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سازمانی  رفتار شهروندی گریمیانجیثیر عدالت سازمانی بر فضیلت سازمانی با توجه به نقش تاٌیابی مدل

 ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاری کارکنان ادارات

  2امیدی علیرضا، 1 *طهماسب شیروانی

 چکیده

 اثربخش و كارآمد انسانی وینیر تربیت در حیاتی سازمان یك عنوان به جوانان و ورزش ادارات هایكه فعالیت آنجا ازمقدمه و هدف:  

رفتار شهروندی سازمانی  عدالت و مانند متغیرهایی به توجه با دیگر طرف از و است اهمیت حائز كشور بدنیتربیت و ورزش زمینۀ در
دالت سازمانی بر فضیلت عتاثٌیر یابی هدف از تحقیق حاضر مدللذا  باشد، مفید فضیلت سازمانی ارتقای در تواندمی كه كاركنان

 هارمحال و بختیاری بود.چورزش و جوانان استان ر شهروندی سازمانی كاركنان ادارات رفتا گریمیانجیسازمانی با توجه به نقش 

جامعه آماری . بودستگی و از نوع همب میدانیو از نظر نحوة گردآوری اطلاعات،  ژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردیپ :شناسیروش
بصورت كل شمار  آماری ونهنمنفر( بوده است.  161تحقیق شامل كلیه كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاری )

، رفتار شهروندی (1993ن )نیهوف و مورم ابزار تحقیق شامل پرسشنامه عدالت سازمانی و برابر با جامعه آماری انتخاب شده است.
ایی آنها مورد تاٌیید قرار كه روایی و پای ( بود2004و فضیلت سازمانی كامرون و همکاران ) (1990پادساكف و همکاران )سازمانی 

افزارهای نرم با استفاده ازختاری سازی معادلات ساها از آمار توصیفی و آمار استنباطی در قالب مدلو تحلیل داده. برای تجزیه گرفت
Smart PLS2 وSPSS19  فاده گردید.است 

ت و فضیلت سازمانی ارتباط مدل پیشنهادی تحقیق از برازش مناسبی برخوردار است. بین عدالنتایج تحقیق نشان داد كه  ها:یافته
 شود.می تبیین ی سازمانیرفتار شهروند میانجی متغیر طریق از ارتباطاین  درصد از 60و تقریباً وجود دارد  یمستقیم و معنادار

 چنین در .است اركنانك به این ادارات دادن اهمیت بیانگر ادارات ورزش و جوانان در سازمانی عدالت وجود :گیریو نتیجه بحث

 شهروندی رفتارهای بروز به كه شودمی ایجاد سازمان و كارمندان بین سویه دو میثاق و شده متعهد اداره به نسبت كاركنان شرایطی

مل خواهد كرد و دستیابی به مندی سازمان عای برای ایجاد فضیلتعنوان واسطهاین موضوع به. انجامدمی كاركنان سوی از سازمانی
 .نمایداهداف سازمانی را میسرتر می

 .سازمانی عدالت سازمانی، فضیلت ، رفتار شهروندی سازمانی ،اداره ورزش و جوانانها:  واژهکلید

 



 مدل یابی تاثٌیر عدالت سازمانی بر فضیلت سازمانی با توجه به نقش میانجی گری رفتار شهروندی سازمانی

 

 مقدمه

ه است؛ نیرویی كه اگر به درستی و سازمان، به لحاظ تئوری و عملی، تحت تأثیر نیرویی قدرتمند قرار گرفتامروزه تکامل تاریخی در حوزة مدیریت     
انسانیت را دارا  برای بلکه ای،حرفه هایزمینه در تنها نه ها،همکاری ترینرسد كه توانایی لازم برای منجر شدن به ژرفهدایت و اداره شود، به نظر می

. اندزة مدیریت و سازمان توصیف كردهن بر اصول مدیریت و سازمان تأثیرگذار بوده كه برخی افراد آن را پیشرفت و تحولی اساسی در حواین نیرو چنا باشد.
 آینده مدیریت خواهد بود یهالیتترین فعااداره و هدایت آن در سازمان، از مهمای كه نیست؛ به گونه« گراییفضیلت»این نیروی عظیم و ژرف چیزی جز 

 پذیریانعطاف وری،بهره چون موریا به توجه به ملزم را هاسازمان شدن، تجاری و رقابتی بازار رود.می پیش شدن صنعتی سوی به شدت به امروز دنیای .(1)

 گذشته، سال پنجاه است. در وردهآ بوجود را رقابتی دنیای در ماندن شرط سازمان، معنوی و مادی هایدارایی به جانبه همه توجه است. ساخته پاسخگویی و

 یاد هاچالش رفع و موانع داشتنبر میان از و سازمان تعالی برای راهی به عنوان سازمان درون روابط از مدیریت، و سازمانی روانشناسی حیطه پژوهشگران

 و مالی هایفروپاشی كه است. چنان تهگرف قرار سازمانی روانشناسان تأكید مورد رسمی، روابط از فراتر كاركنان، طریق از سازمان تعالی هایراه و اندكرده
 داده سوق اخلاقی هایرزشا و فضایل زمینه در مطالعه سمت به را محققان توجه دنیا، سراسر در معروف هایسازمان برخی اخیرِ هایسال در اخلاقی

 میان (. در2كنند ) تعریف ار نادرست و درست كارهای دیگر بار باید خود وجهه حفظ برای كه اندگرفته قرار شرایطی در میان این در هاسازمان است.

 مفهوم واقع در است. گرفته رارق توجه مورد انسانی علوم زمینه در كه است سازمانی مهم مفاهیم جمله از سازمانی، فضلیت مفهوم سازمانی، رفتار مفاهیم

 محققان دیدگاه (. از3شود )می یاجتماع اخلاق بهبود به منجر انسانی هایفعالیت طریق از كه دارد اشاره فطری اخلاقی هایشایستگی به سازمانی، فضلیت

 معرض در گرفتن دهد. قرارمی را متعادل میزان به و ای درستشیوه به درست، زمان در درست، دلایل به را درست عمل اجازه كاركنان به مندیفضیلت

 معنی به سازمان در فضیلت (.4شود )یکدیگر می به احترام و كمك راستای در آنها برانگیختن و كاركنان در مثبت احساسات ایجاد موجب سازمانی، فضیلت
 و فردی سطح در( وفاداری و اعتماد ،بخشش صداقت، انسانیت، قبیل از) متعالی و رفیع تمایلات و اعمال ها،تعاد رفتارها، پرورش و حمایت ترویج، ایجاد،
 یك در فضیلت تداوم و ترویج باعث كه فرآیندی هر یا فرهنگی هایویژگی جمعی، هایبنابراین هرگونه اعمال فردی، فعالیت .است سازمان یك در جمعی

