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 چکیده
بین  هدف   ساختاری  روابط  تعیین  حاضر  فضیلت  مطاله  سازمانی،  تفاوتی  بی 

سازمانی، عدالت سازمانی و کیفیت زندگی کاری کارکنان ادارات کل ورزش و  
ایران   غرب  شمال  های  استان  پژوهشبود.  جوانان    -توصیفی  روش 

شامل    همبستگی آماری  جامعه  و  بود  ساختاری(  معادلات  یابی    204)مدل 
شاغل  کار رسمی  جوانان  مند  و  ورزش  کل  غرب های  استان  ادارات  شمال 

 نفر(،   61، و اردبیلنفر    57  ، ، آذربایجان غربی نفر  86،  آذربایجان شرقیایران )
  134)  کارمند  204بود. براساس روش کل شمار، همه    1399طبق آمار سال  

انتخاب    65مرد و   پرسشنامه های بی    که    شدندزن( به عنوان نمونه آماری 
همکاران) و  فرد  دانایی  سازمانی  و    یسازمان  فضیلت(،  1389تفاوتی  کامرون 

والتون)2004همکاران) کاری  زندگی  کیفیت  و  1973(،  سازمانی  (،  عدالت 
مورمن و  افزارهای)1993)نیهوف  نرم  از  کردند.  تکمیل  را   ،)Spss 24  ) و  

(Amos26).یافته ها نشان داد    ، جهت تحلیل و مدل یابی بهره گرفته شد
سازمانی) تفاوتی  بی  بر  سازمانی  فضیلت  )=b  -25/0اثرات   ،)005/0p=  ،)

(، و در  =b=( ،)001 /0p  -31/0ی بر بی تفاوتی سازمانی)کار  یزندگ  ت یفیک
تاثیر   سازماننهایت  )عدالت  سازمانی  تفاوتی  بی  بر  (،  =b  -37/0ی 

(001/0p=  همچنین بود.  دار  معنی  و  منفی  از (،  آمده  بدست  های    شاخص 
ر می رسد مدیران از  به نظ  مدل، مطلوبیت مدل تحقیق را تایید کردند. رازشب

و   سازمانی  فضیلت  ارتقاء  کیفیت برنامه هبودبطریق  و  زندگی های  کاری 
سازمانی،  توانند   عدالت  بروز  می  های  تفاوتیزمینه  را  سازمانی   بی  کارکنان 

 کاهش دهند. 

 واژگان کلیدي 

کاری،    زندگی  کیفیت  سازمانی،  فضیلت  سازمانی،  تفاوتی  بی  انسانی،  منابع 
 عدالت سازمانی 

 

 

 

Abstract   

The aim of this study was to determine the structural 

relationships between organizational indifference, 

organizational virtue, organizational justice and quality of 

work life of employees of the General Departments of 

Sports and Youth in the northwestern provinces of Iran. 

The statistical population included 204 official employees 

working in the general departments of sports and youth of 

the northwest provinces of Iran (East Azerbaijan, 86 

people; West Azerbaijan, 57 people; and Ardabil, 61 

people). There were 204 employees (134 males and 65 

females) and based on the total sampling method, all 

individuals were selected as the statistical sample. 
Danaifard (2010) Organizational Indifference 

Questionnaire, Cameron et al.'s (2004) Organizational 

Virtue, Walton (1973) Quality of Work Life Questionnaire, 

and Niehoff & Morman (1993) Organizational Justice 

Questionnaire were used to collect data. Data were 

analyzed in the form of structural equation modeling using 

Spss22 and Amos24 software. The results showed that 

there was a negative and significant relationship between 

the variables of organizational virtue, quality of work life, 

organizational justice and the variable of organizational 

indifference (P <0.05) .    Regression analysis showed that 

the variables of organizational virtue, quality of work life 

and organizational justice with a coefficient of (-0.28), (-

0.33), (-0.40), respectively, affect organizational 

indifference. Also, the indicators obtained from the fit of 

the model confirmed the desirability of the research model . 
Keywords: organizational indifference, moral virtues, 

quality of work life, injustice. 
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 مقدمه 
 مهمی نقش علمی، مراکز به ویژه  ها  سازمان حاضر،  قرن در

 برای و ایفا می کنند کشورها اجتماعی و اقتصادی توسعۀ  در

 مانند پیچیده ای، شرایط و مشکلات با امروز دنیای در رقابت

 روبه رو جدید فناوریهای انتشار سرعت فزایندۀ و شدن جهانی

آن  از و کشور در موجود علمی مراکز زمینه، همین در شده اند.
 نقش توسعۀ و پیشرفت بقا، برای اسلامی آزاد دانشگاه جمله

 کنند عمل قبل متفاوت تر از باید کشور ورزش راستای در خود

 تغییر با سازمانها، مدیران آنکه  مگر شد نخواهد میسر این و

 قرار مدنظر  مهم ابزاری به عنوان  انسانی را  منابع  نقش نگرش،

 حیاتی و مهم عامل خدماتی، و تولیدی های  سازمان در دهند.

خدمت   و شایسته کارکنان پایدار، رقابتی مزیت جهت کسب در
سرمایۀ سنامحسو منابع  به رویکرد این است.  محور  مانند 

 رقابتی مزیت ماهیت در بنیادی تغییر منعکس کنندۀ انسانی،

نامحسوس، این همۀ تقریباً است. های  نحوی دارایی   از به 

 با (. 2میشوند ) مدیریت و هدایت  انسانی استعداد طریق از انحا،

 در آن نقش و سازمان یک در انسانی اهمیت منابع به توجه

تفاوتی   به پرداختن ،سازمانی اهداف تحقق و رشد مبحث بی 
کارکنان های مهمترین از سازمانی   امروزی مدیران دغدغه 

 که است حالتی روانشناسی منظر است. بی تفاوتی سازمانی از

 در خود را اهداف تحقق امید  طولانی، ناکامی از پس  شخص

دهد دست از بخصوص وضعیت یک خواهد و می   از می 

خود  منشأ و واقعیت این هکنار  ناکامی   ویژگی پدیده بگیرد، 

تکراری کننده کسل مشاغل به  که  است افرادی  اشتغال و 

 که شوند می تسلیم واقعیت این به خود کار محیط در و دارند

امیدی از وجود پیشرفت و بهبود برای چندان   دیدگاه ندارد. 

 بی بدبینی، بیانگر پدیده بی تفاوتی سازمانی، شناختی جامعه

 بعد اجتماعی است. از افسردگی نوعی هتربه عبارت ب و میلی

 بی از مشخصی نوع سازمانی، تفاوتی بی مفهوم سازمانی،

کاهش انگیزه آن، شیوع با که است تفاوتی با   و یافته فرد 
پردازند و توجه خود را    انگیزه به فعالیت می  انگیزه کمتر یا بی 

نمی معطوف  کار  حداکثر    سازمان  (.23)  کنند  به  به  زمانی  ها 
تغییرات  کا با  اثربخشی دست خواهند یافت که همگام  رایی و 

جهانی به نیازهای منابع انسانی هم عنایت و توجه ویژه نمایند. 
 میشود لذا کاهش بی تفاوتی سازمانی زمانی در سازمان محقق

که متغیرهای اثرگذار و زمینه های بروز و پیدایش این پدیده 
شود. تحلیل  سازمانها  در  دقیق  ای  زمینه    بگونه  این  در 

 عوامل شناسایی  نشان داد (،2016)  1همکاران  و مطالعات پرک 

 
1  .  Preck and etal. 

