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 مقدمه
رفتار هر فرد در جهت کسب هدفی است که بر اساس باور 
او، صوا  یا ناصوا  برایش کاملا سودآور خواهد بود. از 

توان نقش هنجارهای مسایل مهم در رفتار کارکنان می
فرد و فشارهای روانی، استرس  رسمی و غیررسمی، نگرش

های موجود در محی  کار را نام برد که باید خو  شناخته 
آمدن بر رفتار یا موثر است یا بی تاثیر و این  قیشود. فا

بستگی به این دارد که تا چه حد فرد بتواند عامل فشار را 
. از لرفی کسانی که مدیر یا (2121ومهدی زاده، کم کند

ریت دارد نیز دارای وظای  خاصی مجموعه بر آنان مدی
است و در نتیجه در مقابل فرد و یا دستگاه باید احساس 

رسیدن به اهداف سازمانی  برایمسوولیت کنند. مدیر نیز 
خود باید دارای باورهایی باشد که به منظور تعامل بیشتر با 
کارکنان و تفویض اختیار مناسب به آنان تصمیم درست 

 یسازمانی سالم ایجاد نماید. گاه گرفته تا بتواند محی 
تواند انجام یم ریمد دیکه  یو تنها کار نیاوقا  بهتر

کند  یداده و سعفعا نه گوش  است که به صور نیدهد ا
کارکنانش را  یاحساسا  و اللاعا  موجود در صحبت ها

صور  کارمندان  نیبشناسد. در ا تیدرو کرده و به رسم
کرده و از آن  تیساس رضااح رشانیاز صحبت کردن با مد

یکی از موضوعاتی که توجه محققان را  کنند. یاستقبال م
های ی تعهد را به خود جلب کرده است، جنبهدر زمینه

مختل  مفهوم تعهد است. زیرا تعهد کارمند نه تنها با 
سازمان، بلکه با مراجـ دیگری چون حرفه، خانواده، 

، اسدیو است سرپرست مستقیم، مذهب و غیره در ارتباب
. دو جنبه تعهد که بسیار مورد توجه قرار گرفته (2121

ای. شناخت ماهیت عبارتند: از تعهد سازمانی و تعهد حرفه
رابهه، سازگاری یا تقابل میان دو نوع تعهد، موضوع 

(. اولین 1124 ،2وماتیو و زاجاو بسیاری از مباحث است
واملی قدم در جهت رسیدن به کادر آموزشی موفق، درو ع

مؤثر است. یکی از این  کارکناناست که بر کیفیت فعالیت 
ی است؛ چرا که رابهه کارکنانعوامل، تعهد سازمانی 

مدیران آنان  رفتاربا  کارکنانمستقیمی بین تعهد سازمانی 
های خاع مدیران با وجود دارد. به عبار  دیگر سبد

ی هارابهه دارد. از شاخص کارکنانمیزان تعهد سازمانی 
ها نسبت به هم، میزان سنجش میزان برتری سازمان

هاست، که وفاداری و تعهد کارکنان شاغل درآن سازمان

                                                                            
1. Mathieu, zajac 

شود وظای  محوله را با کیفیت با تری به انجام باعث می
. این امر موجب افزایش (2131دانایی فرد، وبرسانند

شود. از آن می وری و اثربخشی سازمان عملکرد، بهره
ی های آموزشی زیربنای رشد و توسعهمانجایی که ساز

های جامعه هستند و نیروی انسانی نیز پایه و اساس نظام
دهند بررسی این مس له از حساسیت آموزشی را تشکیل می
. از آن جا که (2121، اسماعیلیو بیشتری برخوردار است

لبق تحقیقا  صور  گرفته، رفتار کارکنان در سازمان 
های آنان باشد، از این رو، مدیران گرشتواند مت ثر از نمی

هایی هستند مند به درو آن دسته از نگرشبیشتر علاقه
. است مرتب   در آن رفتار مدیرانکه با کار، سازمان و 

با ی تعهد سازمانی، معمو   سهج در اعضایی با هاسازمان
از عملکرد با تر، غیبت و ت خیر کمتری از کارکنان خود 

ها از این جهت نسبت به مدیریت سازمانبرخوردارند. 
ی، تعهد سازمانی لراحی و اجرای تحقیقا  در زمینه

دانند بین تعهد سازمانی مند هستند که میکارکنان علاقه
وری، کاهش غیبت کارکنان از کار، افراد و افزایش بهره

افزایش کارایی و هم چنین کاهش تعداد اشتباها  در کار، 
تعهد الزامی است که  مثبتی وجود دارد.ی مستقیم و رابهه

کند وفرهن  ل ت اینترنتی آزادی عمل را محدود می
 رفتارآکسفورد(. براساس تحقیقا  ویلیام و همکارانش 

های مرتب  اما متمایز مدیران وتعهد سازمانی برسازه
استواراست، که به منظور فراهم آوردن مبنایی برای 

