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  چكيده 
بـه ايـن   . هاي ورزشي بود هدف از تحقيق حاضر، بررسي اثر فرهنگ و عدالت سازماني بر اثربخشي سازماني در فدراسيون

و اثربخشـي  ) 2007(، عدالت سازماني كـيم و لونـگ   )1999(هاي فرهنگ سازماني كامرون و كوئين  منظور از پرسشنامه
عنـوان   نفـر بـه   227هاي ورزشي بود كه  جامعة آماري تحقيق كارشناسان فدراسيون .استفاده شد) 2002(هسو سازماني 

معـادلات    ها و شناسايي تأثيرات متغيرهـاي تحقيـق از مـدل    وتحليل داده براي تجزيه. نمونة آماري تحقيق انتخاب شدند
) β ،50/ 12=t=52/0(فرهنگ سـازماني   ها نشان داد اثرفتهيا. استفاده شد Smart PLSافزار  ساختاري با استفاده از نرم

همچنين نتايج نشـان داد كـه ايـن دو    . بر اثربخشي سازماني، مثبت و معنادار است) β ،72/9=t=42/0(و عدالت سازماني 
شـود   اد ميپيشنهبا توجه به نتايج تحقيق . كنند درصد از تغييرات اثربخشي سازماني را تبيين مي 76/0متغير در مجموع 

هاي ورزشي با تحليل وضع موجود و شناسايي سطح و فرهنگ سازماني حـاكم بـر فدراسـيون بـه طراحـي       كه فدراسيون
هـا و فراينـدهاي سـازماني چـون      الگوي فرهنگ سازماني مطلوب و اثرگذار بپردازند و با رعايت انصاف و برابـري در رويـه  

شتن رفتاري عادلانه با كاركنان زمينة دستيابي به اهداف سـازماني  تخصيص دستمزد، پاداش، ارتقاي شغل و همچنين دا
  .و داشتن سازماني اثربخش را فراهم كنند
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   مقدمه
 داشته، وجود دوران تمام در لتحو اين اگرچه است، تحول حال در يزانگ شگفت سرعتي با معاصر جهان 

 يكي عنوان به ها سازمان .است سابقه بي سرعت لحاظ به چه و محتوا لحاظ به چه تحول اين ولي امروزه

 ارتقاي كنوني، در نظامو  ،)8(تغييرند  حال در سرعت به نيز امروزي جوامع هاي بارزترين مشخصه از

دور،  چندان نهدر گذشتة . است فعال و زنده ازمانس هر عمدة اهداف از يكي سازماني، و فردي عملكرد
اين عوامل عبارت . وري توجه داشتند ها به اداره و سرپرستي شش عامل مؤثر در بهره مديران در سازمان

اما امروزه دانشمندان . نيروي كار، سرمايه، فناوري، مواد اولية توليد، بازار و مهارت مديريتي: بودند از
ي، هدايت و تقويت شش عامل ده شكلتري نيز وجود دارد، كه به  د كه عامل مهمعلوم مديريت معتقدن

به همين دليل افرادي مانند چستر برنارد، فيليپ . است 1پردازد و آن فرهنگ سازماني مذكور مي
هاي  دهي و هدايت ارزش كنند كه وظيفة اساسي مديريت، شكل سلزنيك، پيترز و واترمن، بيان مي

دهد كه فرهنگ بر تدوين  مطالعات و تحقيقات متعدد نشان مي). 3(ازماني است اساسي و فرهنگ س
ها، رفتار فردي و عملكرد سازماني، انگيزش و رضايت شغلي، خلاقيت و نوآوري و  اهداف و راهبرد

 . گذارد متغيرهاي ديگر تأثير مي

ندارد، به همين دليل  اي به دور از نقش و اثر فرهنگ سازماني وجود يدهپدطور كلي در سازمان  به
در مورد فرهنگ سازماني، نقش و چگونگي تغيير و تحول آن تحقيقات زيادي توسط محققان و 

 از مقصود كه دارند نظر اتفاق مورد در اين نظران صاحب از بسياري. دانشمندان مديريت در جريان است

 همين و دارند زمانسا يك به نسبت اعضا كه است مشترك استنباط از سازماني سيستمي فرهنگ

 . شود مي يكديگر از سازمان دو تفكيك ويژگي موجب

 براساس اهداف، كه است سازمان غيرمشخص ساختار و دروني شالودة همان سازماني فرهنگ

 رفتار در را آشكارترين نمودش و يابد مي تجلي سازمان محصولات و عملكرد ها، سياست ساختار، فناوري،

متناسب با معيارهاي فرهنگي، اجتماعي و اقتصادي حاكم بر جوامع ). 10(كرد  مشاهده توان مي كاركنان
اند كه يكي از  هاي متعددي از فرهنگ سازماني ارائه كرده بندي مختلف دانشمندان تعاريف و تقسيم