تواند نیروی رفتار بر موثر می  گیری موجب انسانی   شکل 

گردد  ورزشی های  سازمان کارکنان در مثبت کاری رفتارهای
(20( سورشجانی  حیدری  و  قنبری  ای 1399(.  مقاله  در   ،)

تفاوتی سازمانی  بین اهداف  یمسوعدم ه  را  پیشایندهای بی  ی 
سازمان در  شدید  بورکراسی  فرد،  و  پروری   ،سازمان  نخبه 

انتصاب  ییگرا عملکرد   ،ها  در  و  ارزشیابی  نظام  ناکارآمدی 
تفاوتی نسبت    بیرا  پسایندهای بی تفاوتی سازمانی  و    کارکنان

بی  مدیر،  سازمان،    به  به  نسبت  به    یبتفاوتی  نسبت  تفاوتی 
تفاوتی نسبت به    ه همکار، بیتفاوتی نسبت ب  ارباب رجوع، بی 

دادند، کار   کردند    گزارش  بیان  صورت  همچنین  در  مدیران 
دادن   و  کارکنان  مشارکت  ها  گیری  تصمیم    ی رفتارهادر 

ب  یم  یتیحما کاهش  به  کند کمک    ی سازمان  یتفاوت  ی توانند 
(8( همکاران  و  رئوفیان  دادند  1399(.  گزارش  پژوهشی  در   ،)

انگیزش  سازمانی،  عنوان  به جن  و  مقررات  به  حمایتی  های 
ارباب رجوع در وزارت ورزش و  بر توسعۀ تکریم  عوامل مؤثر 

گردید شناسایی  و  .(21)  جوانان  در  2018)  2فرنکل  ژآنک   ،)
داشتند اظهار  ای  تفاوت کارکنان وجود مقاله  تواند بی   می 

باشد   سازمان در نظارت و مدیریت رفتارهای سوء از ناشی
 از  ر مقاله ای بیان می کند مدیران(، د2011)  3گیاچارد (.  33)

 برای های سازمان توانمندی و مشکلات کردن روشن طریق

 رسانند می حداقل به را نگرانی آنها و اضطراب میزان کارکنان،

تفاوتی میزان از نتیجه  در و  می سازمان به نسبت آنها بی 

   (.10کاهند )
ابع من ها و اخلاقیات بینبر ارزش مبتنی سالم روابط وجود

مهمترین از  رجوع  ارباب  و  همه موفقیت عوامل انسانی   در 

گیری مورد روزه به طور چشمام  سازمانها محسوب می شود که
(، 2004)  4و همکاران  از دیدگاه کامرونتوجه قرار گرفته است.  

 های فعالیت افراد، اقدامات ی برگیرنده در سازمانی فضیلت

 قادرند که است فرآیندهایی یا فرهنگی های خصیصه جمعی،

های  تداوم و داده اشاعه را محور  فضیلت سازمانی ویژگی 

( دیدگاه  (5بخشند  از  اینتایر.  یک (،  2007)  5مک  فضیلت 
ســازد که همزمان    ویژگی اســت که برای فرد امکانپذیر می

دهد، مؤثر و    ها در عملی که انجام می  جوی خوبی  و  با جست
)کارآ   نظر    (.16باشد  ف  (،2013)  6هسل از  ضیلت  مفهوم 

گیری مثبتی درباره  سازمانی بدین معنی است که سازمان جهت

 
2  .  Xang and Frankel 

3. Giyachard. 

4. Cameron and etal. 

5  . Intaur,M 

6 . Hessel 
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انگیزه   و  دارد  استفضیلت  به    بخش  خود  نوبه  به  این  که 
می  منجر  سازمانی  بهبود  تسهیل  و  رفاه  (.  11)  شودافزایش 

که   دهد  می  نشان  پژوهشی  ادبیات  فضیلتمرور  گرا سازمان 
می نهادینه  خود  در  را  و  فضایل  یا خوبی سازد  فردی  های 

می تولید  مطالعاتکند.  اجتماعی  زمینه  این   کاراکاس   در 
(، نشان  2018)  (، داوسون2019)  (، روستیادی و پرامونو2010)

ارزش و  اخلاقی  فضایل  ارتقاء  با  ورزشی  مدیران  های    داد 
و   سازمان  عملکرد  بهبود  و  تقویت  باعث  توانند  می  سازمانی 

، 13ازمانی را تسریع بخشند )ذینفعان شوند و نیل به اهداف س
(،  1399)  شیخی دلفان و همکاران(. همچنین مطالعات  6،  26

و همکاران پلشت  و همکاران(،  1395)  سیری  (، 2011)  1رگو 
و   (،2010)  2روخمان اخلاقی  فضایل  مثبت  ارتباط  و  نقش  از 

کاری سازمان با رفتار شهروندی   محیط در معنویت متغیرهای
،  22،  29،  27افراد حمایت می کند )  عملکرد کاریکارکنان و  

زاچاری   (.24 اعتقاد  )   و  ۳به  با  اقداماتی    (،2021همکارن  که 
هدف درک و برخورد با رفتارهای غیراخلاقی در محیط کسب  

بر تعریف رفتارهای قابل قبول و ، بایستی  دنانجام می شو   وکار
قبول وغیرقابل  متمرکز   در  اخلاقی  های  ویژگی   ،  سازمان 

فضیلتدر    ،دنباش با  های  سازمان  تشکیل  راستا   گامی،  این 
سازمانی  ابراز  برای    اساسی شخصیت  برتری  یا  ذاتی  حسن 

نشان    (2020)  ٤جهان و همکاراننتایج پژوهش  (.  37)  است
داد که فضیلت سازمانی تأثیر مثبتی بر کارایی سازمان و درک  

ده اخلاق در محیط کسب مسئولیت اجتماعی و نقش ادراک ش
 (. 13د )و کار دار

مفهومی  به  کاری زندگی  کیفیت امروزه جهانی   عنوان 
تاکید   و  انسانی  منابع  مدیریت  درعرصۀ مورد  توسعه سازمانی 

سازمانی   عملکرد  بهبود فنون  از  یکی  عنوان  به و  قرار گرفته
در یک تعریف کلی کیفیت زندگی کاری،   محسوب می شود.

سازمان   یک  کارکنان  برداشت  و  ذهنی  تصور  معنی  از  به 
است  خود  کار  محیط  روانی  و  فیزیکی  از    (. 17)  مطلوبیت 

، کیفیت زندگی کاری به معنی مطلوبیت  5ریچارد والتوندیدگاه  
بر هشت  مشتمل  و  شده  تعریف  کار  محیط  روانی  و  فیزیکی 
ایمن و   زیر مجموعه )پرداخت منصفانه و کافی، محیط کاری 

ایی در  بهداشتی، تأمین فرصت رشد و امنیت مداوم، قانون گر
کلی  فضای  کاری،  زندگی  اجتماعی  وابستگی  کار،  سازمان 

 
1 . Rego and et al. 

2 . Rokhman, W   
3 . Zachary and et al. 