  .(1) شود سازمانی فضیلت به منجر تواندمی شود، سازمان

. منظور از عدالت سازمانی ای ورزشی استهنسازما و دستیابی به فضیلت در شاغلین عملکرد در مهم بسیار و اساسی اهداف از یکی عدالت سازمانی  
ها زیعی )این نوع عدالت به توزیع پاداششود. عدالت تووضعیت شغلی است كه در آن افراد بر این باور و درک برسند كه در سازمان با آنها منصفانه رفتار می

مانی مانند تعیین، ارتقاء، نرخ عملکرد، ای )مباحث سازهای سازمانی است(، عدالت رویهتوزیع منابع و پادشها اشار دارد و شامل ادراک كاركنان از وتنبیه
عنوان ابعاد عدالت سازمانی ارد( بهو عدالت تعاملی )به انصاف ادراک شده در رفتار بین فردی اشاره د شود(و تسهیم اطلاعات را شامل می پرداخت اضافی

 منصفانه است. عدالت آنها، كار به مربوط سازمانی هایسیاست و هارویه قوانین، كنندمی احساس كاركنان كه است ایدرجه لت سازمانیاند. عدامعرفی شده

 روحیه بر اثرات مخربی عدالتی بی كند. ادراکمی نیز سقوط آنان اخلاق كنند بی عدالتی احساس افراد كه زمانی و كاركنان است برای مهمی برانگیزانده

 مثل: نامولد افزایش رفتارهای ربهمنج بی عدالتی افزایش دهد.می قرار خود الشعاع تحت را كاركنان انگیزش و انسانی نیروی اهتمام زیرا دارد، جمعی كار
(. 5زمانی تاثًیر سوء داشته باشند )ساتواند بر فضیلت شود كه همه این رفتارها میمی تغییر برابر در مقاومت و كار از غیبت بی حوصلگی، عضلانی، خستگی

 عدالت( با عنوان 1396وری )مطهاشمتوان به  تحقیق در راستای ارتباط بین عدالت و فضیلت سازمانی تحقیقاتی صورت پذیرفته كه از جمله آنها می

اره كرد، كه نتایج این تحقیق كاركنان یك شركت صنعتی اشسازمانی كه بر روی  فضیلت گریمیانجی شغلی با توجه به نقش اشتیاق و شده ادراک سازمانی
ده ثمرین و نیکرو احمدگرابی زا(. همچنین حسن6د )دار یدارمعنا و رابطه مثبت كاركنان سازمانی فضیلت با شده ادراک سازمانی ن داد كه عدالتنشا

ی بین عدالت و فضیلت سازمانی در ازمانی بیان داشتند كه ارتباط معنادارس فضیلت بر سازمانی عدالت تأثیر تبیین و بررسی( در تحقیقی با عنوان 1394)
 (.7ابد )یبین كاركنان شهرداری رشت وجود دارد. به عبارت دیگر با افزایش عدالت سازمانی، فضیلت سازمانی ارتقا و بهبود می

است و این موضوع در تحقیقات مختلف بیان  مرتبط نیز سازمانی فضیلت با كه است سازمانی شهروندی ، رفتارهاسازمان در متغیرهای مهم از دیگر یکی   
 انتظارات و نیازها ارضای جهانی، صحنه در رقابت منظور به هاهای ورزشی همانند سایر سازمانسازمان كنونی، پرچالش دنیای در(. 8، 9، 10شده است. )

 عمل شغلشان شرح در تعیین شده نقش و وظیفه از فراتر كه گیرند به كار را كاركنانی تا تلاشند در شغل، تغییر حال در ماهیت با سازگاری و مشتریان

 دهدمی قرار تأثیر تحت هابرنامه در را كاركنان مشاركت یابد،می انعکاس عملکرد ارزشیابی در نقش، از فراتر رفتارهای این كه است این بر اعتقاد زیرا كنند،

 آنها از غفلت و داده قرار نظر مد سازمانی شهروندی رفتار عنوان تحت را رفتارها این كنونی، (. تحقیقات11باشد ) شغلی درگیری بر مؤثر عاملی تواندمی و

 سازمان مهم بسیار منابع از یکی عنوانبه نآ اهمیت و بوده افزایش به رو شهروندان رفتار به توجه اساس این پذیرد. برنمی كاركنان عملکرد ارزیابی در را

 بر كه سازمانی رفتار مدیریت جدید مفاهیم از یکی عنوانبه سازمانی شهروندی رفتار شود. تلقی اهمیت با بسیار تواندمی آنها رفتار و است شده درک
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 این دارد. از كننده تعیین نقشی كارآمد و پویا محیطی به سنتی محیط تبدیل و سازمانی فرآیند در ورزد،می تأكید مدیران و كاركنان فرانقشی رفتارهای

 .(12اند )پرداخته سازمان در شهروندی رفتار تحلیل و تجزیه به بسیاری محققان امروزه كه روست

امروزه نظرات مربوط به عدالت با پیشرفت جامعه بشری ارتقاء یافته و دامنه آن از نظرات فلاسفه و ادیان به حوزه تحقیقات تجربی كشیده  از طرفی دیگر    
طور زمان بهها، باورها و رفتار كاركنان تاثیر داشته باشد. رفتار عادلانه ساها ممکن است بر احساسات، نگرششده است. چگونگی تعاملات افراد در سازمان

 كاركنان به سازمان ورزشی دادن اهمیت بیانگر كار محلوجود عدالت سازمانی در (. 5تواند باعث بهبود رفتار شهروندی سازمانی كاركنان گردد )كلی می

 بروز به منجر كه شودمی ایجاد سازمان و كاركنان بین سویه دو میثاق یك و شوندمی متعهد سازمان به نسبت نیز كاركنان شرایطی چنین در است.

