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  ی بر میزان تعهد سازمانی مدیران ورزشیسازمانفرهنگریتأث

  1هریس زادهمحبوب شیخعلیدکتر 

 چکیده

ــر  هدف:ه و مقدم ــر حاض ــوعات  قرارگرفتهاندیشــمندان  موردتوجه شیپ ازشیبمقوله فرهنگ در عص مجامع گوناگون  زیانگبحثو یکی از موض

  است. ورزشی  میزان تعهد سازمانی مدیرانبر  یسازمانفرهنگریتأثهدف پژوهش حاضر بررسی  است توسعهدرحالجوامع  بالأخص

براي مدیران  نامهپرسش60تعداد است.  پذیرفتهپیمایشی  انجام به شکل  و استهمبستگی -ش، توصیفیژوهپتحقیق در این  طرح:یشناسروش

و تعهد سازمانی  یسازمانفرهنگاستاندارد  نامهپرسشاز دو  هادادهتکمیل و برگشت داده شد. براي گردآوري  نامهرسشپ50ارسال گردید که  موردنظر

  شد. استفاده هادادهبراي تحلیل رگرسیون چندگانه و همبستگی پیرسون، رهیدومتغرگرسیون از  استفاده شد. )1979(وداي و همکارانم

دیران تعهد سازمانی م بر یسازمانفرهنگبا تعهد سازمانی ارتباط مثبت و معناداري دارد. همچنین  یسازمانفرهنگکه  دهدمینتایج نشان :هاافتهی

  پذیرفته است. ریتأث یسازمانفرهنگدرصد از متغیر  7/55 اندازهبههد سازمانی تعدارد و  يداریمعنمثبت و  ریتأث ورزشی

، استورزشی بر وفاداري و تعهد سازمانی مدیران عوامل  نیاثرگذارتریکی از  ،یسازمانفرهنگبا توجه به نتایج این پژوهش،  :يریگجهینتبحث و 

باعث  وو فداکاري در میان کارکنان و مدیران است یکوشسختل اسـاسـی در توسـعه    یک عام عنوانبه یسـازمان فرهنگگفت که  توانیمبنابراین 

  .سبت به عاملی به وجود بیاید که آن عامل بسی پیش از منافع شخصی استنکه در افراد نوعی تعهد  شودیم
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  مقدمه

 وسعهتدرحالجوامع  به ویژهمجامع گوناگون  زیانگبحثو یکی از موضوعات  قرارگرفتهاندیشمندان  موردتوجه شیازپشیبقوله فرهنگ م ،در عصر حاضر

ین . در اهاستملتاخلاقی و معنوي  يهاارزشنقطه شروع تغییر در جامعه براي استوار ساختن توسعه بر هویت و  عنوانبهاست. توجه به فرهنگ 

و بر اندیشه و  شده حفظیک گروه یا سازمان  به وسیلهمشترك است که  يهاارزشاز معانی، اعتقادات، باورها و  يامجموعه، یسازمانفرهنگمیان 

انی مرز سازم کنندهنییتع، نخست، فرهنگ کندیممتفاوتی ایفا  يهانقشک سازمان، فرهنگ در ی. )1، 2، 3(گذاردیمرفتار اعضاي گروه و سازمان اثر 

که در  ودشیم. سوم، فرهنگ باعث کندیم. دوم، نوعی احساس هویت به پیکر اعضاي سازمان تزریق دینمایمرا از هم تفکیک  هاسازمانیعنی  ؛ستا

بیاید که آن عامل بسی پیش از منافع شخصی فرد است. چهارم، فرهنگ موجب ثبات و پایداري سیستم  به وجودافراد نوعی تعهد نسبت به چیزي 

اجزاي سازمان  ریق ارائه استانداردهاي مناسباز ط تواندیمکه  دیآیم حساب به دهندهارتباطنوعی  عنوانبهاجتماعی  ازنظر. فرهنگ گرددیمماعی اجت

رفتار و  هانگرشآمدن یا شکل دادن به  به وجودکه موجب  دیآیم حساببهیک عامل کنترل  عنوانبه. سرانجام، فرهنگ کندیمرا به هم متصل 

است که  دركقابل وضوح به کهیدرحالو توجه کافی قرار نگرفته،  تیموردعنا یسازمانفرهنگپرورش  هاسازماندر بسیاري از . )4(شودیمکارکنان 

کی ی عنوانبهمقوله  نیفرهنگ نیست. چنانچه هم ریتأث از دور به يادهیپدسازمان اثرگذار بوده و در هر سازمانی،  يهاجنبهتمامی  بر یسازمانفرهنگ

سازمانی  مدیریت، رفتار يهارشتهدر  زیبرانگچالشیکی از مفاهیم پژوهشی و   عنوانبهتعهد سازمانی  .استبر روي تعهد سازمانی  اثرگذار يهامؤلفهاز 

تعریف و اهداف یک سازمان  هاارزشه ب زیآمتعصبعهد وابستگی عاطفی و  تعنوانبهرا 2سازمانیتعهد  1بوچانن. )6، 5(استو توسعه منابع انسانی 

و مشارکت شغلی  هویت، وفاداري سازمانی، تعلقسازمانی که شامل  -بخش وسیعی از ارتباطات فردي عنوانبهیا تعهد سازمانی  .)7(دینمایم

تمایل براي تلاش بسیار زیاد   -2، سازمان يهاارزشاعتقاد قوي به اهداف و  -1 :کندیمدر تعریف تعهد سازمانی به سه عامل اشاره  3لوتانز.)8(است