است كه مبناي ) 1999( 3شده توسط كامرون و كوئين ارائه 2هاي رقابتي ترين آنها چارچوب ارزش جامع

                                                           
1. Organizational culture 
2. Competitive value framework 
3. Cameron & Quinn 
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، فرهنگ 1اي يفهطاآنها فرهنگ سازماني را به چهار دسته فرهنگ . استاضر نيز تحقيق ح
اي در وهلة اول با روابط  فرهنگ طايفه. اند تقسيم كرده 4و فرهنگ موقتي 3، فرهنگ بازار2مراتبي سلسله

 ورمنظ بهپذيري و حفظ تمركز اوليه بر روي فرهنگ گروه  اين فرهنگ بر انعطاف. انساني در ارتباط است
كند، در  يميري و تغيير تمركز پذ انعطافاگرچه فرهنگ موقتي روي . كند يمحفظ بقاي گروه تأكيد 

ي، عملكرد، رسيدن به هدف و ور بهرهفرهنگ بازار بر . وهلة نخست روي محيط خارجي متمركز است
نگي و ارزيابي مراتبي با كارايي داخلي، اتحاد، هماه نهايت فرهنگ سلسله رد. كند يمدستاوردها تأكيد 

؛ شيلبري و 1999دوهرتي و چلادوراي، (در زمينة مديريت ورزشي، محققان چندي ). 15(مرتبط است 
تواند به  كه درك و مديريت فرهنگ سازماني مي اند دادهنشان ) 2006؛ اسليك و پارنت، 2006مور، 

، در )2004(چاين ). 27،26،16(افزايش عملكرد سازمان و ارتقاي موفقيت بلندمدت سازمان منجر شود 
بر اثربخشي سازماني  هاي ورزشي تايوان نشان داد فرهنگ سازماني تأثير مستقيمي  تحقيقي در سازمان

در مطالعة فرهنگ سازماني تفريحات درون محوطة دانشگاهي با رويكرد ) 2008(بوچ ). 14(دارد 
شدة  سازماني و مدل متوازنهاي رقابتي فرهنگ  هاي رقابتي، دريافت كه مدل چارچوب ارزش ارزش

). 11(اثربخشي سازماني، قادر نبود ارتباط بين فرهنگ سازماني و اثربخشي سازماني را نشان دهد 
نشان داد كه نگرش كاركنان اثر مثبتي بر رابطة بين فرهنگ سازماني و اثربخشي ) 2009(گريگوري 

هاي اثربخشي مانند رشد، رضايت  صمراتبي، اثري منفي بر برخي شاخ سازماني دارد و فرهنگ سلسله
موقتي يا (دريافت كه فرهنگ ادهوكراسي ) 2010(تسنگ ). 17(گيري داشت  يمتصمشغلي و 

اي تأثير بيشتري در تبادل دانش و افزايش عملكرد  يلهقبمراتبي و  نسبت به فرهنگ سلسله) سالاري ويژه
بين فرهنگ سازماني و اثربخشي سازماني  در تحقيقي نشان داد كه) 1388(قرباني ). 28(سازماني دارد 

، بين فرهنگ )1389(در تحقيق اميدي ). 6(در كارشناسان سازمان تربيت بدني ارتباط وجود دارد 
هاي ورزشي كشور، رابطه وجود   سازماني و اثربخشي مديريت دانش و نيز اثربخشي سازماني در سازمان

 .است 5ملكرد كاري كاركنان و سازمان، عدالت سازمانياز ديگر متغيرهاي مهم اثرگذار بر ع ).1(داشت 
اي اساسي و ضروري براي  يهپا عنوان بهها پيش به اهميت عدالت  متخصصان علوم اجتماعي از مدت

ها امر  چنين توجهي به عدالت در سازمان). 24( اند بردهها پي  ها و كاركردهاي سازمان اثربخشي كنش
                                                           

1. Clan culture 
2. Hierarchy culture 
3. Market culture 
4 . Adhocracy culture 
5. Organizational culture  
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شود كه عدالت اولين عامل سلامتي مؤسسات اجتماعي محسوب  ياي نيست، چون ادعا م يرمنتظرهغ
 شد آغاز سازماني عدالت پيرامون تجربي از مطالعات جديدي نوع 1990 دهة اوايل در ).25(شود  مي

 در 3تعاملي عدالت و 2اي يهرو عدالت ،1توزيعي عدالت يعني عدالت نوع سه شناخت آن ماحصل كه

 عدالت و اي يهرو عدالت عدالت توزيعي، بعد سه بر مبتني سازماني دالتع بنابراين). 2(بود  ها سازمان

كند كه ادراك عدالت سازماني نياز اصلي و اساسي براي  اشاره مي) 1990(گرينبرگ  .استتعاملي 
مفهوم عدالت براي  ).18(اند است  ها و رضايت شخصي افرادي كه آنها به كار گرفته عملكرد مؤثر سازمان

