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 کاری ها و رفتارهای در تاثیرگذاری اعتماد بر نگرشادراک از حمایت سازمانی نقش 

 های استان زنجان()مورد مطالعه: ادارات ورزش و جوانان شهرستان

 2و محمد احمدخانی *5مهدی یزدان شناس

 ـ استادیار گروه مدیریت بازرگانی دانشگاه علامه طباطبائی5

 دانشگاه تهران مدیریت دولتیارشد ـ کارشناسی2

 51/55/5931تاریخ پذیرش:                                                                51/1/5931تاریخ دریافت: 

 چکیده

بررسی نقش میانجی ادراک از حمایت سازمانی و حمایت سرپرست در تاثیرگذاری اعتماد بر  ،هدف تحقیق حاضر هدف:

 بود.های استان زنجان ارکنان ادارات ورزش و جوانان شهرستانککاری ها و رفتارهای نگرش

کارکنان ادارات ورزش و جوانان جامعه آماری آن است که  همبستگینوع تحقیقات توصیفی و از  ،تحقیق حاضر شناسی:روش

(، اعتماد سازمانی 9110یر )تعهد عاطفی آلن و میهای های تحقیق از طریق پرسشنامهداده و استهای استان زنجان شهرستان

(، ادراک از حمایت سرپرست رودس و همکاران 9191(، حمایت سازمانی ادراک شده ایزنبرگر و همکاران )9119باتلر )

و رضایت ( 1000و رابینسون ) رفتارهای مخرب کاری بِنت ،(9119)(، رفتار شهروندی سازمانی ویلیامز و اندرسون 1009)

یابی معادلات ها نیز از آمار استنباطی و مدلاند. برای تجزیه و تحلیل دادهدست آمده به( 1002شغلی راسل و همکاران )

 ساختاری استفاده شد.

نقش میانجی حمایت سازمانی ادراک شده، تاثیرگذاری اعتماد سازمانی بر حمایت سازمانی نتایج تحقیق ضمن تایید  ها:یافته

زمانی ادراک شده بر تعهد عاطفی، رضایت شغلی، رفتار شهروندی سازمانی و ، تاثیرگذاری حمایت سا21/0ادراک شده با ضریب 

 د.کرتایید  -61/0و  10/0، 19/0، 19/0رفتارهای مخرب کاری را به ترتیب با ضرایب 

اعتماد سازمانی و ابعاد مختلف آن از طریق ادراک حمایت سازمانی و  ،توان گفتهای تحقیق میبر اساس یافته گیری:نتیجه

 ها و رفتارهای کاری کارکنان داشته باشد.تواند نقش قابل توجهی در نگرشمی ،ایت سرپرستحم

 ها و رفتارهای کاری.اعتماد، حمایت سازمانی ادراک شده، ادراک از حمایت سرپرست، نگرش کلیدی: هایهواژ

 E - mail: yazdanshenas@atu.ac.ir 01959905015 نویسنده مسئول: تلفن:  *
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 مقدمه

تاخیر، غیبت از  ،شامل این رفتارهاها به همراه دارند. را در سازمان و بزرگی مشکلات بسیار گسترده ،رفتارهای کاری مخرب

( بیان 1000) 1بینسونهمانطور که بنت و را (.1092و همکاران،  9)یان دنشوحملات شخصی و ... می کار، خرابکاری، اختلاس،

ای اشاره دارند که از هنجارهای اصلی به آن دسته از رفتارهای آگاهانه ،ها در محل کاررفتاریاند، رفتارهای انحرافی یا کجکرده

، بنابراین ؛اندازنددر نتیجه عملکرد مطلوب سازمان و یا اعضای سازمان و یا هر دو را به خطر می ،و مهم سازمان انحراف داشته

اقداماتی هستند که از طریق تاثیرگذاری مستقیم بر عملکرد سازمان و یا کارکنان و یا  ،رفتارهای مخرب کاری توصیف کننده

هایی بیشتر از حد در مقابل، برخی از کارکنان فعالیت (.1096، 6)کلاتز و بولینو آورنداموال سازمان به سازمان آسیب وارد می

و یا آموزش دیگر های داوطلبانه در سازمان مانند کمک به همکاران، انجام فعالیت ؛دهندمیوظایف خود در سازمان انجام 

در  ،کنندسازمان به طور مداوم فراتر از وظایف شغلی خود مبادرت به انجام کار می هنگامی که کارکنانکارکنان هنگام نیاز. 

سعی در حمایت و تشویق  ،اوم با تمرکز بر عوامل مختلفها نیز به طور مدسازمان ،بهبود کلی عملکرد سازمان موثر بوده

رفتارهای شهروندی سازمانی در  ،شوداگرچه گفته می (.1095، 2و کائور )رندهاوا کارکنان برای چنین رفتارهایی خواهد داشت

زیابی عملکرد کارکنان این رفتارها بر ار ،انداما مطالعات نشان داده ،گیرندسیستم پاداش رسمی سازمان مورد توجه قرار نمی

به دلیل اینکه کاهش رفتارهای مخرب کاری و افزایش رفتارهای بر همین اساس و  (.1095و همکاران،  5)اوه تاثیرگذار هستند

ها امری مطلوب محسوب شود، بسیاری از محققان به بررسی عوامل موثر بر تواند برای مدیران سازمانشهروندی سازمانی می

