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  ابعاد عدالت و اعتماد سازمانی بر رضایت شغلی مردان تاثیربررسی 

  ورزشکار لیگ برتر فوتسال ایران

  3سید محمد حسین رضويدکتر ، 2علی محمد صفانیادکتر ، 1حمید سارانی

  چکیده

نشانگر  ،پژوهش هاي گوناگون .عدالت سازمانی، به احساس و ادراك میزان انصاف و برابري در رفتارها و روابط کاري اشاره دارد :هدفو مقدمه 

بررسی اثرگذاري  ، پژوهش اینهدف از. تاثیرگذار استو رضایت شغلی مانی سازس عدالت بر متغیرهاي اعتماد افزایش احسااست که این موغوع 

   .استابعاد عدالت و اعتماد سازمانی بر رضایت شغلی در مردان ورزشکار لیگ برتر فوتسال ایران 

تحلیلی و از  این مطالعه از نوع توصیفی و. استتحقیق حاضر در زمره تحقیقات بعد از وقوع و پژوهش هاي عرضی یا مقطعی  :روش تحقیق

رضایت شغلی  واعتماد سازمانی  ،)توزیعی، رویه اي و تعاملی(عدالت سازمانیهاي استاندارد بدین منظور پرسشنامه  .شاخه همبستگی انجام پذیرفت

بررسی روایی صوري و روایی سازه سوالات پرسشنامه نشان از  .که ادبیات سوالات مناسب با محیط ورزش تنظیم گردید. تمورد استفاده قرار گرف

حجم نمونه برابر  .بدست آمد 86/0و 83/0، 89/0،  70/0،  74/0به ترتیب  ها این پرسشنامه) آلفاي کرونباخ(ضریب پایایی . ها دارد آنمناسب بودن 

پرسشنامه برگشت و  144در نهایت  توزیعنفر  175به تعداد  ایران فوتسالر لیگ برتر شاغل دمرد  انورزشکارتمامی  بین ها پرسش نامهبا جامعه و 

  .استفاده شد PLS Graphبراي آزمون مدل از روش حداقل مربعات جزئی و نرم افزار  .مورد استفاده قرار گرفت

                         مراوده و عدالت  اي رویهنشان می دهد که از بین ابعاد عدالت سازمانی، عدالت حاصل از یافته هاي پژوهش نتایج  :یافته ها

و در نهایت . بر رضایت شغلی ورزشکاران تاثیر می گذارد مرواده ايعدالت توزیعی و  افزون بر این .با اعتماد سازمانی تاثیر معنی داري دارند اي

  .) p  05/0(ن اثرگذار استااعتماد سازمانی بر رضایت شغلی ورزشکار

موجود در بین افراد تیم و د اعتماد ناز ابعاد عدالت سازمانی می توانیک مربیان با استفاده صحیح از هر ، با توجه به نتایج کسب شده نابراین ب :بحث

  .فقیت هر چه بیشتر تیم را فراهم آورندو موجبات مو. همچنین رضایت بازیکنان را بالا ببرند

  

  رضایت شغلی ، لیگ برتر فوتسال  عدالت سازمانی ، اعتماد سازمانی، :لمات کلیديک
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  مقدمه

روزانه با سازمان هاي متعددي در تماس هستند، و بیشتر  ،ند، به گونه اي که افرادتوجهی در زندگی مردم نفوذ کرد امروزه سازمان ها به طور قابل

یکی از . و تجارب روزمره باعث شکل گیري برداشت هایی از سازمان ها می شوداین ارتباط نزدیک . زمان زندگی شان را در سازمان ها می گذرانند

دهه تحقیقات را به دنبال داشته  سهاز آن است، که بیش از متغیرهایی که در سازمان ها مهم به شمار می آید، عدالت سازمانی و برداشت افراد 

عدالت در زمره مهمترین مفاهیمی است که در مباحث اجتماعی، سیاسی مطرح می شود و مطابق با نظر افلاطون سازمان اجتماعی که نمودار .است

انی ممکن نیست و عدالت سازمانی تحقق در همه تحقق عدالت اجتماعی بدون تحقق عدالت سازم. به وجود نمی آیدتمدن است، بدون عدالت 

سه جریان اصلی پژوهشی بر مفهوم عدالت سایه  .مفهوم عدالت سازمانی یک مفهوم کلی است.فعالیت ها، رفتارها و گرایش هاي افراد سازمان است