سطح عملكرد ). 19(سيعي از رفتارهاي انسان در محيط سازماني يك موضوع محوري است درك دامنة و
گيرد، اما عدالت سازماني يكي از عوامل مهم در عملكرد  هر كارمند تحت تأثير عوامل متعددي قرار مي

. كند يمعدالت سازماني نگرش فرد نسبت به عدالت در محيط سازمان را توصيف . مؤثر كاركنان است
دادهاي  ها و برون كند كه ادراك كاركنان از عدالت در رويه يمبيات مربوط به عدالت سازماني پيشنهاد اد

فردي ممكن است بر نگرش و رفتارهاي مرتبط با كار آنها و اينكه آنها چگونه در  سازماني، و تبادلات بين
رفتار عادلانه از  ).18(گذارد دهند، تأثير ب هاي سازماني از خود واكنش نشان مي برابر عملكرد فعاليت

سوي سازمان با كاركنان اغلب به تعهد بالاتر آنها نسبت به سازمان و رفتار شهروندي فرانقش آنها منجر 
كنند يا  عدالتي كنند، به احتمال بيشتري سازمان را رها مي از سوي ديگر افرادي كه احساس بي. شود مي

بنابراين درك اينكه چگونه افراد در مورد عدالت . دهند ن ميسطوح پاييني از تعهد سازماني از خود نشا
خصوص  دهند، از مباحث اساسي به عدالتي پاسخ مي كنند و چطور به عدالت يا بي در سازمان قضاوت مي

هاي عدالت سازماني، محققان چندي  در مطالعات اخير نظريه). 29(براي درك رفتار سازماني است 
را از طريق اثرگذاري بر رضايت  4اك عدالت ممكن است اثربخشي سازمانكه ادر اند كردهبيني  يشپ

دريافتند كه عامل انساني ) 2010( و ادي مؤسس). 23(شغلي و سطح تعهد سازماني افراد، بهبود بخشد 
ها حاكي از اين بود كه عدالت سازماني اثر  همچنين يافته. گذارند يمو عدالت سازماني بر اثربخشي تأثير 

در تحقيقي نشان داد كه بين ) 2012(مهرابي ). 9(كند  نساني بر اثربخشي سازماني را تعديل ميعامل ا
نتايج تحقيق قرباني و جهانشاهي  ).19(عدالت سازماني و ابعاد آن با عملكرد كاركنان رابطه وجود ندارد 

رابطه وجود دارد  ، حاكي از اين بود كه بين عدالت سازماني و ابعاد آن با اثربخشي سازماني)2012(

                                                           
1. Distributive Justice 
2. Procedural Justice 
3. Interactional Justice 
4. Organization effectiveness 



  هاي ورزشي سازماني و عدالت سازماني بر اثربخشي سازماني در فدراسيون يابي اثر فرهنگ مدل 

 

211

توان گفت كه عدالت در سازمان، سبب رشد  در خصوص اهميت و ضرورت عدالت سازماني مي). 21(
يي، توسعه و ايجاد افزا همها، بهبود مستمر عملكرد سازمان و ايجاد نيرويي عظيم در جهت  برنامه
ز ميزان عدالت بديهي است كه بدون بررسي و كسب آگاهي ا. شود هاي تعالي سازماني مي فرصت

سازماني، دستيابي به اهداف سازمان و كسب بازخورد، بهبود مستمر عملكرد و كسب رضايت شغلي 
بنابراين لازمة داشتن كاركناني با رضايت شغلي و تعهد سازماني بالا، توجه به بحث . ميسر نخواهد شد
ير وابستة نهايي در كه اين امر خود اثربخشي سازمان را كه معمولاً متغ استعدالت سازماني 

مفهوم اثربخشي در درك رفتار سازماني اهميت  .وتحليل رفتار سازماني است، ارتقا خواهد داد تجزيه
هاي مختلفي  هاي اخير محققان بسياري اثربخشي سازماني را از ديدگاه در سال). 22،13(بسياري دارد 
ي پيچيده، مشكل و ساز مفهومكه براي اي است  با اين حال اثربخشي سازماني واژه. اند مطالعه كرده

توان به  يماز جملة اين متغيرها . گيرد وسيلة متغيرهاي چندي تحت تأثير قرار مي يز است و بهبرانگ بحث
جي اچ كيم، سي اس كيم، و (و فرهنگ سازماني ) 2011نيتو چودهري و همكاران، (عدالت سازماني 

هاي اثربخشي سازماني  در خصوص ديدگاه). 23،20،6(اشاره كرد  )1388؛ قرباني، 2011سي ام كيم، 
بيان داشت كه اثربخشي سازماني براي ) 2001( يرانتفاعي، چالادورايغهاي ورزشي  در سازمان

