اشتیاق شغلی و بطوریکه پایایی پرسشنامه

 941/0و  937/0، 904/0عملکرد سازمانی به ترتیب برابر با 
در  بدست آمد که بیانگر پایایی مناسب ابزارهای پژوهش است.

درصد پرسشنامه های برگشتی قابل استفاده بود.  7/99نهایت، 
ی، میانگین و انحراف معیار از آمار توصیفی شامل جداول فراوان

ها استفاده شد. برای سازماندهی، خلاصه کردن و توصیف داده
تک گروهی و  tهای ها با استفاده از آزمونهمچنین، داده

 شدند. تحلیل  44نسخه  1رگرسیون در نرم افزار اس.پی.اس.اس

 

 یافته های تحقیق
 3دهندگان در جدول شناختی پاسخهای جمعیتبرخی ویژگی

 9/59نشان داده شده است. همانگونه که مشاهده می شود، 
 7/77درصد زن بودند.  4/74درصد پاسخ دهندگان مرد و 

سال قرار داشتند. از لحاظ  10-70درصد در دامنه سنی 
سال سابقه داشتند.  31سال  1-30درصد بین  1/73مربیگری 

درصد در سایر  9/51درصد در حوزه علوم ورزشی و  4/77
درصد دارای  1/54ها تحصیلات دانشگاهی داشتند. رشته

درصد در سطح  1/79مدرک تحصیلی کارشناسی بودند. 
 شهرستان دارای سابقه قهرمانی بودند

                                                 
4. Likert  

5. Chronbach ‘s alpha  

6. SPSS 
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 ندهندگا پاسخ یشناخت تیجمع های یژگیو یبرخ  .2جدول 

 درصد فراوانی سطوح متغیرها متغیر درصد فراوانی سطوح متغیرها متغیر

رشته  8/58 741 مرد جنسیت

 تحصیلی

 2/44 708 علوم ورزشی

 8/55 742 سایر رشته ها 2/47 704 زن

 سن

 )سال(

مدرک  8/22 51 40-20

 تحصیلی

 8/74 41 دیپلم

 8/5 71 کاردانی 4/44 777 40-47

 5/51 744 کارشناسی 4/28 17 50-47

 8/20 52 کارشناسی ارشد و دکتری 4/4 77 و بالاتر 57

سابقه 

 مربیگری

 )سال(

سابقه  8/22 51 5کمتر از 

 قهرمانی

 

 5/44 724 در سطح شهرستان

 4/74 45 در سطح استان 5/47 704 70-5

 8/5 71 در سطح ملی 5/27 54 75-77

 2/7 4 در سطح بین المللی 5/4 24 20-75

 28 10 فاقد سابقه قهرمانی 4/4 77 و بالاتر 27

 
 

و  یچولگ قطری از ها ادهد عیتوز تی، وضع4در جدول      
-ینشان داده شده است. همانگونه که ملاحظه م یدگیکش

قرار دارند. به عبارت  -4+ و 4دو شاخص در بازه  نیشود، ا

 یها-داده لیتحل یبرخوردارند. لذا، برا یعیطب عیاز توز گر،ید
 استفاده شد.   کیپارامتر های آنها از آزمون

 
 

 هاوضعیت توزیع داده. 1جدول  

 کشیدگی چولگی متغیر ردیف

 - 599/0 - 499/0 عدالت سازمانی 2

 109/3 - 954/0 اشتیاق شغلی 1

 175/3 430/0 عملکرد 9

 

 اسیپژوهش و خرده مق یرهایمتغ یفی، آمار توص1در جدول 

 شود، یآنها نشان داده شده است. همانگونه که ملاحظه م های
آنها )به جز  های سایو خرده مق رهایمحاسبه شده متغ نیانگیم

 ریدر متغ یو سازگار یسازمان تیحما های اسیخرده مق
 .بوده است نیانگی( بالاتر از میعملکرد سازمان