عدالت توزیعی مربوط به توزیع . متمرکز بود 1میلادي برمی گردد، روي عدالت توزیعی 1970اولین جریان پژوهشی که  به دهه . )1(ت افکنده اس

دومین جریان پژوهشی که در . دستاوردها و منابع سازمانی و یا تخصیص پرداخت ها یا امکان ارتقا در بین کارکنان به صورت برابر و منصفانه است

خوانده می شود که در آن به انصاف در رویه ها و توزیع پاداش  2میلادي مورد توجه پژوهشگران قرار گرفت، تحت عنوان عدالت رویه اي 1980دهه 

هاي سازمانی در نظر آخرین و سومین جریان پژوهشی، تاثیرات تعاملی عدالت توزیعی و رویه اي را رد واکنش افراد به رفتارها و تصمیم .تکیه دارد

، بر برابري افراد در نحوه برخورد و تعاملات انسانی بین سرپرست و کارکنان در سطوح مختلف تاکید 3این بعد، تحت عنوان عدالت تعاملی. ی گیردم

  . )1(د دار

وي اعتقاد داشت که ساختارها، رویه ها و پویایی هاي . گرینبرگ مطرح شدبه وسیله  1985ر در سال نظریه عدالت سازمانی در ورزش، نخستین با

به  1994بعدها نخستین تحقیق در حوزه مدیریت ورزشی در سال . ورزشی می تواند زمینه اي براي مطالعه عدالت سازمانی در ورزش را فراهم آورد

بسیاري از تحقیقات آینده در  هر چند این تحقیق .)2(هیوم و چالادوراي انجام شد به وسیله دانشگاهی  منظور عدالت در توزیع منابع مالی در ورزش

از مهمترین . حوزه ورزش را به سوي عدالت توزیعی سوق داد، با این حال اهمیت موضوع عدالت در ورزش مانع از بررسی آن در سایر حوزه ها نشد

  .تسازمانی کارکنان اساعتماد است، رضایت شغلی و پیامدهاي عدالت سازمانی که اخیرا مورد توجه قرار گرفته 

اعتماد به سازمان ، در دست . به نیات و اعمال دیگران است و عامل کلیدي در روابط متقابل نوین به شمار می رودعنی داشتن اطمینان م اعتماد به

آزبرن بیان می کند، پیچیدگی و نداشتن اطمینان ذاتی در ماهیت کسب و کار امروزي و حجم همکاري هاي . آن نقش مهمی داردیابی به اهداف 

تحت شرایط پیچیدگی و عدم قطعیت ، تنها هنگامی حفظ  همکاري هاي اثربخش امکان پذیر .متقابل، اثربخشی روابط کاري را پیچیده کرده است

وفاداري را  ،اعتماد به دنبال خود. روشن باشند و این اتفاق زمانی صورت می پذیرد که اعتماد و اطمینان متقابل به وجود آیدخواهد بود که ارتباطات 

همی در اثربخشی سازمان به ارمغان خواهد آورد و نیروي انسانی وفادار، حاضر است فراتر از وظایف مقرر در شرح شغلش فعالیت کند و عامل م

  .)3( محسوب شود

یعنی ؛مبادله، اساسی ترین شکل تعامل اجتماعی و بر قاعده بده و بستان بنا شده است. واسطه اي اعتماد، بر تئوري مبادله اجتماعی مبتنی استنقش 

مبادله اجتماعی بر توسعه روابط طی زمان تاکید می کند و معتقد است، یک چرخه مبادله   .)4(مک می کنیم که به ما کمک می کنند ما به افرادي ک

براي مثال، سازمان هایی که می کوشند به منظور ارتقاي عملکرد کارکنان سطوح .ق، مستلزم وجود هر دو، عدم اطمینان و اعتماد استاجتماعی موف

به اما بعد از اعتماد و اطمینان کارکنان ،پایین تر، آنها را توانمند سازند، ممکن است ابتدا در کارکنان نسبت به این اقدامات عدم اطمینان ایجاد کنند

پیدا می  ،معامله به مثلنتایج این اقدامات، آن ها به منظور حصول اطمینان از توازن در مبادله، نسبت به اعمال خوب شریک مبادله، احساس تعهد و 

  .)5(کنند 

در این سازمان همه مدیران، سرپرستان، مربیان . سازمان هایی هستند که ورزشکاران کارکنان آنها محسوب می شوند ،باشگاه ها یا تیم هاي ورزشی