های انسانی در زمینه تصمیما  مدیران و سایر نیروهای
ریزی و جذ  و نگهداری نیروی انسانی و کاهش برنامه
-های ناشی از ترو خدمت کارکنان از سازمان، به هزینه

-امینوگیردصور  مشترو مورد سنجش قرار می

. تحقیقا  نشان داده که کارکنان با تعهد (2122،بیدختی
ندی به بسازمانی با تر، از نظر جسمی و توان ذهنی و پای

های سازمان در وضعیت بهتری قرار دارند و از نظر ارزش
ی جوسازمانی سازمانی، سهج با ی تعهد منعکس کننده

بسیار مهلو  است که منجر به جذ  و ماندگاری کارکنان 
تعهدسازمانی مانند مفاهیم دیگر رفتار سازمانی به  شود.می
ی وهترین شیهای متفاو  تعری  شده است. معمولیشیوه

برخورد باتعهد سازمانی آن است که تعهدسازمانی را نوعی 
گیرند. بر اساس وابستگی عالفی به سازمان در نظر می

این شیوه، فردی که به شد  متعهد است، هویت خود را از 
-گیرد، در سازمان مشارکت دارد و با آن در میسازمان می
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رانش برد. پورتر و همکاعضویت در آن لذ  می آمیزد و از
های سازمان و درگیرشدن تعهد سازمانی را پذیرش ارزش

گیری آن را کنند و معیارهای اندازهدر سازمان تعری  می
های ی کار و پذیرش ارزششامل انگیزه، تمایل برای ادامه

چاتمن و اورایلی تعهدسازمانی را به معنی -دانندسازمان می
ید  هایحمایت و پیوستگی عالفی با اهداف و ارزش
های ابزاری سازمان، به خالر خود سازمان و دور از ارزش

-یابی به اهداف دیگر تعری  میای برای دستآن، وسیله

منبـ دیگری تعهدسازمانی  در (3312، 2ونقل از لوتانز کنند
های مثبت یا منفی افراد نسبت به کل سازمان به نگرش
 نیسازما تعهد در. کارند به مش ول آن در که تلقی شده
 از و دارد قوی وفاداری احساس سازمان به نسبت شخص
-می قرار شناسایی مورد را خود سازمان آن لریق

( 2334و 1ای باف و رابرتز(. در مهالعه3312 ،1استرونودهد
ای وسازمانی به نتیجه گرفتند که بین دو نوع تعهدحرفه

ی مکمل وجود ی تعارضی یا سازگار، رابههجای ید رابهه
مروزه بهره وری و کارایی ارزشمندترین جایگاه را در ا دارد.

نزد مدیران دارد و همه برای حفظ سازمان خود در 
جستجوی کارایی بیشترند و دستاوردهای جدید علم 
مدیریت، نیل به کارایی با  در سازمان ها را مرهون توسعة 

نیروی انسانی، بزرگ  (.2121منابـ انسانی می داندواسدی،
ید کشور و عامل اصلی پیشرفت آن است.  ترین سرمایه

کشور ما نیز به منظور کاهش وابستگی به درآمدهای 
حاصل از فروش نفت که دیر یا زود به اتمام خواهد رسید، 
راهی جز، تاکید و تکیه بیشتر بر نیروی انسانی خود ندارد. 
از میان نیروی انسانی سهم مدیران بیش ازعوامل انسانی 

عقاید و دیدگاه های  براساس باورداشت،دیگراست. مدیران 
خود عمل می کنند و اگر بخواهیم رفتار مدیران را در 
زمینه خاصی پیش بینی کنیم،  زم است نگرش آنان را 
مورد شناسایی قرار داده و در اینجاست که توجه به مسالة 
رهبری و انتخا  مدیران، جهت اثربخشی و کارایی 

    (.2131بدوساعتچی ،سازمان اهمیت ویژه ای می یا
ارتقای بهره وری، یکی از عوامل مؤثر بر بهبود     

سازمانهاست که در این راستا، عوامل متعددی ممکن است 
نقش آفرینی نمایند. با توجه به اهمیت نقش عامل انسانی 
در سازمانها، توجه به آن از اولویت با یی برخوردار است. 

                                                                            
4.  Rinoldez 

5.  Lambert , Nagent 
 

ارکنان به مدیران شناخت عوامل مؤثر بر بهره وری ک
کمد می کند تا با مدیریت بر این عوامل، بر بهره وری 
کارکنان و در نهایت بهره وری سازمان 

رقابت بسیار زیاد در بین سازمانها،  (.2131بیفزایندورهگذر،
ها از هر فرصتی نسازما  باعث شده است که مدیران این

در  که بدانند سبب پیشرفت آنان می گردد، استقبال کنند.
سال گذشته ت کید بسیار زیادی بربهره وری بوده است.  11

هایی را که به همین دلیل تلاش گردیده اغلب محدودیت
 وری بهره برای کارکنان وجود دارد از بین برده تا بتوانند به