 پژوهش یرهایمتغ یها اسیخرده مق فیتوص. 9جدول  

متغیر
 

خرده 

 هامقیاس
میانگین 

 محاسبه شده
انحراف 

 معیار
میانگین 

 آماری

متغیر
 

میانگین  هاخرده مقیاس

 شده محاسبه
انحراف 

 معیار
میانگین 

 آماری

ت 
عدال

ی
سازمان

 

 35 13/1 71/35 عدالت توزیعی

ی
عملکرد سازمان

 

 9 19/3 39/33 توانایی
 34 54/4 40/31 درک و شناخت 39 53/7 95/43 ایعدالت رویه

 34 94/5 93/30 حمایت سازمانی 44 93/1 90/11 عدالت تعاملی

ق 
شتیا

ا

ی
شغل

 34 79/4 34/34 انگیزش 39 41/1 91/41 انرژی 
 34 99/4 79/31 بازخورد 35 73/1 34/43 تعهد
 34 04/1 01/35 اعتبار 39 10/7 44/44 جذب

 9 14/4 39/4 سازگاری - - - - -

 

پژوهش نشان داده شده  یاصل یرهایمتغ تی، وضع7در جدول 
محاسبه  نیانگیم نیب شود، یاست. همانگونه که ملاحظه م

 یمعنادار یآنها تفاوت آمار یآمار نیانگیو م هاریشده متغ
 .بالاتر است نیانگینمرات آنها از م گر،یوجود دارد. به عبارت د

 
 



 66 2931 بهار، 12، شماره ششممطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش، دوره 

 

 پژوهش یاصل یرهایمتغ تیوضع  .4جدول 

 سطح معناداری درجه آزادی tمقدار  میانگین آماری انحراف معیار شدهمیانگین محاسبه  متغیر ردیف

 007/0 244 80/702 10 31/31 14/43 عدالت سازمانی 2

 007/0 244 54/85 53 11/30 14/14 اشتیاق شغلی 1

 007/0 244 72/42 49 17/37 55/91 عملکرد سازمانی 9
 

 ریهر سه متغ نیب شود، یپژوهش نشان داده شده است. همانگونه که ملاحظه م یاصل یرهایمتغ نیب ی، همبستگ5در جدول      
  وجود دارد.معنادار  یآمار یهمبستگ

 پژوهش یرهایمتغ نیب یهمبستگ. 5جدول 

 عملکرد سازمانی اشتیاق شغلی عدالت سازمانی متغیر

   - عدالت سازمانی

  - 31/0 * اشتیاق شغلی

 - 31/0 * 59/0 ** عملکرد سازمانی

 *P≤ 05/0   , **p≤ 01/0 

 
 

 رگرسیونیمدل . 6جدول 

 واتسون -دوربین سطح معناداری ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی مدل

2 591/0 174/0 119/0 003/0 5/3 

پژوهش نشان  یرهایمتغ نیب ونیرگرس بی، ضرا4در جدول 
عدالت  ریشود، متغ یداده شده است. همانگونه که مشاهده م

 یعملکرد سازمان ینیب شیدر پ 549/0 زانیبه م یسازمان
شهرستان اراک نقش  یورزش یها اتیشاغل در ه انیمرب

 شیپ تیقابل یشغل اقیاشت ریخصوص، متغ نیداشته است. در ا

 ریآن به صورت ز ونیرو، معادله رگرس نینداشته است. از ا ینیب
 خواهد بود:

)عدالت  549/0)مقدار ثابت( +  44/17=  یسازمان عملکرد
 .(یسازمان

 

 ضرایب رگرسیون متغیرهای پژوهش .5جدول 

 متغیرهای کمتغیر ملا

 پیش بین

ضرایب  ضرایب غیر استاندارد

 استاندارد

t  سطح

 معناداری

 بتا خطای استاندارد بی عملکرد سازمانی

 003/0 90/5 - 99/5 44/17 مقدار ثابت

 739/0 934/0 074/0 044/0 059/0 اشتیاق شغلی

 003/0 044/33 549/0 054/0 149/0 عدالت سازمانی

 
 

 یریگ جهیو نت بحث
مربیگری یکی از مشاغل مهم، حساس و تعیین کننده در 

توانند بر آن تاثیر بگذارند. ورزش است که عوامل گوناگونی می
هدف از انجام این پژوهش، بررسی نقش عدالت سازمانی و 

های ورزشی اشتیاق شغلی بر عملکرد سازمانی مربیان هیات
 شهر اراک بود. 