ورزشکاران تولیدکنندگان اصلی . و سایر دست اندرکاران باید باشناخت نیازها و انگیزه هاي ورزشکاران در جهت رضایت مندي آ ن ها گام بردارند

سایر مشاغل . )6(و مشتریان ورزش اند وري ترین نیروي انسانی محسوب می شوند و بخشی مهمی از مصرف کنندگان ورزش، و اصلی ترین، و مح

د کننده ورزش و هم رضایت یدي ورزشکار، هم رضایت تولنابراین، در صورت تامین رضایت منب. با وجود آنان شکل گرفته اند مرتبط با ورزش نیز

اساس نظري رضایت مندي ورزشکار به نظریه هاي نیاز، انگیزش و رضایت شغلی  .)7(ده یا مشتري ورزش باید تامین شود بخشی از مصرف کنن

از دیدگاه  .)5( رضایت و عملکرد ورزشکار دو پیامد مهم رفتار مربیان تیم محسوب می شود ،در مدل چند بعدي رهبري چلادوراي. می شود طمربو

رضایت مندي ورزشکار در برگیرنده همه نیازهاي سطوح )10( 6، و فولگر)9(و همکارانش 5، اسمیت)8(و همکارانش 4مانند کارون؛یاري از محققان بس

 

1. Distributive2 . procedural  
2 . procedural  
3 . interactional 
4. Carron et al. 

2. Smith et al 

. Smith et al 

6. Folger 
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 161... سازمانی و اعتماد سازمانی بر رضایت شغلیبررسی اثرگذاري ابعاد عدالت 

ابعاد  نشان داد که رفتار و تعامل مربی با ورزشکار یکی از 1وارن. هنوز محققان کمی به این حوزه پرداختند ،با این وجود. پایین و بالاي هر فرد است

 .)11(رضایت مندي ورزشکاران است 

NCAA، ارتباط بین عدالت سازمانی و رضایت شغلی را در نمونه اي متشکل از سرمربیان بسکتبال )2007( 2ستورجوردان، ترنر، فاینک و پا
بررسی  3

 پیش بینی کننده معنی داري در رضایت شغلی هستند) از میان سه بعد عدالت( بررسی کردند و نتیجه گرفتند که تنها عدالت تعاملی و توزیعی

از ارتقاو در  در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که بین سه بعد عدالت سازمانی و رضایت از سرپرست، رضایت) 2009( 4ویسنانت و اسموکر.)12(

که عدالت رویه اي و عدالت تعاملی به طور معنی دار با  در حالی. کل رضایت از شغل مربیان یک دبیرستان در تگزاس ارتباط معنی داري وجود دارد

در مطالعه دیگري که جوردان، ترنر و فاینک . )13( نوع کار ارتباط داشتند و ادراك عدالت رویه اي تنها با رضایت از پرداخت ارتباط معنی دار داشت

روي دانشجویان کارمند گروه ورزش هاي تفریحی دانشگاهی در ایالت متحده انجام دادند، دریافتند که بین هر بعد از عدالت با رضایت شغلی ) 2007(

هر کدام به صورت جداگانه در تحقیقات خود نتیجه گرفتند که ) 2005(و ترنر) 2007(جوردان. این گروه از دانشجویان ارتباط معنی دار وجود دارد

فزایش گروه هاي ورزش هاي تفریحی که با دانشجویان شاغل رفتار منصفانه دارند، بیشتر احتمال آن می رود که بتوانند تجربه کاري مثبتی که به ا

  .)12( رضایت منجر شود، ایجاد کنند

اعتماد سازمانی وجود ابعاد  در پژوهش خود دریافتند که روابط مثبت و معنی داري میان عدالت توزیعی وعدالت رویه اي با) 1388(اشجع و همکاران

  .)14( دارد

موجب سلب اعتماد افراد از سازمان ورزش در زمینه به کارگیري نیروي انسانی، به کار گیري نیروهاي  ،بی عدالتی در سازمان هاي ورزشی

هر فعالیت  ،به طور کلی. متخصص، عضویت فرد در تیم هاي ورزشی، تعهد به کسب عناوین قهرمانی، عدم استفاده از داروهاي ممنوع خواهد شد

به ) ره دادن جایزه، حقوق و پاداش، ارزشیابی کارکنان و قهرمانان، اختصاص منابع به سازمان هادربا( سازمان ورزشی و هر تصمیم گیري مدیر 

به  انبنابراین در این مقاله محقق.)16(مربی، رهبر و مدیر ورزشکاران است سازمانی ورزشی است که  ،تیم. )15( عدالت سازمانی مربوط می شود