مهابق با نظریه چند  (.1114، 4رینولدزویابند دست بیشتری
می تواند  عاملی بهره وری مهم ترین عامل یا اهرمی که

وری منابـ انسانی را ابزار و وسایل  زم جهت افزایش بهره
فراهم آورد، وجود رهبران و مدیران تحول ساز، موفق و 
اثربخش درسازمان هاستکه در عمل، مهم ترین سهم 
تلاش ها برای افزایش بهره وری در سازمان متعلق به 
مدیران خ  اول است. بسیاری از صاحب نظران معتقدند 

ه مدیران خ  اول ،زیربنا یا سن  بنای ید سازمان ک
هستند و برای دستیابی به بهره وری در سهج مهلو ، باید 
مستعدترین افراد برای تصدی این مسئولیت انتخا  

مدیر به عنوان نماینده رسمی  (.2131شوندوساعتچی،
سازمان برای ایجاد هماهنگی و افزایش بهره وری در رأس 

. موفقیت سازمان در بهبود بهره وری و سازمان قرار دارد
تحقق اهداف در گرو چگونگی اِعمال مدیریت و سبد 
های موثر رهبری مدیر است. مدیران با استفاده از سبد 
صحیج رهبری می توانند رضایت ش لی کارکنان وبهره 
 ،1وری سازمان خود را افزایش دهند و مبر  و ناگنت

ای عملکرد، ارزیابی از مسائلی چون پرداخت بر مبن (.1121
عملکرد کارکنان، سیاست های به کار گرفته شده برای 
ایجاد امنیت ش لی کارکنان، ایجاد ارتباب با کارکنان 
شناخت نیازها و انتظارا  آنان، توجه به برنامه ریزی های 
بلند مد ، کاهش مقررا  خشد و بورکراسی در سازمان 

ای گروهی و تیمی ها،ایجاد انعهاف و خلاقیت،ایجاد کاره
در سازمان ها،گسترده کردن مفهوم آموزش در سازمان ها 

 و کارکنان برای روانی و روحی امنیت ایجاد و ارگان ها
 باعث که است عواملی جمله از آنان رفاه مس له به توجه

                                                                            
1. Lotanz 

2. stron 
3.  Baf, Rabertez 
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با توجه  (.1121، 2لینکلنو شود می درکارکنان تعهد ایجاد
بار  است از: به مباحث فوا سوال اصلی پژوهش حاضر ع

 یبهره وردر  یتعهدسازمانو  رانیمد رفتارارتبالی بین  آیا
ی وجود غرب جانیکارکنان اداره کل ورزش وجوانان آذربا

 دارد؟
 روش کار

برای جمـ آوری داده های تحقیق ابتدا با مراجعه 
به اداره کل ورزش و جوانان استان آذربایجان غربی نسبت 

مه های تحقیق در سهج به هماهنگی جهت توزیـ پرسشنا
ادارا  ورزش و جوانان استان اقدام شد. با دریافت 
مجوزهای  زم به ادارا  ورزش و جوانان در شهرستانها 

توزیـ و جمـ آوری  آنها نیب هاپرسشنامهمراجعه کرده و 
 شد.

جامعه آماری این تحقیق لبق آمار به دست آمده برابر 
وش نمونه گیری نفر بوده است. حجم نمونه و ر 237با 

نفر به صور  انتخابی هدفمند از کارکنان  221آماری 
 رسمی و پیمانی انتخا  شده است.

 
 (1991) 2ریآلن و ما یتعهد سازمان پرسشنامه

 ،یعالف اسیماده و سه خرده مق 14 یدارا اسیمق نیا 
از ماده  یتعداد یازبندیاست که امت  یمستمر و هنجار

و  ییایپا بی. ضراتوس اسبه صور  معک اسیمق نیا یها
گذشته و حاضر نشانه  یبه دست آمده در پژوهش ها ییروا

که  یقیاست. در تحق یمقبول بودن پرسشنامه تعهد سازمان
 ی( انجام دادند،ثبا  اعتبار درون2373و همکارانش وی مودا
درصد و  32/1نمونه متخصص  یپرسشنامه برا نیدر ا
ضرایب  (.2131 ،یدرصد بودوزک 23/1 ینمونه دفتر یبرا

اعتبار تعهد سازمانی مایر و آلن به ترتیب برای ابعاد عالفی، 
هنجاری و مستمر برابر با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ 

 بدست آورده است.  21/1
 

و  یمانیکارکنان ا وری بهرهپرسشنامه 
 (1391همکاران )

اشاره به  قیتحق نیدر ا یانسان یروین وری بهره
کارکنان، کاهش  های تیچون توسعه قابل هایی شاخص

 های تیفعال تیفیزمان انجام کارتوس  کارکنان، بهبود ک

                                                                            
1. Linkeln 

2. Allen, Meyer's 
 

از  تیکارکنان، رضا های تیفعال نهیکارکنان، کاهش هز
و مشارکت  یکارکنان و همکار هیکار کارکنان، روح

