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 چکیده

با هدف ارائه مدل پیش بینی دلبستگی شغلی بر اساس متغیر های کیفیت زندگی کاری  این مطالعه: هدف

و عدالت سازمانی با تاکید بر نقش واسطه ای تعارض و تعهد سازمانی  معلمان تربیت بدنی شهر شیراز انجام 

 شده است.

عدالت سازمانی در این مطالعه توصیفی همبستگی، داده های لازم از طریق پرسشنامه های   :شناسی روش

کیفیت  ،(2991دلبستگی شغلی کانونگو) ،(2991یر) می تعهد سازمانی آلن و ،(2991نیهوف و مورمن)

نفری از معلمان تربیت   119که توسط یک نمونه   ( 2991تعارض رابینز)و ( 2994زندگی کاری والتون)

نفر جامعه آماری  از طریق  129بدنی شهر شیراز تکمیل شده است، جمع آوری گردید. افراد نمونه از میان 

انتخاب شدند. داده ها به کمک روش آماری تحلیل مسیر به وسیله   نمونه گیری خوشه ای تصادفیروش  

 تحلیل شد.  9/9نرم افزار لیزرل   

تعهد سازمانی بر و  زندگی کاری از طریق متغیرهای  تعارضا نشان داد  که متغیر کیفیت یافته ه :ها یافته

دلبستگی شغلی بر  تعارضمتغیر عدالت سازمانی از طریق متغیرهای تعهد سازمانی و  و دلبستگی شغلی

 تگی شغلیدلبسبر  تعهد سازمانیاز طریق متغیر نیز  تعارضمتغیر  و مثبت می باشد. اثر غیر مستقیم دارای

و منفی می باشد. همچنین متغیر های تعهد سازمانی، کیفیت زندگی کاری، عدالت اثر غیر مستقیم دارای 

 سازمانی و تعارض بر دلبستگی شغلی تاثیر مستقیم داشتند.

یافته های پژوهش بیانگر اهمیت دلبستگی شغلی و فاکتورهای مرتبط با آن می باشد. بنابراین  :گیری نتیجه

 ی شغلی را می بایست در سیاست های مرتبط با آموزش و پرورش مورد توجه قرار داد.دلبستگ
 .حلیل مسیر، معلمان تربیت بدنی، تدلبستگی شغلی های کلیدی: واژه
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 قدمهم

حصول و نیل به اهداف سازمان به واسطه یک 

مهم آن است که بلکه فرد محقق نمی گردد، 

یک سازمان چگونه عمل می کند و از امکانات 

محدود خود در جهت تحقق اهداف و ماموریت 

دگی و رشد سازمان در بلند های خویش و بالن

مدت چگونه استفاده می نماید و چگونه در 

کارکنان انگیزه و نیروی مضاعف و عشق و علاقه 

به کار و تلاش بیشتر ایجاد می کند) 