ها اهمیت موضوعات تعهد بسیاری از سازمانبعلاوه،  (.1095، 9؛ الکینز1095، 1)بیسواس اندپرداختهتارها گیری این رفشکل

و همکاران،  9)هاسکنشت انداولویت بالایی برای این عوامل در نظر گرفته ،سازمانی و رضایت شغلی کارکنان را تشخیص داده

هویت خود را با سازمان تعیین  ،که فرد خود را متعلق به سازمان دانسته استای حد و اندازه معنیبه  ،تعهد سازمانی (.1001

شود: عاطفی، تعهد سازمانی از سه بعد تشکیل می ،( بیان داشتند9119) 90یر و آلنمی (.1091و همکاران،  1)دمیربگ کندمی

تری با نی، تعهد عاطفی رابطه قویاز میان سه بعد تعهد سازما ،( اظهار داشتند1001یر و همکارانش )مستمر و هنجاری. می

مورد  ،رابطه بین سرپرست و زیردست دارد. به این دلیل در مطالعه حاضر صرفاً تعهد سازمانی عاطفی ،جملهتجربیات کاری من

 که با تاثیر بر عملکرد کارکنان استبطور کلی، تعهد سازمانی یک متغیر مهم در درک رفتار کارکنان بررسی قرار گرفته است. 

از جمله مفاهیمی  ،رضایت شغلی نیز(. 9612وری و بهبود کیفیت خدمات شود )غلامپور و طریقی، تواند موجب افزایش بهرهمی

و  99)هو مورد بحث بوده استتاثیرات فردی و سازمانی آن  ،است که در مباحث رفتار سازمانی مورد مطالعه قرار گرفته

های شغل و محیط ره رضایت شغلی بر وضعیت عاطفی یا هیجانی مرتبط با ویژگیها دربامفهوم سازی برخی (.1090همکاران، 

)رابینز و  اندهای مذکور مورد توجه قرار دادهاند و احساس فرد را درباره شغل و بر اساس ارزیابی از ویژگیکاری تاکید داشته

های عاطفی و رضایت شغلی به عنوان نگرشتعهد  ،در تحقیق حاضر نیز (.1092، 96؛ پامیرلنو و ماریادوس91: 1001، 91جاج

به عنوان متغیرهای  ،به عنوان رفتارهای کاری درنظر گرفته شده ،کاری و رفتار شهروندی سازمانی و رفتارهای مخرب کاری
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یکی از عواملی است که در  9،ک شدهادراحمایت سازمانی ، رابطه همین درشود؛ مهم موثر بر عملکرد سازمان تحلیل می

رابطه  ،انددادهنشان  برخی از تحقیقات (.1095و همکاران،  1)لم شودهای کاری بسیار موثر در نظر گرفته مییری نگرشگشکل

و همکاران،  2؛ ترایبون1095، 6)آلتنگلو و گورل های کاری مثبت وجود داردنگرش ه وثبتی بین حمایت سازمانی ادراک شدم

تصوراتی کلی درباره میزان منابع ارائه شده از سوی سازمان و همچنین  رکنانبر اساس نظریه حمایت سازمانی، کا (.1092

بر مبنای نظریه  ،نظریه حمایت سازمانی(. 1092و همکاران،  5)کولن خواهند داشت های آنهامیزان توجه صورت گرفته از تلاش

که سازمان  معتقدندبیشتر  ،ت سازمانی دارندکارکنانی که استنباط بالایی از حمای کندمیتاکید  ،مبادله اجتماعی قرار داشته

اند که مطالعات نشان داده (.1001، 1)رودس و ایزنبرگردهد مورد تشویق قرار می ،عملکرد مطلوب شغلی را تشخیص داده

ن، و همکارا 9)باران شناختی مثبتی برای کارکنان به همراه داشته باشدتواند پیامدهای روانادراک از حمایت سازمانی می

حمایت  ،( در مطالعه خود روی مربیان ورزشی دریافتند1092) و همکاران 1برای مثال، اوی (.1091و همکاران،  9؛ جیلت1091

علاوه براین، شود. افزایش تعهد عاطفی آنها می سبب ،سازمانی درک شده از طریق تاثیرگذاری بر انگیزه درونی مربیان ورزشی

زیرا از نگاه  ؛ک شده توسط کارکنان داشته باشدادراواند نقش مهمی در حمایت سازمانی تنیز می سرپرستاز حمایت ک ادرا

دیسویک و ؛ 1092و همکاران،  90)ژانگشوند کارکنان، سرپرستان به عنوان کارگزاران و نمایندگان سازمان محسوب می

به  ،ورزشی در هنگ کنگ انجام دادرشته مختلف  91( در مطالعه جالب خود که روی داوران 1091) 91کیم (.1091، 99کوواس

ایجاد رضایت شغلی و تعهد سبب  توانداین نتیجه رسید که وجود عدالت سازمانی تنها از طریق حمایت سازمانی ادراک شده می

( در مطالعه خود به این نتیجه رسیدند که بین حمایت سازمانی ادراک 9616) در ایران نیز صحرایی و همکارانای شود. حرفه

( در تحقیق خود چنین گزارش 9691نیا و نبوی )وجود دارد. شاکری یرابطه مستقیم ،و توانمندسازی با رضایت شغلی شده

( نیز نشان 9611) ارکنان را دارد. عسکری و همکارانبینی رضایت شغلی کتوان پیش ،کردند که حمایت سازمانی ادراک شده