4  . Jehan etal 

5 . Richard Waltoon 

قابلیت   توسعه  و  کار  سازمان  در  اجتماعی  انسجام  و  زندگی 
کیفیت مرور یافته های مرتبط با  (.  9)های انسانی(، می باشد  

کاری   با  زندگی  متغیر  این  بین  داری  معنی  رابطه  داد  نشان 
رفتاری های  قبیل  افراد  پاسخ  شغ  :از  مشارکت  رضایت  لی، 

بی تفاوتی سازمانی    و  شغلی، عملکرد شغلی، قصد ترک خدمت
دارد.   و  مطالعه  جینتاوجود    تیاهم(،  2021)  ٦همکارن  مودا 

شرا  ساعت   دستمزد، رفاهیکار  طی و  کار  ،  محیط  بطور  و    در 
 گذار ریتأثی  دیبه عنوان عوامل کل  راکاری    یزندگکلی کیفیت  

 7بستاس و همکاران .  (12)  رفی کردندعکنان مکار  یبر بهره ور
(، معتقدند هم افزایی و ادغام مدیریت و کیفیت زندگی  2018)

است از جمله مواردی  و    کاری کارکنان  بهبود عملکرد  به  که 
رو  شیافزا بعدیکردهایاثرات  چند  محی  ی  و   یط)مالی، 

(، گزارش  2017)  8و همکاران  اهی(.  4)  شود  ی( منجر میاجتماع
حمایت   و  مدیریت  سبک  ارتقاء  دادند  در  کارکنان،  از  مدیران 

بهبود   تفاوتی  کاری  زندگ  تیفیکرضایتمندی،  بی  و کاهش  ی 
در 1398)  خیامی(.  31)  است  گذار  ریتاث  سازمان  کارکنان  )

بررسی سطح کیفیت زندگی کاری کارکنان ادارات کل تربیت  
  تر   ینیپارا    بدنی ایران، میانگین کیفیت زندگی کاری کارکنان

ارش کرد و توجه جدی مدیران بالا دستی را  میانگین گز  حد  از
رفع  و  شناسایی  راستای  )  در  کرد  پیشنهاد  و  .  (15آن  کاظمی 

در  1397)  همکاران ک  یبررس(  ب   یکار  یزندگ  تیفیاثر    ی بر 
 یاسلام  یجمهور  کیالمپ  یمل  تهیکارکنان کم  یسازمان یتفاوت

داد  ،رانیا متغکاری    ی زندگ  ت یفیک  ندنشان    ی تفاوت  یب  ریبر 
 (. 14) دارد یو معکوس  یمنف ریتأث نانکارک ینسازما

پدیده از  عدالت،  بسیاری  توجه  که  است  اجتماعی  ای 
به   را  اساتید رفتار سازمانی  متخصصان روانشناسی اجتماعی و 

است.   کرده  جلب  بار این  خود  اولین  برای  واژه 
دهه    9گرینبرگ توسط تعریف    1970در  طبق  گردید.  بیان 
پاداش    ایشان سیستم  در  انصاف  رعایت  به  سازمانی  عدالت 

سیستم س سازی  پیاده  مسئول  که  افرادی  اقدامات  و  ازمانی 
عدالت سازمانی عبارت   .ها هستند اشاره دارد  تخصیص پاداش

در   گرفته  صورت  تعاملات  از  شده  ادراک  انصاف  از  است 
و   اجتماعی  اقتصاد  تعاملات  شامل  تواند  می  که  سازمان، 

ن  همچنین در بر گیرنده روابط فرد با روسا، زیردستان، همکارا 
باشد اجتماعی  سیستم  یک  بعنوان  سازمان  دیگر  و  تعبیر  به   .

برابری در   و  انصاف  از  افراد  ادراک  بررسی  را  عدالت سازمانی 

 
6 . Moda and et al 

7. Bastas and et al. 

8 .Yah and et al. 
6 . Grinberg. 

https://www.cambridge.org/core/journals/industrial-and-organizational-psychology/article/everybody-talks-about-organizational-justice-but-nobody-does-anything-about-it/8B5BA2C05657FCF69B0AD0C12C7700DF
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کردند تعریف  سازمان (.12)  سازمان  در   معمولا  عدالت 

جزء   دربرگیرندۀ عدالت  عدالتسه    معنی   به:  توزیعی  یعنی 
ورودی میان  خروجی  تناسب  اطلاق    و  سازمان  می  کارکنان 

عبارتی  شود به  میزان  .  با  مستقیم  طور  به  عدالت  از  نوع  این 
عدالت  .  کارایی و بازدهی مثبت سازمان و رفتار اجزا ارتباط دارد

فرآیند و روند توزیع پاداش و رعایت انصاف    معنی به    رویه ای: 
در واقع ادارکی از فرآیند پاداش و    و  و برابری مربوط می شود

است  مراوده.  مجازات  مناسبات  :  ای  عدالت  و  تعاملات  به 
رفتاری و کلامی بین کارفرما، سرپرست بخش و کارکنان یک  

دارد اشاره  همدیگر  با  و  (.  1)  سازمان  ادبیات  به  نگاهی 
تحقیقات مرتبط با بحث عدالت سازمانی نشان داد رابطه معنی  

با   متغیر  این  بین  رفتاریداری  های  دارد.   افراد  پاسخ  وجود 
( نشان داد 2020)  ۱ن اژوهش خان و همکارنتایج پ  بطور مثال

از طریق توزیع عدالت، موجبات اعتماد و    که رهبران اخلاقمدار 
کاهش این امر  تشویق کارکنان را تأمین می کنند. که نتیجه  

منفی  هیجانی  و  اجتماعی  رفتارهای  و  شغلی  فرسودگی 
 بیان تحقیقی (، در2018)  2پپر .(16)  کارکنان را به دنبال دارد

کاهش سازمان در تبعیض درک کرد  سازمانی اعتماد باعث 

( نمودند2016)  3همکاران و روسیناه(.  19باشد  اظهار   که (، 

 به منجر میتواند کارکنان توسط  سازمان در عدالتی بی احساس

) کار از بیگانگی ارزشی، بی احساس و  (.25گردد   ویجستف 

 محیط در تبعیض بین ارتباط (، در تحقیقی2015)  4همکاران

داری و کار معنی  را  سازمانی  تفاوتی  ) بی  نمود   (. 30توصیف 
ادراک عدالت توزیعی، رویه 2021)  ٥لین و شین  ( نشان دادند 

ای، و مراوده ای بین اساتید دانشگاه های ورزشی تأثیر مثبتی 
 . (18) بر اعتماد سازمانی دارد

 و علمی بعد دو در حاضر پژوهش اهمیت و ضرورت

 به توجه با به طورکلی علمی، بعد در تاس طرح قابل کاربردی

 کارکنان سازمانی رفتار حیطۀ  زمینۀ در  پژوهش محدودیت

 بررسی زمینۀ در نبود پژوهشی و ادارات کل ورزش و جوانان

 پراکنده و  نقیض ضد و نتایج وجود و متغیر چهار این همزمان

انجام تحقیقات در  بهتر درک برای بیشتر تحقیقات قبلی، 

  ی ندهایفرا کاربردی، لحاظ به است. ضروری موجود وضعیت
بهبود رفتارهای سازمانی از قبیل آموزش رفتارهای اخلاق مدار 

به   توجه  فضیلت،  با  کارکنان،  یازهاینو  روانی  توسعه    روحی 
سازمانی،   عدالت  رعایت  کاری،  زندگی  کیفیت  های  برنامه 

 
1 . Khan etal 
2 . Peper. 

3  . Rosinah and et al. 

4  .  Vijitsof and et al. 