نگرش فرد نسبت به (. همچنین 2199،ظریفی

کارش نشان دهنده ارزشیابی منفی یا مثبتی 

 است که وی درباره جنبه ای از محیط کاری اش

دارد. بیشتر پژوهش هایی که اخیرا در حیطه 

رفتار به عمل آمده است ناظر بر نگرش های 

شغلی افراد در سازمان های کاری مربوط به 

(. 2199)طالب پور و امامی،خودشان است

دلبستگی هم از جمله متغیرهایی است که با 

ایجاد آن در کارکنان، می توان شاهد پیامدهای 

 شدت یشغل یدلبستگ. مثبت برای سازمان بود

 شغل با فرد یک شناختی روان سازی همانند

همچنین  (.2199مهداد،) گردد می تعریف خود

 اغلب زندگی در اساسی عاملی شغلی دلبستگی

 طور به شغلی محیط در کارکنان. است افراد

 دلبسته که میزانی وسیله به هیجانی و ذهنی

 ورد) گیرند می قرار تاثیر تحت هستند، کارشان

. وکارکنانی که به شدت به کار (2،1119پارک و

خود دلبستگی دارند، به نظر می رسد که به طور 

اجتناب ناپذیری هویت خود و منافع و اهداف 

زندگی خود را وابسته به شغل شان 

 (.1121بدانند)تاستان،

                                                  
1. Word  & Park 

 اعتماد دلیل به بالا شغلی دلبستگی با افراد

 مطابق را نکارشا تنها نه دارند خود به که بالایی

 می انجام سازمان نیاز مورد شغلی وظایف با

 از خود ادراک با مطابق را کارشان بلکه دهند

 مى انجام به ایمن طوره ب و شان کاری عملکرد

 . (1،1119چو و چن) رسانند

 دلبستگی نیز مدیریتی سیستم در حاضر حال در

 بر مؤثر کلیدی عوامل از یکی عنوان به شغلی

 می محسوب سازمانی و فردی پیامدهای

 لبستگید که طوری به( 1،1124ژانگ)شود

 و شغلی استرس کاهش تواند می بالا شغلی

 به را سازمانی تعهد و شغلی رضایت افزایش

 .(4،1121لامبرت و پااولین)باشد داشته دنبال

 تعهد و کاری های ارزش مثبت ارتباط همچنین

هو و ) شغلی دلبستگی با سازمانی

ی دلبستگی منف  رابطه  و  (9،1121همکاران

 (1،1114کومارن الان) کار به تعهد عدم با شغلی

 و مشاغل به که کارکنانی. است شده داده نشان

 باشند می متعهد و دلبستهخود  های سازمان

 تر دقیق انجام صرف بیشتری تلاش و انرژی

 می کار در ایمنی مسایل رعایت و شغلی وظایف

 کمتر روانی و جسمی آسیب به منجر که کنند

همچنین مطالعات . (9،1111ساکس) شود می

مختلف در سازمان های صنعتی، نظامی، اداری و 

که کارکنان  آموزشی نشان می دهد برای این

تری برای  ویقبتوانند کارایی بیشتر و تمایل 

ماندن در شغل خود داشته باشند، می توانند 

                                                  
2. Chen & Chiu 

3. Zhang 

4. Lambert  & Paoline 

5. Ho et al 

6. Elankumaran 

7. Saks 
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که خوشنودی بالایی از شغل خود  علاوه بر این

ند از دلبستگی شغلی نیز برخوردار باشند و دار

همچنین احساس تعهد بالایی به انجام وظایف 

که این خود نیز موجب احساس  خود بنمایند

مسئولیت، درک عمیق از شغل و از خود 

زاده و  بهرام )گذشتگی می شود

پویایی نظام آموزشی از طرفی  .(2199،یادگاری

تن وابسته به عوامل مختلفی از جمله داش

کارمندانی خوشنود، برخوردار از تعهد و وفاداری 

بالا نسبت به سازمان و دلبسته به کار خود است 

ا به کار بستن تمام بتا در محیطی پویا و سالم 

توان خویش برای کارایی بیشتر و بهتر این 

ایمانی و امین  )سازمان فرهنگی گام بردارند

 ( نیز1119)2(. لیو و راپ2191شایان جهرمی، 

به این نکته اشاره کرده اند که افزایش تعلق و 

دلبستگی به سازمان یکی از واکنش هایی است 

که کارکنان در قبال وجود یا نبود عدالت 

 این بهسازمانی در محیط کار نشان می دهند. 

 در که کنند مشاهده کارکنان اگر که معنا

 تنش نوعی به شود نمی اجرا عدالت سازمان

 می سعی تنش این کاهش رایب لذا و شده دچار

 به نسبت را خود هدتع و دلبستگی میزان کنند

 ممکن مواردی چنین در. دهند کاهش سازمان

 برعکس یابد کاهش ها آن سازمانی تعهد است

 عدالت کار محل در کنند احساس کارکنان اگر

 تا شوند می برانگیخته ها آن دارد وجود سازمانی

 ولیتمسئ و تکلیف وظیفه، خود شغل در

 خود دین وسیله بدین تا باشند پذیرا را بیشتری

 آن سازمانی تعهد لذا و کنند ادا خود حرفة به را

 وضوح به مطلب این که یافت، خواهد افزایش ها

 می ها یافته به مراجعه با و است شده مشخّص

                                                  
1. Liao & Rupp 

ه رابط هدتع با سازمانی عدالت که دریافت توان

 یک هر هک هنگامی دیگر، سوی از  .دارد قویای 

 کارکنان شوند، می نقض  عدالت اصول از

 و تعهد رضایت، افت با تدریج به ها سازمان

 خود و افزایش تعارض شغل و کار به دلبستگی

)مالکی و  شوند می مواجه در سازمان

 احساس که یافراد (. همچنین1111همکاران،

 را سازمان یشتریب احتمال به کنند، یعدالت یب

 یم تعارض دچار و کنند یم رها

 به شروع است ممکن یحت(. 1،1112سایب)شوند

. کنند ییجو انتقام همانند ناهنجار یرفتارها

 یرفتارها و یکار کم تلاش، از امتناع نیهمچن

 استعفا آن، حاد شکل در و کار طیمح در فیضع

 عدالت عدم یامدهایپ جمله از تواند یم کار از

 انیب توان یم اساس نیا بر. باشد ها سازمان در

 عادلانه بصورت را خود سازمان که یکارکنان کرد

 در عملکردشان خشنودترند، کنند یم ادراک

 آنان در تعارض زانیمو  است بهتر سازمان

 (.2191همکاران و یکازولکاند )ابدی یم کاهش

 در نمایند احساس کارکنان وقتی حقیقت، در

 عدالت اصول که هستند کار به مشغول سازمانی

 از بستری در شود، نمی رعایت نآنا درباره

 در. گیرند می قرار عاطفی و ادراکی فشارهای

 نقض سازمان در عدالت اصول هرگاه نتیجه

 شغلی، نارضایتی با درازمدت در کارکنان شوند،

 مواجه شدن انگیزه بی و کار به تعهد عدم

 .(1121همکاران، و نلسون )شد خواهند

 

 

 

 

                                                  
2. Bies 
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 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 

 می انتظار کارکنان از امروزی، های سازمان در 

 و مند علاقه نوآوری، و ابتکار بر علاوه تا رود

 مقابل، در و باشند شان وظایف انجام به ملزم

 و مناسب کاری شرایط باید نیز ها سازمان

 فراهم کارکنان، برای را کافی های انگیزاننده

 که سازمانی. (2،1111هولمز و جیکارتور)نمایند

 دارد توجه خود کارکنان کاری زندگی کیفیت هب

 برخوردار متعهدتر کار نیروی داشتن مزایای از

 بهره یعنی کار نیروی بیشتر تعهد و بود خواهند

. (2191مهداد و همکاران،) کار نیروی بیشتر وری

 کیفیت که دهند مى نشان ها پژوهشاز طرفی 

 گیرى شکل در مهمى نقش کارى محیط

 و یانیک) دارد رعهدهب شغلى دلبستگى

 به( 1121)ن،یپااول و لامبرت(. 2191 خدابخش،

  و کاری محیط کیفیت که رسیدند نتیجه این

                                                  
1. Cartwright & Holmes 

 