اندام و همکاران های آن رابطه مثبت و قوی وجود دارد. ملکرد شغلی و مولفهبین متغیر حمایت سازمانی ادراک شده با ع ،دادند

در تحقیق خود برای بررسی ارتباط بین اخلاق کاری، تعهد شغلی و عملکرد شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان  ،(9612)

نتیجه رسیدند که عملکرد اجتماعی  دند و به اینکرعملکرد کارکنان را از بعد فنی و اجتماعی بررسی  ،استان خراسان رضوی

( نیز در تحقیق 9610پرور )عریضی و گلضریب اثر بیشتری در تبیین عملکرد شغلی کارکنان دارد.  ،نسبت به عملکرد فنی

ها، اعتماد به سرپرست، رفتارهای حمایت سازمانی ادراک شده با متغیرهایی مانند رضایت از پرداخت ،خود اظهار داشتند

ادراک از اگر مدیران بتوانند سطح  ،توان گفتمیبطور کلی داری دارد. رابطه مثبت و معنی ،دلبستگی به کار و شغلفرانقشی، 

کاری مثبت  ها و رفتارهایتوانند به تبع آن نگرشمی ،افزایش دهندک شده را ادراسطح حمایت سازمانی  وحمایت سرپرست 

است، موضوع عی که مبنای نظریه حمایت سازمانی ، در نظریه مبادله اجتمااز طرف دیگر را در میان کارکنان ارتقاء دهند.

مستلزم اعتماد به  ،مبادله اجتماعی چرا که ؛شوداعتماد نیز به عنوان یکی از الزامات اصلی مبادله اجتماعی در نظر گرفته می

های ورزشی که در سازمان یتحقیق ،(5109) و همکاران 9میتلند (.9112، 96)بلاو استگیری رابطه متقابل دیگران جهت شکل

                                                           
1. Perveived Organizational Support 

2. Lam 

3. Altunglu and Gurel 

4. Trybon 

5. Cullen 

6. Rhoades and Eisenberger 

7. Baran 

8. Gillet 

9. Ooi 

10. Zhang 

11. Disvik and Kuvaas 

12. Kim 

13. Blau 

www.SID.ir

WWW.SID.IR
WWW.SID.IR


Arc
hive

 of
 S

ID

 یزدان شناس و احمدخانی 5/ شماره 4/ سال 5931منابع انسانی در ورزش/ زمستان مدیریت 

 

93 

وجود فرهنگ قوی مبتنی بر انسجام و  ،هابه این نتیجه رسیدند که یکی از عوامل موثر در اثربخشی این سازمان ،انجام دادند

ی را در نتیجه کیفیت تعاملات اجتماع ،اعتماد باعث کاهش عدم اطمینان در روابط بین افراد شده ،رسدبه نظر میاعتماد است. 

 ها و سایر منابع مورد نیاز خود را به دست آورندتوانند اطلاعات، حمایتای که افراد بهتر میبه گونه ؛بخشدارتقاء می

های کاری نادیده های چندگانه اعتماد و اثرات متعدد آن را بر نگرشبنابراین، نباید جنبه ؛(1096و همکاران،  1)شائوبروک

شود که اعتماد سازمانی روی ادراک کارکنان از حمایت چنین فرض می ،در تحقیق حاضر (.9210و همکاران،  6)میائو گرفت

بنابراین، حمایت  ؛ها و رفتارهای کاری کارکنان شودبهود نگرش سبب توانداز این طریق می ،ها تاثیر مثبتی داشتهسازمان از آن

 2باتلرهای کاری داشته باشد. ذاری اعتماد بر رفتارها و نگرشتواند نقشی میانجی در تاثیرگسازمانی ادراک شده احتمالاً می

( 1( دردسترس بودن؛ به حضور فیزیکی سرپرست در موقع لزوم اشاره دارد 9ده بعد از اعتماد را مشخص کرده است:  ،(9119)

معنی قابلیت اطمینان، ( سازگاری؛ به 6شود های فنی و میان فردی مورد نیاز برای شغل فرد مربوط میشایستگی؛ به مهارت

( انصاف و عدالت؛ به 5شود ( دقت و ذکاوت؛ به عنوان تضمین و اطمینان شناخته می2بینی و قضاوت خوب است قابلیت پیش

( وفاداری؛ 9( کمال، راستی و درستی که به درستکاری و شخصیت اخلاقی اشاره دارد؛ 1معنی رفتار یکسان با زیردستان است 

( گشودگی؛ به معنای داشتن ذهنیت 9انگیزه برای حفاظت از افراد و ایجاد ذهنیت خوب درباره افراد است  دارا بودن معنیبه 

( پذیرش؛ 90های فرد اشاره دارد ها و وعدهها؛ به عمل کردن به قول( وفای به عهد و عمل به وعده1؛ استها باز برای ارائه ایده

اعتماد کلی است که به ابعاد فوق اضافه شده است تا  ،شود. بعد یازدهم نیزها تعریف میبه عنوان قابل پذیرش بودن ایده

براساس مباحث فوق و با توجه به متغیرهای مطرح  محققان بتوانند رابطه ده بعد قبلی را با اعتماد کلی مورد بررسی قرار دهند.