  ورزشکاران تاثیر دارد؟اعتماد و رضایت بر که آیا عدالت سازمانی هستند دنبال پاسخگویی به این سوال 

  

  روش شناسی تحقیق

شاغل در لیگ برتر مرد جامعه آماري این تحقیق را کلیه ورزشکاران . صورت گرفتاز نوع توصیفی و تحلیلی و از شاخه همبستگی پژوهش این 

ارسال پرسشنامه ها به تیم هاي مورد که پس از است نفر  175به تعداد حجم نمونه برابر با جامعه مورد نظر  .هستند 1391فوتسال ایران در سال 

سوال جمعیت شناختی  3با طیف لیکرت پنج نقطه اي و  سوالی  44براي سنجش متغیرها، پرسشنامه اي . پرسشنامه عودت داده شد 144نظر تعداد 

مدیریت ورزشی  تاداناز اس با ده نفر تنظیم و محیط ورزش بر اساسدریافت از منابع موجود، پس از سوال هاي تخصصی پرسشنامه . ردیدطراحی گ

پرسشنامه  )تشخیصیروایی همگرا و روایی (سازهدر ضمن روایی . برخوردار است مورد نظر صورياز روایی  ها پرسشنامه ها آن و از نظر .کنترل شد

که از پایایی مناسب پرسشنامه طراحی شده  استبالاتر  7/0ضریب آلفاي کرونباخ براي کلیه متغیرها از آستانه  .می آیدکه در ادامه  محاسبه گردیده

  .،حکایت دارد

  مقیاس ، تعداد سوال ها، آلفاي کرونباخ و منبع پرسشنامه ها. )1( شماره جدول

  منبع  آلفاي کرونباخ  تعداد سوال  مقیاس  متغیر

 Cedwyn Fernandes and Raed  738/0  5  نقطه اي 5لیکرت   51عدالت توزیعی
Awamleh , 2006  

 Cedwyn Fernandes and Raed  705/0  5  نقطه اي 5لیکرت   عدالت رویه اي
Awamleh , 2006 

 Cedwyn Fernandes and Raed  89/0  9  نقطه اي 5لیکرت   عدالت مراوده اي
Awamleh , 2006 

  Susan  J. Linz , 2003  861/0  13  نقطه اي 5لیکرت   2رضایت شغلی

 ,Prasert Kanawattanachai  827/0  12  نقطه اي 5لیکرت   اعتماد سازمانی
Youngjin Yoo , 2002 

  

 

1 . Warren 
2. Jordan, Turner, Fink, Pastor 
3. National Collegiate Athletic Association 
4 . Whisenant & Smucker 
5.Organizational justice 
6. Job satisfaction 
7.Organizational citizenship behavior (OCB) 
8.Haenlein& kapalan 
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 کلموگروف ـ اسمیرنوفاستفاده شد که پس از آزمون  SPSSبودن داده ها از نرم افزار  غیر طبیعی از طبیعیدر این تحقیق براي مشخص نمودن 

همچنین براي آزمون فرضیه هاي پژوهش و برازش مدل مفهومی، مدل سازي معادلات ساختاري .  طبیعی ندارندمشخص گردید که داده ها توزیع 

نرم افزار هایی که از مدل سازي .یکی از جدیدترین روش هاي آماري در این زمینه،روش حداقل مربعات جزئی است .فته شده استبه کار گر

مانند همخطی متغیرهاي مستقل ، نرمال نبودن داده ها و ؛معادلات ساختاري بر پایه این روش آماري استفاده می کنند، نسبت به وجود شرایطی 

  .استفاده شده است  PLS Graphدر پژوهش حاضر از نرم افزار .)17( سازگار هستندکوچک بودن نمونه 

  یافته هاي پژوهش

در بخش توصیفی، برخی از ویژگی هاي جمعیت .یافته هاي تحقیق در دو بخش توصیفی و استنباطی مورد بررسی و تجزیه و تحلیل قرار گرفت

 18/3و میانگین سابقه عضویت در باشگاه مربوطه  استسال  87/24ورزشکاران فوتسالمیانگین سنی . شناختی ورزشکاران نشان داده شده است

  .است آمدهبه صورت کامل  و مدت زمان عضویت در باشگاه اران، درصد وضعیت تاهل ، سن ورزشک2در جدول شماره .استسال 

  