 و كمکاری تلاش، از امتناع جمله از منفی هایواكنش با كنند،می نابرابری احساس كه گردد. كاركنانیمی سوی كاركنان از سازمانی شهروندی رفتارهای
 اینکه به توجه باو اما در محیط ورزش،  (. 13دهند )می پاسخ نابرابری این به كار از استعفا آن حاد شکل در و سازمانی شهروندی شده ضعیف رفتارهای

 از مهمتر و المللیبین و ملی ورزش هایسازمان دیگر و مالی حامیان خصوصی، بخش دولت، چون مخلتفی عوامل با ورزشی هایسازمان تعامل و ارتباط

 زیادی حدود تا سازمان كارایی و عملکرد ویژهبه و اندكرده ایجاد هاسازمان این برای را پرتلاطم محیطی فرهنگی، سیاسی، اقتصادی، اجتماعی، عوامل همه

 رقابت، صحنۀ در ماندن باقی منظور به هاسازمان این است ضروری اینرو از .دارد بستگی آنهاست نقش شدة تعریف الزامات از فراتر كه كاركنان تلاش به

 .(14) باشند داشته توجه رفتارشهروندی سازمانی و عدالت سازمانی به مشتریان به مطلوب خدمات ارائۀ و متغیر محیط با پذیریانطباق توسعه، به رسیدن
در داخل  د محیط ورزش در یکی از محدود تحقیقاتی كه در زمینه رابطه عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی( 1392سلطان حسینی و همکاران )

 یا افزایش هاواكنش این از یکی .دهندمی نشان واكنش ،باشگاه در سازمانی عدالت نبود یا وجود لقبا در ورزشکاران ، بیان كردند كهكشور صورت گرفت

 برای نتیجه در .شوندمی منفی تنش نوعی دچار شود،نمی اجرا عدالت باشگاه در كه كنند مشاهده ورزشکاران اگر كه معنا این به .است دادهبرون كاهش

 كاهش آنها شهروندی رفتار است ممکن مواردی چنین در .دهند كاهش باشگاه در را خود مشاركت و هادادهدرون میزان كنندمی سعی تنش این كاهش

 رفتار مانند دهنده یاری رفتارهای انجام با تا شوندمی برانگیخته دارد، وجود سازمانی عدالت باشگاه در كه كنند احساس ورزشکاران اگر برعکس، .یابد

 1و ندیر (1391زاده و همکاران )محرم ،(1390فانی و همکاران ) همچنین .(15) دهند افزایش باشگاه در را خود مشاركت و هادادهدرون سازمان شهروندی
 (. 16، 14، 13دارد ) یهای خود بیان داشتند كه عدالت سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی كاركنان ارتباط معنادار و مستقیم( در پژوهش2016)

دهد ها را یاری میكه این سازمان هایی استهای ورزشی یکی از راهسازمانی در سازمان فضیلترسد گام برداشتن در راستای افزایش رعایت نظر میبه     
ستاوردهای مهمی فراهم آورده و به د سازمانی مناسب عدالتسازمانی، بتوانند محیطی آكنده از رفتار شهروندی و  فضیلتمندی از مزایای علاوه بر بهرهتا 

 زمینۀ در اثربخش و مدكارآ انیانس نیروی تربیت در حیاتی سازمان یك عنوان به جوانان و ورزش ادارات هایكه فعالیت آنجا در این خصوص دست یابد. از

 ارتقای در تواندمی كه كاركنان سازمانیعدالت و رفتار شهروندی  مانند متغیرهایی به توجه با دیگر طرف از و است اهمیت حائز كشور بدنیتربیت و ورزش

در رابطه بین عدالت  میانجییری به عنوان متغ رفتار شهروندی سازمانی كاركنان كه خواهد شد حاضر سعی پژوهش در رواز این باشد، مفید فضیلت سازمانی
 الگویی به این سؤنبال پاسخدبهدر این تحقیق  ان. محققشود ارزیابی چهارمحال و بختیاری جوانان استان و ورزش و فضیلت سازمانی كاركنان ادارات

زش و جوانان استان چهارمحال و سازمانی كاركنان اداراه ور گری رفتار شهروندی سازمانی در بررسی رابطه بین عدالت و فضیلتنقش میانجی كه  هستند
قابل مشاهده  اره یكمشکل شباشد، در مبانی نظری و پیشینه تحقیق میبختیاری چگونه است؟ كه این روابط در الگوی مفهومی تحقیق كه برگرفته از 

 است.

 

 الگوی مفهومی تحقیق .1شکل 

 روش تحقیق

                                                           
1.Nadir 



 مدل یابی تاثٌیر عدالت سازمانی بر فضیلت سازمانی با توجه به نقش میانجی گری رفتار شهروندی سازمانی

 

جامعه آماری تحقیق شامل كلیه كاركنان . باشدو از نوع همبستگی می میدانیو از نظر نحوة گردآوری اطلاعات،  ژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردیپ  
. انتخاب شده است آماری بصورت كل شمار و برابر با جامعه آماری نمونه كهنفر بوده است  161اداره ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاری به تعداد 

 ، فضیلتسازمانی ابزارهای پژوهش شامل پرسشنامه عدالت پرسشنامه( قابل تجزیه و تحلیل برگشت داده شد. 152درصد ) 94ها بعد از توزیع پرسشنامه
( ساخته شده 1993پرسشنامه عدالت سازمانی توسط نیهوف و مورمن ) بوده است.و متغیرهای جمعیت شناختی  كاركنان و رفتار شهروندی سازمانی سازمانی

، سؤال( 5) تا كاملاً مخالف( و دارای سه خرده مقیاس عدالت توزیعی موافق)كاملاً  ای لیکرتدرجه 5با طیف  سؤال 20. این پرسشنامه شامل (17) است
( 2004است. برای ارزیابی فضیلت سازمانی كاركنان از پرسشنامه فضیلت سازمانی كامرون و همکاران ) سؤال( 11) و عدالت تعاملی سؤال( 6) ایعدالت رویه

، سؤال( 3) بینیخوش بعد 5. این پرسشنامه (3) استتا كاملاً مخالف(  موافق)كاملاً ت ای لیکردرجه 5با طیف  و سؤال 15 استفاده شده است كه شامل
پادساكف و . پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی دهدرا مورد سنجش قرار می سؤال( 3) و بخشش (3) ، انسجامسؤال( 3) ، همدردیسؤال( 3) اعتماد

 و احترام و تکریم سؤال( 3) ، فضیلت مدنیسؤال( 3) ، جوانمردیسؤال( 3) شناسی، وظیفهسؤال( 4) دوستیمولفه نوع 5و  سؤال 20شامل  (2000همکاران )
 شامل: نمونه افراد فردی متغیرهای . همچنین(18) اجرا شده است تا كاملاً مخالف( موافق)كاملاً ای لیکرت درجه 5طیف صورت باشد كه بهمی سؤال( 7)

نفر از اساتید مدیریت  12های تحقیق بین برای تعیین روایی محتوایی، پرسشنامه بوده است. خدمت سابقه و ستخداما نوع تحصیلات، سطح جنسیت، سن،
به منظور بررسی روایی همگرا همچنین گردید.  نهایی تدوینها، نظرات و پیشنهادهای اخذ شده، پرسشنامه ورزشی توزیع گردید. پس از عودت پرسشنامه

)میانگین واریانس استخراج شده( استفاده گردید كه  1AVEاستفاده شده است. برای بررسی روایی همگرا از شاخص  PLSافزار از نرمها و واگرا پرسشنامه
 2همچنین برای بررسی روایی واگرا از شاخص فورنل و لاركر نشان دهنده میانگین واریانس به اشتراک گذاشته شده بین هر متغیر با سؤالات خود است.