کارکنان از  وری بهره یرگی اندازه یدارد. برا نانکارک
  نی. ای شود( استفاده م2131و و همکاران یمانیپرسشنامه ا

  یسؤال است. سؤا   بر اساس ل 14 یپرسشنامه دارا
( تا کاملاً موافقم 2از کاملاً مخالفم و کر یل ای پنج درجه

نفر از  11 توس  پرسشنامه روایی شدند. یرگی ( اندازه1و
 آن پایایی و گرفت قرار تایید مورد  ورزشی مدیریت اساتید

 .شد محاسبه %23 کرونباخ آلفای ناز آزمو استفاده با
و الماسی  پرسشنامه رفتار مدیران مهدوی

(1394)  
پرسشنامه رفتار مدیران توس  مهدوی والماسی در 

 26این پرسشنامه دارای تنظیم شده است  2134سال 
پذیری مسئولیتمولفه می باشد.   2گویه می باشد و دارای 

الت و انصاف (، عد1،4(، صادا بودن وسوا  2،1وسوا  
جویی و رقابت (، برتری7،2(، وفاداریوسوا  1،6وسوا  

(، 22،21(، احترام به دیگران وسوا  3،21للبی وسوا  
( و رعایت و احترام 21،24همدردی با دیگران وسوا  

 (21،26ها و هنجارهای اجتماعی وسوا  نسبت به ارزش
یلی = خ2این پرسشنامه به صور  لی  لیکر  می باشد و

 باشد. روایی= خیلی زیاد( بر لبق جدول زیر می1کم الی 
ورزشی و متخصصان  مدیریت اساتید توس  پرسشنامه
برای محاسبه پایایی  و بررسی قرار گرفت مورد ورزشی

نفر از کارکنان و مدیران پخش کرده و  11پرسشنامه بین 
بعد از جمـ آوری اللاعا  از لریق ضریب آلفای کرونباخ 

 .برآورد شده است 23/1ول زیر لبق جد

 یداده ها از روشها تیپژوهش با توجه به ماه نیدر ا
. در قسمت شده استاستفاده  یو استنبال یفیتوص لیتحل
و  شده استو ... استفاده  اریانحراف مع ن،یانگیاز م یفیتوص

ی برای نرمال سازی داده ها از آزمون در قسمت استنبال
 ازتحقیق  یها هیفرض یبرا واسمیرنوف -کولموگروف

همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه در نرم افزار 
Spss21 .استفاده شده است 

همانهور که در جدول با  مشخص است تمام سهو   
بیشتر بوده و بنابراین فر  نرمال  11/1ها از معناداری
 ار است. بودن برقر

 

 یافته ها

http://www.irantahgig.ir/?p=4561
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 بر تعهدسازمانی رانیرفتارمدفرضیه اول:بین 
 جانیکارکنان اداره کل ورزش وجوانان آذربا

 ی ارتباط معناداری وجود دارد.غرب
نتایج به دست آمده ضریب همبستگی بین  با توجه به

کارکنان اداره کل ورزش  بر تعهدسازمانی رانیرفتارمد
 31/1ت. بنابراین با اس21/1ی غربجانیوجوانان آذربا
و  رانیرفتارمدتوان نتیجه گرفت که بین میزان المینان می
 جانیکارکنان اداره کل ورزش وجوانان آذربا تعهدسازمانی

داری وجود دارد. ضریب تعیین بدست رابهه معنیی غرب
است که به معنای این  111/1آمده برای این رابهه برابر با 

 تعهدسازمانیت یر میزان درصد از واریانس م 14است که 
 است.ی غرب جانیکارکنان اداره کل ورزش وجوانان آذربا

 یبهره وربر  رانیرفتارمدفرضیه دوم:بین 
 جانیکارکنان اداره کل ورزش وجوانان آذربا

 ی ارتباط معناداری وجود دارد.غرب
نتایج بدست آمده ضریب همبستگی بین   با توجه به
نان اداره کل ورزش وجوانان کارکوری بهره بر رفتارمدیران

المینان  31/1است. بنابراین با   22/1 یغرب جانیآذربا
توان نتیجه گرفت که بین رفتار مدیریان بر بهره وری می

رابهه ی غرب جانیکارکنان اداره کل ورزش وجوانان آذربا
داری وجود دارد. ضریب تعیین بدست آمده برای این معنی

 14که به معنای این است که است  142/1رابهه برابر با 
کارکنان اداره کل  یبهره وردرصد از واریانس مت یر میزان 

 است.ی غرب جانیورزش وجوانان آذربا
 یبهره وربر  فرضیه سوم:بین تعهدسازمانی

 جانیکارکنان اداره کل ورزش وجوانان آذربا
 ی ارتباط معناداری وجود دارد.غرب

مبستگی بین نتایج بدست آمده ضریب ه با توجه به
و  ورزش کل اداره کارکنان وری بهره بر تعهدسازمانی