  ).9(تمایل قوي براي ادامه عضویت در یک سازمان -3، براي سازمان

براي توسعه فرهنگی، ورزشی، تربیتی و اجتماعی در کشور ما محسوب  هاسازمان نیتریاساسو  نیتريدیکلیکی از  عنوانبهادارات ورزش و جوانان 

سازمان  ریزان وبرنامه عنوانبهنصر هر سازمان نیروي انسانی آن سازمان است و در این میان، مدیران ورزشی هر سازمان ع نیترمهمدیتردیب. شوندیم

ر تمام استعداد و توان خود را د شکیباز تعهد لازم و کافی نسبت به سازمان خود برخوردار باشند  هراندازهورزشی  يهاسازماندهندگان و گردانندگان 

تعهد به سازمان، کاربردي فراتر از وفاداري غیرفعال به سازمان خواهد داشت و منجر به ارتباط  جهیدرنتاهداف سازمانی بکار خواهند بست. جهت تحقق 

 آن مدیران ورزشی تمایل خواهند داشت چیزي از خود براي بهتر شدن سلامت سازمان به مشارکت بگذارند. جهیدرنتفعال مدیر با سازمان خواهد شد و 

قوي و مطلوب افزایش یابد، عملکرد بالاتري  یسازمانفرهنگمیزان تعهد سازمانی مدیران ادارات ورزش و جوانان از طریق ایجاد یک  کهیدرصورت

انی ممشاهده خواهد شد و با داشتن تعلق سازمانی در جهت افزایش کارایی و سودمندي ساز هاآننسبت به بقیه خواهند داشت، تمایل به کار سخت در 

 کاري و کار بیشترین تعهد يهاگروه، سازمان خود، وظایف سازمانی، افراد و رجوعاربابنسبت به ورزشکاران،  تیدرنهاتلاش فراوانی خواهند نمود و 

 بیشتري خواهند کرد. تیمسئولرا خواهند داشت و احساس 

تا ارتباط متغیرهاي مختلفی  نمودندمحققان زیادي تلاش . ات استاخیر، تعهد سازمانی بخش مهم مطالعات سازمانی و کانون مطالع يهاسالدر 

شخصی(سن، جنسیت، سطح آموزش و ...)  يهایژگیورهبري،  يهاسبک، رضایت شغلی، یسازمانفرهنگ، ساختار سازمانی، یجوسازمانهمچون 

یکی  عنوانبه یسازمانفرهنگ ،دهدیمتعهد سازمانی نشان  بر یسازمانفرهنگریتأثدر خصوص  گرفتهانجام يهاپژوهشبررسی قرار دهند.  موردمطالعه

)، 2012( 6بینتی صالح)، 2013هوشیار و همکاران()، 2013( 5شعیب چ)، 2013(4پارناما. است هاسازمانکارکنان و مدیران بر تعهد  رگذاریتأثعوامل از 

  . )13،12،11،10، 14(اردد يداریمعنریتأثتعهد سازمانی  بر یسازمان فرهنگکه  نددر تحقیقات خود به این نتیجه رسید)2007( 7میجن

بر میزان تعهد سازمانی کارکنان و  یسازمان فرهنگ يهامؤلفهنتایج نشان داد که  ،ازمانیو تعهد س یسازمان فرهنگ يهامؤلفهارتباط بین در بررسی 

توزیع عادلانه )، 17(یسازمانتیهو)، 15، 16سرپرستی و رهبري( )،2(نوآوريحمایت مدیریتی و هستند.  رگذاریتأثمختلف  يهاسازمانمدیران 

) نشان داد که 2007(8لاك و همکاران پژوهشنتایج  دارند. يداریمعنریتأثتعهد سازمانی میزان بر  )19، 21،20)، ارتباطات سازمانی(18(هاپاداش

تعهد  مستقیمی بر روي ریتأثنوآوري سازمانی نیز  مؤلفهو  گذارندیمی بیشتري بر روي تعهد سازمان ریتأث یسازمانفرهنگنسبت به  هافرهنگخرده

و خود عنوان کردند که دادن پاداش به افراد  اتدر تحقیق) 1989(11کوري و همکاران) و 2000( 10،ژانگ)2004( 9شلی و همکاران. )22سازمانی دارد(
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این جهیدرنتسازمانی با دیگر افراد احساس ارزشمندي و غرور نمایند و  یچشمهمو  که افراد در رقابت شودیمدر سازمان موجب هاپاداشتوزیع عادلانه 

 )2010(1تیوم وزیگیه)، 2013کوایزر دانیش(نتایج تحقیقات .)18، 24،23(سازدیمکارکنان را فراهم ن تعهد سازمانی افزایش میزا اتعوامل، موجب

غیبت  و شودیمبیشتر نسبت به سازمان  هاآنارکنان از حمایت سازمانی بیشتر باشد، تعهد که هر چه درك کنشان داد ) 1986(2و همکاران رایزنبرگو

، هلتأ) در پژوهش خود به این نتیجه رسید که فاکتورهاي جمعیت شناختی مانند سن، وضعیت 2008(3سالامی.  )26،25، 27(ابدییمکارکنان کاهش 

) و هارسیون و 2008سالامی().28هستند( موردمطالعهکننده تعهد سازمانی نمونه  ینیبشیپیداریطورمعنبهسطح تحصیلات و پست سازمانی 

) در مطالعات خود به این نتیجه رسیدند که عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی خصوصیات شخصی(سن، جنس، تصدي و تحصیلات) و عوامل 1998(4هوبورد