نتایج مربوط به روایی همگرا و واگرا در بخش نتایج تحقیق  طه آن متغیر با سایر متغیرها است.كه میزان رابطه یك متغیر با سؤالاتش در مقایسه راب (1981)
 برای سنتی معیار یك كرونباخ، آلفای معیاراستفاده شد  و پایایی تركیبی كرونباخ آلفای روش از نیز پرسشنامه پایایی تعیین منظور به .(19) ارائه شده است

 آلفای به نسبت آن نسبی برتری و بردمی كار به را تركیبی پایایی معیار( PLS) 3حداقل مربعات جزئی روش كه حالی در باشدمی هاسازه پایایی تعیین

 پایایی مقدار كه صورتی در شوند.محاسبه می یکدیگر با هایشانزهاس همبستگی به توجه با بلکه مطلق صورتب نه هاساز پایایی كه است این در كرونباخ

باشد، فقدان پایایی را  6/0كمتر از  مقدار این اگر و برخوردارند؛ مناسب درونی پایداری از ،گیریهای اندازهشود، مدل 7/0( هر سازه بالای CR) 4تركیبی
 (. 20دهد )نشان می

 ترکیبی متغیرهای تحقیق یضرایب آلفای کرونباخ و پایای .1جدول 

 (CR) پایایی ترکیبی ضریب آلفای کرونباخ تعداد گویه متغیر
 0.91 0.90 20 عدالت سازمانی

 0.91 0.89 20 رفتار شهروندی سازمانی
 .089 0.87 15 فضیلت سازمانی

 هاین از پایایی مناسب پرسشنامهباشد، كه نشامی 0.7مشخص شده است، مقادیر مربوط به پایایی متغیرهای تحقیق بیشتر از  1ور كه در جدول طهمان   
 پژوهش حاضر دارد.

 استفاده گردید. Smart PLSافزار  نرم با ساختاری معادلات سازیمدل روش از پژوهش این مدل آزمون برای 

 های تحقیقو یافته نتایج

 28) زن درصد 19و  نفر( 123مرد ) درصد 81 آماری، نمونه ازپرسشنامه برگشتی  152 از مجموع داد؛ نشان آماری نمونه شناختیجمعیت عوامل بررسی  
 اكثریت كاركنان داد؛ شانن كنندگانشركت تحصیلی سطح بررسی درصد بود. همچنین 46سال،  11 تا 5 طبقه در آنها سابقه شغلی بیشترین نفر( بودند.

 7/65 هستند. كار به مشغول یقرارداد استخدام طریق از درصد(، 51ادارات ) این نیروهای از بخش بیشترین درصد( و  35بودند ) كارشناسی مدرک دارای
 ها تحصیل كرده بودند.در سایر رشته 3/34درصد كاركنان در رشته تحصیلی تربیت بدنی و علوم ورزشی و 

                                                           
1.Average Variance Extracted 
2.Fornell & Larker 
3.Partial Leat Squares 
4.Composite Reliability 



  98پژوهشنامۀ مدیریت ورزشی و رفتار حرکتی/ سال پانزدهم / شماره سی ام / پاییز و زمستان 

 ترتیب این كلی. به مدل برازش( 3 و ساختاری هایمدل برازش (2 گیری،اندازه هایمدل ( برازش1: شده است انجام بخش سه در مدل تحقیق برازش  

 روابط تفسیر و بررسی به سپس و كرده حاصل اطمینان روایی و پایایی معیارهای از استفاده با گیریاندازه هایمدل در موجود روابط صحت از ابتدا، كه

 است. شده بررسی پژوهش مدل كلی برازش نیز پایانی مرحله در و پرداخته ساختاری بخش در موجود

 هایمدل برازش بررسی رایب است. آن به مربوط سوالات همراه به متغیر یك برگیرنده در كه شودمی كلی مدل از بخشی به مربوط گیری،اندازه مدل  

 .شده است استفاده واگرا روایی و همگرا روایی پایایی، معیار سه گیری ازاندازه

شوند كه اگر این مقدار برابر و یا بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی سؤالات یك متغیر با آن متغیر محاسبه میسنجش بارهای عاملی:   
گیری آن متغیر بیشتر بوده و پایایی در مورد شود، مؤید این مطلب است كه واریانس بین متغیر و سؤالات آن از واریانس خطای اندازه 0.4بیشتر از مقدار 

( مربوط به آنها، t-valuesگیری و ضرایب معناداری )های اندازه(. نتایج مربوط به بارهای عاملی سؤالات مدل21گیری قابل قبول است )مدل اندازهآن 
   قابل مشاهده است. 2در جدول 

 پرسشنامه سؤالات t-valuesو ضرایب  بارهای عاملی. 2جدول

t-value گویه بار عاملی t-value گویه بار عاملی t-value گویه بار عاملی 
23.55 0.80 q37 21.08 0.81 q19 25.54 0.83 q1 
29.49 0.84 q38 19.43 0.82 q20 39.14 0.87 q2 
31.85 0.84 q39 33.66 0.85 q21 26.04 0.84 q3 

20.73 0.81 q40 31.62 0.87 q22 36.98 0.85 q4 
36.99 0.87 q41 47.91 0.89 q23 27.7 0.82 q5 
31.53 0.87 q42 33.82 0.84 q24 27.44 0.85 q6 
36.25 0.86 q43 60.68 0.90 q25 25.82 0.82 q7 

29.88 0.87 q44 53.50 0.89 q26 41.69 0.89 q8 
41.20 0.88 q45 37.05 0.86 q27 37.82 0.86 q9 
47.83 0.89 q46 38.55 0.87 q28 39.85 0.87 q10 
33.65 0.86 q47 35.51 0.85 q29 53.69 0.90 q11 
41.20 0.88 q48 24.93 0.84 q30 24.97 0.81 q12 