 31/1است. بنابراین با  11/1 غربی آذربایجان جوانان
بر  تعهدسازمانیتوان نتیجه گرفت که  بین المینان می

 جانیکارکنان اداره کل ورزش وجوانان آذربا یبهره ور
داری وجود دارد. ضریب تعیین بدست رابهه معنیی غرب
است که به معنای این  41/1مده برای این رابهه برابر با آ

 یبهره وردرصد از واریانس مت یر میزان 41است که 
  است.ی غرب جانیکارکنان اداره کل ورزش وجوانان آذربا

 
 بحث و نتیجه گیری 

 یبهره وردر  یتعهدسازمانو  رانیرفتارمدفرضیه اول:بین 
ی ارتباب غرب جانیکارکنان اداره کل ورزش وجوانان آذربا

 معناداری وجود دارد.
برای بررسی این فرضیه پژوهش از رگرسیون 
چندمت یری به شیوه همزمان استفاده شده است که ابتدا به 
بررسی مفروضه های این روش و ساس سهم هرید از 
مولفه های رفتار مدیران و تعهد سازمانی در پیش بینی 

  بهره وری کارکنان پرداخته شده است. 
کارکنان اداره کل  بر تعهدسازمانی رانیرفتارمدبین 

ی ارتباب معناداری وجود غرب جانیورزش وجوانان آذربا
 تعهدسازمانی بر رفتارمدیران بین همبستگی ضریبدارد. 

 آذربایجان غربی وجوانان ورزش کل اداره کارکنان
 گرفت نتیجه توانمی المینان 31/1 با بنابراین. است21/1
 اداره کارکنان تعهدسازمانی و رفتارمدیران انمیز بین که
 داریمعنی رابهه غربی آذربایجان وجوانان ورزش کل
 برابر رابهه این برای آمده بدست تعیین ضریب. دارد وجود
 از درصد 14 که است این معنای به که است 111/1 با

 کل اداره کارکنان تعهدسازمانی میزان مت یر واریانس
با توجه به علامت  .است غربی ایجانآذرب وجوانان ورزش

مثبت و معنی داری ضریب همبستگی پیرسون می توان 
گفت ارتباب مستقیم و معنی داری بین دو مت یر وجود دارد. 
یعنی با افزایش میزان رفتار مدیران، میزان تعهد سازمانی 
کارکنان نیز افزایش پیدا می کند. نتایج این فرضیه با 

، (2136و نکویی مقدموبهشتی فر پژوهش های 
(، رضایی و 2131، فر  بخش، شجاعیو(2131دهقانو

اسکولر (، 2134(، جعفری و جوادیو2131ساعتچیو
 تعهد آلن و میر نظرهمسو می باشد.  (1126و2جکسون و

 عالفی تعهد عالفی؛ تعهد است: بعد سه دارای سازمانی

 هویت تعیین به کارکنان عالفی وابستگی شامل سازمانی

 تعهد. است سازمانی فعالیتهای در شدن درگیر و زمانسا با

 براساس مستمر فعالیتهای دادن انجام به تمایل ؛مستمر
 سازمان ترو با مرتب  های هزینه از فرد تشخیص

 چون می مانند سازمان در افراد ؛هنجاری تعهد.است

 ترو را سازمان نباید و بمانند باید که می کنند احساس

 ضروری معاصر سازمان موفقیت برای کارکنان کنند. تعهد

 به هستند مشتاا احتما ً  با ، تعهد دارای کارکنان .است

 قوی دلبستگی. دهند انجام بیشتری تلاش سازمان خالر

                                                                            
1.Sckoler K, Jakson 
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 دهی پاسخ و بهتر انهباقی توانایی های سازمان به فرد

می  پذیر امکان را مشتری ی تقاضاها در ت ییرا  به بیشتر
 اضهرا  های و فشارها با هبااان باعث همچنین کند،

 عمدۀ شاخص کارآمد، انسانی نیروی .می شود محیهی

 است دیگر سازمان های به نسبت سازمان ید برتری
 نظر در را سازمان وجهة متعهد، انسانی نیروی وجود

 توسعه و رشد برای را زمینه و داده جلوه بهتر سایرین

 صص،متخ کارکنان بنابراین، .می کند فراهم سازمان

 انگیزۀ دارای سازمانی، اهداف و ها ارزش با سازگار وفادار،

 از سازمانی عضویت حفظ به متعهد و متمایل قوی،

 که کارکنانی .است سازمان ید اساسی و اصلی نیازهای

 در بیشتری نظم هستند، بیشتری پایبندی و تعهد دارای

 و می مانند سازمان در بیشتری زمان مد  .دارند خود کار
 تعهد و تعهد احساس عدم .می کنند کار بیشتر و ربهت

از  دارد، همراه به سازمان و فرد برای را منفی نتایج پایین،
 ماندن به بی میلی زیاد، غیبت استعفا، و خدمت ترو جمله