به عنوان  ،و رفتارهای شهروندی سازمانی های مهم کاری و رفتارهای مخربشده مانند تعهد و رضایت شغلی به عنوان نگرش

ضروری است تا رابطه مفروض ابعاد  ،کنندرفتارهای مهم کاری و نقش بسیار مهمی که این متغیرها در عملکرد سازمان ایفا می

ند در این توامختلف اعتماد سازمانی با متغیرهای مذکور به طور جامع مورد بررسی قرار گیرد. علاوه براین، ادراک کارکنان می

ها و رفتارهای کاری بایستی مطالعه و تحلیل بین بسیار تعیین کننده باشد که نقش آن در رابطه ابعاد اعتماد سازمانی و نگرش

های کاری با اینکه تحقیقات پیشین روابط مهمی را بین حمایت سازمانی ادراک شده، ادراک از حمایت سرپرست، نگرششود. 

اثر متغیرهای مختلف و به ویژه اثر  ،این تحقیقات غالباً متغیرهای محدودی را بررسی نمودهاما  ،انددهو رفتارهای کاری نشان دا

این که ابعاد مختلف اعتماد  ،سوال مهمی که تحقیق حاضر به دنبال پاسخ به آن استاند. متغیرهای میانجی را مطالعه نکرده

کنان مانند تعهد و رضایت شغلی و همچنین رفتارهای شهروندی سازمانی ها و رفتارهای کاری کارسازمانی چه تاثیری بر نگرش

ها از حمایت سازمانی و حمایت ادراکات کارکنان به ویژه ادراک آن ،و نیز رفتارهای مخرب آنان دارد و مهمتر اینکه در این میان

گیری این احساس و شکل سببکه اند اختهنپردبا این حال، تحقیقات به تبیین عواملی گذارد. سرپرستان چه تاثیری برجای می

ها از حمایت سازمان و سرپرستان ضمن اینکه نقش میانجی ادراکات کارکنان به ویژه ادراک آنشوند. استنباط در کارکنان می

د و ها و رفتارهای مهم کاری کارکنان و بر اساس یک مدل مفهومی واحدر تاثیرگذاری ابعاد مختلف اعتماد سازمانی بر نگرش

به  ،به بررسی اعتماد کارکنان به سرپرستانضمن بررسی این موضوع  ،مورد بررسی قرار نگرفته است. تحقیق حاضر ،جامع

ها به تبیین نگرشسرپرست  حمایت از حمایت سازمانی و ،ادراکتاثیر بر از طریق تواند پردازد که میعنوان یکی از عواملی می

 دیکمک نماو رفتارهای کاری کارکنان 

 

                                                                                                                                                                                     
1. Maitland 

2. Schaubroeck 

3. Miao 

4. Butler 
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  الگوی مفهومی تحقیق -5شکل 

 شناسیروش

استفاده از با تعهد عاطفی  .استپیمایشی  ،و از نوع تحقیقاتتحقیق حاضر از نظر ماهیت، تحقیقی توصیفی همبستگی 

امه پرسشناعتماد سازمانی بر اساس  .استگیری شد. این پرسشنامه حاوی هشت گویه اندازه (9110یر )آلن و می پرسشنامه

به ترتیب با ادراک از حمایت سرپرست  ،ادراک شدهحمایت سازمانی  گویه است. 22 ،سنجیده شد که شامل (9119) باتلر

سنجیده شدند. پرسشنامه ایزنبرگر و  (1009( و پرسشنامه رودس و همکاران )9191استفاده از پرسشنامه ایزنبرگر و همکاران )

رفتار شهروندی  هشت گویه است. ،( نیز شامل1009نامه رودس و همکاران )هشت گویه و پرسش ،( شامل9191همکاران )

گیری شد که حاوی هفت گویه در بخش رفتار فردی و شش اندازه (9119) 9سازمانی بر اساس پرسشنامه ویلیامز و اندرسون

سنجیده شد که ( 1000نسون )و رابی با استفاده از پرسشنامه بِنت رفتارهای مخرب کاری در بخش رفتار سازمانی است. ،گویه

که حاوی  گیری شده استاندازه (1002) و همکاران 1بر اساس پرسشنامه راسل ،رضایت از شغل نیز یازده گویه است. ،شامل

به منظور . استای مقیاس لیکرت و طیف پنج گزینه ،های مذکورمقیاس مورد استفاده در تمامی پرسشنامه .استهشت گویه 

های فوق استفاده گردید و به منظور نظرات برخی از استادان رشته مدیریت در مورد استفاده از پرسشنامه اطمینان بیشتر از

ضرایب پایایی مورد تایید  ،برای تمامی مواردضریب آلفای کرونباخ برای هر پرسشنامه محاسبه گردید که  ،هاتایید پایایی آن

، جامعه آماری پژوهش استان زنجانهای شهرستانادارات ورزش و جوانان  کارکناندهد. این ضرایب را نشان می، 9جدول بود. 

 ،های مختلف استان زنجانباشند و به منظور بررسی کارکنان شهرستاننفر می 691که جمعاً دهند حاضر را تشکیل می

به این ترتیب  آوری گردید.جمعای از آنها توزیع و اطلاعات مورد نیاز از طریق آن بین نمونهطور تصادفی بهپرسشنامه تحقیق 

که در هر شهرستان ابتدا حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران محاسبه و سپس پرسشنامه تحقیق به صورت تصادفی بین 

های ورزش و جوانان اداره کل ورزش و جوانان استان زنجان و سازمان تعیین شد. 191برابر  ،حجم نمونه آنها توزیع شد.