  توصیف آماري نمونه). 2(جدول شماره                                                                  

ابعاد توصیفی 

  نمونه

  مدت عضویت در باشگاه  سن ورزشکاران  وضعیت تاهل

  7-8  5-6  3-4  1-2  30-32  27-29  24-26  21-23  18-20  متاهل  مجرد

  16  20  42  66  23  23  46  37  15  27  117  )نفر(تعداد

  1/11  9/13  2/29  8/45  16  16  9/31  7/25  4/10  8/18  3/81  درصد

  

  آزمون مدل مفهومی و فرضیه هاي پژوهش

  .می شودمحاسبه  دو مدل اندازه گیري و مدل ساختاري Graph  PLSدر مدل هاي

  آزمون مدل اندازه گیري

آزمون مدل اندازه گیري شامل بررسی پایایی . مدل اندازه گیري ، ارتباط بین متغیرهاي مکنون و نشانگرهاي مشاهده شده را معین می کند     

پایایی هر یک از   - 1: سه ملاك پیشنهاد می کنند که شامل) 1981(11براي بررسی همسانی درونی سازه ها فرنل و لارکر. است) همسانی درونی(

2میانگین واریانس استخراج شده  -3اعتبار مرکب هر یک از سازه ها و  -2یا متغیرهاي مشاهده شده  گویه ها
AVE   )18(.  

                               

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
 

1. Fornell & larcker 

2 . Average variance extracted ( AVE ) 
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  مقادیر بارهاي عاملی و معنی داري هر یک از متغیرهاي مشاهده شده. )3(جدول شماره                                    

متغیر   متغیر مکنون

  مشاهده شده

بارهاي 

  عاملی

  معنی داري

  

متغیر   متغیر مکنون

  مشاهده شده

بارهاي 

  عاملی

  معنی داري

اعتماد 

  سازمانی

q1 603/0  64/8    q23 659/0  01/16  

q2 403/0  98/3  q24  742/0  76/16  

q3  41/0  17/4  q25  572/0  13/7  

q4  737/0  78/17   عدالت

  توزیعی

q26 60/0  88/4  

q5  74/0 92/14  q27 53/0  5  
q6  449/0 64/4  q28 869/0  97/38  

q7  628/0  27/9  q29  643/0  13/6  

q8  702/0  88/12  q30  861/0  48/33  

q9  738/0  89/17   عدالت رویه

  اي

q31 658/0  99/7  

q10  698/0  73/14  q32 745/0  01/14  
q11  76/0  86/16  q33  783/0  14  

q12 475/0  85/5  q34  706/0  97/11  

رضایت 

  شغلی

q13 664/0  33/12  q35  523/0  74/6  

q14  618/0  21/14   عدالت مراوده

  اي

q36  787/0  01/20  

q15  498/0  26/8  q37  76/0  38/16  
q16 454/0  94/4  q38  714/0  58/18  

q17 706/0  67/11  q39  836/0  18/34  

q18  517/0  83/6  q40  668/0  08/14  

q19  621/0  52/8  q41  806/0  28/26  
q20  668/0  32/12  q42 673/0  62/9  

q21  783/0  95/17  q43 711/0  68/13  

q22  743/0  66/14  q44  931/0  67/52  

  .هستندمعنی دار  01/0در سطح  مناسب بوده و 4/0بالاتر از  همه بارهاي عاملی

این  .تشخیصی نیز مورد نظر است که براي بررسی اهمیت نشانگرهاي سازه ها به کار می رود ، روایی همگرادر معادلات ساختاري علاوه بر روایی 

شاخص میانگین واریانس  استخراج در روش اول ابتدا با کمک .فرایند از دو طریق قابل مطالعه است که هر دو روش در این پژوهش استفاده گردید

روش دوم براي بررسی روایی تشخیصی استفاده از  .)20, 19(  است آمده 4هستند که این ضرایب در جدول شماره  4/0، بالاتر از ) AVE(شده 

 5این موضوع در جدول شماره .)21, 19( امل هاي دیگر با این سازه بیشتر باشدریشه دوم میانگین واریانس استخراج شده از سایر همبستگی هاي ع

این ضریب  6/0لاتر که مقادیر  با.آمده است 4 جهت بررسی پایایی نیز از شاخص پایایی ترکیبی استفاده شد که نتایج در جدول شماره .است آمده

  . )21(ارد پایایی ترکیبی براي هر سازه نشان از پایایی مناسب آن د

  

  

  شده و پایایی مرکب متغیرهاي مکنون تحقیقمقادیر متوسط واریانس استخرج . )4(جدول شماره                                