 سازمان به کنندگان مراجعه اعتماد کاهش و سازمان در

 نتایج به میتواند سازمانی تعهد صحیج است. مدیریت

 کاهش عملکرد، بهبود سازمان، اثربخشی جمله از مهلوبی
 ش لی رضایت و انگیزه افزایش جابه جایی، و غیبت

 منجر کارکنان غیبت و ش لی خدمت کاهش و کارکنان

 عوامل از یکی سازمانی تعهد میدانیم که همان لور .شود

 .است سازمانی رفتار کننده پیش بینی و تعیین کننده مهم
 سازمان های سیاست با کارمندان هدتع میان رابهة بررسی

 کارمند رفتار بر می تواند که دارد اهمیت جهت آن از

 باشند باور این بر کارمندان اگر مثال برای باشد؛ اثرگذار

 که کردهاند تدوین لوری را ها سیاست مدیران که

 کنند کار بیشتر تر کم پول ازای در کنند وادار را کارمندان

 و شده ش لی رضایت و تعهد فقدان دچار زیاد احتمال به
 کاهش به امر این و برآمده سیاست این با مبارزه صدد در

 خواهد منجر وری بهره آمدن پایین و سازمان در اعتماد

 مفهوم ید عنوان به کارمندان تعهد دیدگاه این از .شد

 و رقابتی مزیت به می تواند اینکه دلیل به مدیریتی
 سازمانی مهم است. تعهد خیلی شود، منجر مالی موفقیت

 مختل  عوامل ت ثیر تحت سازمانی پدیدۀ ید عنوان به

 رفتارهای سازمانی، عوامل جمله از .است فردی یا سازمانی

 .شده است اتخاذ تصمیم های قالب در مدیران مدیریتی
 تعهد به عموماً  کارکنان با سازمان سوی از عاد نه رفتار

 نقش فرا شهروندی فتارر و سازمان به نسبت آنها با تر

بی  احساس که افرادی دیگر سوی از .می شود منجر آنها
 یا میکنند رها را سازمان بیشتری احتمال به کنند، عدالتی

 و میدهند نشان خود از را سازمانی تعهد از پایینتری سهو 
انتقام  مثل ناهنجار رفتارهای به شروع است ممکن حتی
 .کنند جویی

کارکنان اداره  یبهره وربر  رانیرمدرفتافرضیه دوم:بین 
ی ارتباب معناداری وجود غرب جانیکل ورزش وجوانان آذربا

وری بهره بر ضریب همبستگی بین رفتارمدیراندارد. 
  22/1 یغرب جانیکارکنان اداره کل ورزش وجوانان آذربا

توان نتیجه گرفت که المینان می 31/1است. بنابراین با 
ی غرب جانیورزش وجوانان آذربا کارکنان اداره کلبین 

داری وجود دارد. ضریب تعیین بدست آمده رابهه معنی
است که به معنای این است  142/1برای این رابهه برابر با 

کارکنان  یبهره وردرصد از واریانس مت یر میزان  14که 
است. نتایج این ی غرب جانیاداره کل ورزش وجوانان آذربا

،  (2136تی فر و نکویی مقدموبهشفرضیه با پژوهش های 
(، رضایی و 2131، فر  بخش، شجاعیو(2131دهقانو

اسکولر (، 2134(، جعفری و جوادیو2131ساعتچیو
بنابراین امروزه بسیاری همسو می باشد.  (1126وجکسون و

از رفتارها و اقداما  مدیران و کارکنان، متاثر از ارزش های 
ی و کار در اخلاقی است. عدم توجه به اخلاا حرفه ا

مدیریت سازمانها، در جوامعی مانند ایران که از ید سو 
دارای ارزش های اخلاقی غنی و از سوی دیگر با 

تواند کشورهای پیشرفته فاصله قابل توجهی دارد، می
معضلاتی بزرگ برای سازمانها به وجود آورد. بعلاوه، با 
افزایش انتظارا  اجتماعی از سازمانها جوامـ نسبت به 

سائلی مانند محی  زیست، حقوا شهروندان، برابری م
استخدام و کاهش نیروی انسانی حساس تر شده اند. بی 
توجهی سازمانها به این حقوا و عدم رعایت اصول اخلاقی 

توانند مشکلاتی را برای سازمان در برخورد با ذی نفعان می
ایجاد کنند و مشروعیت سازمان و اقداما  آن را مورد 

ر داده در نتیجه سود موفقیت و اثر بخشی را پرسش قرا
ای ضعی  بر نگرش تحت تاثیر قرار دهند. اخلاا حرفه

افراد نسبت به ش ل، سازمان و مدیران موثر بوده و می 
تواند بر عملکرد فردی، گروهی و ش لی اثر بگذارد. 
سازمانها برای نهادینه سازی اخلاقیا  در اعضای سازمان 