هایی بودند نشان سازمانهای ابهر، ایجرود، خدابنده، خرمدره، سلطانیه، طارم و ماهشهرستان ،استان زنجان شاملهای شهرستان

برای تجزیه و تحلیل  ،پرسشنامه تکمیل شده 102 پرسشنامه توزیع شده، 191از بین  در نهایتکه مورد مطالعه قرار گرفتند. 

های آماری مناسب درصد بود که برای انجام تحلیل16 بیش از ،هارسشنامهرگشت پکه میزان ب ها مورد استفاده قرار گرفتداده

 کارکنان از( نفر 59) درصد 15 ضمناً. باشندمی زن( نفر 61) درصد91 و مرد( نفر991) درصد 92 ،از میان پاسخگویان است.

                                                           
1. Williams and Anderson 

2. Russell 

 اعتماد

 :رفتارهای کاری

 رفتارهای شهروندی سازمانی -

 رفتارهای مخرب کاری -

 های کاری:نگرش

 تعهد عاطفی -

 رضایت شغلی -
 حمایت سازمانی ادراک شده
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 سال 50(نفر 91) درصد1 و سال 21 تا 20 ،(نفر 59) درصد 19 سال، 61 تا 60 ،(نفر 99) درصد 69 سال، 11 تا 10سن دارای

 ،هاآن درصد 1/1 و کارشناسی مدرک دارای ،هاآن درصد 9/29 دیپلم، فوق و دیپلم کارکنان درصد 2/55 بعلاوه،. دارند بیشتر و

تجزیه و  با استفاده از آمار توصیفی و استنباطی ،آوری شده نیزهای جمعداده. باشندمیو بالاتر  کارشناسی ارشد مدرک دارای

ایموس نسخه  روش معادلات ساختاری و نرم افزاراز  ،های تحقیق و آزمون مدل مفهومی تحقیقتحلیل شد. برای آزمون فرضیه

 استفاده شده است. 11اس نسخه اسپیاسو همچنین نرم افزار  11

 های تحقیقضرایب پایایی پرسشنامه -5جدول

 ضریب پایایی پرسشنامه یضریب پایای پرسشنامه ضریب پایایی پرسشنامه

 199/0 ادراک از حمایت سرپرست 191/0 اعتماد سازمانی 999/0 تعهد عاطفی

 992/0 رفتارهای مخرب 925/0 رفتار شهروندی سازمانی  991/0 ادراک از حمایت سازمانی

   169/0 کل پرسشنامه 196/0 رضایت شغلی

 هایافته

 ه است.نشان داده شد ،1خروجی نرم افزار در شکل 

 

 

 

 

 

)ضرایب رگرسیونی( آزمون مدل مفهومی تحقیق -2شکل  

حاکی از برازش مناسب الگوی مفهومی تحقیق  ،های نرم افزارهای محاسبه شده برای برازش مدل بر اساس خروجیشاخص

 اند.نشان داده شده ،1ها در جدول است. این شاخص

 حقیقهای نیکویی برازش برای الگوی مفهومی تشاخص -2جدول

 نتیجه مقدار محاسبه شده مقدار استاندارد شاخص نام شاخص نوع شاخص

 قابل قبول 09/0 05/0بیشتر از  P-value مطلق

 قابل قبول 15/0 1/0بیشتر از  TLI تطبیقی

CFI  قابل قبول 190/0 1/0بیشتر از 

 RMSEA  قابل قبول 022/0 05/0کمتر از 

 ل قبولقاب 969/1 5کمتر از  CMIN/DF مقتصد

PCFI  قابل قبول 191/0 5/0بیشتر از 

PNFI  قابل قبول 101/0 5/0بیشتر از 

61/0-  

10/0  

19/0  

19/0  

 اعتماد سازمانی

 

حمایت سازمانی 

 ادراک شده

 رفتارهای مخرب کاری

 رفتار شهروندی سازمانی

 رضایت شغلی

 تعهد عاطفی

21/0  
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 5داری کنند. بر اساس سطح معنیهای تحقیق را تایید میفرضیه ،ضرایب رگرسیونی و مقادیر بحرانی به دست آمده از نرم افزار

تواند نشانگر تایید فرضیه می ،05/0داری کمتر از نیهمچنین ضرایب مع ؛باشد ±11/9درصد، مقادیر بحرانی باید بیشتر از 

 دهد. داری، ضرایب رگرسیونی و نتیجه آزمون را نشان میضرایب معنی ،6مربوط باشد. جدول 

 داری معادلات ساختاریضرایب برآورد و معنی -9جدول 

 نتیجه (P)اریدمعنا ضرایب (CR)مقادیر بحرانی  رگرسیونیضریب  به از

 تایید 009/0 151/5 21/0 حمایت سازمانی مانیاعتماد ساز

 تایید 009/0 101/6 19/0 تعهد عاطفی حمایت سازمانی

 تایید 09/0 190/6 19/0 رضایت شغلی حمایت سازمانی

 تایید 001/0 912/1 10/0 رفتار شهروندی سازمانی حمایت سازمانی

 دتایی 061/0 -019/1 -61/0 رفتارهای مخرب کاری حمایت سازمانی

های تحقیق وضعیت هر یابی معادلات ساختاری، به منظور تحلیل بهتر یافتههای تحقیق بر اساس مدلعلاوه بر آزمون فرضیه

نتایج آزمون بررسی شده است.  اینمونهتی تکیک از متغیرهای تحقیق در جامعه آماری مورد مطالعه با استفاده از آزمون 

بنابراین شرط لازم برای استفاده از آزمون  ،ها از توزیع نرمال پیروی کردهداده ،هدداسمیرنوف نیز نشان می -کولموگروف

 خلاصه نتایج آزمون میانگین را برای هر یک از متغیرهای تحقیق نشان می دهد. ،2جدولمیانگین برقرار است. 