45.33 0.88 q49 32.01 0.87 q31 36.94 0.88 q13 
45.17 0.88 q50 23.95 0.86 q32 37.2 0.85 q14 
38.28 0.88 q51 46.66 0.88 q33 25.4 0.82 q15 
27.14 0.87 q52 27.25 0.84 q34 30.33 0.82 q16 

23.81 0.90 q53 27.27 0.82 q35 30.32 0.86 q17 
7.83 041 q54 33.28 0.84 q36 29.77 0.84 q18 
31.53 0.81 q55 

بیشتر است، كه نشان از مناسب بودن این معیار دارد. با  0.4عدد ضرایب بارهای عاملی سؤالات از  55مشخص است، تمامی  2طور كه در جدول همان   
درصد معنادار  95توان بیان كرد كه بارهای عاملی همه سؤالات در سطح باشد، پس میمی 1.96سؤالات كه همه بالاتر از  tتوجه به ضرایب معناداری 

 كدام از سؤالات نیست.هستند و نیازی به حذف هیچ

ضرایب آلفای كرونباخ و پایایی تركیبی محاسبه و گزارش  ،PLS گیری در روشهای اندازهمدل شدومین معیار برای براز :آلفای كرونباخ و پایایی مركب  
 مقادیر مربوظ به آلفای كرونباخ و پایایی مركب در بخش روش تحقیق بیان شده است.است.  متغیرها

 AVEشود. معیار برده می بکار PLSگیری در روش های اندازهروایی همگر بعد از پایایی دومین معیاری است كه برای برازش مدل: روایی همگرا  

میزان AVE تر ست. به بیان سادها)میانگین واریانس استخراج شده( نشان دهنده میانگین واریانس به اشتراک گذاشته شده بین هر متغیر با سؤالات خود 
كه برای  AVEنی برای معیار دهد كه هرچه همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است. مقدار بحراهمبستگی یك متغیر با سؤالات خود را نشان می

. ضرایب (22دهد )شان میروایی همگرای قابل قبول را ن 0.5بالای  AVEباشد. بدین معنی كه مقدار می 0.5سنجش روایی همگرا معرفی شده است، 
 مشخص شده است.  3متغیرهای تحقیق در جدول  AVEمربوط به 



 مدل یابی تاثٌیر عدالت سازمانی بر فضیلت سازمانی با توجه به نقش میانجی گری رفتار شهروندی سازمانی

 

 متغیرهای تحقیق AVEضرایب  .3جدول 

 استخراج شده()میانگین واریانس  AVE متغیر
 0.88 عدالت سازمانی

 0.76 رفتار شهروندی سازمانی
 0.67 فضیلت سازمانی

قیق از روایی همگرای مناسب توان بیان كرد كه مدل تحهستند، لذا می 0.5كه بالای  3 جدول نشان داده شده در AVEبا توجه به بالا بودن ضرایب 
 برخوردار است.

( روشی را برای 1981) 1است. فورنل و لاركر PLSگیری در روش های اندازهواگرا سومین شاخص سنجش برازش مدل در نهایت روایی :روایی واگرا  
دند. در این روش میزان رابطه یك متغیر با سؤالاتش در مقایسه رابطه آن متغیر با سایر متغیرها گیری تعیین نموهای اندازهی مدلتعیین میزان روایی واگرا

روایی واگرای قابل قبول یك مدل حاكی از آن است كه یك متغیر در مدل تعامل بیشتری با سؤالات خود دارد تا با سؤالات دیگر. روایی است؛ بطوریکه 
ب برای هر متغیر بیشتر از واریانس اشتراكی بین آن متغیر و متغیرهای دیگر )یعنی مربع مقدار ضرای  AVEواگرا وقتی در سطح قابل قبول است كه میزان 
های مدیران بازاریاب ورزشی را نشان گیری شایستگیهای اندازهماتریس مربوط به روایی واگرای مدل 4همبستگی بین متغیرها( در مدل باشد. جدول 

 دهد. می

 گیری مدل اندازه ماتریس روایی واگرا .4جدول 

 متغیر عدالت سازمانی فضیلت  سازمانی رفتار شهروندی سازمانی
 عدالت سازمانی 0.931  
 رفتار شهروندی سازمانی 0.733 0.871 

 فضیلت سازمانی 0.689 0.765 0.818

های موجود اضر كه در خانهمتغیرها در پژوهش ح AVEباشد، مقدار جذر ( مشخص می1981برگرفته از روش فورنل كورنر ) 4 گونه كه از جدولهمان  
توان اند بیشتر است. از این رو میدهشهای زیرین و چپ قطر اصلی ترتیب داده مقدار همبستگی میان آنها در خانهاند، از در قطر اصلی ماتریس قرار گرفته

گر. به بیان دیگر، روایی واگرای تعامل بیشتری با سؤالات خود دارند تا با متغیرهای دی تحقیق حاضراظهار داشت كه در پژوهش حاضر، متغیرها در مدل 
 .استمدل در حد مناسب 

t (-tاداری . اعداد معن1 های ارزیابی زیر صورت گرفت:های ارزیابی برازش مدل ساختار: به منظور برازش مدل ساختاری، به ترتیب شاخصشاخص  

values ،)2 شاخص .R Squares  2یاR ،3 2. شاخصQ (Geisser criterion-Stone)  شاخص 4و .Redundancy . 

است. در صورتی كه  tش ساختاری(، اعداد معناداری ترین شاخص برای سنجش رابطه بین متغیرها در مدل )بخابتدایی :t (t-values) معناداری اعداد  
ی ارزیابی بخش را برا t-valuesمقادیر  2(. شکل 4ی بین متغیرها است )بیشتر شود، نشان از صحت رابطه 1.96درصد از  95مقدار این اعداد در سطح 

شتر بوده و این حاكی از معنادار بی1.96از  tقابل مشاهده است، تمامی ضرایب معناداری  2گونه كه در شکل دهد. هماندل  تحقیق را نشان میساختاری م
 درصد و مناسب بودن مدل ساختاری دارد. 95بودن تمامی مسیرهای مشخص شده در سطح اطمینان 

                                                           
1. Fornell, & Larcker 
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 برای ارزیابی بخش ساختاری مدل t-valuesمقادیر  .2شکل

گیری شاخصی است كه برای متصل كردن بخش اندازه 2R شود.تعیین می 2Rبرازش بخش ساختاری مدل بوسیله شاخص :  2R یا R Squares شاخص  
گذارد. نکته ضروری در زا میمتغیر درونزا بر یك رود و نشان از تاثًیری دارد كه یك متغیر برونسازی معادلات ساختاری به كار میو بخش ساختاری مدل

زا، مقدار این معیار صفر است. هر چه مقدار گردد و در مورد متغیرهای برونزای )وابسته( مدل محاسبه میاین است كه تنها برای متغیرهای درون  2Rمورد 
2R  ( 20مربوط به متغیرهای یك مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است .)عنوان را به 0.67و  0.33، 0.19( سه مقدار 2009) 1هنسلر و همکاران

قابل  5جدول زای مدل ساختاری در متغیرهای درون 2R. ضرایب مربوط به (17) اندمعرفی نموده 2Rمقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی 
 بیان كرد كه مدل ساختاری پژوهش از برازش قوی برخوردار است.توان ، می5ذكر شده در جدول   2Rبا توجه به مقادیر مشاهده است. 