اي است و سازمان ورزشي بسيار اثربخش، به  هاي ورزشي غيرانتفاعي هميشه يك موضوع مقايسه سازمان
طور كلي مطالعة ادبيات مرتبط با تحقيق  به). 12(كند  ياحتمال از رويكرد مديريت صحيح استفاده م

عنوان عواملي اثرگذار در رشد و  هايي چون فرهنگ سازماني و عدالت سازماني را به اثرات مهم متغير
اينكه تأثيرات . دهند مي هاي ورزشي ايران نشان ها از جمله فدراسيون ي كلي سازماناثربخشتوسعه و 

يرها در شرايط سياسي، فرهنگي، اقتصادي و اجتماعي حاكم بر كشورها و شده براي اين متغ گزارش
هاي ورزشي چگونه است، هدف تحقيق حاضر در جهت  هاي مختلف از جمله فدراسيون سازمان

 ساير هاي ورزشي همانند  ورزشي، از جمله فدراسيون يها سازمانطور كلي  به .پاسخگويي به آن است

 اهداف عمدة كه تفاوت اين با ،دنكن يم پيروي مربوطه يها بخش همة در واحدي اصول از ها سازمان

 كه اثربخشي آنجا از ).7(اوست  به بهينه خدمات ارائة و انسان ورزش متوجه بحث در سازمان

زمينه و شناسايي متغيرهاي  اين در پژوهش دانند، يم سازماني موفقيت اساسي يها از پايه را سازماني
با . دارد بسزايي هاي ورزشي اهميت فرهنگ و عدالت سازماني در فدراسيون بر آن مانند اثرگذار

با توان  يم هاي ورزشي كارشناسان فدراسيون در متغيرهاي مذكور به توجه و پژوهش اين به پرداختن
اين  كاركنان تا كرد ياري هاي مربوط را فدراسيون مسئولان موجود، و تنگناهاي ها كاستي يافتن
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 يها به قله دستيابي نتيجه در اهداف، و تحقق راستاي در خاطر با آسودگي تفاعينهادهاي غيران
 . بردارند گام كشورورزش  پيشرفت

  
  
  
  
  
  
  

  چهارچوب نظري پژوهش. 1شكل 
 

 شناسي تحقيق روش

جامعة آماري . تحقيق حاضر توصيفي از نوع همبستگي است كه به روش ميداني انجام گرفته است
منظور انتخاب  به. نفر است 703هاي ورزشي ايران به تعداد  ان فدراسيونتحقيق شامل كارشناس

هاي توپي،  هاي پايه، ورزش هاي ورزش ها در دستة فدراسيون هاي تحقيق، ابتدا فدراسيون نمونه
كارشناس و بيشتر بودند،  20هايي كه داراي  هاي رزمي و ساير تقسيم شدند و سپس فدراسيون ورزش

فدراسيون با استفاده از روش  12كارشناس از بين  227تخاب، و در نهايت صورت تصادفي ان به
، )1995(و همكاران  1دينگ. عنوان نمونة آماري تحقيق انتخاب شدند گيري تصادفي ساده به نمونه

مورد و برخي ديگر از 150تا  100يابي معادلات ساختاري را بين  حداقل نمونة مورد نياز براي مدل
هاي تحقيق از  منظور گردآوري داده به). 5( اند دانستهمورد  200نمونة مورد نياز را محققان، حداقل 

                                                           
1 . Ding  

 اثربخشي سازماني

سازماني فرهنگ

 سازماني عدالت

 فرهنگ

 فرهنگ موقت

 فرهنگ ادهوكراسي

 هنگ بازارفر

 عدالت توزيعي

رويه اي يهروالت عد

 الت تعامليعد
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عدالت سازماني كيم و  گويه؛ 24در قالب ) 1999( 1ي فرهنگ سازماني كامرون و كويينها پرسشنامه
ارزشي  گويه، در طيف پنج 19با ) 2002(3اثربخشي سازماني هسو گويه؛ 9در قالب ) 2007( 2لونگ

هاي مذكور در داخل كشور استفاده شده و روايي و  شايان ذكر است كه پرسشنامه. استفاده شد ليكرت
 ساختاري معادلات يابي مدل از هاي تحقيق، مدل و فرضيه آزمون براي. پايايي آنها تأييد شده است

 تسؤالا و تحقيق متغيرهاي بين خطي روابط بررسي براي آماري اين روش، مدلي .است شده استفاده
 مدل كه است قدرتمندي آماري تكنيك ساختاري يابي معادلات  مدل ديگر، عبارت به .است پرسشنامه

 فنون اين طريق از .كند مي تركيب همزمان آماري آزمون يك با ساختاري را مدل گيري و اندازه