عدالت سازمانی و اشتیاق بین نتایج پژوهش نشان داد که      
ارتباط وجود  های ورزشی شهرستان اراکمربیان هیات شغلی

دارد. این بدان معناست که هر چه مربیان ادراک بیشتری از 

عدالت سازمانی در شغل خود داشته باشند، اشتیاق آنها به شغل 
های مربیگری بیشتر خواهد شد. این یافته با نتایج پژوهش

کیوان آرا (، 4031(، استروم و همکاران )4030)حسن و جوباری 
(، اوزر و 4031زایی و جناآبادی )ناستی(،  4037و همکاران )

، 9( همخوانی دارد )4039همکاران و  سیف اوبید و همکاران )
های رفتار با عدالت سازمانی، شیوه(. 17، 41، 47، 31، 14

ا آنها کارکنان است به طوری که آنها احساس کنند عادلانه ب
رسد توجه به مولفه های (. به نظر می44رفتار شده است )

عدالت سازمانی یعنی عدالت توزیعی، مراوده ای و تعاملی با 
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 میزان، بندی و برنامه مناسبزمانانجام مواردی همچون 
عادلانه، واگذاری  یپرداخت هایپاداشو  حجم کار، پرداختی

ورزی، بدون غرض یهاتصمیم؛ منصفانه یشغل هایمسئولیت
اطلاعات کامل و ، جمع آوری های مربیاناز نگرانیاطلاع 
 گیری، ارایه برای تصمیمصحیح 

های تصمیمات اخذ شده، اخذ نظرات و دیدگاهاطلاعات در مورد 
به ، حساسیت نسبت احترام و عزت، مهربانی؛ رفتار توام مربیان

گفت و  ،به حقوق مربی، توجه صادقانه، رفتار نیازهای شخصی
به  توجه کافیهای مربوط به آنها ، و گو با مربیان برای تصمیم

امور شغلی بتواند در ارتقای ادراک مربیان از عدالت سازمانی 
نقش موثری داشته باشد. بنابراین، رعایت موارد فوق توسط 

تواند به بهبود ها میمسولین بویژه روسا و نواب رییس هیات
به تبع آن افزایش اشتیاق شغلی آنها  ادراک از عدالت سازمانی و

 کمک نماید.

عدالت سازمانی و عملکرد نتایج پژوهش نشان داد که بین      
ارتباط وجود  های ورزشی شهرستان اراکمربیان هیات سازمانی

دارد. این بدان معناست که با افزایش ادراک مربیان از عدالت 
هد یافت. این یافته سازمانی، عملکرد سازمانی آنها نیز بهبود خوا

(، 4037(، محمد )4009براتی و همکاران )های با نتایج پژوهش
(، 4034(، ویرگولینو و همکاران )4037دوستار و اسماعیل زاده )

( 4039( و کریشنان و همکاران )4034ایکپال و همکاران )
(. عملکرد سازمانی 39، 37، 19، 5، 40، 4همخوانی دارد )

به اهداف سازمانی و اجتماعی یا فرا  عبارت است از دستیابی
هایی که بر عهده افراد گذاشته رفتن از آن و انجام مسولیت

-آوری داده(. ارزیابی عملکرد سازمانی در جمع41شده است )

کند تا از آنها در آموزش آینده های مربوط به عملکرد کمک می
نند گیری مربوط به کارکنان استفاده ککارکنان، انتقال و تصمیم

های عملکرد سازمانی یعنی رسد توجه به مولفه(. به نظر می10)
و  بازخورد، زشیانگی، سازمان تیحما، و شناخت درکیی، توانا