5 . Lin, & Shin 

کارکنان آماده    یو سازمان  یرشد و تکامل فرد  یرا برا  طیشرا
توانمندساز  نیو همکند    یم خواهد   یطور  را همراه  کارکنان 

در   یانسان  مدیریت منابع  بهبود ییهدف غا  ،یطورکلبه  داشت.  
ا بهبود کارایی است که    نیسازمان  به رضایت شغلی،  همواره 

  دینظر به موارد فوق، نبا  بینجامد. سازمان  کارکنان و اثربخشی  
ا  یورزش  یسازمانها از  مستثن  نیرا   کل اداراترد.  ک  یامر 

 کشور در استانهای ورزش متولی به عنوان و جوانان، ورزش

صورت که  دخیل  جامعه ورزش هدایت امر در مستقیم به 

 سریع روزافزون، تغییرات به سریع راستای واکنش  در هستند،

 داشتن نیازمند ها،  فرصت از بهینه استفاده و محیط پیچیده و

 و دلسوز توانمند متعهدسالم و نیروی انسانی   سازمانی محیط

 در مؤثر  اقدام و کارکنان رفتار و موجود وضع شناخت است،

 زمینه ساز کارکنان، می تواند  و مدیران  نگرش  تغییر راستای

 در شود. استانها ورزش خاص  به طور و کشور ورزش  توسعۀ

کارکنان  واقع  به مسائل، حل  و پیشنهادها ارائۀ به تمایل 

 براساس.  میشود منجر یریتیمد تصمیمات کیفیت افزایش

 شد داده شکل  حاضر پژوهش  مفهومی مدل گفتیم،  آنچه

متغیر   مدل این در (، 1) شکل عنوان  به  سازمانی  تفاوتی  بی 
عدالت  و  کاری  زندگی  کیفیت  سازمانی،  فضیلت  وابسته، 
شدند.   گرفته  نظر   در  مستقل  متغیرهای  منزله  به  سازمانی 

ارائه شده شواهد اگرچه  و تبیین راستای در یهمگ پژوهشی 
 شواهد حال این با است، پژوهش مفهومی مدل شکل دهی

و  ادبیات در متغیرها خصوص در پراکندهای ضدونقیض 

کیفیت   (، ارتباط1398)  خیامی و همکاران دارد. وجود پژوهشی
را معنی دار توصیف    تفاوتی سازمانی  میزان بی  با  یزندگی کار

( ه  .(15کرد  و  فتحی  های  یافته  (،  1399)  مکارانطبق 
متغیرهای  بی  از  تابعی  سازمانی  )تفاوتی  است  (.  7متنوعی 

و همکاران درپژوهشی  1399)  رئوفیان  و جنبه(،  های حمایتی 
تکریم  جنبه توسعۀ  بر  مؤثر  عوامل  عنوان  به  سازمانی  های 

 .  (21) ارباب رجوع در وزارت ورزش و جوانان شناسایی گردید
نشان داد، کیفیت    (1397ی کاظمی و همکاران )یافته ها 

زندگی بر دو متغیر فلات شغلی و بی تفاوتی سازمانی کارکنان 
بی   بر  شغلی  فلات  همچنین  دارد  معکوسی  و  منفی  تأثیر 
خصوص   در  دارد.  مستقیمی  و  مثبت  تأثیر  سازمانی  تفاوتی 
و  زندگی  کیفیت  متغیر  دو  بین  میانجگری فلات شغلی  نقش 

نادار بودن مسیرها می توان  بی تفاوتی سازمانی با توجه به مع
نامید متغیر  دو  بین  جزئی  میانجی  متغیر  یک  را  شغلی    فلات 

(14.) 

(، ادب و مهربانی کارکنان  2011(. طبق نظر رگو و همکاران  )
 ( است  مرتبط  سازمانی  فضیلت  زارع22با  در  1397)ی(.   ،)

ب  ی قیتحق کرد  سازمان  نیگزارش  احترام  از  ک  یدرک    ت یفیبا 
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رابطه    یسازمان  تیمعنو  یانج یتوجه به نقش مبا    یکار  یزندگ
)  یمعنادار دارد  نا32وجود  ک  تاراجان(.  (، 2013)   کایروثیو 

در   یاریبا مشکلات بس  نیی پا  یکار  یزندگ  تیفیکه ک  افتندیدر
)  ی سازمان  یها  نهیزم دارد  ش18ارتباط    یدیام  ، یروان ی(. 
تحق1398) در  ب  ی قی(،  که  داد  فض  ن ینشان  و   لتیعدالت 

مستق  یسازمان معنادار  میارتباط  )  یو  دارد  طبق  28وجود   .)
)  یها  افتهی تبع  یندها یفرا  ،(2018پپر   و  و    ضیعدالت 

باورها،   یچگونگ است  ممکن  سازمانها  در  افراد  با  برخورد 

سازمان را    یو رفتار کارکنان و به طورکل  زشهایاحساسات، انگ
تأث رفتارها  ریتحت  بروز  در جهت  را  آنها  و  دهد    ی منف  یقرار 

شد تا    یاساس در پژوهش حاضر سع  نی(. بر ا19کند )  بیترغ
  ت یفیک  ،یسازمان  لتیفض  ایداده شود که آ  اسخپرسش پ  ن یبه ا
  ی ب  دهیعدم بروز پد  ایدر بروز    یو عدالت سازمان  یکار  یزندگ
استان    ی سازمان  ی تفاوت جوانان  و  ورزش  کل  ادارات  کارکنان 

 ر؟یخ ایشمال غرب کشور اثرگذار است   یها

 . مدل مفهومی تحقیق1شکل 

 

 روش شناسی تحقیق  
پژوهش حاضر از نظر روش از نوع مطالعات همبستگی ) از 
نوع مدل یابی معادلات ساختاری(، از نظر هدف کـاربردی 
 و از نظر زمان، جزو مطالعات آینده نگر به شـمار مـی رود.

ادارات کـل جامعه آماری پژوهش کلیه کارکنان رسـمی و  
ایـران در سـال شمال غـرب  استان های  وانان  ورزش و ج

بـود کـه براسـاس اسـتعلام کـارگزینی ادارات کــل  1399
زن( گـزارش   65مـرد و    134نفـر )  204استانها تعداد آنها  

، آذربایجـان نفر  86،  آذربایجان شرقیشده است که سهم )
نفر(. با توجه به محدود بـودن   61  ،و اردبیلنفر    57  ،غربی

ماری به عنوان نمونه در نظر گرفته شد. تعداد، کل جامعه آ
برای گردآوری اطلاعات از پرسشـنامه هـای بـی تفـاوتی 

 یسـازمان  (، فضیلت1389سازمانی دانایی فرد و همکاران )
(، کیفیت زندگی کـاری والتـون 2004کامرون و همکاران )

ــازمانی 1973) ــدالت س ــورمن(، و ع ــوف و م (، 1993) نیه
سشنامه اولیه، روایـی صـوری استفاده شد. پس از تنظیم پر

ابزار توسط ده تن از اساتید مدیریت ورزشی بررسی شـد و 
 پس از انجام تعدیلات مورد نیاز به تاییـد آنـان رسـید. در

متغیرهـای بـی  برای کرونباخ آلفای ضریب حاضر تحقیق
کیفیت زندگی کـاری و  ی،سازمان تفاوتی سازمانی، فضیلت

ــب  ــه ترتی ــازمانی، ب ــدالت س ، 828/0، 805/0 ،883/0ع
پیش فرض های اساسی مـدل سـازی ، بدست امد.  759/0

معادلات ساختاری شامل شناسایی و حذف داده های پرت، 
نرمال بودن چند متغیـره، حجـم منطقـی نمونـه و کفایـت 
نمونه گیری است. در این پژوهش مـدل سـازی معـادلات 

انجام شـده   24نسخه    AMOSساختاری توسط نرم افزار  
بررسـی داده هـای   )شاخص ماهالانوبیس  ق با  مطاباست.  