افزار  نرم. كنند أييدت ها داده با را آنها انطباق يا رد را )ها  مدل(فرضي  ساختارهاي توانند مي پژوهشگران
  . بود  Smart PLS 2مورد استفاده

 

 هاي تحقيق يافته

 3/54(هاي تحقيق مرد  هاي پژوهش حاكي از آن بود كه بيشترين درصد آزمودني تحليل توصيفي داده
بيشتر پاسخگويان به . بودند) درصد 9/62(هاي تحقيق متأهل  همچنين بيشتر آزمودني. ، بودند)درصد

همچنين . ساله بودند 20-24) درصد 9(ساله و كمترين آنها  25-29) درصد4/32(نامه سؤالات پرسش
درصد آنها نيز داراي مدرك ليسانس  5/69سال، و  1- 5ها، داراي سابقة خدمت  درصد آزمودني 8/43

يري، و مدل دوم، گ اندازهمدل اول، مدل بيروني كه معادل مدل . شود دو مدل آزمون مي PLSدر  .بودند
در مدل بيروني روايي و پايايي . ل دروني كه معادل مدل ساختاري در ادبيات معادلات ساختاري استمد

 .شود هاي تحقيق آزمون مي ابزار تحقيق و در مدل دروني فرضيه

 
  مدل بيروني

. مدنظر قرار گرفت 4گانة  فرنل و لاكر هاي سه ها، ملاك منظور سنجش ثبات دروني يا پايايي سازه به
، حداقل بار )2005(گفن و اشتراب . شده است ملاك بررسي پايايي، بار عاملي متغيرهاي مشاهدهاولين 

با توجه ). 4( معنادار است 01/0كه در سطح  اند كردهگزارش  7/0شده را  عاملي براي هر متغير مشاهده

                                                           
1. Cameron and Quinn 
2. Kim & leung 
3. Hsu 
4. Fornell & Larcker 
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آمده براي  دست هب tنشان داد كه ميزان بار عاملي و مقادير  PLS، نتايج حاصل از الگوريتم 1به جدول 
 - ها، ضريب ديلون دومين ملاك بررسي پايايي سازه. معنادار است 01/0شده در سطح  متغيرهاي مشاهده

هاست كه بايد بيشتر از  سازه) گيري شاخص سازگاري دروني مدل اندازه( 1گلد اشتاين يا پايايي تركيبي
سومين . ها بود يايي قابل قبول سازهآمده براي اين شاخص نيز حاكي از پا دست مقادير به. باشد 7/0

ميانگين . است AVE2 شده يا ها، ميانگين واريانس استخراج ملاك براي بررسي ثبات دروني سازه
شدة  شدة متغيرهاي مكنون توسط متغيرهاي مشاهده شده بيانگر مقدار واريانس تبيين واريانس استخراج

ها  سازه 1با توجه به نتايج جدول ). 4(قابل قبول است براي اين ملاك  5/0مقادير بالاتر از . مربوط است
اين امر بيانگر قابل اعتماد بودن ابزار تحقيق براي . و نشانگرهاي آنها از پايايي قابل قبولي برخوردارند

  .هاي ورزشي است استفاده در فدراسيون
  ي تحقيقها ي بررسي پايايي سازهها شاخص. 1 جدول

 مليبار عا tمقدار   مؤلفه  متغير

  فرهنگ سازماني    
 

AVE= 70/0  
CR= 90/0  

 84/0 30/38ايفرهنگ طايفه

 84/0 67/43 فرهنگ موقت

 85/0 04/40 مراتبي فرهنگ سلسله

 81/0 20/28فرهنگ بازار

 عدالت سازماني  
 

AVE= 62/0  
CR= 83/0  

 73/0 75/21 عدالت توزيعي

 87/0 32/64 اي عدالت رويه

 74/0 25/15 عدالت تعاملي

  ي سازمانياثربخش  
 AVE= 79/0       
CR= 92/0  

 76/0 45/17 گيرييمتصم
 79/0 13/21 سازمان

 81/0 09/16 رضايت شغلي
 78/0 32/19 ارتباط با كاركنان

 
كند كه جذر  ، بيان مي)1998( 3هاي تحقيق، چين بررسي روايي تشخيصي يا واگراي سازه منظور به

AVE 2با توجه به نتايج جدول ). 4(هاي ديگر باشد  ر از همبستگي آن سازه با سازهيك سازه بايد بيشت 

همچنين . هاي مورد بررسي در تحقيق حاضر از روايي تشخيصي خوبي برخوردارند توان گفت كه سازه مي

                                                           
1. Composite Reliability(CR)  
2. Average Variance  Extracted ( AVE)  
3. Chin 
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، شاخص بررسي اعتبار )2005(يري، تنن هاوس و همكاران گ اندازهبراي بررسي كيفيت يا برازش مدل 

يري گ اندازهدهندة كيفيت مناسب ابزار  مقادير مثبت اين شاخص نشان. كنند را پيشنهاد مي 1اشتراك