ماتئو  ) و 9119(5آلن و می یر)، 2013شعیب (مطالعات نتایج ).28،29ست(موقعیتی(خصوصیات شغلی، خصوصیات سازمانی و تجربیات کاري) ا
پورسلطانی زرندي و .)11، 31،30(در رابطه با تأثیر جنسیت بر تعهد سازمانی نشان داد که زنان تعهد بیشتري نسبت به سازمان دارند)1991(6

عهد ایران بر تعهد سازمانی به این نتیجه دست یافتند که ت یبدنتیتربت کل شخصی کارکنان ادارا يهایژگیوریتأث) در مطالعه میزان 1389همکاران(

و نوع استخدام  ، رشته تحصیلیتأهلسن، سابقه، وضعیت  ازنظرسازمانی کارکنان داراي مدرك کارشناسی ارشد و بالاتر کمتر از دیگر کارکنان بود ولی 

  ). 32نگردید( در میزان تعهد سازمانی کارکنان مشاهده يداریمعنتفاوت 

به منجر  ریتأثاست و این  رگذاریتأثبر تعهد کارکنان  یسازمانفرهنگکه  دهدیمنشان مختلف  يهاسازمانتحقیقات انجام پذیرفته در  يبندجمع

اهش کهاي شغلی، و رفتار هانگرشمثبت در  ریتأثمنجر به نیز زمانی و افزایش تعهد ساشودیمسازمان کارکنان و مدیران تحکیم تعهد سازمانی 

در سازمان  يروبهرهافزایش  تیدرنهاو  افزایش عملکرد، رضایت شغلی، کارایی، ترك شغلی، استعفا، ینظمیب، غیبت کارکنانشغلی،  يهااسترس

 یسازمانفرهنگدو متغیر  ریتأثکه پژوهش در خصوص  دهدیمنشان  شدهانجامپیشینه تحقیقات همچنین بررسی .)40،39،38،37،36،35،33(گرددیم

 رفتهگانجامورزشی کم  يهاسازمانتجاري، آموزشی و نظامی) انجام پذیرفته است و در  يهاسازمان( یرورزشیغیهاسازمانو تعهد سازمانی بیشتر در 

ی وجود نیز ارتباط و اردبیل آذربایجان شرقی يهااستانادارات ورزش و جوانان آن است که آیا بین دو متغیر مذکور در  به دنبالاست، لذا این پژوهش 

قات همچنین در برخی تحقی است؟ يااندازهتا چه  یسازمانفرهنگتعهد سازمانی مدیران ورزشی از  يریرپذیتأثارتباط میزان  فدارد؟  و در صورت وجود

است، لذا این  نبوده داریمعنریتأثقیقات این ولی در برخی تح،داشته  يداریمعنریهاتأثآنفردي کارکنان و مدیران بر میزان تعهد سازمانی  يهایژگیو

  ؟ ستا رگذاریهاتأثآنمیزان تعهد سازمانی  بر ورزشیمدیران  جمعیت شناختی يهایژگیوآیا  آن است که به دنبالپژوهش در بخشی از اهداف خود 

  

یشناسروش  

سرپرستان و  ،روسا.جامعه آماري تحقیق حاضر را است تهپذیرفانجام  پیمایشی که به شکل  استهمبستگی -، توصیفیژوهشپتحقیق در این  طرح

و بر اساس آمار موجود  دهندیمتشکیل  اردبیل آذربایجان شرقی و يهااستانورزش و جوانان و اداره کل هاشهرستانورزش و جوانان ادارات  معاونین

از  يریگنمونهبراین روش است، بنا شدهگرفتهنمونه آماري در نظر  عنوانبهبا توجه به اینکه تمام جامعه آماري ). N=60نفر بودند(60تعداد این مدیران 

  . استاري نوع سرشم

 یسازمانفرهنگ نامهپرسش.است شده استفاده تعهد سازمانی موداي و همکاران نامهپرسشو  یسازمانفرهنگ نامهپرسشاطلاعات از  يآورجمعبراي 

گویه)،  4(يریپذسکیرگویه)،  5زیر مقیاس با مقیاس نوآوري( 10گویه در  41شامل  است که شده یطراح رابینز به وسیله شده ارائهبر اساس الگوي 

گویه)، سازش با پدیده  4گویه)، سیستم پاداش( 4گویه)، هویت( 4گویه)، کنترل( 4گویه)، حمایت مدیریتی( 4گویه)، یکپارچگی و انسجام( 4رهبري(

 4، زیاد= 3، متوسط= 2امتیاز، کم=  1لیکرت(به ترتیب: خیلی کم=  يانهیگز. از مقیاس پنج استگویه)   4ی(گویه) و الگوهاي ارتباط 4هاي تعارض(

مذکور را  نامهپرسشایایی اعتبار  و پ) در پژوهش خود، 1387سید عامري (.  )41(است شدهاسـتفاده ) براي پاسـخگویی به گویه ها  5و خیلی زیاد= 

  ). 42(است کرده  مطلوب گزارشصورتبه

) 7تا کاملاً مخالفم= 1لیکرت (از کاملاً مخالفم= يانهیگزگویه در یک مقیاس هفت   15) شامل 1979( 7تعهد سازمانی موداي و همکاران نامهپرسش

  ). 43(است شدهگزارشα=  849/0) برابر 2012( 8ساسونگو نانگو و نگوتور ایکیایونمذکور در پژوهش  نامهپرسشپایایی  . است

و ارائه دستورالعمل در مورد نحوه  دهندگانپاسخدر مورد اهداف تحقیق، ضـرورت همکاري   يانامهبا انضـمام   هانامهپرسـش ز تهیه و تنظیم، پس ا