و  شغلی دلبستگی گیری شکل در آن در روابط

با  . .دارد عهده بر مهمی نقشکاهش تعارض 

توجه به اینکه دلبستگی شغلی عاملی اصلی در 

ی کارکنان بهبود نگرش، رفتار، عملکرد و بهره ور

( و با توجه به 1122است) کریستین و همکاران،

اینکه کارکنان دلبسته به کار به دلیل داشتن 

علاقه و اشتیاق زیاد به کار خود، تمایل دارند 

فراتر از حد انتظار برای سازمان کار کنند و 

عملکردشان بهتر از کارکنانی باشد که دلبستگی 

طی  (1121، 1شغلی ندارند) ریچ و همکاران

سالهای اخیر توجه و علاقة زیادی به موضوع 

کارکنان نشان داده شـده  دلبستگی شغلی

 دلبستگیاند که  بسیاری بر این عقیده .اسـت

کننـدۀ نتـایج کـار  بینی کارکنان پیش

سازمانی و عملکرد مـالی  کارکنـان، موفقیـت

                                                  
2. Rich et al. 



   27    67 یاپیپ ،9 ماره، ش6931 زمستانورزش،  ۀو توسع تیریفصلنامه مد                                    صیف حسن محمد  تاجوران، مرضیه 

( ولی با 2191)بابایی خلجی و همکاران،اسـت

دهد  ها نشان می وهشنتایج پژاین وجود 

هان افت جشغلی کارکنان در سراسر  دلبستگی

شود کمتر از  شمگیری داشته است و گفته میچ

 و اینشغلی دارند،  لبستگیدرصد کارکنان د11

شغلی کارکنان، سالانه میلیاردها  لبستگیعدم د

 دارد زیان به همراهدلار برای اقتصاد کشورها 

یا تقویت بنابراین، یافتن راهی جهت ایجاد 

دلبستگی شغلی از طریق روابط کار بسیار 

اکثر (. 2،1122اهمیت دارد) شاک و همکاران

پژوهش های  موجود انجام شده بر روی 

دلبستگی شغلی، تجربی است و عمدتا توسط 

روان شناسان انجام شده است. و این در حالی 

است که بیشتر ابهامات موجود در زمینه 

وامل مربوط به کار و دلبستگی شغلی مربوط به ع

در  (1،1121هویت فردی است.)گیلکار و درزی

معتقدند که اکثر پژوهش ها در  عین حال برخی

سازمان های بزرگ  شغلی در لبستگیمورد د

 (1121) خالصی و همکاران،تحقق یافته است

بررسی های متعددی در زمینه دلبستگی شغلی 

در میان کارکنان شاغل در سازمان ها صرف نظر 

از موقعیت افراد در سازمان انجام شده است. 

مطالعاتی در این زمینه در میان معلمان مقطع 

ابتدایی و همچنین تاثیر متغیرهای جمعیت 

شناختی بر دلبستگی شغلی معلمان در آموزش 

( و تاثیر جو 1،1121و پرورش )الخطانی و الام

سازمانی بر دلبستگی شغلی معلمان مقطع 

(انجام 1124و محمد خانی، دبیرستان )ابراهیمی

بنابراین با توجه به نوظهور بودن شده است. 

های امروزی  در سازماندلبستگی شغلی  مفهوم

                                                  
1. Shuck et al. 

2. Gilkar & Darzi 

3. Al-Kahtani   & Allam 

توجه به این که در کشور ما  و همچنین با

به خصوص  مطالعه چندانی در این زمینه و

 در میان معلمان تربیت بدنی اهمیت این مسأله

روری به پژوهش ض صورت نگرفته بود، انجام این

بر آن با توجه به این زمینه ها رسید  نظر می

شدیم تا با توجه به اهمیت دلبستگی شغلی و 

تاثیر آن بر عملکرد معلمین به طور عام و 

چگونگی  معلمین تربیت بدنی به طور خاص

ی را که بر دلبستگی رابطه برخی از متغیر های

شهر شیراز تاثیرگذار معلمان تربیت بدنی 

 .      مطالعه قرار دهیم موردهستند, 

 

 شناسی پژوهش روش
این پژوهش از نوع کاربردی است و از بعد 

ماهیت و روش ) به دلیل این که به دنبال 

شناسایی دقیق عوامل و متغیرهای مرتبط با 

دلبستگی شغلی و تعیین روابط بین آن ها 

است(، تحقیقی توصیفی است و از جهت اینکه 

بستگی بین متغیر به دنبال نوع و میزان هم

 هاست، از نوع همبستگی به شمار می آید.

جامعه آماری پژوهش حاضر شامل کلیه معلمان 

 تربیت بدنی تمامی مقاطع تحصیلی شهر شیراز

نفر می  129به تعداد  91-91یلیتحص سال در

باشد. در پژوهش حاضر از روش نمونه گیری 

خوشه ای تصادفی استفاده شده است. برای 

نمونه از فرمول کوکران استفاده  تعیین حجم

نفر به عنوان حجم نمونه  119گردیده، که تعداد 

 به دست آمد.
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برای جمع آوری داده ها از ابزار پرسشنامه 

استفاده شده است. پرسشنامه  تلفیقی از 

پرسشنامه های عدالت سازمانی نیهوف و 

سوال،  تعهد  11( مشتمل بر 2991مورمن)

سوال،  14( شامل 2991مانی آلن و می یر)ساز

سوال،  11( با 2994کیفیت زندگی کاری والتون)

سوال و  11( مشتمل بر 2991تعارض رابینز)

سوال  21( با 2991دلبستگی شغلی کانونگو)

بود. برای تعیین روایی ابزار اندازه گیری و این 

که ابزار مورد استفاده تا چه حد خصیصه های 

قیق حاضر) متغیرهای موجود در مورد نظر در تح

مدل( را می سنجد، به دو نوع از روایی صوری و 

 پرسش منظور نیا بهمحتوایی استناد کردیم. 