از تمـامی نمونـه هـا بـرای مدلسـازی   (پرت چند متغیـره  
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نتـایج همچنـین براسـاس    معادلات ساختاری استفاده شد.
حجـم نرمال بودن چند متغیره محاسبه و    (2و )  (1جداول )

مورد تایید قـرار برای انجام تحلیل عاملی  ها  نمونه    منطقی
 گرفت.

 
 ررسی نرمال بودن چند متغیرهب . 1جدول 

 نتیجه zآماره  ضریب مَردیا )نرمال بودن چند متغیره(
28/3  774/0  نرمال بودن چند متغیره برقرار است  

 

 KMOنتایج آزمون  . 2جدول

 نتیجه KMO نام متغیر 
 توان اماری و کفایت نمونه تایید می شود 81/0 بی تفاوتی سازمانی 

 اماری و کفایت نمونه تایید می شود توان 943/0 فضیلت سازمانی

 توان اماری و کفایت نمونه تایید می شود 909/0 عدالت سازمانی 

 توان اماری و کفایت نمونه تایید می شود 845/0 کیفیت زندگی کاری

 
های انـدازه در پژوهش حاضر برای بررسی و ارزیابی مـدل

ی شد. برا  استفاده(  CFAگیری از تحلیل عاملی تأییدی )
این منظور بار عاملی هر نشانگر )گویه( بر روی هـر سـازه 

داری آن مورد تحلیل قـرار گرفـت. در سطح معنیو  برآورد  
داری معنـی باشد 05/0صورتی که سطح معناداری کمتر از  

در قالب تحلیل عاملی تأییـدی مـورد پـذیرش قـرار   روابط

لی میزان معناداری بارهای عامآموس در نرم افزار گیرد.  می
( CRو نسـبت بحرانـی)  P-VALUEبا شاخص هـای  
در هـر   (،3شماره )جدول    نتایج. مطابق با  نمایش می دهد

و نسبت بحرانی بیشتر   7/0مقیاس بارهای عاملی بیشتر از  
معناداری بارهـای عـاملی مـورد ا این تفاسیر  ب  بود  56/2از  

 گرفت.تایید قرار 

 
 ی بررسی معناداری مدل های اندازه گیر . 3جدول

 ابعاد/مقیاس مولفه/گویه ها  بار عاملی  ( CRنسبت بحرانی) ( P-valueمعناداري)

ارباب رجوع بی تفاوتی به 0.70 8.23 ***  

بی تفاوتی  

 سازمانی 

سازمان  بی تفاوتی به 0.77 8.91 ***  

کار بی تفاوتی به 0.85 9.74 ***  

همکار  بی تفاوتی به 0.86 9.85 ***  

مدیر  ی بهبی تفاوت 0.81 9.38 ***  

 خوش بینی  0.79 9.18 ***

فضیلت  

 سازمانی 

 اعتماد 0.76 8.83 ***

 شفقت  0.78 9.04 ***

 صداقت 0.83 9.55 ***

 بخشش 0.80 9.24 ***

 عدالت توزیعی   0.78 9.04 ***
عدالت  

 سازمانی 
رویه ای  عدالت 0.82 9.46 ***  

 عدالت مراوده ای   0.84 9.67 ***

 پرداخت منصفانه و کافی 0.81 9.33 ***
کیفیت  

 زندگی کاري
 محیط کاری ایمن و بهداشتی  0.82 9.43 ***

 توسعه قابلیت های انسانی 0.74 8.66 ***
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 فرصت رشد و امنیت مداوم  0.77 8.98 ***

 یکپارچگی و انسجام اجتماعی  0.78 9.01 ***

 قانونگرایی  0.75 8.78 ***

دگیفضای کلی زن 0.78 9.06 ***  

*** 8.87 0.76 
وابستگی اجتماعی زندگی  

 کاری 
 درصد معنادار است. 99: بار عاملی در سطح اطمینان ***

 
پس از اخذ مجوز و کسب اطلاعات مورد نیاز از ادارات کل  
و   ادارات  در  کارکنان  حداقلی  حضور  به  توجه  با  نیز  و 
دورکاری آنان به علت بحران کرونا، پرسشنامه ها از طریق  
مجازی  های  رسان  پیام  کمک  به  و  الکترونیک  پست 

پرسشنامه به کمک نرم   204ارسال و در مجموع اطلاعات  
)(     Spss 24افزارهای) و  Amos26و  تحلیل  جهت   ،)

 مدل یابی بهره گرفته شد.  

 

 یافته های تحقیق
حاضر پژوهش  )139  در  و    68مرد  )  65درصد(    32زن 

که   داشتند  شرکت  )121درصد(  دارای درص  59نفر  د(، 
و   ورزشی  علوم  و  بدنی  تربیت  نفر    83تحصیلات 

همچنین   درصد( در سایر رشته ها تحصیل کرده بودند. 41)
  56نفر )  113درصد( مدرک دیپلم و فوق دیپلم،  9نفر )  19

درصد( مدرک فوق   35نفر )  72درصد( مدرک لیسانس و  
نهایت   در  و  داشتند  دکترا  و  )  31لیسانس  درصد( 15نفر 

سال و   20تا    10درصد( بین  46نفر )  94سال،    10کمتر از  

 سال سابقه خدمت داشتند.   20درصد( بالای 39نفر ) 79
سازه  AVE   شاخص روایی  سنجش  مورد  برای 

از آن تحت عنوان روایی همگرا    که   قرار می گیرداستفاده  
دهد که چه درصدی از واریانس نشان می  و  شودنیز یاد می

تأثیر تحت  مطالعه  مورد  بوده   سازه  سازه  آن  نشانگرهای 
به بالا را برای مناسب بودن این    5/0است. محققان مقدار  

نموده تعیین   ,Fornell and Larckerاند)شاخص 

از  1981 بالاتر  مقادیر  بنابراین،  روایی  نشان  5/0(.  دهنده 
است.   بررسی  مورد  سازه  تعیین همچنین  مناسب  برای 

( استفاده شد. در CRاز روش پایایی مرکب)   ،هاپایایی سازه
مقدار   که  از  برای سازه  CRصورتی  بزرگتر  باشد،    6/0ها 

می نشان  را  قبولی  قابل  مقدار  پایایی  این  هرچه  و  دهند 
نزدیک یک  به  سازه  یک  سازه  برای  آن  پایایی  باشد،  تر 

 (،4)  نتایج جدول  مطابق با (. 1388،  تر است)کلانتریبیش
شاخص   ب  رواییمقدار  ها  سازه  کلیه  از  برای  و    5/0یش 

از   نیز  مرکب  پایایی  هر    بود.بیشتر    6/0شاخص  بنابراین 
مرکب   پایایی  و  همگرا  روایی  از  مدل  های  سازه  از  کدام 

 . ندمطلوبی جهت اندازه گیری متغیرهای پژوهش برخوردار

 
 شاخص های روایی و پایایی سازه ها  . 4جدول

 AVC CR متغیر
 0.898 0.640 بی تفاوتی سازمانی 

 0.894 0.628 ازمانیفضیلت س
 0.855 0.662 عدالت سازمانی 

 0.924 0.603 کیفیت زندگی کاری

  