 هاآن يآورجمعلازم در خصــوص پیگیري و  يهايزیربرنامهداده شــد و  موردنظراز طریق مراجعه حضــوري به مدیران  ســؤالاتپاســخگویی به 

  دریافت شد و مورد تجزیه تحلیل قرار گرفتند.  نامهپرسش 50ارسالی،  نامهپرسش 60ود. از تعداد ب شدهفراهم
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6 Mathieu 
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ط بین ادر این پژوهش از آمار توصـیفی براي خلاصه کردنو محاسبه میانگین، انحراف معیار و رسم نمودارها و جداول استفاده شد و براي تعیین ارتب 

 طرفه یک مستقل و تحلیل واریانس tآزمون  رگرسیون دومتغیره، رگرسیون چندگانه،  ،پیرسونبستگی همضریب  يهاآزموناز  متغیرهاي تحقیق

  .استفاده شد

  

  تحقیق يهاافتهینتایج و 

  استدرصد)  72 (یبدنتیتربدرصد) در رشته  58با مدرك تحصیلی کارشناسی(ن فراوانی مدیران بیشتری نشان داد که )1(جدول  يهاافتهی-1

  )N= 50(موردمطالعهجمعیت شناختی مدیران  يهایژگیو)1(جدول 

  درصد فراوانی  آمار توصیفی  جمعیت شناختی يهایژگیو

  

  مدرك تحصیلی

  12  دیپلم

  22  پلمیدفوق

  58  کارشناسی

  8  کارشناسی ارشد و بالاتر

  

  رشته تحصیلی

  72  یبدنتیترب

  28  هارشتهسایر 

  

  خدمتیسوابق 

  12  سال و کمتر 5

10-6  18  

15-11  30  

20-16  26  

  14  سال و بالاتر  21

تعهد  و یسازمانفرهنگاسمیرنوف استفاده شد که نتایج دال بر نرمال بودن متغیرهاي  -از آزمون کولموگروف هادادهبراي بررسـی نرمال بودن   -2

  ن استفاده شد. از روش همبستگی پیرسو پژوهشتعیین همبستگی بین متغیرهاي  منظوربه بنابراین. است سازمانی

ود دارد. وج يداریمعنمثبت و ارتباط  موردمطالعهمدیران جامعه  تعهد سازمانیمیزان  با یسازمانفرهنگکه بین  می دهدنشان  نتایج این پژوهش -3

  ). 2شمارهول مورد تائید قرار گرفت(جد  = 01/0αدر سطح  r=751/0پیرسون  ضریب همبستگیبا توجه به  پژوهشفرضیه 

که بین  ی دهدممدیران از طریق ضریب همبستگی پیرسون نتایج نشان  تعهد سازمانیمیزان با  یسازمانفرهنگ يهامؤلفهبررسی رابطه بین  در -4

زان و الگوهاي ارتباطی با می تعارض يهادهیپدسازش با ، کنترل، هویت، سیستم پاداش، یکپارچگی و انسجامرهبري، حمایت، خلاقیت،  يهامؤلفه

 يداریمعنارتباط مثبت و  α= 05/0مدیران در سطح  تعهد سازمانیبا میزان  يریپذسکیر مؤلفهبین فقط و  α= 01/0مدیران در سطح  زمانیتعهد سا

  ).2 شماره وجود دارد(جدول

  )ونپیرس (ضریب همبستگیآن با میزان تعهد سازمانی  يهامؤلفهو  یسازمانفرهنگرابطه جدول ماتریسی  -) 2( لجدو

  1X 2X 3X 4X 5X 6X 7X 8X 9X 10X 11X 1X
2 

1X(یسازمانفرهنگ

(  

1                        

*2X(  751/0تعهد سازمانی(

*  

1                      

*3X(  338/0(خلاقیت

*  

658/0*

*  

1                    

*4X(  316/0*  496/0*  347/0(يریپذسکیر

*  

1                  

*5X(  525/0(رهبري

*  

635/0*

*  

556/0*

*  

589/0*

*  

1                

*6X(  453/0(حمایت

*  

825/0*

*  

620/0*

*  

414/0*

*  

409/0*

*  

1              
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  1X 2X 3X 4X 5X 6X 7X 8X 9X 10X 11X 1X
2 

و  یکپارچگی

  )7Xانسجام(

676/0*

*  

732/0*

*  

336/0*

*  

192/0  434/0*

*  

503/0*

*  

1            

*8X(  459/0(کنترل

*  

316/0*  191/0  065/0-  201/0-  302/0*  343/0*

*  

1          

*9X( 795/0(هویت

*  

787/0*

*  

553/0*

*  

333/0*  514/0*

*  

654/0*

*  

442/0*

*  

471/0*

*  

1        

*10X( 757/0(سیستم پاداش

*  

769/0*

*  

514/0*

*  

255/0*  641/0*

*  

512/0*

*  

546/0*

*  

163/0  853/0*

*  

1      

سازش با 

 يهادهیپد

 )11X(تعارض

554/0*

*  

660/0*

*  

614/0*

*  

052/0-  319/0*  605/0*

*  

704/0*

*  

532/0*

*  

573/0*

*  

540/0*

*  

1    

الگوهاي 

 )12X(ارتباطی

470/0*

*  

645/0*

*  

406/0*

*  

515/0*

*  

640/0*

*  

503/0*

*  

501/0*

*  

123/0-  369/0*

*  

425/0*

*  

236/

0  

1  

)01/0<P(  يداریمعنسطح             **)05/0<P( يداریمعنسطح *  

قرار  یبررس موردکه با معادله رگرسیون خطی  استبا تعهد سازمانی مدیران  از اهداف پژوهش حاضر  یسـازمان فرهنگتعیین مدل رگرسـیونی   -5

معادله  (متغیر پیشگو) به کمک یکیسازمانفرهنگ، مقادیر متغیر تعهد سازمانی مدیران  (متغیر ملاك) از روي متغیر رهیدومتغدر رگرسیون  گرفت.