. (23) سازدبینی مدل را مشخص می( معرفی شد، قدرت پیش1975) 2این شاخص كه توسط استون و گیزر: 2Q (Geisser criterion-Stone)شاخص   
زای مدل را داشته باشد. بینی سؤالات مربوط به متغیرهای درونقابلیت پیشهایی كه دارای برازش ساختاری قابل قبول هستند، باید به اعتقاد آنها مدل

دیگر گذاشته و از بدین معنی كه اگر یك مدل، روابط بین متغیرهای آن به درستی تعریف شده باشند، متغیرها قادر خواهند بود تا تاثًیر كافی برا سؤالات یک
و  0.15، 0.2زا سه مقدار درون بینی مدل در مورد متغیرهای( در مورد شدت قدرت پیش2009و همکاران )ها به درستی تاًیید شوند. هنسلر این راه فرضیه

 6. در جدول (24) را داردزای مربوط به آنبینی ضعیف، متوسط و قوی متغیر و یا متغیرهای برونرا تعیین نمودند، كه به ترتیب نشان از قدرت پیش 0.35
زای مدل تحقیق حاضر برای تمامی متغیرهای درون 2Qمتغیرهای مدل تحقیق حاضر مشخص شده است. با توجه به اینکه مقدار  2Qمقادیر مربوط به 

بینی مدل توان بیان كرد كه قدرت پیشزای مربوط به آنها را دارد و در نتیجه میبینی قوی متغیرهای برونباشد، نشان از قدرت پیشمی 0.35بیشتر از 
 باشد.حقیق مناسب و قوی میساختاری ت

پذیرد. در زا تاثٌیر میبرون زا است كه از یك یا چند متغیراین شاخص نشان دهنده مقدار تغییرپذیری سؤالات یك متغیر درون :Redundancyشاخص   
متغیرهای  Redundancyضرایب مربوط به  5(. جدول 20عددی ذكر نشده و فقط مثبت بودن آن حائز اهمیت است ) Redundancyمورد مقدار ملاک 

 دهد. مدل تحقیق حاضر را نشان می

 

                                                           
1.Henseler & et.al. 
2.Stone-Geisser 



 مدل یابی تاثٌیر عدالت سازمانی بر فضیلت سازمانی با توجه به نقش میانجی گری رفتار شهروندی سازمانی

 

 های ارزیابی برازش مدل ساختاریشاخصمقادیر مربوط به  .5جدول 

 R Squares 2Q Redundancy متغیر

 - 0.494 - عدالت سازمانی
 0.362 0.583 0.421 رفتار شهروندی سازمانی
 0.412 0.601 0.776 فضیلت سازمانی

اٌیید برازش آن، بررسی تشود و با گیری و معادلات ساختاری میهای اندازهمدل كلی شامل هر دو بخش مدل :ارزیابی برازش بخش مدل كلی شاخص
توان میو از آن  شودمی استفاده GOFشود. برای بررسی برازش مدل كلی تنها از یك شاخص به نام شاخص نیکویی برازش برازش در یك مدل كامل می

نوان مقادیر ضعیف، عرا به  36/0 ، 25/0،   01/0( سه مقدار 2009وتزلس و همکاران ) بصورت كلی استفاده كرد. تحقیق برای بررسی اعتبار یا كیفیت مدل
 . (25) اندمعرفی كرده GOFمتوسط و قوی برای 

 گردد: برای مدل تحقیق بصورت زیر محاسبه می GOFمقدار 

 

√0.706 × .397 = 0.509 

در  GOFبرای  0.51ول مقدار معرفی شده است و حص GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای كه به 0.36و  0.25، 0.01با توجه به سه مقدار    
  گردد.مورد مدل تحقیق، برازش بسیار مناسب مدل كلی آن تاٌیید می

بوجود آمده  های تحقیق خودضیهگیری، مدل ساختاری و مدل كلی، اجازه بررسی و آزمودن فرهای اندازهپس از برازش مدل :های تحقیقآزمودن فرضیه  
های تحقیق و همچنین ری فرضیهنتایج معنادا، 3و  2روابط بین متغیرهای مدل و ضرایب استاندارد شده مدل پژوهش در شکل  tبا توجه به مقادیر . است

 مشخص شده است.  6ضرایب استاندارد مربوط به هر كدام در جدول 

 

 . ضرایب استاندارد شده مدل پژوهش3شکل 

 



  98پژوهشنامۀ مدیریت ورزشی و رفتار حرکتی/ سال پانزدهم / شماره سی ام / پاییز و زمستان 

 های تحقیقبررسی فرضیه .6جدول 

 نتیجه آزمون tآماره  ضریب مسیر مسیر )فرضیه( ردیف
 پذیرش فرضیه 0.355 2.21 (OV) فضیلت سازمانی <----- (OJ) عدالت سازمانی 1

 پذیرش فرضیه 0.650 12.032  (OCB) رفتار شهروندی سازمانی <----(OJ) عدالت سازمانی 2

 پذیرش فرضیه 0.808 10.57 (OV) فضیلت سازمانی <---- (OCB)رفتار شهروندی سازمانی 3

 بین مقداری شود كهمی استفاده VAFنام  به ای آماره از میانجی، متغیر اثر شدت یعنی مستقیم، غیر اثر شدت تعیین برای :میانجی تأثیر شدت تعیین   
 اثر بر مستقیم غیر اثر نسبت مقدار این واقع د. درمیانجی دار متغیر تأثیر بودن ترقوی از نشان باشد تر نزدیك یك به مقدار این هرچه .است یك و صفر
 گردد.از فرمول زیر محاسبه می VAFمقدار (. 20سنجد )می را كل