، ابزار مورد استفاده در تحقيق حاضر از كيفيت مناسبي 3 با توجه به اين مسئله و نتايج جدول). 4(است 

  . برخوردارند

  نتايج بررسي روايي تشخيصي .2 جدول
فرهنگ 

 سازماني
بخشي اثر  سازمانيعدالت

  سازماني
    90/0* فرهنگ سازماني
   89/0* 70/0 عدالت سازماني

 1*   79/0 82/0 ي سازمانياثربخش
  AVEجذر *      

 

 ي تحقيقها نتايج بررسي شاخص اعتبار اشتراك سازه .3جدول 

 آماره
 سازه                        

SSO SSE 1-SSE/SSO 

 73/31139/0  512 فرهنگ سازماني

 29/27029/0 384 عدالت سازماني

 21/0 128 128 اثربخشي سازماني

  )SSO(مجموع مجذورات مشاهدات براي متغير مكنون *         
  )SSE(بيني براي متغير مكنون  يشپمجموع مجذورات خطاهاي *        
   )SSE/SSO-1(شاخص بررسي اعتبار اشتراك *        

  مدل دروني
توان گفت كه فرهنگ سازماني اثري  مي 4از آزمون مدل دروني و جدول  با توجه به نتايج حاصل

هاي فرهنگ  همچنين از بين مؤلفه). β ،50/ 12=t=52/0(مثبت و معنادار بر اثربخشي سازماني دارد 
ي سازماني معنادار نبود و اثر ساير اثربخشبر ) β ،46/0 =t=029/0(سازماني، تنها اثر مؤلفة فرهنگ بازار 

                                                           
1. Construct Cross validated Communality 



 1395خرداد و تير ، 2شمارة ، 8دورة مديريت ورزشي،                                                         

 

216

، β=23/0(مراتبي  ، فرهنگ سلسله)β ،65/3 =t=24/0(اي  يفهطاهاي فرهنگ سازماني، فرهنگ  مؤلفه
98/ 3= t ( و فرهنگ موقت)20/0=β ،83/3 =t (بر اثربخشي سازماني مثبت و معنادار بود.  

  

           ي آن بر اثربخشي سازمانيها هاثر فرهنگ سازماني و مؤلف. 4جدول 
 t βآماره  جهت مسير

52/0*12/50نگ سازماني            اثربخشي سازمانيفره  

65/324/0*اي            اثربخشي سازمانيفرهنگ طايفه  

23/0*3/98مراتبي      اثربخشي سازمانيفرهنگ سلسله  

83/320/0*فرهنگ موقت               اثربخشي سازماني  

46/0029/0فرهنگ بازار                اثربخشي سازماني  

  معنادار  01/0سطح در *                        
 

هاي آن بر  و مؤلفه) β ،72/9 =t=42/0(حاكي از اين است كه اثر عدالت سازماني  5نتايج جدول 
و نتايج حاصل از آزمون مدل تحقيق،  1با توجه به شكل . اثربخشي سازماني، مثبت و معنادار است

درصد از تغييرات متغير اثربخشي  76/0و عدالت سازماني در مجموع متغيرهاي فرهنگ سازماني 
  .كنند سازماني را تبيين مي

ي آن بر اثربخشي سازمانيها اثر عدالت سازماني و مؤلفه. 5جدول                
 t βآمارة   جهت مسير

 42/0 72/9سازماني         اثربخشي سازماني عدالت

 15/0 89/2بخشي سازمانياي          اثر عدالت رويه

 37/0 82/2عدالت تعاملي           اثربخشي سازماني

 29/0 45/2عدالت توزيعي           اثربخشي سازماني

 معنادارند 01/0تمام مسيرها در سطح **                        
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  ردحالت تخمين استانداتحقيق در  ةشد مدل آزمون .2شكل 
 

 

 

 شدة تحقيق در حالت اعداد معناداري مدل آزمون. 3شكل 

 ضريب تعيين
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  گيري يجهنتبحث و 
هايي چون توسعة فناوري  اي با چالش هاي ورزش حرفه با رشد سريع صنعت ورزش، بيشتر سازمان 

ازمان ها و داشتن يك س براي اقدام مؤثر با اين چالش. اند اطلاعات و افزايش جهاني شدن مواجه
هاي ورزشي ممكن است به خلق، اداره كردن و تغيير فرهنگ سازماني و همچنين  اثربخش، سازمان

  ).15(داشتن نگرشي جديد به مفهوم عدالت در فرايندهاي توزيعي و تعاملي آن نياز داشته باشند 
اي، فرهنگ  يفهطاهاي فرهنگ  هاي تحقيق نشان داد كه فرهنگ سازماني و مؤلفه يافته