 برای متغیرهای تحقیق اینمونهتی تکنتایج آزمون  -4جدول 

 کران بالا کران پایین ی داریمعن tضریب  میانگین متغیر

 2991/0 1919/0 009/0 091/9 6922/6 اعتماد سازمانی

 2951/0 6011/0 009/0 011/1 6101/6 تعهد عاطفی

 1129/0 2521/0 009/0 299/90 5512/6 رضایت شغلی

 -1299/9 -9921/9 009/0 -590/61 1919/9 رفتار مخرب )فردی(

 -5969/9 -9669/9 009/0 -966/20 6216/9 رفتار مخرب )سازمانی(

 1611/0 2699/0 009/0 292/90 5692/6 رفتار شهروندی سازمانی )میان فردی(

 2109/0 1111/0 009/0 269/99 6599/6 رفتار شهروندی سازمانی )سازمانی(

 2001/0 9515/0 009/0 590/2 1900/6 ادراک از حمایت سرپرست

 0521/0 -9299/0 699/0 -919/0 1511/1 یک شده سازمانادراحمایت 

 1091/0 0602/0 001/0 122/1 9915/6 حمایت درک شده )کل(

ک شده سازمانی، میانگین سایر متغیرهای مورد مطالعه برابر میانگین ادرابه غیر از حمایت  ،دهدنتایج این آزمون نشان می

وضعیت این متغیر در جامعه  ،دهدنشان می (699/0داری برای متغیر مورد نظر )فرض شده )مقدار سه( نیست. ضریب معنی

بایستی بر  ،هستند 05/0داری کمتر از مورد بررسی در حد میانگین است. در مورد سایر متغیرها با توجه به اینکه ضرایب معنی

د سازمانی، گیری صحیح را انجام داد. برای متغیرهای اعتمااساس کران بالا و کران پایین مربوط به هر یک از متغیرها نتیجه

ک ادراو حمایت ادراک از حمایت سرپرست تعهد عاطفی، رضایت شغلی، رفتار شهروندی سازمانی )میان فردی و سازمانی(، 

وضعیت این متغیرها بالاتر از حد میانگین است.  ،توان گفتشده کل به دلیل اینکه هر دو کران بالا و پایین مثبت هستند می

خرب کاری )فردی( و رفتارهای مخرب کاری )سازمانی( به دلیل منفی بودن کران بالا و کران در مورد متغیرهای رفتارهای م

تر، وضعیت های دقیقعلاوه براین، به منظور انجام تحلیل وضعیت این متغیرها کمتر از حد میانگین است. ،توان گفتپایین می
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 ،2مورد بررسی قرار گرفته است. جدول ،زمون میانگینهر یک از ابعاد اعتماد سازمانی در جامعه آماری تحقیق بر اساس آ

 دهد.را برای هر یک از ابعاد اعتماد نشان می اینمونهتی تکخلاصه نتایج آزمون 

 را برای هر یک از ابعاد اعتماد اینمونهتی تکخلاصه نتایج آزمون  -4جدول

 کران بالا کران پایین معنی داری tضریب  میانگین بعد

 9151/0 2966/0 009/0 696/1 5116/6 دندر دسترس بو

 9925/0 5595/0 009/0 910/99 1160/6 شایستگی

 6291/0 9961/0 009/0 910/5 1190/6 ثبات

 1559/0 2109/0 009/0 191/99 5591/6 رازداری

 2155/0 1995/0 009/0 910/9 6995/6 رفتار منصفانه

 5119/0 1111/0 009/0 995/1 6196/6 درستکاری و کمال

 5119/0 1111/0 009/0 019/9 2999/6 وفاداری

 -0101/0 -6911/0 002/0 -199/1 9996/1 گشودگی

 5121/0 1611/0 009/0 996/2 2009/6 اعتماد کلی

 2169/0 9219/0 009/0 915/2 1919/6 هاعمل به وعده

 5151/0 6661/0 009/0 161/9 2219/6 همدلی و پذیرش

 گیریبحث و نتیجه

های کاری مثبت به انجام اگر چه مطالعات مختلفی در زمینه عوامل موثر بر ارتقاء رفتارها و نگرش ،که بیان گردید همانطور

اند. بر اساس نظریه حمایت سازمانی، کارکنانی اما اکثر این تحقیقات از لحاظ قلمرو موضوعی بسیار محدود بوده ،رسیده است

 ،بیشتر به این امر باور دارند که سازمان عملکرد بهتر را تشخیص داده ،کنندراک میکه سطح بالاتری از حمایت سازمانی را اد

های کاری را فراهم آورد. البته در این بین، استنباط تواند موجبات بهبود نگرشدهد. این امر به نوبه خود میبه آن پاداش می

بنابراین، اگر سازمان بتواند ادراک کارکنان را از  ؛استای برخوردار از اهمیت ویژه ،های سرپرستان نیزکارکنان از حمایت

ها و رفتارهای کاری را در بین کارکنان فراهم تواند موجبات بهبود نگرشمی ،حمایت سازمانی و حمایت سرپرستان بهبود دهد

. به ناپذیر استاجتناب به نقش اعتماد سازمانیتوجه  ،بر اساس ایده اصلی مطرح در نظریه مبادله اجتماعیبدین منظور و آورد. 