VAF= a * b / (a*b)+c 

مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و  b، )رفتار شهروندی سازمانی( و میانجی )عدالت سازمانی( مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل aكه در آن    
 باشد.می ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته cو  )فضیلت سازمانی( وابسته

VAF= 0.65 * 0.808 /  (0.65 * 0.808) + 0.355 = 0.596 

 رفتار شهروندی سازمانی میانجی متغیر غیرمستقیم توسط طریق از بر فضیلت سازمانی سازمانی عدالت اثر از درصد  60تقریباً  كه است معنی بدان این    
  .دارد میانجی متغیر تأثیر بودن قوی از نشان و شودمی تبیین

 گیریبحث و نتیجه

 ورزشی هایفعالیت انجام برای مناسب بستری ایجاد همچنین و جامعه مختلف افراد به رسانیخدمت جوانان، و ورزش ادارات وظایف از یکی كه آنجا از  

 در آنها بنابراین بالاست؛ خودكارامدی با انسانی منابع داشتن مستلزم وظیفه این آنهاست، روحی و جسمی سلامت تأمین منظور به مختلف اقشار توسط

یابی مدل تعیین حاضر تحقیق از هدف .دارند مبذول خاصی توجه آنان شغلی هاینیازمندی و خود انسانی نیروی به باید خود مقاصد و اهداف تحقق زمینۀ
ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاری ر شهروندی سازمانی كاركنان ادارات گری رفتاتاثٌیر عدالت سازمانی بر فضیلت سازمانی با توجه به نقش واسطه

 بود. 

ن استان چهارمحال و بختیاری با و جواناكاركنان ادارات ورزش  تحقیق در مورد اولین فرضیه نشان داد كه بین عدالت سازمانی و فضیلت سازمانینتایج   
ازمانی را درصد از فضیلت س 35( ارتباط مستقیم و معنادرای وجود دارد. به بیان دیگر عدالت سازمانی تقریبا 0.355توجه به ضریب مسیر در مدل پژوهش )

ی كند و این بدان معناست كه فضیلت سازمانی به تنهایی برای بهینه شدن فضیلت سازمانی كافی نیست، بلکه سایر عوامل مؤثر بر فضیلت سازمانتبیین می
( همخوانی 1396مطوری )مهاش ( و1394ثمرین و نیکرو احمدگرابی ) زادهنیز ضروری خواهد بود. نتایج این تحقیق در این فرضیه با نتایج تحقیق حسن

ی سازمانی سبب ایجاد محیطی دلپذیر برای كار و كوشش، بالا رفتن روحیه سازندگی و دستیابی به اهداف سازمانی خواهد شد. در سازمان عدالت. (7،6) دارد
 هاارزش این و هستند كدام سازمان شده پذیرفته هایارزش كه دانندی همه افراد روشن است. همه می، مأموریت و اهداف سازمان براكه عدالت رعایت شود

گردد. سازمان، منتج به فضیلت سازمانی می هایكنند. بنابراین، حركت افراد در محدوده ارزشه مرزهای رفتارها و درست و نادرست را مشخص میك هستند
(. 3) شودمی یسازمان فضیلتافراد سبب افزایش  بین ارزش و اطلاعات درسازمانی با مشاركت بالاتر افراد و روابط  قوی بین آنها و تقسیم منابع با  عدالت
 اهداف شمار در پویا ثبات به نیل كه هنگامی ویژههب. است مدت بلند در آن سلامت حفظ و سازمان بقای بر مؤثر عوامل مهمترین از یکی عدالت، رعایت

 وفاداری خاطر، تعلق احساس افزایش موجب عدالت، رعایت زیرا رود،می شمار به سازمانی رفتار سیاسی الزامات از یکی عدالت رعایت گیرد،می قرار مدیران

های شرافتمندانه و وارسته تمركز دارد و مدیران و محور روی فعالیتسازمان فضیلت (.26) افزایدمی فضیلت سازمانی بر و شودمی سازمان به افراد اعتماد و
محور مستلزم این است كه با كاركنان به خوبی شمارند. ایجاد یك سازمان فضیلتهای یکدیگر را محترم میگذاشته و ارزشكاركنان به یکدیگر احترام 

های ورزشی مانند ادارت ورزش و جوانان رعایت عدالت سازمانی از طرف مدیران و مسئولان رسد در سازمانبه نظر می (.27رفتار شود و عدالت رعایت شود )
 كمك راستای در آنها برانگیختن و كاركنان در مثبت احساسات ایجاد موجب سازمانی قرار گیرند و فضیلت معرض درشود كه كاركنان عث میسازمان با

 یکدیگر شود.  به احترام و

جوانان استان چهارمحال و  نتایج در مورد دومین فرضیه تحقیق نشان داد كه بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی كاركنان ادارات ورزش و  
درصد از رفتارشهروندی  65ارتباط مستقیم و معنادرای وجود دارد. به بیان دیگر عدالت سازمانی تقریبا  (0.65بختیاری با توجه به ضریب مسیر در مدل تحقیق )



 مدل یابی تاثٌیر عدالت سازمانی بر فضیلت سازمانی با توجه به نقش میانجی گری رفتار شهروندی سازمانی

 

این تحقیق در این فرضیه با نتایج تحقیق فانی و همکاران  كند كه حاكی از ارتباط متوسط و رو به بالا بین این دو متغیر است. نتایجسازمانی را تبیین می
های خود بیان داشتند عدالت سازمانی با رفتار در پژوهش كه (2016و ندیر )  (1392(، سلطان حسینی و همکاران )1391زاده و همکاران )محرم ،(1390)

 عادلانه رفتار( بیان داشتند كه 1390فانی و همکاران ) (.16، 14،15، 13) قرار دارد، در یك راستا شهروندی سازمانی كاركنان ارتباط معنادار و مستقیم دارد

 احساس كه افرادی دیگر سوی از .شودمی آنها فرانقش شهروندی رفتار و سازمان به نسبت آنها بالاتر تعهد به منجر عموماً كاركنان با سازمان سوی از

 رفتارهای به شروع است ممکن و حتی دهندمی نشان خود از را سازمانی تعهد از پایینی سطوح یا كنندمی رها را سازمان بیشتری احتمال به كنند، عدالتیبی

 سازمان در بهبود و پیشرفت دنبال به هاسازمان مدیران چه( در تحقیق خود بیان داشت كه چنان2016همچنین ندیر )(. 13) كنند جوییانتقام مثل ناهنجار

 سازمان انصاف، و عدالت ادراک برای مناسب هایزمینه ایجاد بدون .آورند وجود به كاركنان در را خود سازمان در عدالت وجود درک باشند قادر باید هستند،