هاي ورزشي  مراتبي و فرهنگ موقت، اثري مثبت و معنادار بر اثربخشي سازماني در فدراسيون لهسلس
. هاي يادشدة آن با اثربخشي سازماني رابطه وجود دارد عبارتي بين فرهنگ سازماني و مؤلفه به. دارند

اين يافته با نتايج  .همچنين نتايج نشان داد مؤلفة فرهنگ بازار بر اثربخشي سازماني اثر معناداري ندارد
و ) 1388(، قرباني )2010(، تسنگ )2010(، گريگوري و همكاران )2008(، بوچ )2004(تحقيق چاين 

اي به دور از نقش و اثر  يدهپدبراساس نتايج مطالعات متعدد در سازمان . همخواني دارد) 1389(اميدي 
ي كه در سازمان در راستاي ازمانس درونبنابراين تمامي فرايندهاي . فرهنگ سازماني وجود ندارد

توجيه اين امر با . گيرند، تحت تأثير فرهنگ سازمان قرار دارند يابي به اهداف سازماني انجام ميدست
هاي همگاني و مشترك است و بر  ي از باورها و ارزشا مجموعهتوجه به مفهوم فرهنگ سازماني كه 

هاي  بدين مفهوم كه ارزش. نمايد مري منطقي ميگذارد، ا يمانديشه و رفتار اعضاي يك سازمان اثر  
. دهندة رفتار فردي و گروهي افراد درون سازمان براي انجام وظايف محوله است حاكم بر سازمان، جهت

هاي درست را در سازمان القا كند و محيطي را در جهت  بنابراين فرهنگي كه بتواند باورها و انديشه
يابي به اهداف سازماني كه همان اثربخشي دستي فراهم سازد، نسازما درونيي و يكپارچگي افزا هم

اي، فرهنگ  يفهطاهاي فرهنگ  در خصوص اثر مؤلفه. باشد سازماني است، امري قابل حصول مي
هاي يادشده بر فرايندهايي  توان گفت كه فرهنگ مراتبي و فرهنگ موقت بر اثربخشي سازماني مي سلسله

. يابي به اهداف سازماني، مهم و ضروري هستنددست منظور بهكه  كنند در درون سازمان تأكيد مي
لازمة موفقيت  چراكههاي فرهنگي بر اثربخشي سازماني امري بديهي است،  بنابراين اثرگذاري اين مؤلفه

در خصوص عدم . يري فرايندهايي صحيح و مؤثر در سازمان استكارگ بهيابي به اهداف، دستسازمان در 
توان گفت كه با توجه به  هاي ورزشي مي ازار بر اثربخشي سازماني در فدراسيوناثرگذاري فرهنگ ب

فرايندهاي مورد تأكيد اين نوع فرهنگ از جمله تأكيد بر محيط خارجي كه خود متمركز بر عوامل 
كنندگان است،  يمتنظها،  خارجي شامل متقاضيان، مشتريان، پيمانكاران، صاحبان جواز، اتحاديه
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ها و شراكت و نفوذ در بازار، اين عدم تأثير بر اثربخشي  ي در سازمانور بهرهودن رقابت و همچنين مهم ب
هاي  يتاولويرانتفاعي كه دستيابي به اهداف مالي در غيك سازمان  عنوان بهسازماني يك سازمان ورزشي 

هداف مالي و اين فرهنگ بيشتر بر ا چراكهي آنها قرار دارد، امري مورد انتظار است، گذار هدفبعدي 
توان گفت كه رؤسا و مسئولان ستادي  كلي مي طور به. كند افزايش سهم سازمان در بازار تأكيد مي

يابي به اهداف سازماني و حفظ و بقاي خود در محيط متغير دستهاي ورزشي در راستاي  فدراسيون
ة فرهنگ كنند منعكسي نوع بهها و رفتار افراد در محيط سازمان كه   امروزي، بايد نسبت به چرايي نگرش

حاكم بر سازمان است، توجه كافي داشته باشند و فرهنگي را در سازمان پرورش و بسط دهند كه 
ذاتي و دروني احساس تعهد كنند، تا دستيابي به  صورت بهها و اهداف سازماني  كاركنان نسبت به ارزش

 .اهداف سازماني تسهيل شود

هاي آن بر اثربخشي سازماني  ت و معنادار عدالت سازماني و مؤلفهيافتة ديگر تحقيق حاكي از اثر مثب
هاي آن با اثربخشي سازماني  ديگر بين عدالت سازماني و مؤلفه ي عبارت به. هاي ورزشي بود در فدراسيون

و ) 2012(، قرباني و جهانشاهي )2010(و ادي  مؤسساين يافته با نتايج تحقيق . رابطه وجود دارد
اي  يدهپددانيم موضوع عدالت سازماني  كه ميطور همان. همخواني دارد) 2012(رانمهرابي و همكا