 و آگاه استادان از نفر 21 اریاخت در ها نامه

ی شنهادیپ اصلاحات و گرفت قرار نظر صاحب

 پرسشیی محتوا وی صوریی روا و دیگرد انجام

از آنجا  .آمد دست به د،یاسات نیا نظر با ها نامه

که هر یک از پرسشنامه های مورد استفاده در 

توسط محققان مختلف به طور مکرر این تحقیق 

مورد استفاده قرار گرفته است و همچنین 

دقیقا متغیرهای  ،سوالات تشکیل دهنده ابزار

مورد نظر در تحقیق را اندازه گیری می کنند، 

ی روایی پس می توان با اطمینان خاطر بالای

محتوایی ابزار اندازه گیری را مورد تایید قرار داد. 

همچنین برای تعیین اعتبار پایایی ابزار اندازه 

گیری از روش آلفای کرونباخ استفاده گردید. 

مقادیر آلفای کرونباخ برای متغیر های عدالت 

سازمانی، تعهد سازمانی، کیفیت زندگی کاری، 

برابر  تعارض و دلبستگی شغلی به ترتیب

( می باشد 94/1، 91/1، 91/1، 91/1، 91/1با)

که با توجه به مقادیر ارائه شده، می توان گفت 

که ابزار اندازه گیری این تحقیق از پایایی نسبتا 

طیف پنج گزینه ای  خوبی برخوردار است.

مقیاس لیکرت برای پاسخگویی به سنجه های 

 پرسشنامه مورد استفاده قرار گرفت. برای تجزیه

و تحلیل داده ها از آزمون آماری تحلیل مسیر ) 

و برای  9/9به وسیله نرم افزار لیزرل نسخه 

تعیین ضریب آلفای کرونباخ از نرم افزار اس پی 

 ( استفاده شد.11اس اس نسخه 

 

 های پژوهش یافته
حاکی از آن است که از بین  2نتایج جدول 

درصد از نمونه مرد و  9/41پاسخ دهندگان 

درصد نمونه زن بودند. بیشترین فراوانی  2/99

سال  49تا 11سنی پاسخگویان برای افراد بین 

سال سن  19تا  11سن و کمترین فراوانی بین 

بود. از نظر مدرک تحصیلی نیز بیشترین فراوانی 

برای افراد با مدرک تحصیلی کارشناسی و 

کمترین فراوانی برای افراد با مدرک تحصیلی 

نین کمترین فراوانی برای افراد کاردانی بود. همچ

سال سابقه خدمت و بیشترین فراوانی  29تا  21

سال سابقه خدمت  11برای افراد بیشتر از 

 گزارش شد.
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 : ویژگی های جمعیت شناسی2جدول

 

 
لیل از آن جایی که پایه و اساس مطالعات تح

مسیر همبستگی بین متغیر ها می باشد، در 

ادامه ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش در 

 .آورده می شود 1جدول شماره 

 
 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش. 2جدول 

12/1 P < **   

، بالاترین ضریب همبستگی 1با توجه به جدول 

مربوط به متغیرهای مطرح در این پژوهش 

مربوط به رابطه ی بین کیفیت زندگی کاری و 

و پایین ترین ضریب  (49/1)دلبستگی شغلی 

ت آمده نیز مربوط به رابطه ی همبستگی به دس

بین عدالت سازمانی و کیفیت زندگی کاری 

( است که هر دو از نظر آماری در سطح 21/1)

معناداری قرار گرفته اند. از میان  12/1

متغیرهای پژوهش به ترتیب متغیر های کیفیت 

(، 44/1(، تعهد سازمانی)49/1زندگی کاری)

( -11/1( و تعارض)41/1عدالت سازمانی)

بالاترین تا پایین ترین ضریب همبستگی را با 

دلبستگی شغلی دارا هستند. لازم به ذکر است 

که از میان متغیرهای برونزا عدالت سازمانی 

ضریب همبستگی پایین تری را با دلبستگی 

لازم به ذکر است  (.41/1شغلی دارا می باشد )

ویژگی  جنسیت سابقه کار مدرک تحصیلی سن

های 

جمعیت 

 شناختی

 

 

 

 

64
به بالا

 

49
-

42
 

41
-

11
 

19
-

12
 

11
-

11
 

19
-
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ی ارشد و بالاتر
 کارشناس

ی
 کارشناس

ی
 کاردان

ش از 
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11
 

11
-

29
 

29
-

21
 

21
-9

 

9-
2

 زن مرد 

 تعداد 241 99 99 49 11 44 99 9 299 99 1 49 91 99 99 11

4/
7

 9/
14

 9/
14

 2/
12

 1/
11

 

1/
2

 2/
14

 9/
91

 

2/
1

 9/
14

 1/
29

 9/
21

 

29 2/
14

 9/
41

 2/
99

 