یت موجود اخلاا حرفه ای یعنی اینکه خود ابتدا باید وضع
کارکنان دارای چه تصورا ، ارزشها و باورهایی هستند 
شناسایی کنند. از سویی بهره وری واقعی ید گروه کاری 
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توان حاصل تفاضل بهره وری بالقوه آن و خسارا  را می
ناشی از فرایندهای ناصحیج در ید دوره خاع از زمان 

عی ید گروه کاری افزایش دانست. زمانی بهره وری واق
می یابد که اعضای آن گروه به لور موثری با یکدیگر 

 اجتماعی نهاد ید عنوان به امروزه ورزش، همکاری کنند.
 خوبی استقبال وبا شده پذیرفته ایران در جمله از و در دنیا
 همگانی البته و قهرمانی ورزش است. گسترش شده روبرو
 و گیرد قرار جوانان و شورز وزار  درازمد  سرلوحه باید

 و همگانی ورزش است  زم جهانی گرایش با هماهن 
 برای دارند تمایل دولتها یابند، توسعه قهرمانی ورزش
 قهرمانی ورزش کنند، سرمایه گذاری قهرمانی ورزش
 و جهان سهج در پیروز ملت های نام شدن زبان زد موجب
 به و بین المللی پیروزی های .شود می ملی هویت ارتقا
 به ورزش، عرصه در الماید بازی های در موفقیت ویژه
 کشورها از بسیاری در توسعه و رشد موجب فزایندهای لور
 عرصه در نخبه ورزشکاران وموفقیت برتری این .است شده

می  کشور آن به ویژهای شخصیت و هویت بین المللی
سرمایه  با دارند بیشتری تمایل دولتها اساس همین بر دهد.
 در را خود نخبه ورزشکاران موفقیت زیاد، مالی اریگذ

 و بس  به مسئله این که کنند فراهم بین المللی عرصه
 توسعه و پرورش با مرتب  سیستم های و سازمان ها توسعه

 است. شده منجر قهرمانی ورزش بعد در نخبه ورزشکاران
 یبهره وربر  فرضیه سوم:بین تعهدسازمانی

 جانیوجوانان آذرباکارکنان اداره کل ورزش 
ضریب  ی ارتباط معناداری وجود دارد.غرب

 اداره کارکنان وری بهره بر همبستگی بین تعهدسازمانی
است. بنابراین  11/1 غربی آذربایجان و جوانان ورزش کل
توان نتیجه گرفت که  بین المینان می 31/1با 

کارکنان اداره کل ورزش  یبهره وربر  تعهدسازمانی
داری وجود دارد. رابهه معنیی غرب جانیباوجوانان آذر

 41/1ضریب تعیین بدست آمده برای این رابهه برابر با 
درصد از واریانس مت یر 41است که به معنای این است که 

کارکنان اداره کل ورزش وجوانان  یبهره ورمیزان 
است. نتایج این فرضیه با پژوهش های ی غرب جانیآذربا

، فر  (2131دهقانو، (2136بهشتی فر و نکویی مقدمو
،  (2131(، رضایی و ساعتچیو2131بخش، شجاعیو
همسو  (1126وجکسون اسکولر و(، 2134جعفری و جوادیو

 بهبود مدیران، های اولویت ترین اساسی از یکیمی باشد. 

 درمان و بهداشت بخش در بهتر خدما  ارائه و وری بهره

 در لعام است. مهمترین مردم رضایتمندی افزایش جهت
 نیروی هرکشوری، در و سازمانی هر در وری بهره بهبود

 سازمان اصلی سرمایه انسانی، نیروی باشد. می انسانی

 در فزاینده، نقشی با کارکنان است. نوین عصر های

 افراد بدون هستند. سهیم سازمان عملکرد و اهداف پیشبرد

 باشد. می غیرممکن سازمانی اهداف به دستیابی کارامد

 انسانی نیروی که دهدمی نشان موفق های سازمان تجربه

 نگاه از و گیرد قرار اصلی های هدف کانون در بایست می

 سازمان مدیران حاضر عصر شود. در پرهیز آن به ابزاری

 انسانی منابـ وری بهره ی مساله به توجه ضرور  از ها

 عامل این بهبود برای ها آن هایتلاش و اند یافته آگاهی

 تیپ کار، ماهیت همچون مت یرهایی به عنایت لریق از

 در بانشاب محیهی ایجاد و کارکنان آگاهی و شخصیتی

 حیاتی نقش خورد. مدیران می چشم به غیره و ش لشان

 مهالعه این در خصوصاً  و دارند سازمان اهداف پیشبرد در

 در کارکنان وری بهره بر موثر های مولفه شناسایی که

 به توجه است مهر  نظامی ماندر و بهداشت سازمان ید

 این کارکنان که چرا دارد دوچندانی اهمیت مفهوم این

 با مقابله نیز و حساس شرای  و ها ماموریت در ها سازمان

 تا باشند داشته مهلوبی عملکرد بایست می ها بحران

 بهره از مناسبی سهو  به رسیدن در را سازمان بتوانند

کی از مهمترین مؤلفه در سازمان ها ینمایند.  کمد وری
های پیشبرد سیاست ها برای رسیدن به اهداف، داشتن 
نیروی انسانی متخصص و دلسوز است. چه بسیار کارکنانی 
که مدیران آن ها تلاش های شان را برای رسیدن به 
اهداف مجموعه نادیده گرفته و اهمیتی برای کار با ارزش 