شده  شك نگرش درك بي. شود ادراكي است كه توسط كاركنان از سازمان و فرايندهاي سازماني درك مي
شده،   شود كه متناسب با سطح عدالت درك مي از عدالت توسط افراد در سازمان به نگرش رفتاري تبديل

رهاي فردي و كاري افراد در سازمان و همچنين متغيرهاي مهمي همچون رضايت شغلي و تعهد رفتا
بنابراين اثر . دهد دارند، تحت تأثير قرار مي يمهميابي به اهداف سازماني نقش دستسازماني را كه در 

متغيرهاي  ي عدالت بر رفتار و نگرش كاركنان واثرگذارة واسط بهعدالت سازماني بر اثربخشي سازماني 
 است يمفهوماثربخشي سازماني  چراكهگيرد،  ي چون رضايت شغلي و تعهد سازماني صورت ميا واسطه

بنابراين . ارتباط است در هگرفت انجام هاي تلاش از انسان رضايت آوردن فراهم عملكرد و با كه كيفي،
به اهداف سازماني و داشتن  يابيدستها براي  توان گفت كه در شرايط متحول و متغير كنوني، سازمان مي

كه بحث شد، طور همان. سازماني اثربخش، ناگزيرند كه به منابع انساني خود توجه كافي مبذول دارند
كه افراد نگرش  هنگامي. يي و عملكرد افراد شايد بيش از هر چيزي تحت تأثير نگرش آنها قرار داردكارا

آن مشغول به كارند داشته باشند، انگيزة آنان جهت  مثبتي به كار، مديريت، واحد يا كل سازماني كه در
 در عدالت رعايت كه به هايي  سازمان. شود و عكس اين قضيه نيز صادق است انجام بهتر كار، بيشتر مي

 كنند مي دريافت خود كاركنان از منفي هاي ندارند، واكنش يا عادلانه رفتار و نداشته توجهي سازمان
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. بود خواهند بهره يب بالاتر نيز اثربخشي به دستيابي اصلي ابزار عنوان به انيعامل انس از آن، تبع به و
 در مديران جدي توجه مستلزم توسعه جريان و تداوم بقا رمز عنوان به سازماني عدالت بنابراين

 ضررهاي و آثار مخرب تواند عدالت مي برقراري اغماض در يا كوتاهي و هر گونه است سازمان

 شود، مي توجه عدالت مقولة به كه هايي سازمان در بديهي است. كند سازمان متوجه را يريناپذ جبران

با توجه . شود مي كمتري حاصل هزينة و سهولت با سازماني هاي هدف كسب و به اثربخشي دستيابي
هاي ورزشي رعايت انصاف و  و مديران منابع انساني فدراسيون ساؤرشود كه  به اين مسئله پيشنهاد مي

و همچنين ... ها و فرايندهاي سازماني چون تخصيص دستمزد، پاداش، و ارتقاي شغل و بري در رويهبرا
ة اين امر نگرش كلي واسط بهداشتن رفتاري عادلانه با كاركنان، را در دستور كار خود قرار دهند تا 

كنان در راستاي آن انگيزة كار موجب  بهكاركنان از انصاف و عدالت، نگرشي مثبت و سازنده باشد، تا 
يمات و اهداف سازمان افزايش يابد و سازمان به سازماني تصميابي به اهداف سازمان و پذيرش دست

 .اثربخش تبديل شود

هاي ورزشي با تحليل وضع موجود و شناسايي سطح و  شود كه فدراسيون كلي پيشنهاد مي طور به
هاي كاركنان خود  ظر گرفتن باورها و انديشهيشي و در ناند همفرهنگ سازماني حاكم بر فدراسيون، و با 

هاي آموزشي و  بپردازند و از طريق برگزاري كارگاه اثرگذاربه طراحي الگوي فرهنگ سازماني مطلوب و 
هاي ضمن خدمت سطح دانش و آگاهي كاركنان خود در خصوص فرهنگ سازماني و تأثيرات آن  كلاس

يابي به اهداف دستو مؤثر بر سازمان حاكم شده و زمينة بر سازمان را ارتقا دهند، تا فرهنگي مطلوب 
ها و فرايندهاي  هاي ورزشي بايد رعايت انصاف و برابري در رويه همچنين فدراسيون. سازماني فراهم شود

و همچنين داشتن رفتاري عادلانه با كاركنان، ... سازماني چون تخصيص دستمزد، پاداش، ارتقاي شغل و
ة اين امر نگرش كلي كاركنان از انصاف و عدالت، نگرشي واسط بهقرار دهند تا را در دستور كار خود 

يابي به اهداف سازمان و پذيرش دستمثبت و سازنده باشد، تا به موجب آن انگيزة كاركنان در راستاي 
 .يمات و اهداف سازمان افزايش يابد و سازمان به سازماني اثربخش تبديل شودتصم
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