تعهد  توانیمکه  گردید=تعهد سازمانی) استخراج 386/1) یسـازمان فرهنگ( -309/69مدل رگرسـیونی (  4 با توجه به جدول.شـود یمخطی برآورد 

که تغییرات متغیر تعهد سازمانی  شودیممشخص  3کرد. همچنین با توجه به جدول  ینیبشیپ یسازمانفرهنگ با توجه به متغیری مدیران را سازمان

  پذیرفته است.  ریتأث یسازمانفرهنگدرصد از متغیر  7/55 اندازهبه

  

  با تعهد سازمانی مدیران   یسازمانفرهنگ. ارتباط خطی بین ) 3( جدول

  R 2R  مدل 

1  565/0  557/0  

a :یسازمانفرهنگ. متغیر پیشگوb                 متغیر وابسته: تعهد سازمانی .  

  

  با تعهد سازمانی مدیران   یسازمانفرهنگ. ضرایب مربوط به ارتباط خطی بین )4( جدول

  ضرایب استاندارد نشده  مدل
ضرایب 

  استانداردشده

  
t 

  

  
Sig  

  

  مقدار ثابت

  یسازمانفرهنگ

B Std. Error  Beta  

309/69-  

386/1  

370/16  

160/0  

  

751/0  

234/4-  

671/8  

000/0  

000/0  

  متغیر وابسته: تعهد سازمانی 

قرار گرفت. در این نوع  یموردبررسبا تعهد سـازمانی مدیران  از طریق رگرسـیون چندگانه    یسـازمان فرهنگ يهامؤلفهتعیین مدل رگرسـیونی   -6

(متغیرهاي پیشگو) به کمک یک معادله خطی برآورد یسازمانفرهنگ يهامؤلفهیر تعهد سازمانی مدیران (متغیر ملاك) از روي رگرسیون، مقادیر متغ

مشخص  5 شماره کرد. همچنین با توجه به جدول ینیبشیپ یسازمانفرهنگتعهد سازمانی مدیران  را بر اساس  توانیمکه  شودیمشده و استخراج 

  پذیرفته است.   ریتأث یسازمان فرهنگ يهامؤلفهدرصد از  5/93اندازه بهتعهد سازمانی  که تغییرات شودیم

 )0 /972+(کنترل 463/0+ (یکپارچگی) 1/ 860+ (حمایت )+ 206/3  (رهبري)229/0- (يریپذسکیر)958/0+(خلاقیت)744/0 =تعهد سازمانی)

 ( 199/49  -(الگوهاي ارتباطی) 059/2+  (تعارض يهادهیپدسازش با ) 401/0 -(سیستم پاداش) 241/2+  (هویت
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  با تعهد سازمانی مدیران   یسازمانفرهنگیهامؤلفه. ارتباط خطی بین )5( جدول

 شدهلیتعدR 2R  2R  مدل

2  967/0  935/0  922/0  

a .گوهاي تعارض، ال يهادهیپدزش با ، رهبري، حمایت، یکپارچگی، کنترل، هویت، سـیستم پاداش، سا يریپذسـک یر، خلاقیتپیشـگو:   يرهایمتغ

  . متغیر وابسته: تعهد سازمانیbارتباطی

با تعهد سازمانی مدیران یسازمانفرهنگیهامؤلفه. ضرایب مربوط به ارتباط خطی بین )6( جدول  

    استانداردشدهضرایب   ضرایب استاندارد نشده  مدل
t 

  

  
Sig    

  مقدار ثابت 

B Std. Error  Beta  

199/49-  067/12    077/4-  000/0  

  076/0  810/1  116/0  411/0  744/0  خلاقیت

  060/0  926/1  122/0  497/0  958/0  يریپذسکیر

  809/0  -243/0  -019/0  944/0  -229/0  رهبري 

  000/0  767/4  328/0  672/0  206/3  حمایت 

  001/0  703/3  296/0  502/0  860/1  یکپارچگی 

  544/0  611/0  048/0  758/0  463/0  کنترل 

  447/0  766/0  101/0  268/1  972/0  ویت ه

  034/0  183/2  246/0  027/1  241/2  سیستم پاداش 

  625/0  -492/0  -047/0  815/0  -401/0  تعارض يهادهیپدسازش با 

  066/0  881/1  109/0  095/1  059/2  الگوهاي ارتباطی

  متغیر وابسته: تعهد سازمانی 

شته مدرك تحصیلی و ر سوابق مدیریتی، ،ان(سن، جنسیت، سوابق خدمتیفردي مدیر يهایژگیودر بررسـی تفاوت در میزان تعهد سـازمانی با   -4

= 05/0از متغیرها در سطح  کدامچیهکه  می دهدنتایج نشان  طرفه و تحلیل واریانس یکمستقل t، سونریپآماري  يهاآزمونطریق تحصـیلی) از  

αنشد.مشاهده دموگرافیک  عواملبر اساس هد سازمانی میزان تعدر  يداریمعنتفاوت  جهیدرنتو  یستندن داریمعن  