 AVE CR  متغیر مکنون

  835/0  513/0  توزیعیعدالت 

  816/0  475/0  عدالت رویه اي

  928/0  592/0  عدالت مراوده اي

  881/0  412/0  اعتماد سازمانی

  897/0  412/0  رضایت شغلی

  

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


164   93بهار و تابستان / شماره نوزدهم/ سال دهم/ نامۀ مدیریت ورزشی و رفتار حرکتی پژوهش 

  روایی تشخیصی.  )5(جدول شماره                                                           

    عدالت توزیعی  عدالت رویه اي  عدالت مراوده اي  اعتماد سازمانی  رضایت شغلی

  توزیعیعدالت   716/0        

  عدالت رویه اي  559/0  689/0      

  عدالت مراوده اي  512/0  749/0  769/0    

  اعتماد سازمانی  315/0  619/0  582/0  642/0  

  رضایت شغلی  462/0  519/0  577/0  486/0  642/0

  

  آزمون مدل ساختاري یا فرضیه هاي تحقیق

هر مسیر متناظر با یکی از فرضیات مدل . فرضیات مورد بررسی قرار گرفتند و مسیر مدل ساختاري ارزیابی شد، در قالب مدل معادلات ساختاري 

با در نظر .بین هر متغیر مکنون با متغیر وابسته است) بتا(آزمون هر فرضیه از طریق بررسی علامت ، اندازه و معناداري آماري ضریب مسیر . است

سازه هاي مستقل و وابسته با استفاده از ضریب مربوط می توان به بررسی معنی داري ضریب مسیر یا همان بتا باید گرفتن نتایج بررسی روابط بین 

  .)22, 20(ضریب مسیر مورد توجه قرار گیرد براي هر  t-valueمعنی داري مقدار 

  

  بررسی معناداري ضرایب تاثیر برآورده شده و آزمون فرضیه هاي پژوهش.  )6(جدول شماره                              

  نتیجه آزمون شده t-value  ضریب تاثیر برآورد شده  رابطه مورد بررسی  فرضیه

  رد  897/0  -084/0  اعتماد سازمانی           عدالت توزیعی  اول

  تایید  03/4  45/0  اعتماد سازمانی            عدالت رویه اي  دوم

  تایید  59/2  289/0  اعتماد سازمانی           عدالت مراوده اي   سوم

  تایید  47/2  216/0  رضایت شغلی          عدالت توزیعی     چهارم

  رد  204/0  022/0  رضایت شغلی          عدالت رویه اي    پنجم

  تایید  20/3  324/0  عدالت مراوده اي         رضایت شغلی  ششم

  تایید  82/2  216/0  رضایت شغلی          اعتماد سازمانی   هفتم

ضریب  )1(در شکل . مورد قبول واقع گردیدند H2 , H3 , H4 , H6 , H7فرضیه هاي ).   P  0/05. ( مورد تایید قرار نگرفتند H5و  H1فرضیات 

 ،که براي متغیر رضایت شغلی محاسبه شده  =R2  403/0 با توجه به مقدار.است آمدهبراي متغیرهاي وابسته  R2و مقادیر  t  مسیرهاي و مقادیر

  .برتر را در خود گنجانده استاز عوامل موثر بر رضایت شغلی ورزشکاران فوتسال لیگ   403/0نتیجه می گیریم که مدل پیشنهادي 
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  مدل آزمون شده تحقیق )1(شکل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  برازش مدل ساختاري

. هاي برازش مدل هاي معادلات ساختاري به روش حداقل مربعات جزیی استفاده گردیدبراي نشان دادن اعتبار یافته هاي مدل پژوهش از شاخص 

 43/1این شاخص برابر  .نشانگر زاید بودن متغیرهاست  VIF>10. ستنسبت واریانس استاندارد شده بر واریانس خطا  ) VIF (عامل تورم واریانس 

و نشان می دهد که هم راستایی چندگانه در مدل به خوبی کنترل شده و دقت برآورد مدل در پیش بینی  است 5محاسبه شده و زیر مقدار بحرانی 

انس متغیر و سازه هاي مستقل موثر بر متغیر وابسته هر کدام قسمت منحصر به فردي از واری. متغیر وابسته از قابلیت اعتماد مناسبی برخوردار هستند

،  67/0به مقادیر ) 1998(که چین . است R2مقادیر . یگري که براي ارزیابی مدل ساختاري مورد استفاده قرار می گیردمعیار د. ندوابسته را تبیین کرد