ک شده ادراکننده در بهبود حمایت تواند عاملی بسیار تعییناین صورت که اعتماد در رابطه متقابل سرپرستان و زیردستان می

نیروی کار ل به آنها را تبدی ،افزایش رضایت شغلی و تعهد کارکنان شده سبب ،بطوریکه این ادراک بهبود یافته ؛سازمانی باشد

اعتماد سازمانی  ،های مطالعه حاضر نشان داد. یافتهشوندکه کمتر مرتکب رفتارهای کاری مخرب می مولدی خواهد کرد

روابطی مبتنی بر اعتماد با  ،کنندیعنی کارکنانی که احساس می؛ ک شده داردادرادار با حمایت سازمانی ای مثبت و معنیرابطه

کنند که سرپرستان و همچنین سازمان بطور کل از آنها حمایت و پشتیبانی این گونه استنباط میسرپرستان خود دارند، 

ها و رفتارهای کاری دار با نگرشای مثبت و معنیرابطه ،ادراک کارکنان از حمایت سازمانی ،علاوه بر این مشخص شدکند. می

 ،کنان افزایش یافته، رفتارهای شهروندی سازمانی ارتقاء پیدا کردهبه این ترتیب که رضایت شغلی و تعهد سازمانی کار ؛آنها دارد

های مورد وضعیت اعتماد سازمانی در سازمان ،های تحقیق نشان دادهمچنین، یافته ؛یابدرفتارهای کاری مخرب نیز کاهش می

دردسترس بودن،  ،اد سازمانی شاملمطالعه بالاتر از حد میانگین است. نکته جالب توجه این است که ده بعد از یازده بعد اعتم

ها و همدلی و پذیرش بالاتر شایستگی، ثبات، رازداری، رفتار منصفانه، درستکاری و کمال، وفاداری، اعتماد کلی، عمل به وعده

ا اینکه دهد. بسطح مشابه قرار داشتند و صرفاً بعد گشودگی مقدار کمتر از میانگین را نشان میاز حد میانگین و تقریباً در یک 

های مورد مطالعه این اما در سازمان ،هاستاز ضروریات اولیه اجرایی کردن مدیریت مشارکتی در سازمان باز بودن و گشودگی
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های مورد مطالعه ریشه در عوامل فرهنگی و شخصیتی مدیران و کارکنان سازمان ،رسدوضعیت برقرار نبوده است که به نظر می

ر حمایت درک شده سازمانی نشان های آماری ضمن تایید نقش اعتماد سازمانی دنتایج آزمونداشته باشد. از طرف دیگر، 

های مورد مطالعه ک شده را در سازمانادرسازمانی ادرصد از تغییرات در حمایت  21متغیر اعتماد سازمانی به تنهایی  ،دهندمی

راهکار  ،د در روابط کارکنان و مدیران دارد. در این راستانشان از اهمیت قابل توجه موضوع اعتما ،دهد. این نتیجهتوضیح می

های یافتهتوجه به ابعاد مختلف اعتماد سازمانی و تلاش برای بهبود آنهاست.  ،اصلی به منظور ارتقاء وضعیت اعتماد سازمانی

ثبت بین اعتماد و حمایت ( همراستاست. وی در مطالعه خود ضمن تایید رابطه م1001) 9با نتایج تحقیق کانیپه ،تحقیق حاضر

تحقیقات پیشین از طرف دیگر،  د.کر، تاثیرگذار بودن اعتماد در کاهش تمایل به ترک خدمت را نیز تایید اک شدهدرسازمانی ا

که به مطالعه رابطه حمایت ( 1090و همکاران ) 6(، لی1090(، نیومن و همکاران )1009) 1مانند مطالعه نیومن و هریسون

اند. های کاری را بررسی نمودهصرفاً یکی از متغیرهای مطرح در زمینه نگرش ،اندهای کاری پرداختهسازمانی و نگرش

ک شده ادرا( نیز در مطالعه خود صرفاً تعهد سازمانی را به عنوان پیامد موثر از اعتماد و حمایت سازمانی 1092) 2سوانسون

در  د.کرتاثیر اعتماد را بر رفتارهای شهروندی سازمانی بررسی  صرفاً ،در مطالعه خودنیز ( 1099) 5کنزیمک و دکرمطرح 

د. آنها نیز کر( مقایسه 9611های تحقیق عسگری و همکاران )های تحقیق حاضر را با یافتهتوان یافتهمی ،مطالعات داخلی نیز

دند. کرهای غربی ایران تایید تانارتباط حمایت سازمانی ادراک شده را با عملکرد شغلی کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان اس

اعتماد سازمانی بر رضایت شغلی مردان ورزشکار لیگ برتر فوتسال ایران تاثیرگذار  ،( نیز دریافتند9616) سارانی و همکاران