هایی روش جامعی بـرای آزمـون فرضـیه  ،SEMرویکرد  
درباره روابط بـین متغیرهـای مشـاهده شـده و متغیرهـای 

دلیل استفاده از ایـن روش آن اسـت کـه   .باشدمکنون می
ای بررسی دو به دو و این مدل قابلیت این را دارد که به ج

منفک متغیرها، روابط همه متغیرهـا را بـه طـور همزمـان 
 بـامدل مفهومی پژوهش    (،2مطابق با شکل )  .تحلیل کند
آزمـون مورد بررسی و  (،Amos 24)نرم افزار  استفاده از

  گرفت.قرار 
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 مدل ساختاری )تخمین استاندارد( . 2شکل 

 
 بـرآورد درونـی(، بـا دلمسـاختاری) مدل دوم، مرحلۀ در

جـدول  طبق نتایجشد.  ارزیابی متغیرها بین مسیر ضرایب
متغیر فضیلت سازمانی بر بی تفـاوتی سـازمانی (،  5شماره)

 03/4تاثیر معناداری دارد)قدر مطلق نسبت بحرانی برابر با  
)ضریب استاندارد رابطه برابـر بـا   و  (بود  56/2که بیشتر از  

متغیر کیفیت زنـدگی تاثیر    نهمچنی  (.بودو معنادار    -28/0
)قدر مطلق نسبت   بود  کاری بر بی تفاوتی سازمانی معنادار

)ضـریب و  (بـود 56/2کـه بیشـتر از  58/4بحرانی برابر با 
. باز براسـاس (بودو معنادار    -33/0استاندارد رابطه برابر با  

متغیر عـدالت سـازمانی بـر بـی تفـاوتی (،  5نتایج جدول )
)قدر مطلق نسـبت بحرانـی ری داشتاثر معنی داسازمانی  
)ضـریب اسـتاندارد و    (بود  56/2که بیشتر از    28/5برابر با  

 (.بودو معنادار   -4/0رابطه برابر با 

  

 مفهومی تحقیق مدل  آزمون در  خطی بین متغیرهابررسی روابط  . 5جدول

 نتیجه
 سطح  

 معناداري 
  نسبت بحرانی

CR 

 ضریب  

 استاندارد 
 متغیر
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 -28/0 -03/4 001/0 تایید 
بی تفاوتی  

 سازمانی
 فضیلت سازمانی ←

 -33/0 -58/4 001/0 تایید
بی تفاوتی  

 سازمانی
 کیفیت زندگی کاری ←

 -40/0 -28/5 001/0 تایید
بی تفاوتی  

 سازمانی
 عدالت سازمانی  ←

 
است   شده  فرض  حاضر  پژوهش  در  اینکه  به  توجه  با 

،  کاریکیفیت زندگی  ،  فضیلت سازمانیمتغیرهای مستقل )
سازمانی )بی  عدالت  وابسته  متغیر  بینی  پیش  توانایی   ،)

مدل   به  متغیرها  ورود  جهت  دارند  را  سازمانی(  تفاوتی 
رگرسیونی، از روش همزمان استفاده شد. طبق برآورد نرم  

( با  Spss 26افزار  مطابق  و  جدول)(،  ضریب (،  6نتایج 
وابسته   متغیر  با  مستقل  متغیرهای  چندگانه  همبستگی 

  48( محاسبه گردید. لذا این سه متغیر در مجموع  694/0)
 درصد از تغییرات بی تفاوتی سازمانی را پیش بینی کردند.  

 
 ی از روی متغیرهای مستقلسازمان یتفاوت یبپیش بینی  نتایج تحلیل واریانس. 6جدول

 خطاي استاندارد برآورد تعدیل شده  R2 ( 2R)ضریب تعیین ( R) همبستگی چندگانه 

694/0 48/0 45/0 3.05 

 
معنی دار   001/0(، در سطح  =13/8Fنتایج آماره )همچنین  

مستقل های  متغیر  گرفت  نتیجه  توان  می  بنابراین    بود. 
ی(، و عدالت سازمان  یکار   یزندگ  تیفیک  ،یسازمان  لتیفض)

وابسته   متغیر  بینی  پیش  را  سازمان  یتفاوت  ی بتوانایی  ی 
 (.7)جدول  دارند

 
 یل واریانس رگرسیون چندگانه متغیر های مستقل از روی متغیر وابستهنتایج تحل . 7جدول 

 مدل                        مجذورات  درجه آزادی میانگین مجذورات  F معنی داری

 رگرسیون      20/379 5 84/75 13/8 001/0

 باقی مانده      83/2573 276 32/9     

 کل     03/2953 281   

 
نتای به  توجه  جدول)با  بی  8ج  بر  سازمانی  فضیلت  اثرات   ،)

  ی زندگ   ت یفیک(،  =b=( ،)005/0p  -25/0تفاوتی سازمانی)
(، و  =b=( ،)001/0p  -31/0)  ی بر بی تفاوتی سازمانیکار

تاثیر   نهایت  سازماندر  سازمانی  عدالت  تفاوتی  بی  بر  ی 

(37/0-  b=(  ،)001/0p=  در بود.  دار  معنی  و  منفی   ،)
استاندا8جدول) ضرایب  نشده  (،  استاندارد  و  شده  رد 

 رگرسیون گزارش شده اند. 

 
 یسازمان یتفاوت یبضرایب رگرسیون استاندارد نشده و استاندارد شده مدل پیش بینی   . 8جدول 

 متغیرها 
 

 ضرایب استاندارد نشده
ضرایب 

 استاندارد شده 
T 

سطح معنی  
 داری

B 
خطای استاندارد 

 برآورد
Beta 
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 -21/0 06/0 -25/0 وتی سازمانیبی تفا  ←فضیلت سازمانی 
33/

2- 
005/0 

 -28/0 07/0 -31/0 بی تفاوتی سازمانی  ←کیفیت زندگی کاری
53/

3- 
001/0 

 -31/0 08/0 -37/0 بی تفاوتی سازمانی   ←عدالت سازمانی 
87/

3- 
001/0 

 
مدل   و  گیری  اندازه  های  مدل  بررسی  از  پس  نهایت  در 

ا مدل  کلیت  سوم  مرحله  در  که ساختاری،  شد  رزیابی 
(، مقادیر گزارش شده در  9)  براساس نتایج حاصل از جدول

  اکثر شاخص ها مطلوبیت مدل را تایید کردند.
 