 درصد

 9 4 1 1 2 متغیرها

     2 کیفیت زندگی کاری

    2 21/1** یعدالت سازمان

   2 -11/1** -14/1** تعارض

  2 -19/1** 19/1** 19/1** یتعهد سازمان

 2 44/1** -11/1** 41/1** 49/1** یشغل یدلبستگ
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جهت بررسی مفروضه نرمال بودن چند متغیره 

ز مفروضه های تحلیل مسیر به عنوان یکی ا

مورد استفاده قرار گرفت و نسبت  2ضریب مردیا

های بحرانی به دست آمده که از طریق تقسیم 

شاخص های کجی و کشیدگی بر خطای معیار 

برای تک تک متغیرها حاصل گردید کوچکتر از 

بود که این امر بیانگر برقراری مفروضه  99/1

ین نرمال بودن چند متغیره است.  همچن

مفروضه خطی بودن نیز از طریق بررسی نمودار 

پراکنش پسماندهای استاندارد رگرسیون تایید 

 هایمتغیر 1گردید. به منظور تشخیص هم خطی

برون زا )عدالت سازمانی و کیفیت زندگی کاری( 

و واسطه)تعهد و تعارض سازمانی( جهت ارائه 

مدل پیش بینی دلبستگی شغلی دو شاخص 

 ( و پارامتر تحملVIF)1نسعامل تورم واریا

مورد بررسی قرار گرفت نتایج مندرج در جدول 

برای  VIFنشان می دهد که مقدار  1شماره 

می باشد. مقدار  21تمامی متغیرها پایین تر از 

( نیز برای تمامی Toleranceپارامتر تحمل)

متغیرها از صفر بزرگتر و به  یک نزدیک است 

ایین که هردو شاخص بیان گر هم خطی پ

 متغیرهای پیش بین می باشد.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                  
1. Mardia`s Coefficient 

2. Co linearity Diagnostics 

3. Variance inflation factor 

 

 

خطی چندگانه  های هم شاخص  .3جدول

 دلبستگی شغلیپیش بینی کننده  متغیرهای

 

 متغیر
عامل تورم 

 (VIFواریانس)

پارامتر 

 تحمل

 یزندگ تیفیک

 یکار
11/1 91/1 

 91/1 21/1 یعدالت سازمان

 99/1 42/1 تعارض

 99/1 29/1 یتعهد سازمان

 
 
جایی که در این پژوهش هدف  بررسی  از آن

نقش واسطه ای و پیش بینی کننده متغیرها  

یعنی برآورد  اثرات مستقیم، غیر مستقیم، کل، 

و مقدار واریانس تبیین شده  بین   tمقدار

 متغیرها در مدل است از روش تحلیل مسیر

(،  اثرات مستقیم و  مقدار 4استفاده شد. جدول)

t  پژوهش  را نشان می  مربوط  به متغیرهای

 .دهد
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 برآوردهای ضرایب اثر مستقیم .6جدول 

 برآوردها                

 متغیرها

پارامتر استاندارد 

 شده

خطای 

 استاندارد برآورد
T 

    اثرمستقیم تعهد سازمانی بر :

 19/1 11/1 14/1** یشغل یدلبستگ

    اثرمستقیم کیفیت زندگی کاری بر :

 91/1 11/1 -29/1** تعارض

 12/1 11/1 11/1** یتعهد سازمان

 12/4 11/1 11/1** یشغل یدلبستگ

    بر: یاثرمستقیم عدالت سازمان

 21/1 11/1 11/1** یتعهد سازمان

 19/1 11/1 -11/1** تعارض

 41/1 11/1 19/1** دلبستگی شغلی

    اثرمستقیم تعارض بر :

 99/1 11/1 -29/1** یتعهد سازمان

 29/1 14/1 -14/1** غلیدلبستگی ش
12/1 P < ** 

اثر  4با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 

مستقیم تعهد سازمانی بر دلبستگی شغلی برابر 

در سطح   (=19/1t) و با توجه به مقدار  14/1با 

 معنی دار است. 12/1

اثر  4با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 

ابر با مستقیم کیفیت زندگی  کاری بر تعارض بر

معنی دار  (=91/1t )و با توجه به مقدار  -29/1

. همچنین اثر معنی دار است 12/1در سطح 

مستقیم کیفیت زندگی کاری بر تعهد سازمانی 

در  (=t 12/1)و با توجه به مقدار 11/1برابر با 

اثر  در نهایتمعنی دار است.  12/1سطح 

مستقیم کیفیت زندگی کاری بر دلبستگی شغلی 

در  (=t 12/4)و با توجه به مقدار  11/1ا برابر ب

 معنی دار است. 12/1سطح 

اثر  4با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 

مستقیم عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی برابر با 

در سطح  (=t 21/1)و با توجه به مقدار  11/1

معنی دار است. همچنین اثر مستقیم 12/1

 19/1ابر با عدالت سازمانی بر دلبستگی شغلی بر

 12/1در سطح(=t 41/1)و با توجه به مقدار

معنی دار است. همچنین اثر مستقیم عدالت 

و با توجه به   -11/1برابر با  تعارضسازمانی بر 

 معنی دار است. 12/1در سطح (=t 19/1)مقدار 

اثر  4با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 

 -29/1مستقیم تعارض بر تعهد سازمانی برابر با 

 12/1در سطح  (=t 99/1)و با توجه به مقدار 

معنی دار است. همچنین اثر مستقیم تعارض بر 

و با توجه به  -14/1برابر با   دلبستگی شغلی

معنی دار  12/1 در سطح (=t 29/1)مقدار 

است.