که در .)23(است براي متغیرهاي مکنون درون زا در مدل مسیر درونی به ترتیب به عنوان قابل توجه ، متوسط و ضعیف تقسیم نموده  19/0،  33/0

به باور  .را براي بررسی برازش مدل معرفی کردند)  GOF( شاخص کلی برازش ) 2005(تنن هاوس و همکاران . است  =R2 403/0این تحقیق 

راه حلی عملی براي رفع مشکل بررسی برازش کلی مدل بوده و همانند شاخص هاي  PLSدر مدل  GOFشاخص ) 2005(تنن هاوس و همکاران

این . به صورت کلی استفاده کرد PLSدل برازش در روش هاي مبتنی بر کواریانس عمل می کند و از آن می توان براي بررسی اعتبار یا کیفیت م

ک نشانگر کیفیت مناسب مدل شاخص نیز همانند شاخص هاي برازش مدل لیزرل عمل می کند و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به ی

  .است445/0مقدار این شاخص در این تحقیق  که. )24(هستند 

  بحث و نتیجه گیري

به بررسی اثرگذاري ابعاد عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی بر رضایت شغلی در مردان ورزشکار لیگ برتر فوتسال ایران پرداخته  ،حاضر پژوهش

یعی  و عدالت مراوده اي بر رضایت شغلی در ورزشکاران لیگ برتر نتایج این مطالعه نشان می دهد از میان ابعاد عدالت سازمانی ، عدالت توز.است

و  گ نشان داده که بین رضایت از شغلگرینبر. استیکی ) 2006(و فرناندز و آمله) 1990(این نتیجه با نتایج گرینبرگ .فوتسال تاثیر می گذارد

، همچنین فرناندز و آمله به این نتیجه رسیدند که بین عدالت توزیعی و تعاملی با عملکرد شغلی و رضایت شغلی )25(عدالت توزیعی رابطه وجود دارد 

بینی رضایت شغلی بوده و  به این نتیجه رسیدند که عدالت توزیعی و تعاملی قادر به پیش) 1392(منظري و همکاران .)26( رابطه معناداري وجود دارد

قان عدالت رویه اي را بیشتر با باید گفت که محق ،ر توضیح این مطلبد .)27(پیش بینی رضایت شغلی نبوده است  مولفه عدالت رویه اي قادر به

با  .)28(جمله رضایت شغلی مرتبط می دانند  نتایج و پیامدهاي سازمانی و نگرش افراد نسبت به سازمان و عدالت توزیعی را بیشتر با نتایج فردي از

نتیجه می گیریم که انصاف ادارك شده از ستاده ها و پیامدهایی که ورزشکاران فوتسال از وظیفه شان دریافت می کنند  ،توجه به مطالب بیان شده

بسیاري از ورزشکاران معتقد هستند که ادامه فعالیت آنان در تیم و رویه هاي مورد  گفتهمچنین شاید بتوان . استر رضایت شغلی تاثیر گذار ب

مطالعه زینعلی پور و همکاران، این نتیجه با . استی باشگاه تحت تاثیر برنامه ها و تصمیمات مدیران و هیئت مدیره باشگاه استفاده، بیشتر از مرب

ولی عدالت رویه اي قابلیت  دارد،عدالت سازمانی به طور کلی توانایی پیش بینی رضایت شغلی را  اعتقاددارندفرناندز و آمله و منظري و همکاران که

 عدالت توزیعی

 رضایت

 اعتماد سازمانی

  عدالت رویه اي

 ه ايعدالت مراود
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ورزشکاران تمایل دارند در قبال انجام کار پاداش  ،طبق نتایج بدست آمده ،بنابراین .)29, 27, 26(، همخوانی دارد نداردغلی را رضایت شپیش بینی 

بدیهی است ورزشکارانی که احساس  .از پاداش هاي پرداختی بهره مند شوندا به همان اندازه هم تیمی هایشان، منصفانه اي دریافت نمایند و ی

عدالت تعاملی  .ابري به علت عدم رضایت پاسخ می دهندبرابري نداشته باشند با واکنش هاي منفی از جمله کم کاري و ترك باشگاه به این نوع نابر

 ،و اگر چنانچه مربی نتواند در اجراي این عدالت به صورت مطلوب عمل کند .از طریق بررسی رفتار مربی و مدیر باشگاه تعیین و مشخص می شود