 تحقیقمدل  شاخص های برازش . 9جدول

 تفسیر  مقدار گزارش شده     حد مطلوب  برازش شاخص

 مطلق
X2/df 3 برازش مطلوب  63/2 ترو کم 

GFI 9/0 مطلوب برازش  913/0 و بالاتر 

 تطبیقی

NFI 9/0 برازش مطلوب  918/0 و بالاتر 

TLI 9/0 برازش مطلوب  936/0 و بالاتر 

CFI 9/0 برازش مطلوب  947/0 و بالاتر 

 مقتضد
PNFI 5/0 برازش مطلوب  756/0 و بالاتر 

RMSEA برازش مطلوب  065/0 08/0تر از کوچک 

 

 گیري  نتیجهبحث و 
ساهدف   روابط  تعیین  پژوهش  تفاوتی  این  بی  بین  ختاری 

کیفیت   و  سازمانی  عدالت  سازمانی،  فضیلت  سازمانی، 
استان   جوانان  و  ورزش  ادارات کل  کارکنان  کاری  زندگی 

ایران   غرب  شمال  مستقیم بودهای  تاثیرات  بررسی  در   .
اثر  سازمانی،  فضیلت  داد  نشان  نتایج  یکدیگر،  بر  متغیرها 

. این یافته ها با معنادار و منفی بر بی تفاوتی سازمانی دارد
مطالعات   پرامونونتایج  و  داوسون 2019)  روستیادی   ،)  

(، سیری پلشت و 1399)  شیخی دلفان وهمکاران(،  2018)
همکارن   و  زاچاری  (، 2010)  1روخمان(،  1395)  همکاران

(2021( همکاران  و  جهان  همخوانی   (2020(،  و  مطابقت 
( ای  (.13  ، 37  ،29،  24،  27،  6،  26داشت  به  توجه  نکه  با 
و   حمایت ترویج، ایجاد، معنی به هاسازمان در فضیلت
 متعالی و رفیع و تمایلات اعمال ها،عادت رفتارها، پرورش

 در وفاداری و اعتماد بخشش، صداقت، انسانیت، از قبیل

 است. بنابراین شخصیت سازمانیو    جمعی و سطح فردی

 
1. Rokhman   

جمعی،فعالیت فردی، اعمال هرگونه  های  ویژگی های 

 فضیلت تداوم  ترویج و باعث  که فرایندی هر  یا و فرهنگی

باید از سوی مدیران سازمانی مد نظر   شود سازمان یک در
در کل باید اذعان کرد که مدیران سازمانی باید  قرار گیرد.  

و فضیلت سازمانی   اخلاق حرفه ای، تعهد  ارتقاء سطح  به 
نقش   به  پیش  از  بیش  و  داده  بیشتری  اهمیت  کارکنان 

های سازمانی و  محیط کار واقف باشند و ارزشمعنویت در 
تکریم ارباب رجوع را جزء لاینفک محیط اداری و سازمانی  

اخلاق مدار و    احساس کار کردن در سازمانقلمداد نمایند.  
را  فضیلت کار  که  کند  تشویق  را  کارکنان  شاید  نه محور، 

های مادی یا پیشرفت شغلی، بلکه برای  فقط برای پاداش 
ی یا برای انجام یک کار خوب انجام دهند.  رضایت شخص

عملیاتی   سازمانی  سطح  در  باید  سازمانی  فضایل  بنابراین 
های اخلاقی و آرمانی سازمان ظاهر شوند.  شده و در ارزش 

بیانه محتوای  ارزشی  تحلیل  استفاده   -های  مورد  اخلاقی 
میسازمان محور  فضیلت  موفق  از  های  مصداقی  تواند 

 فضیلت بهبود و توسعه جهتباشد.    چنین عملیاتی سازی

 کارکنان باید سازمان سازمانی، مدیران سلامت و سازمانی

 کسب برای تنها کار نه دادن انجام درست به  تشویق را

 داشته  در نظر نیز را سازمان منافع بلکه شخصی، منافع
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اند قائل سازمان به که را خود تعهدات و باشند را   شده 
 یکپارچگی، و انسجام سطوح ایجهت ارتق کنند. در رعایت

 بین در را اشتباهات بخشش روحیه مهربانی، صداقت و

دهند. کارکنان  اشتباهات، که صورت بدین گسترش 

 عنوان به  و  شود پذیرفته در سازمان عذرخواهی  با صادقانه

 بالای استانداردهای در زمینه ی یادگیری برای فرصتهایی

در نگریسته آن  به عملکرد  که است التح این شود. 

ورزش  در سازمانی فضیلت  سطح  از  جوانان  و وزارت 

 چنانچه  در کل باید اذعان کرد شد.  خواهد  بالایی برخوردار

تعهد  بخواهد   سازمان این پیشرفت،  رشد،  راستای  در 
 از  باید سازمانی اقدام نماید،سازمانی، کارایی و بهره وری  

 به ای  ویژه توجه که برخوردار باشند مدیرانی و کارکنان

رفتار سازمانی  انسانی،  منابع  مقوله های همچون مدیریت 
و    کارکنان اعم  طور  که به  مواردی  و  مسائل  شناسایی 

بروز   و  سازمانی  و  اخلاقی  فضایل  شدن  کمرنگ  باعث 
پدیده بی تفاوتی کارکنان می گردد توجه و عنایت ویژه ای 

 .  داشته باشند
کیفیت  اثر  خصوص  در  حاضر  پژوهش  های  یافته 

تفاوتی سازمانی   بر بی  داد که کیفیت  زندگی کاری  نشان 
زندگی کاری بر بی تفاوتی سازمانی اثر مستقیم، معنادار و  

همکارن    مودا و  منفی داشت. این یافته ها با نتایج مطالعات
همکاران  (2021) و   (،1398)  خیامی(،  2018)  ۱بستاس 

،  15،  4،  21( همخوانی داشت )1397)  کاظمی و همکاران
ذوق و شوق،    احساسزمانی  کارکنان  می توان گفت  .  (14

کردن، کار  شرا  دستمزد  انگیزه  مناسب،کار  طیو  تعهد،    ی 
کارایی،   بالای  وفاداریخلاقیت،  سطح  و  ،  وری  بهره 

سازمان    ،عملکرد در  تری  پایین  تفاوتی  بی  نهایت  در  و 
در  بالاتری  کاری  زندگی  کیفیت  از  که  داشت  خواهند 

برخوردار بایستی    سازمان خویش  لذا  با  باشند.  ها  پرداخت 
معیارهای اجتماعی و معیارهای کارکنان متناسب و پاداش  
از   بالاتر  بایستی  نیز  کار  در  کارکنان  به  گرفته  تعلق  های 
از نظر   باشد. شرایط محیط کاری  زندگی  استاندارد  حداقل 
فیزیکی ایمن و ساعات کار منطقی تعیین شده باشد. زمینه  

توانایی   بهبود  و ی  پیشرفت  های  فرصت  فردی،  های 
فراهم  شده  مهارت های کسب  کارگیری  به  فرصت های 
باشد. زمینه آزادی بیان کارکنان بدون ترس از انتقام مقام  
انسانی   سلطه  به  نسبت  قانون  سلطه  بودن  نافذ  و  بالاتر 

 
1. Bastas and et al 

باشد.   بر تضمین حقوق  فراهم  ناظر  رویه های خاصی که 
باشد، در محیط کار وج  باشد. درک  کارکنان می  داشته  ود 

و   تبیین  سازمان  اهداف  و  مقاصد  به  نسبت  را  کارکنان 
گوشزد   سازمانی  اهداف  تحقق  در  آنان  مشارکت  اهمیت 
و دیگر بخش   زندگی کاری  بین  را  تعادل  و  توازن  نمایند. 
تحصیلات،   فراغت،  اوقات  شامل:  کارکنان  زندگی  های 

راهم زندگی خانوادگی و فعالیت های خارج از محیط کار ف
به  کارکنان  تعلق  احساس  و  سازمانی  جو  و  فضا  نمایند. 
چون   هایی  فرصت  همچنین  کنند.  تقویت  را  سازمان 
استفاده از استقلال و خود کنترلی در کار، بهره مند شدن از 
مهارت های گوناگون، دسترسی به اطلاعات مناسب با کار  

نمایند. فراهم  را  کارکنان  برای  کار  ریزی  برنامه    در   و 
که مدیران ورزشی در راستای    ایت می توان اذعان کردنه 