 67 یاپیپ ،9 ماره، ش6931 زمستانورزش،  ۀو توسع تیریفصلنامه مد            ...    بر اساس کیفیت  شغلی دلبستگی بینی پیش مدل   78  

( اثرات غیر مستقیم و 9همچنین در جدول )

مربوط به متغیرهای پژوهش بررسی  tمقدار 

 شده است.

 برآورد ضرایب اثر غیرمستقیم .5ول جد
 برآورد ها
 متغیرها

 T خطای استاندارد برآورد پارامتر استاندارد شده

    بر : یکار یت زندگیفیاثر غیر مستقیم ک

 19/1 11/1 19/1** دلبستگی شغلی

    بر: یاثر غیر مستقیم عدالت سازمان

 21/1 14/1 21/1** دلبستگی شغلی
    ارض بر:اثر غیر مستقیم تع

 94/2 11/1 -14/1* دلبستگی شغلی

10/1 P < **     10/1 P < 
*

 

( متغیرکیفیت 9با توجه به اطلاعات جدول )

تعهد و  زندگی کاری از طریق متغیرهای  تعارض

اثر غیرمستقیم  دلبستگی شغلیسازمانی بر 

نیز ( دارد. همچنین متغیر عدالت سازمانی 19/1)

بر  تعارضسازمانی و از طریق متغیرهای تعهد 

 و ( دارد21/1 )اثر غیر مستقیم دلبستگی شغلی

بر  تعهد سازمانیاز طریق متغیر  تعارضمتغیر 

 .دارد (-14/1)اثر غیر مستقیم  دلبستگی شغلی

از دیگر ویژگی های تحلیل مسیر مقایسه ی 

اثرات کل متغیرها بر یکدیگر، مقایسه اثرات 

چنین اندازه  مستقیم با اثرات غیر مستقیم  و هم

گیری میزان واریانس تبیین شده متغیر ملاک 

( 1توسط مدل است. بر این اساس در جدول )

اثرات مستقیم، اثرات غیر مستقیم، اثرات کل و 

میزان واریانس تبیین شده متغیرها  بر ییگانگی 

از کار  و واریانس تبیین شده آن گزارش شده 

 است.

 
و واریانس تبیین  دلبستگی شغلیرات مستقیم، غیرمستقیم و اثرات کل متغیرها بر ضرایب استاندارد شده اث .4جدول 

 شده آن

 اثرات کل اثرات غیرمستقیم اثرات مستقیم متغیرها                      برآوردها
واریانس تبیین 

 شده

     :دلبستگی شغلیی رو به

  41/1** 19/1** 11/1** یکار یزندگ تیفیک

 19/1 19/1** 21/1** 19/1** یسازمان عدالت

  14/1** - 14/1** یسازمان تعهد

 -14/1* -14/1** تعارض
**19/1

- 
 

 
از میان متغیرهای مطرح شده، کیفیت زندگی 

کاری، عدالت سازمانی و تعارض اثرات مستقیم و 

غیرمستقیم بر دلبستگی شغلی داشته اند. متغیر 

ر تعهد سازمانی دارای اثر غیر مستقیم بر متغی

مورد نظر بوده است. بیشترین میزان اثر کلی بر 

دلبستگی شغلی مربوط به کیفیت زندگی کاری 
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و کمترین میزان اثر کلی مربوط  41/1با مقدار 

 19می باشد.  14/1به تعهد سازمانی با مقدار 

درصد از واریانس دلبستگی شغلی توسط 

 متغیرهای مذکور تبیین می گردد.

ل از شاخص های بررسی برازندگی مد برای

برازندگی استفاده شده است. به طور کلی از 

میان مشخصه های برازندگی که وجود دارد، در 

،  ,x2/dfاین پژوهش شاخص های برازش 

RMSEA ،CFI ،GFI  وAGFI   وP-

value .گزارش می شود 

 دلبستگی شغلیمشخصه های نکویی برازندگی مدل  .7جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 
با توجه به مشخصه های نکویی برازش که در 

برازش مدل پیش بینی ( گزارش شده 9جدول )

و  در سطح مطلوبی می باشد دلبستگی شغلی

این مشخصه ها حاکی از همسویی مدل برازش 

 شده با جامعه نظری تحقیق است.

 

 گیری نتیجهبحث و 
پیش  پژوهش حاضر با هدف کلی ارائه الگوی

بینی دلبستگی شغلی بر اساس کیفیت زندگی 

سطه کاری و عدالت سازمانی با تاکید بر نقش وا

در میان معلمان ای تعارض و تعهد سازمانی 

تربیت بدنی شهر شیراز انجام شد و اثرات 

مستقیم و غیر مستقیم آن ها با یکدیگر و با 

متغیر ملاک مورد آزمون قرار گرفت. با توجه به 

تایید یافته های موجود، مدل مفهومی این 

تحقیق مدل بسیار خوبی برای پیش بینی عوامل 

ستگی شغلی معلمان تربیت بدنی موثر بر دلب

شهر شیراز می باشد.یافته های این تحقیق با 

( و چن و 1124نتایج یافته های تحقیقات ژانگ)

( مطابقت دارد. آنان اظهار می دارند 1119چو )

که کارکنان با دلبستگی شغلی بالا عملکردهای 

 موثری در کار خود دارند.