( نیز در مطالعه خود ضمن بررسی تاثیر متغیرهای جمعیت شناختی بر رفتارهای شهروندی 9612) رانااست. عظیم زاده و همک

توجه و حمایت سرپرستان به این نوع رفتارها به ویژه هنگام  ،مانی در سازمان ورزش شهرداری تهران پیشنهاد کردندساز

( نیز در 9612خراسانی طرقی )تواند نقش مهمی در توسعه رفتارهای شهروندی سازمانی داشته باشد. می ،ارزیابی عملکرد

ی شغلی با رفتار انحرافی در بین کارکنان ادراه کل ورزش و جوانان خراسان گیری از تحقیق خود با عنوان رابطه فرسودگنتیجه

تواند نقش مهمی در می ،دشوحمایت اجتماعی درون سازمانی که از سوی همکاران و مدیران ایجاد می ،داردشمالی بیان می

ادراک کارکنان از  ،دندهر نشان میهای تحقیق حاضیافتهکاهش فرسودگی شغلی و بروز رفتارهای انحرافی کاری داشته باشد. 

 10تواند بیش از ضمن اینکه می ،دهددرصد از تغییرات در تعهد عاطفی کارکنان را توضیح می 10بیش از  ،حمایت سازمانی

درصد از تغییرات در رضایت شغلی و همچنین رفتارهای شهروندی سازمانی را تبیین نماید. از طرف دیگر، نتایج تحقیق نشان 

 ،هاداشته باشد. این یافتهتواند نقش قابل توجهی در کاهش رفتارهای مخرب کاری کارکنان ادراک از حمایت سازمانی می ،داد

تاثیرات  تواند به همراه داشته باشد.حاکی از پیامدهای بسیار ارزشمندی است که وجود حمایت سازمانی از کارکنان می

های کاری مانند تعهد عاطفی و رضایت شغلی و همچنین نقش حمایت سازمانی ک شده بر نگرشادرادار حمایت سازمانی معنی

کاملاً براساس نظریه مبادله اجتماعی قابل تحلیل  ،ک شده در بهبود رفتارهای مولد و کاهش رفتارهای مخرب سازمانیادرا

تلاش کاری بیشتری از خود نشان  ،کننداستنباط می کههستند. به این ترتیب که کارکنان در عوضِ حمایت سازمانی بالایی 

ترین د بود. بطور کلی، مهمنکنند و به دنبال انجام رفتارهای مولد بیشتری خواهداده، رضایت شغلی بیشتری را احساس می

های کاری و یافته تحقیق حاضر، علاوه بر تایید نقش حمایت سازمانی درک شده بر تعهد و رضایت شغلی به عنوان نگرش

تارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای مخرب کاری به عنوان رفتارهای کاری، نشان دادن نقش بسیار چشمگیر همچنین بر رف

به این معنی که تلاش  ؛های ارائه شده از سوی سرپرستان استاعتماد در ادراک کارکنان از حمایت سازمانی و همچنین حمایت

                                                           
1. Canipe 

2. Newman and Harisson 

3. Lee 
4. Sowanson 

5. McKenzie 
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تواند چگونگی ارتقاء استنباط و ادراک کارکنان را از حمایت ختلف آن میاز طریق توجه بر ابعاد م ،برای بهبود اعتماد سازمانی

اختی و نشعوامل جامعه ،ترسازمانی تشریح نماید. با این حال، تحقیقات بیشتری در این زمینه لازم است تا با نگاهی جامع

 چندگانه بررسی شوند.شناختی موثر بر این روابط روان
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Abstract 

Objective: The purpose of this study was to explore the mediating role of perceived 

organizational support and perceived supervisor support in the relationship between trust and 

work attitudes and behaviors of the employees of the Sport and Youth Organizations in 

Zanjan province. 

Methodology: The present study was a descriptive survey, and its statistical population 

consists of employees of the Sport and Youth Organizations in the Zanjan province. Data was 

gathered through questionnaires of commitment (Allen and Meyers, 1990), trust (Butler, 

1991), perceived organizational support (Eisenberger et al., 1986), perceived supervisor 

support (Rhoades et al., 2001), organizational citizenship behavior (Williams & Anderson, 

1991), counter-productive work behavior (Bennett & Robinson, 2000), and job satisfaction 

(Russell et al., 2004). Inferential statistical techniques and structural equation modeling were 

used for data analysis. 

Result: Findings supported the effects of perceived organizational support and perceived 

supervisor support on the employees` attitudes and work behaviors. The results obtained also 

show that different kinds of organizational supports mediate the relationship between trust 

and employees` attitudes and behaviors. 

Conclusion: According to the findings, it can be said that organizational trust and its different 

dimensions may have a considerable role in employees` attitudes and work behaviors through 

perceived organizational support and perceived supervisor support. 

Keywords: Trust, Perceived organizational support, Perceived supervisor support, Work 

attitudes and behaviors. 

To cite this article: 

Yazdanshenas, M., & Ahmadkhani, M. (2017). Role of perceived organizational support in effect of 

trust on employees’ work attitudes and behaviors (A study in Sport and Youth Organizations in 

Zanjan province). Journal of Human Resource Management in Sport, 4(1), 33-45. 

 

www.SID.ir

http://dx.doi.org/10.22044/shm.2016.870
WWW.SID.IR
WWW.SID.IR