کارکنان  تفاوتی  بی  کاهش  و  کاری  زندگی  کیفیت  بهبود 
شناخت   و  سازمان  کاری  محیط  دوباره  تحلیل  ضمن 
روحیات کارمندان، بازتعریف دوباره در مقوله های مدیریت  
منابع انسانی و اجزاء و ابعاد کیفیت زندگی کاری به تناسب  

 )بحران کرونا( داشته باشند.   دیدزیست بوم ج
تفاوتی   بی  بر  سازمانی  فضیلت  تاثیر  بررسی  در 

داد   نشان  نتایج  سازمانسازمانی،  تفاوتی  عدالت  بی  بر  ی 
عدالت  یعنی با افزایش    اثر معنادار و معکوس دارد.   سازمانی

و  سازمان یابد  می  کاهش  سازمانی  تفاوتی  بی  متغیر  ی 
موا اکثر  در  نتایج  این  مطالعات  بالعکس.  با  همسو   ۲پپررد 

و  (،2016)  ۳همکاران  و روسیناه(،  2018)  ویجستف 

یافته های2015)  ٤همکاران نتایج  و    و همکاران   بخیت  (، 
را   (2021لین و شین )  ،(2020خان و همکاران )،  (1394)

قر تایید  )  ارمورد   در   لتاعد(.  18،  16،  3،  25،30،  19داد 

  همچنین  و  متعهد  نمازسا  به  نسبت  را  نکنارکا  نمازسا

  رفتارهای  کاهش  و  مناسب  سازمانی  یهارفتار  وزبر  به  منجر

  ورزشی مدیران    کارکنان  گردد.  می  کارکنان  سوی  از  منفی
نمی  هستند،  پیشرفت  دنبال  به  وجود  اگر  به  نسبت  توانند 

سازمان در  بی   عدالت  باشند  شان    به   کنند  شتلا  وتفاوت 
  شته دا  ای  هیژو  توجه  آن   ایجرا  هنحو  و  لتاعد  دبعاا  تمامی
  . د شو  دیجاا  نکنارکا  بین  در  ف نصاا  دیجاا  یطاشر   تا   باشند

و   ادارات کل ورزش  است که مدیران محترم  لذا ضروری 
جوانان جامعه مورد تحقیق یک نگاه عمیق و عنایت ویژه 

 
2  . Peper 

3  . Rosinah and etal. 

4  .  Vijitsof and etal. 

https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=228511
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=228511
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=228511
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سازمان عدالت  بحث  محیط  به  در  آن  گانه  سه  ابعاد  و  ی 
( توزیعی  عدالت  بحث  در  باشند.  داشته  پرداخت سازمانی 

به   یکسان  نگاه  نیز  و  عادلانه  و  مناسب  مزایای  و  حقوق 
توزیع منصفانه  ،  عموم کارکنان به عنوان عضوی از سازمان

دادن   ها،  شایستگی  اساس  بر  خدمت  جبران  و  ها  پاداش 
س و  تعصب  بدون  ارتقاء  های  غیرهفرصت  و  در  وگیری   ،)

( ای  رویه  عدالت  های  بحث  سیاست  در  قانون  رعایت 
در   تعصب  بدون  و  انصاف  رعایت  رسمی،  گیری  تصمیم 
رویه های اجرای قانون، فراهم نمودن فرصت مساوی برد،  

تصمیمبی  در  ارتقای  طرفی  و  گزینش  به  مربوط  های 
به  کارکنان بازخورد  دادن  عملکرد،  ارزیابی  های  سیستم   .

م ارزیابی عملکرد و مبتنی بر استانداردهای اخلاقی و  هنگا
با  غیره تعاملی،  عدالت  بحث  در  نهایت  در  و    عایت ر( 

  و   قتاصد  ادب،  قبیل  از  تتباطاار  دگرافر  از  جنبههایی
  در  تعاملی  لتاعد  رواج  جهت  در  را  یمؤثر   یهامگا  امحترا

ادارات کل    ند. داربر  نمازسا مدیران  است  در کل ضروری 
جوا  و  افزایش  ورزش  راستای  در  بررسی  مورد  جامعه  نان 

کارکنان   سازمانی  تفاوتی  بی  کاهش  و  سازمانی    با عدالت 
عدالت،ر  با  و  دموجو  ضعودوباره    تحلیل   و   فنصاا  عایت 

 مینۀ ز  مانیزاـس  یدها ـینافر  و  اـههـیرو  در  یرـبابر
  را   ثربخشا  مانی زسا  شتن دا  و   مانیزاـس  اف هدا  به   ستیابید

 کنند.  همافر
لی براساس یافته های پژوهش حاضر و شواهد  بطور ک

فراهم شده در ادبیات پژوهشی می توان نتیجه گیری کرد  
که اگرچه فضیلت سازمانی، کیفیت زندگی کاری و عدالت 
را   کارکنان  سازمانی  تفاوتی  بی  مستقیم  طور  به  سازمانی 
تقویت   و  توجه  کنار  در  لکن  میدهد،  قرار  تاثیر  تحت 

توان بطور کامل انتظار داشت که  متغیرهای ذکرشده نمی  
با   ایم.  آمده  فائق  کارکنان  سازمانی  تفاوتی  بی  پدیده  بر 
توجه به نتایج می توان به مدیران منابع انسانی توصیه کرد 
در   انسانی  نیروهای  سازمانی  تفاوتی  بی  کاهش  برای  تا 
برآن  و  دهند  قرار  مدنظر  را  زیر  موارد  خود  های  سازمان 

کنند: توج  تاکید  اینکهبا  به  های   ه  ارزش  بودن  همسو 
تفاوتی   بی  از  مانع  سازمان  اهداف  و  ارزشها  با  فردی 
سازمانی در کارکنان است از این رو برای داشتن کارکنانی  
متعصب، با انگیزه و فعال، لازم است تا در گزینش نیروی 

با در    انسانی به همسو بودن ارزش ها و اهداف توجه شود.
داشتن فضیلت سازمانی و عدالت    نظر گرفتن این نکته که

بی   کاهش  برای  کافی  شرط  نه  اما  لازم،  شرط  سازمانی 
است سازمانی  متغیر    ،تفاوتی  به  توجه  کنار  در  رو  این  از 

در   سازمانی  برون  و  درون  عوامل  سایر  نقش  فوق،  های 
 راستای بهبود بی تفاوتی سازمانی مدنظر قرار گیرد.

اثر گذار کیفیتهمچنین   نقش  زندگی کاری    با وجود 
تفاوتی   بی  از معضل  و کاستن  بهبود وضعیت  کارکنان در 
رهبری،   سبک  مانند  عوامل  سایر  است  ممکن  سازمانی   
تفاوتی   بی  پدیده  بروز  شرایط  سازمانی،  جو  و  فرهنگ 
موارد   به  توجه  رو  این  از  فراهم سازد  را  سازمانی کارکنان 

رد و  ذکر شده در راستای ایجاد انگیزه تلاش، بهبود عملک
بود خواهد  موثر  احتمالا  وری  بهره  نهایت  ارتقاء  در  لازم  ، 

سازمانی،   فضایل  ارتقای  راستای  در  ورزشی  مدیران  است 
و در   زندگی کاری  بهبود کیفیت  و   نتیجه عدالت سازمانی 

کارکنان،   سازمانی  تفاوتی  بی  به  کاهش  پیش  از  بیش 
 پیشنهادات و انتقادات همت گمارند.   طراحی نظام
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