گی کاری در ارتباط با اثر غیرمستقیم کیفیت زند

بر دلبستگی شغلی نتایج نشان داد که کیفیت 

زندگی کاری از طریق واسطه گری تعارض و 

تعهد سازمانی به طور غیر مستقیم و مثبت 

دلبستگی شغلی را تحت تاثیر قرار می دهد. این 

یافته تا حدود زیادی با یافته های لاکس 

( همسو 2199( و بهرام زاده و یادگاری)1111)

این اساس زمانی که معلمان  می باشد. بر

به مسائلی نظیر دلبستگی احساس کنند که 

شغلی و کاربرد آن درمدارس توجه می شود، 

میزان غیبت آنان کمتر و عملکرد شغلی شان 

بهتر و مشارکت آن ها در تصمیم گیری ها به 

 برآورد مشخصه

df/به درجه آزادی ) نسبت مجذور کای
1

x) 19/1 

 P 199/1ارزش 

 99/1 (CFI)شاخص برازندگی تطبیقی 

 94/1 (GFI)شاخص نکویی برازش 

 91/1 (AGFI)شاخص تعدیل شده نکویی برازش 

 19/1 (RMSEA)جذر برآورد واریانس خطای تقریب 
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مراتب بیشتر می شود. بنابراین اگر معلمان 

ف آن تربیت بدنی دلبستگی به شغل خود و اهدا

نداشته باشند، انتظار نیل به اهداف مورد نظر، 

 یک انتظار غیر محتمل است.

همچنین در ارتباط با اثر غیر مستقیم عدالت 

سازمانی بر دلبستگی شغلی نتایج نشان داد که 

عدالت سازمانی از طریق واسطه گری تعهد 

سازمانی و تعارض بر دلبستگی شغلی دارای اثر 

باشد. بر این اساس غیرمستقیم و مثبت می 

( تعلق و 1119مطابق با یافته های لیو و راپ)

دلبستگی به سازمان واکنشی است که کارکنان 

در قبال وجود یا نبود عدالت سازمانی در محیط 

معلمان متعهد اگر قوانین یا کار نشان می دهند. 

ساختاری را در مقابل آرمان خود ببیند، سعی در 

ود می کنند افراد تغییر آن و رفع موانع موج

متعهد می توانند نیرویی را خلق کنند که هر 

 ناممکن را ممکن می سازد.

در ارتباط با اثر غیرمستقیم تعارض بر دلبستگی 

شغلی نتایج نشان داد که تعارض از طریق تعهد 

سازمانی بر دلبستگی شغلی دارای اثر 

غیرمستقیم و منفی است. در نتیجه همسو با 

مبنی بر وجود رابطه مثبت  یافته های پژوهش

میان تعارض و تعهد سازمانی نبود. مالکی و 

( نبود عدالت در سازمان را 1111همکاران)

دلیلی برای کاهش تعهد و دلبستگی  و افزایش 

تعارض کارکنان می دانند. همچنین تحقیقات 

( و نلسون و 2191کازولکی و همکاران)

 ( وجود رابطه مثبت بین تعارض1121همکاران)

و تعهد سازمانی را تایید می کنند. به دلیل بافت 

متفاوت مدارس از سایر سازمان ها و تعارضات 

حاصل از ساختار بوروکراتیک و حرفه ای، الگوی 

رفتاری ویژه ای از معلمان انتظار می رود که این 

عوامل در کنار سایر عوامل فشارزا، نظیر عدم 

ا سبب وجود امکانات و کافی نبودن حقوق و مزای

کاهش تعهد و دلبستگی در معلمان تربیت بدنی 

 می شود.

همچنین با توجه به نتایج پژوهش که موید 

ارتباط  بین تعهد سازمانی ودلبستگی شغلی 

دلبستگی شغلی  است می توان نتیجه گرفت که

معلمان تربیت بدنی و احساس تعهد آنان منجر 

به ایجاد روحیه ای قوی خواهد شد و زمانی 

ای قوی در هر سازمانی ایجاد می شود  روحیه

که نیازهای اعضای سازمان برطرف گردد و با 

فراغ بال و آسودگی خاطر بتوانند کارها و 

 مسئولیت های شغلی خود را انجام دهند.

(، 1121این نتایج با یافته های لامبرت و پاالین) 

( و الان 1111(،لاکس)1121هو  وهمکاران)

 شد.( همسو می با1114کومان)

همچنین نتایج پژوهش نشان دهنده آن است که 

بین کیفیت زندگی کاری و تعارض رابطه 

مستقیم وجود دارد. این موضوع موید آن می 

باشد که افزایش کیفیت در سازمان، تعارض را 

در سازمان کاهش می دهد. نتیجه به دست آمده 

در این تحقیق ، هم سو با نتایج پژوهش های 

( نلسون و 1121لامبرت و پاالین)

( می باشد. از این پژوهش را می 1121همکاران)

کیفیت زندگی کاری  توان نتیجه گرفت که

معلمان تربیت بدنی آرامش روانی و انگیزه 

 این پیشرفت را در بین آنان تقویت می کند.

 کیفیت زندگی کاریرسد که  گونه به نظر می

کاهش تعارض در  منتهی به نگرشهای مثبت و

 ی که نگرش مثبت، زیرا کارکنانی شودم سازمان

اغلب احساساتی مانند  خود دارند، به شغل

شادی، لذت و رضایتمندی را تجربه می کنند و 
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این تجربیات، آنها را به سمت متعهد بودن 

نسبت به سازمانی که در آن مشغول به کار 

 هستند، سوق داده است. 