  

  يریگجهینتبحث و 

 دارد که با نتایج تحقیقات يداریمعنمثبت و  ریتأثتعهد ســازمانی مدیران  بر میزان یســازمانفرهنگکه  آن اســتحاکی از  ،نتیجه پژوهش حاضــر

اگر مدیریت منابع انسانی در سازمان  همخوانی دارد.)2007) و میجن(2012( )، بینتی صالح2013مکاران()، هوشیار و ه2013شعیب چ ()، 2013پارناما(

. نیروي انسانی متعهد خود را با سازمان گردندیمو اهداف سـازمان سازگار شده و نسبت به آن متعهد   هاارزشانجام پذیرد نیروها با نظام  یخوب به

ن . در ایسازدیمترکینزدو آن را به اهداف خود  گذاردیمبراي سازمان از خویش مایه و  ندیبیماین نیرو خود را متعلق به سازمان  بخشدیمهویت 

که  یسازمانفرهنگاست.  یسازمانفرهنگاین عوامل  نیترمهم ازجمله. گرددیممشخص  هاآنراستا نقش عوامل اثرگذار بر تعهد سازمانی و اهمیت 

و  ودش هاارزشباعث افزایش تعهد مدیران و کارکنان به این نظام  تواندیمنی مشـترك اسـت   و کلاً نظام معا هاسـنت ، ورسـوم آداب، هاارزشنظام 

ر یکی از عوامل اثرگذار ب عنوانبهقوي  یســازمانفرهنگ. همچنین با توجه به اینکه نمایدکارایی و اثربخشــی هدایت  يســوبهســازمان را  تیدرنها

اري در و فداک یکوشسختیک عامل اساسی در توسعه و حفظ  عنوانبهگفت که فرهنگ  توانیم،، بنابرایناستوفاداري و تعهد سـازمانی مدیران  

رد ل بسی پیش از منافع شخصی فسبت به عاملی به وجود بیاید که آن عامنکه در افراد نوعی تعهد  شودیمباعث  میان کارکنان و مدیران اسـت و 

ان سازم يهاارزشو هدفمند است و اعتقاد بیشتري به  تیاهم با هاآنکردن در سازمان براي که کار دارند اعتقادافراد با تعهد سازمانی قوي  .اسـت 

مشــارکت خود را در امورات ســازمان افزایش داده و  کنندیمبخشــی از ســازمان هســتند و بنابراین ســعی  عنوانبهکه  کنندیمداشــته و احســاس 

را در جهت بهبود و پیشرفت سازمان  یارزش ـ باتجربیات کاري  کنندیمنین تلاش و همچ له خود را به نحو احسـن انجام دهند محو يهاتیمسـئول 

  ). 44، 45، 46(کسب نمایند

 )2007که با نتایج تحقیقات لاك و همکاران( دارد يداریمعنمثبت و  ریتأثورزشی میزان تعهد سازمانی مدیران  خلاقیت و نوآوري سازمانی بر مؤلفه

اص خ ،جدید و بکر يهاشهیاندتوانایی تولید  کندیماز خلاقیت و نوآوري حمایت  یسازمانفرهنگکه  ییهاسازمانر ) همخوانی دارد. د2006هال( و 

با دریافت اندیشه و رهیافت از متقاضیان خارج از سازمان،  توانندیمیک گروه یا یک فرد نیست، بلکه تمامی کارکنان اعم از مدیران و متخصصان 
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ره دربا توانندیم یراحت بهفاصـله قدرت در سطوح سازمانی پایین بوده و افراد   هاسـازمان خود را نشـان دهند. در این نوع  قدرت خلاقیت و نوآوري 

و انتظارات سازمان  هایمشخطمدیران عالی،  يهاارزش، هارتیبص، هاياستراتژ هاسازمان گونهنیانمایند. همچنین در  اظهارنظرسازمان و آینده آن 

 و شودیمدر امورات سازمان داده  يریگمیتصمیهافرصتچون به افراد  هاسازمانبنابراین در این نوع  ).47(دارد دیتأکهمه بر تقویت روحیه کارآفرینی 

که  ودشیمباعث  هانمودننوع مشارکت ، این شوندیمکارکنان در امورات سازمان مشارکت داده میانی و عملیاتی و  يهاردهمدیران  گریدعبارت بهیا 

شتري به آنان تعهد بی جهیدرنتآید و  به وجودو مالکیت در افراد  تیمسئولانگیزه افراد به ماندن و کار کردن در سازمان بیشتر شود و نوعی احساس 

  سازمان پیدا خواهند کرد.

م در بحث و بررسی این دو متغیر باید گفت که فرهنگ حاک .دارد يداریمعنمثبت و  ریتأثبر میزان تعهد سازمانی مدیران ورزشی  يریپذسکیر مؤلفه

جرات و شــهامت انجام کارهاي  که آنان طوريه ن تشـویق نماید، ب سـازما  را در مدیران يریپذسـک یرباشـد که   ياگونهبهدر درون سـازمان باید  

به علت ترس از شکست و مورد سرزنش قرار  صورت نیاند و در غیر شته باشرا در برابر مسـائل و مشـکلات پدید آمده در سـازمان دا    زیآممخاطره

و یا مایل نخواهند بود که با میل و انگیزه در  دهندینمجدید خود را ارائه  يهادهیاافکار و  یراحتبهدیگران، مدیران سطوح عالی و گرفتن از سـوي  

است که مدیران و کارکنان بجاي آنکه در اندیشه ماندن در سازمان باشند  صورت نیاسازمان فعالیت نموده و یا در امورات سازمان دخالت نمایند و در 