 كنند احساس كه دهندیم بروز خود از سازمانی مناسب شهروندی رفتار صورتی در كاركنان (.16داشت ) خواهند كاركنان رفتار در زیادی مشکلات ها

 در و دهندمی جواب ملایمت با را تندخویی و دوستی با را دشمنی و محبت با را خشم عشق، با را نفرت صورت این در و شودمی رعایت سازمان در عدالت

 عدالت و بختیاریادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال های دیگر در رسد مانند همه سازمانبه نظر می (.13د )دارنمی ابراز را خود نظر  حال، عین

 بین دوسویه میثاق یك و شوند می متعهد سازمان به نسبت نیز كاركنان شرایطی چنین در است، كاركنان به سازمان دادن اهمیت بیانگر كار، در سازمانی

 وجود سازمانی عدالت كار محل در كه كنند احساس كاركنان اگر .گرددمی سازمانی شهروندی رفتار بروز به منجر كه شودمی ایجاد سازمان و كاركنان

 دهند. افزایش سازمان در را خود مشاركت سازمانی، شهروندی رفتار مانند دهنده، یاری رفتارهای انجام با تا شوندمی برانگیخته دارد،

با توجه به ضریب مسیر در مدل تحقیق كرد بین رفتار شهروندی سازمانی و فضیلت سازمانی ارتباط معنادار وجود دارد فرضیه سوم تحقیق نیز كه بیان می  
( و بهیارفر و 1393زاده ثمین و سفیدكار )(، حسن1392خشوعی )مورد تاٌیید قرار گرفت. نتایج تحقیق در این فرضیه با نتایج تحقیق سادات ،(0.808)

 سازمانی، فضیلت معرض در گرفتن قرار .شودمی مربوط سازمان اعضای رفتاری ارتقاء و تعالی به سازمانی فضیلت. (8،9،10) خوانی دارد( هم2016همکاران )

 سازمانی شهروندی رفتار بیشتر چه هر اجرای نتیجه در و یکدیگر به احترام و كمك راستای در آنها برانگیختن و كاركنان در مثبت احساسات ایجاد موجب

 این تقویت و حفظ راستای در و توسعه را وفاداری احساس و اعتماد افزایش، را خود سازمانی اعتبار و شهرت سازمان، از مثبت ذهنیت با . زیرا افرادشودمی

)به عنوان یکی از  یکی از مبانی اصلی رفتار سازمانی در عصر حاضر، ایجاد اعتماد(. 8كنند )می تلاش سازمان برای بیشتر سود كسب و بهتر انجام و اعتبار
دهی این رفتار، ایجاد رفتار شهروندی سوی شکلهای مهم حركت بهو مدیران بوده و یکی از گام میان كاركنان ها(مندی در سازمانابعاد مهم فضیلت

شود كه این امر می سازمانی است. مراودات قانونمند میان كاركنان و مدیران باعث ایجاد رابطه مبتنی بر اعتماد میان آنها شده كه به تبع آن، انسجام ایجاد
 نشان اخلاقی، فضائل به پایبندی است. اخلاقی فضیلت به پایبندی به شهرروندی سازمانی معطوف رفتار بروز (.10كند )آتی را تضمین می تعاملات مثبت

 عمل دهدمی اجازه كاركنان به و است مندیفضیلت قلب تعادل، این و شودمی احساسات و اعمال در تفریط و افراط از مانع و بوده سازمان سلامت دهنده

 رفتار با سازمانی فضیلت بین رابطه تاٌیید به توجه با(. 9) دهند انجام متعادل میزان به و درست ایشیوه به درست، زمان در درست، دلایل به را درست

مدیران ادارات ورزش جوانان استان  توجه مورد نیکو سیرت و سالم روابط مبنای عنوان به اخلاقی هایارزش ارتقاء گرددمی پیشنهاد سازمانی شهروندی
 هایمهارت درک خودباوری، طریق از تواندمی شد یاد آن از سازمانی فضیلت عنوان تحت كه اخلاقی هایارزش ارتقاء .گیرد قرار چهارمحال و بختیاری

 كلیه برای سازمانی،  فضیلت سطح ارتقاء راستای در شودمی پیشنهاد ادارات ورزشی مدیران به رو  این از .یابد پرورش محیطی هایحمایت و اجتماعی

  و جهت درک مشکلات واقعی هاییفرصت سازمان افراد همه برای هادوره این برپایی طریق از تا شود گرفته نظر در آموزشی هایدوره سازمان كاركنان
 .شود فراهم كار محیط در عمیق هایكمك بحث به شده،  تعیین هایارزش اساس بر كردن عمل برای خود توانایی به باور

 انكاركن شرایطی چنین در .است كاركنان به این ادارات دادن اهمیت بیانگر ادارات ورزش و جوانان در سازمانی عدالت وجوددر نهایت باید اذعان كرد كه 
و  انجامدمی انكاركن سوی از سازمانی شهروندی رفتارهای بروز به كه شودمی ایجاد سازمان و كارمندان بین سویه دو میثاق و شده متعهد اداره به نسبت

ورزش  مدیران ادارات نماید.عمل خواهد كرد و دستیابی به اهداف سازمانی را میسرتر می مندی سازمانای برای ایجاد فضیلتعنوان واسطهاین موضوع به
 سلامت ارتقای در جهت آموزشی هایدوره برگزاری با رفتار شهروندی سازمانیی و سازمان عدالت ارتقای منظور به استان چهارمحال و بختیاری و جوانان
 عدالتسنجش  به بار یك سال هر حداقل و باشند داشته بیشتری توجه سازمانی عدالت مقوله مدیران به گردد،می پیشنهاد همچنین و كنند اقدام سازمانی
 مشکلات ساختن مرتفع در نیاز مورد آوری اطلاعاتجمع با و بپردازند خود مدیریتی حوزه در ودخ زیردستان و كاركنان و رفتار شهروندی سازمانی سازمانی

سهیم ساختن كاركنان  ورزش و جوانان صورت گیرد. ادارات در مختلف اشکال به سازمانی فضیلت فرهنگ همچنین اشاعۀ .بردارند اساسی گامی نقایص و
شده كه منجر به بهبود  ادارهدر تصمیمات و حمایت از خلاقیت و فناوری آنها در كارهایشان منجر به همکاری و همدلی كاركنان با مدیران و دیگر كاركنان 

 .گرددورزش و جوانان می ادارههای سازمان و دستیابی هدف فضیلتهای آنها و فعالیت
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