نتایج پژوهش موید آن است که، بین کیفیت 

کاری و تعهد سازمانی رابطه مستقیم زندگی 

وجود دارد. نتیجه به دست آمده در این پژوهش 

(  1111با نتایج پژوهش های کارتوریج و هولمز)

( هم سو و هم جهت 2191و مهداد و همکاران)

به طور کلی احساس تعلق و وابستگی به است. 

شغل تحت تاثیر کیفیت زندگی کاری قرار دارد 

سطح سازمان ها و ادارت  و اگر این کیفیت در

افزایش یابد، کارکنان به سازمان خود متعهد تر 

 می شوند. 

نتایج پژوهش حاضر درباره تاثیر مستفیم کیفیت 

زندگی کاری  بر دلبستگی شغلی با یافته های 

(، کیانی و 1111(، لاکس)1121لامبرت و پاالین)

( 2199( و بهرامزاده و یادگاری)2191خدابخش)

بر این اساس توجه به رفاه و  د.همخوانی دار

آسایش معلمان تربیت بدنی  سطح ادراک عدالت 

سازمانی را در میان آن ها افزایش می دهد و این 

 امر موجب تقویت دلبستگی شغلی آنان می شود.

با توجه به نتایج، بین عدالت سازمانی وتعهد 

سازمانی رابطه مستقیم وجود دارد.نتیجه به 

ژوهش با نتایج پژوهش های دست آمده در این پ

( و مالکی و 1121نلسون و همکاران)

( هم سو می باشد.این موضوع 1111همکاران)

اگر معلمان تربیت بدنی نسبت به مبین آن است 

شرایط کاری خود احساس عدالت و رضایت 

کنند، موجب می شود تعهد سازمانی آن ها 

افزایش یابد و آن ها با میل و علاقه بیشتری به 

خود ادامه دهند و به این ترتیب آثار مطلوب  کار

تری را برای سازمان و جامعه خود داشته باشند. 

معلمان متعهد هم چون منبع انرژی و توان 

هستند که با قدرت به سمت آرمان و هدف های 

خویش پیش می روند. آن ها به قوانین و ساختار 

موجود اکتفا نمی کنند و خود را در چارچوب آن 

 نمی سازند.محدود 

نتایج حاصل از تحلیل مسیر نشان داد که عدالت 

سازمانی بر تعارض اثر مستقیم و معنادار دارد که 

( و 2191با نتایج مطالعات کازولکی و همکاران)

( همخوانی دارد. علاوه بر این عدالت 1112بوس)

سازمانی  بردلبستگی شغلی تاثیر مستقیم و 

ه های پژوهش معناداری دارد.این نتیجه با یافت

( و مالکی و 1119های لیو و راپ)

عدالت سازمانی  (همخوانی دارد.1111همکاران)

نباید فقط به یک شعار تبدیل شود بلکه باید به 

طور عملی به اجرا درآید، در غیر این صورت 

 دلبستگی شغلی کارکنان نیز کاهش می یابد.

لازم به ذکر است که تعارض اثر مستقیم و 

دلبستگی شغلی دارد. این یافته با معناداری بر 

( و کازولکی و 1112یافته های بوس)

بر این اساس  ( همخوانی دارد.2191همکاران)

اگر تعارض در سازمان های آموزشی کاهش یابد، 

افزایش خشنودی و دلبستگی شغلی آنان را 

هرعضوی در سازمان  سبب خواهد شد. از طرفی

ن نقش به نوبه ی خود در عملکرد موثر سازما

دارد. هر کدام از اعضا سازمان مانند حلقه های 

زنجیر به یکدیگر متصل هستند و کارایی و 

اثربخشی سازمان بستگی به سلامت و پویایی 

 تک تک حلقه های این زنجیر دارد.

بر اساس نتایج به دست آمده، اگر معلمی واقعا  

احساس کند که در مدرسه عدالت اجرا می شود 

کاری اش بهبود یافته است،و کیفیت زندگی 
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اعم از اینکه نتیجه عملکرد خودش یا ناشی از 

سیاست های سازمانی در جهت افزایش بهره 

وری باشد، این موضوع به معلم نیروی بیشتری 

جهت انجام کارش می بخشد و نتیجه طبیعی 

چنین فرایندی ایجاد تعهد بیشتر نسبت به 

 ود.سازمان و افزایش دلبستگی شغلی خواهد ب
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Abstract 
 

Objective: The present study aimed at Prediction Model of Job Involvement 

based on quality of work life and organizational justice emphasizing the 

mediating role of conflict and organizational commitment of physical education 

teachers in Shiraz City. 
Methodology: In this descriptive-co relational study , the data were collected 

through organizational justice(Niehoff & Moorman), organizational 

commitment (Allen & Meyer) job involvement (Kanungo), quality of work life 

(Walton) and conflict (Rabins) questionnaires which was completed by a 

number of 237 physical education teachers in shiraz city. The participants of the 

study were selected through a random cluster sampling from among a number 

of 617 volunteers. The data were analyzed by Path analysis using LISER 8. 50. 
Results: Results showed that quality of work life variable have indirect positive 

effect on job involvement through the mediation of conflict and organizational 

commitment variables. Organizational justice has indirect positive effect on job 

involvement through the mediation of organizational commitment and conflict 

variables. Conflict variable have indirect negative on job involvement through 

the mediation of organizational commitment variable.  
Moreover the organizational commitment, quality of work life, organizational 

justice and conflict variables had a direct effect on job involvement.  
Conclusion: The results imply the importance of job involvement and its related  

Factors. Thus, Job Involvement should be noticed in all policy-making related to 

education.  
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