  تعهد افراد در سازمان به حداقل میزان کاهش پیدا خواهد کرد.   جهیدرنتبیشتر به فکر غیبت و یا ترك سازمان خواهند بود و 

ــر  ــازمانی مدیران ورزرهبري  مؤلفـه  ،در تحقیق حـاضـ ــبختی و  دارد که با يداریمعنثبت و م ریتأثشـــی بر میزان تعهد سـ نتایج تحقیقات خوشـ

فرایند کارمند یابی، جذب،  یطورکلبهمدیریت منابع انسانی  هاسازمانبا توجه به اینکه امروزه در همخوانی دارد. ) 2004) و واندنبرگ(1391همکاران(

 تواندیمزیرا مدیریت سازمان ؛ران یا مدیران سازمان بسیار مهم استدارد، بنابراین نقش رهب ياژهیوآموزش، توسـعه و حفظ نیروي انسـانی اهمیت   

ر چیز و توسعه فراگیر و پایدار جوامع، بیش از ه هاسازمانو بالفعل نماید. پیتر دراکر معتقد است که پیشرفت  ترافزونتوانایی و اسـتعدادهاي افراد را  

 هاآن، ، مدیریت آن سازمان استشودیمباعث موفقیت یک سازمان  آنچهمعتقدند  نظرانصاحبمفهوم مدیریت برتر است. همچنین اکثر  کنندهیتداع

...،  وتفاوت یک سازمان موفق را با یک سازمان ناموفق، نه در کمبود سرمایه، نه در کمبود نیروي انسانی ماهر و متخصص، نه در فضا، جا و مکان 

ت عامل قو نیترمهمکیفیت مدیریت هر سازمان،  هاازنظرآن، و دانندیمناموفق  يهاسازماندر  بلکه در عدم وجود مدیران شایسته و کارآمد و متعهد

رهبري و مدیریت امروزي، باید محیطی به وجود آورد که به هر فردي اجازه دهد  1بنابراین از دیدگاه اسکات و جف. دیآیحسابمبهو ضعف آن سازمان 

است که مدیران و کارکنان متعهد به سازمان خود خواهند  صورت نیاو در ) 48(ارها سهیم شود و پیشی گیردیاد بگیرد، رشد کند، توسعه یابد، در ک

  بود و از بودن و ماندن در آن سازمان به خود خواهند بالید.

ــازمانی مدیران ورزحمایت مدیریتی  مؤلفه ــی بر میزان تعهد سـ ــتاهمدارد که همســـو و  يداریمعنمثبت و  ریتأثشـ ایزر کونتایج تحقیقات با  راسـ

کانون و محور حمایت مدیریت در روابط  میدانیمبطوریکه . باشدیم) 1986(ایزنبرگ و همکاران) و 2006، هال()2010تیوم وزیگیه ()، 2013دانیش(

دیران در ستگی شخصی به مزیردستان، واب چراکه، کنندیمکه از آن با عنوان وابستگی متقابل مدیر و زیردست یاد  کندیممدیر و زیردسـت تجلی  

ن، . در عین اینکه مدیرااندوابستهمربوط به انجام وظایفشان است دارند و مدیران هم متقابلاً به زیردستان جهت انجام امور و تحقق اهداف  آنچهمورد 

برقرار  یک ارتباط سازنده و مفید نی و عملیاتیرده عالی با مدیران میا باید مدیران هاسازمانمسئول کار و اقدامات زیردستان هم هستند، بنابراین در 

مدیران و که یزمان).49(را نسـبت به سازمان متعهد نمایند  ه آنانکنند ک دیتأکییهاارزشمناسـب را برقرار کرده و بر   يهاهیرویا  هاسـتم یس ـکرده، 

تعهد قوي به سازمان خواهند  باشدیم هاآن پشتیبان وکارکنان احساس کنند تحت هر شرایطی از حمایت سازمان برخوردار هستند و سازمان حامی 

 تا در سازمان حضور فعالی داشته باشند و به اهداف دانندیماحساس تکلیف براي خود  چنین تعهد متقابلی است که افراد سازمانداشت و در راستاي 

 به کار هاآنش براي تقویت سطوح انرژي افراد و متقاعد نمودن یک منبع قوي انگیز عنوانبهو این وفاداري ) 50(بمانند وفادارسازمان  يهاآرمانو 

  .)33(است دشوار و سخت يهاتیموقعکردن در سازمان، حتی در 

) همخوانی دارد. 2006کولی و بروچ( د که با نتایج تحقیقدار يداریمعنمثبت و  ریتأثبر میزان تعهد سازمانی مدیران ورزشی  یسازمان تیهو مؤلفه

و همچنین به مفهوم وفاداري است که به  شودیمبه مفهوم احساس عضویت در سازمان است که یک حس تعلق و دلبستگی را شامل  یسازمانتیهو

مانند میزان تعهد، میزان :مواردي یسازمانتیهوگفت که  توانیم. در کل اسـت سـازمانی   يهاارزشمعنی حمایت و دفاع فرد از سـازمان، اهداف و  

سازمان در  يهاارزشن و مدیران سـازمان، احساس غرور و افتخار از عضویت در سازمان، تمایل به ماندن در سازمان و دفاع از  وفاداري به سـازما 

  . شودیمداخل و خارج را شامل 

) 2000)، ژانگ(2004(شلی و همکاران دارد که با نتایج تحقیقات يداریمعنمثبت و  ریتأثشی بر میزان تعهد سازمانی مدیران ورزسیستم پاداش  مؤلفه