های در محیط کاری مربیان از طریق برگزاری دوره اعتبار
آموزشی مناسب و ایجاد زمینه موفقیت؛ تلاش برای رفع 

روشن از شغل  اشتباهات مربیان، تصریح اهداف شغلی، درک
، وسائل و تجهیزاتمربیگری؛ اختصاص بودجه لازم، دادن 

های ذیربط و مسولان مربوطه؛ دادن حمایت سایر بخش
مواقع  درهای نقدی ، اعطای پاداشهای لازم ارتقاءفرصت

از ابتکار عمل، استقبال و قدردانی و  نشان دادن ابتکار عمل
؛ مشکلات فردیبا همدلی و دلجویی با مربی در زمان مواجهه 

های روشاو، معرفی،  یگریکیفیت کار مربمطلع کردن مربی از 

در ی، ارایه بازخورد به هر مربی، و گریبهبود عملکرد کار مرب
 اتینتایج مثبت و منفی کار هقرار دادن مربی از  انیجر

 هایتصمیم، اخذ با اصول اخلاقیمنطبق  هایتصمیمی؛ ورزش
، و ضوابط و شایستگیبر اساس مربیان  انتصاب، منصفانه 

ی ورزشهای اتیمدیران مافوق خود در ه بهاعتماد مربیان 
  بتواند به ارتقای عملکرد سازمانی آنها کمک نماید. 

اشتیاق شغلی و عملکرد نتایج پژوهش نشان داد که بین      
ارتباط وجود  های ورزشی شهرستان اراکمربیان هیات سازمانی

( 4031بهارلو و همکاران )های نتایج پژوهش دارد. این یافته با
اشتیاق شغلی (. 11، 3( همخوان است )4035سینگ و گوپتا )

یک تفکر مثبت و واقعی که بوسیله قدرت، فداکاری و جذابیت 
شود و موجبات تمایل و رضایت افراد را در اشتیاق توصیف می

(. اشتیاق شغلی مربیان با 34کند )به انجام کار فراهم می
مواردی همچون داشتن انرژی، اراده و جدّیت، دغدغه فکری و 

مدت  یبراذهنی نسبت به مربیگری، توانایی تداوم مربیگری 
پشتکار و عزم ، و منعطف ریبهبود پذ یهروح ی،زمان طولان

، و هدفمند داریشغل معنعنوان یک  کی یگریمرب؛ درک راسخ
به کار فتخار ی، برانگیزاننده بودن مربیگری، اگریمرببه عشق 

ی احساس خوشحال؛ زانگیتلاش بر یگریمربی، فعالیت گریمرب
تحت شدن عمیق در کار مربیگری،  ریدرگنسبت به این حرفه، 

از کار گیری کناره یدشوارگرفتن شغل مربیگری و قرار  ریتاث
 تواند به افزایش اشتیاق شغلی آنها منجر گردد. می یگریمرب

باط بین متغیرهای مورد بررسی، در مجموع، با وجود ارت     
عدالت سازمانی لیکن نتایج پژوهش حاکی از آن است که فقط 

های ورزشی مربیان هیات توانسته است عملکرد سازمانی
شهرستان اراک را پیش بینی نماید و اشتیاق شغلی مربیان در 
این خصوص فاقد پیش بینی در این زمینه بوده است. به نظر 

های بیشتری نیاز باشد. به نه به بررسیمی رسد در این زمی
تواند موجب بهبود عملکرد عبارت دیگر، عدالت سازمانی می

سازمانی گردد. در این خصوص، با وجودیکه میانگین عدالت 
سازمانی ادراک شده از سوی مربیان بالاتر از حد میانگین بوده 

رسد تا وضعیت مطلوب فاصله داشته است، لیکن به نظر می
بایست های ورزشی ذیربط میاز این رو، مسولین هیات باشد.

های سه گانه توجه بیشتری نسبت به عدالت سازمانی و مولفه
ای و عدالت تعاملی داشته آن یعنی عدالت توزیعی، عدالت رویه

 .باشند تا عملکرد سازمانی آنها بهبود پیدا کند
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