  .نسبت به کل باشگاه احساس نارضایتی می کنندو ورزشکاران از مربی خود 

به  .حقیق نشان می دهد که از میان ابعاد عدالت سازمانی، عدالت رویه اي و مراوده اي بر اعتماد سازمانی ورزشکاران تاثیر می گذاردهمچنین نتایج ت

بوجود آورنده اعتماد در آنها ) عدالت توزیعی(نظر می رسد از دیدگاه ورشکاران شاغل در لیگ برتر فوتسال عدالت در توزیع منابع و پاداش ها

و همچنین کیفیتی از روابط بین فردي که یک فرد در خلال ) عدالت رویه اي( لکه فرایندي که براي تعیین توزیع پاداش ها استفاده می شودبنیست،

 روابط مثبت و معناداري را میان) 1388(اشجع و همکاران .استدر ایجاد اعتماد موثر  )عدالت مراوده اي(رویه هاي سازمانی از آن برخوردار می شود

بین عدالت رویه اي و اعتماد سازمانی ) 1388(معمارزاده و همکاران .)14(اد اعتماد سازمانی مشاهده نمودند عدالت توزیعی و عدالت رویه اي و ابع

با  تیلور و دگویی به این نتیجه رسیدند که در مقایسه با عدالت تعاملی، عدالت رویه اي تاثیر بیشتري. اداري را مشاهده نمودندروابط مثبت و معن

معنایی ندارد ) عدالت توزیعی(از دیدگاه ورزشکاران شاغل در لیگ برتر فوتسال عدالت در توزیع منابع و پاداش ها .)29(اعتماد سازمانی کارکنان دارد 

مجال تلاش و فعالیت آزادانه و جدیت ورزشکاران در تعقیب خواسته ها و اهداف  ،چون قوانین موجود در تیم نیست؛و بوجود آورنده اعتماد در آنها 

به نظر می رسد پرداخت هاي ناشی از به کار گیري رویه هاي عادلانه در ورزشکاران فوتسال لیگ برتر از سوي آنها  .فردي را فراهم آورده است

، ورزشکاران با دید مثبت به مربیان و عدالت مراوده اي با افزایش درك عدالت رویه اي. عادلانه نگریسته می شود؛ حتی اگر به نظر خیلی پایین باشد

  .و باشگاه خود می نگرند و زمینه ساز اعتماد بیشتر بین آنها می گردد، حتی اگر میزان این پرداخت ها کم باشد

به عبارت دیگر هر چه ورزشکاران به  .برتر فوتسال تاثیر دارداعتماد سازمانی بر رضایت ورزشکاران لیگ که  می دهدو همچنین نتایج پژوهش نشان 

تحقیقات میلیگان، نورمن و سونیا و همچنین  تحقیقات  این نتیجه با نتایج  .مربیان خود اعتماد بیشتري داشته باشند، رضایت شغلی آنان بیشتر اشت

  .)31, 30(و رضایت شغلی را تایید کرده است  پژوهش هاي ذکر شده ارتباط بین اعتماد .همسوست) 1384(یوسفی و همکاران

تفاوت میان نحوه تاثیرگذاري ابعاد مختلف عدالت سازمانی بر اعتماد . یافته هاي این پژوهش در بردارنده نکات قابل توجه و حائز اهمیتی است

م انجا لیگ برتر فوتسال درباشگاه هاي مدیران مربیان و سازمانی و رضایت شغلی از جمله نتایج این پژوهش است که شناخت و آگاهی از آن براي 

شناخت اینکه هر یک از ابعاد عدالت سازمانی کدام نگرش ورزشکاران را در باشگاه . اقداماتی براي بهبود احساس عدالت در باشگاه مفید خواهد بود

اماتی جهت گذاري عدالت سازمانی را به دست می دهد و برنامه ریزي اقدابعاد و نحوه تاثیر تحت تاثیر قرار می دهد، شناخت مناسب تري از زوایا و

شناخت نحوه تاثیرگذاري  ،در این میان. کندمی  آسانو سازمانی را بهبود نگرش هاي شغلی  حساس عدالت و در نتیجهتوسعه هر چه بهتر آن بعد از ا

شناخت مناسب تري از مانند تعهد، جابجایی و عملکرد تیمی در لیگ برتر فوتسال می تواند ؛ابعاد مختلف عدالت سازمانی بر انواع رفتارهاي سازمانی 

  .عدالت سازمانی به دست آورد که می تواند مبنایی براي پژوهش هاي آتی باشد يریفراگ
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