جدید  يهاهینظرانگیزش است. امروزه طبق  هاسازماندر افزایش میزان تعهد افراد در  مؤثریکی از عوامل همخوانی دارد. ) 1986کوري و همکاران(و 

ام وظیفه خود را به نحو احسن انجو بدیهی است که اگر مدیر نتواند این  هاستسازمانسازمان و مدیریت، ایجاد انگیزه یکی از وظایف مهم مدیران در 

در سازمان را نخواهند داشت. مدیران باید براي ایجاد انگیزه از سیستم  اظهارنظردهد، کارکنان میل، رغبت، انگیزه و روحیه براي همکاري و مشارکت و 

ردي و ستاندارد کارکنان باشد، نه بر مبناي سلیقه فا يعملکردهاتشویق و پاداش(افزایش حقوق و ارتقاء) استفاده کنند و اعطاي پاداش باید بر مبناي 

 

1 Scott & Jeff 
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یا  یچشمهمکه افراد در  شودیم) بر این اعتقادند که دادن پاداش به افراد در سازمان موجب 1997مانند اسنبرگ و آرملی( محققانیسابقه خدمت. 

. )23(گرددیمرا فراهم  هاآنموجبات افزایش تعهد سازمانی  این عوامل، جهینت دررقابت سازمانی با دیگر افراد احساس ارزشمندي و غرور نمایند و 

 از سوي سازمان و شده اعطامالی  يهاپاداشکارکنان سازمان اعتقادات و تعهد خود را نسبت به سازمان با بررسی چیزهایی مانند مدیران و همچنین

ند که به چنین رفتارهایی همراه با تلاش فزاینده، رفتارهاي تابعیت ممکن است خود را ملزم و متعهد کن . آنگاهدهندیمموجود شکل  يهاهیروبرابري 

  سازمانی و وفاداري به سازمان را پاسخ دهند. 

)، پتیت و 2000گوریس و همکاران( که با نتایج تحقیقات دارد يداریمعنمثبت و  ریتأثبر میزان تعهد سازمانی مدیران ورزشی الگوهاي ارتباطی  مؤلفه

رسـمیت گرایی، تمرکز سازمانی و   توانیمدر بحث و بررسـی الگوهاي ارتباطی با میزان تعهد   همخوانی دارد.) 1997گیوماراس() و 1997همکاران(

زیادي  دیأکتسازمان از درجات بالاتري از رسمیت گرایی برخوردار باشد، یعنی  هرقدر. بطوریکه داد قرار توجه موردساختارهاي ارگانیکی و مکانیکی را 

د باشد، و تمرکز سازمانی شدیبرود،  سازمان رو به ماشینی شدن هرقدراصطلاح  عبارتی به شده باشد و هادستورالعملمقررات و قوانین و به تبعیت از 

ا جدید خود ر يهادهیانظرات و  توانندینم یراحتبهو  گردیدهمحدودترشخصی براي انجام وظایف خود  يهاقهیسـل بنابراین افراد سـازمان در اعمال  

ایین در حد پتمرکز رسمیت گرایی و  در سازمانولی اگر  ،ردیگیمسطح خود قرار  نیترنییپاائه دهند و در چنین حالتی تعهد افراد در سـازمان در  ار

مکان ا با شرایط متحول محیطی هماهنگ شده، سرعتبهچنین ساختاري بنابراین خواهد بود و  ریپذانعطافاز نوع ارگانیکی یا  سازمان ساختارباشد، 

) 1981در این زمینه موریس و شرمن().51(گرددیمتعهد افراد به سـازمان بیشتر   صـورت  نیاانعطاف و آزادي عمل را براي اعضـا فراهم آورد و در  

رات شغلی اکارکنان مشاهده شود و انتظمدیران و سطوح بالاتر رسمیت هنگامی بر تعهد سازمانی اثر معکوس دارد که تعارض در نقش اعتقاد دارد که 

  .)52(مانی خواهد داشتباشد، اثر مثبتی بر تعهد ساز نیت و صراحت نقشآنان روشن و صریح نباشد. در غیر این صورت اگر رسمیت بالا با عی

فردي مدیران(سـن، جنسـیت، سـوابق خدمتی، سوابق مدیریتی، مدرك تحصیلی و رشته     يهایژگیودر بررسـی تفاوت در میزان تعهد سـازمانی با   

ــان  تح ــیلی) نتایج نش ــاس عوامل دموگرافیک   يداریمعنکه تفاوت  می دهدص ــازمانی بر اس ــی از که با  ردوجود ندادر میزان تعهد س ج نتایبخش

تحقیق (مدرك تحصیلی)  جینتاولی با بخش دیگر  ،) همخوانی دارد1389(سن، سابقه خدمت، رشته تحصیلی) پور سلطانی زرندي و همکاران(تحقیق

) 1991() و  ماتئو 1991و می یر ( )، آلن2013)، مطالعات شعیب چ (1998هارسیون و هوبورد()، 2008)، سالامی(1389رندي و همکاران(پور سلطانی ز

اشد. در ب هاپژوهشآماري این پژوهش با دیگر وت بودن جامعه امربوط به متف، همخوانی ندارد. احتمالاً یکی از دلایل ناهمخوانی نتایج تحقیق حاضر 

 یبررس مورد یرورزشیغورزشی یا  يهاسازمانکارکنان  هاپژوهشدر دیگر  کهیحال در ،اندگرفته قرار یبررس موردورزشی  ،هش حاضـر مدیران پژو

  . اندقرارگرفته
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