، زمینه آن ها قائل نبودند و با رفتاری غیر منصفانه
 .نارضایتی در زیرمجموعه خود را فراهم کردند

و  رانیرفتارمدفرض تحقیق: بین 
کارکنان اداره کل  یبهره وربر  یتعهدسازمان

ی ارتباط غرب جانیورزش وجوانان آذربا
برای بررسی این فرضیه پژوهش  معناداری وجود دارد.

از رگرسیون چندمت یری به شیوه همزمان استفاده شده 
ابتدا به بررسی مفروضه های این روش و ساس  است که

سهم هرید از مولفه های رفتار مدیران و تعهد سازمانی در 
برای پیش بینی بهره وری کارکنان پرداخته شده است. 

تعیین تاثیر هر ید از مولفه های مت یرهای رفتار مدیران و 
بین و بهره مؤلفه های تعهد سازمانی به عنوان مت یر پیش

رکنان به عنوان مت یر ملاو در معادله رگرسیون وری کا
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تحلیل شدند. با توجه به مقادیر بتا مسئولیت پذیری 
(، عدالت وانصاف ß=27/1((، صادا بودن وß=61/1و
(، برتری جویی ورقابت ß=66/1(، وفاداری وß=224/1و

(، همدردی ß=131/1(، احترام به دیگران وß=23/1للبی و
یت واحترام نسبت به ارزشها (، رعاß=21/1با دیگران و

(، تعهد هنجاری ß=131/1(، تعهد عالفیوß=177/1و
توانند ت ییرا  ( میß=172/1(، تعهد مستمروß=32/1و

بینی دار پیشمربوب به بهره وری کارکنان را بهور معنی
بهشتی فر و نمایند. نتایج این فرضیه با پژوهش های 

خش، ، فر  ب (2131دهقانو،  (2136نکویی مقدمو
(، جعفری و 2131، رضایی و ساعتچیو (2131شجاعیو
هوی و ، چن،  (1126وجکسون اسکولر و(، 2134جوادیو
ماتیو و زاجاو ، (1121و 1لوو و جونز، ( 1121و 2سگو
 از دیگر یکی رهبری و همسو می باشد. مدیریت (1124و

 مدیران. است وری بهره بر مؤثر عوامل ترینمهم
 و هااولویت اهداف،تعیین در بسزایی نقش کاروکسب
 استخدام منسجم، ریزیبرنامه. دارند انسانی نیروی وظای 

 در انگیزه ایجاد و مدبرانه رهبری شایسته، کارمندان
 با بتواند مدیری اگر که هستند اقداماتی جمله از کارمندان،
 در شرکت کند، شانمحقق انسانی منابـ مسئول همکاری
 ناکارامدی مت سفانه. گرفت خواهد قرار موفقیت مسیر

 وریبهره یچرخه تضعی  به مدیران، از بسیاری
 انسانی منابـ مسئو ن گاهی دلیل، همین به. انجامدمی

 رهبران و مدیران پرورش مسئولیت شوندمی مجبور
 تشخیص را ناکارامد افراد و بگیرند عهده به نیز را هاشرکت
عوامل کاهش تقریبا تمام کنند.  برکنارشان و بدهند
وری نیروی انسانی به ضع  مدیریت ارتباب دارد در بهره

این میان باید رابهه فرد با سازمان ارتبالی متقابل و دو 
لرفه باشد، مدیر موفق کسی است که محی  فرهنگی 
سازمان خود را که عاملی بسیار موثر در رفتارهای کارکنان 

اجرای  است، عمیقا بشناسد و درو کند و آن را در جهت
. حقوا و مزایای افراد باید کار گیردهای سازمان بهبرنامه

، تجار  و عملکرد افراد در ، تخصصبراساس ماهیت ش ل
اگر عملکرد افراد به  .ها معین شودبرابر ت ییرا  و برنامه

دقت ارزیابی نشود و بر اساس شایستگی به آنان امتیاز داده 
سته از امتیازا  بیشتر در نشود یا به تعبیر دیگر افراد شای

                                                                            
1. Chen, Hui, Sego 
2. Look , Jons  

تدریج فرهن  سازمان برخوردار نشوند، در آن سازمان به
پایین بودن حقوا و دستمزد  .وجود خواهد آمدکم کاری به

های زندگی در در ایران در قیاس با شاخص هزینه
های دوم و کاری و داشتن ش لهای اخیر موجب کمسال

وی کار و سوم شده است که نهایتا موجب خستگی نیر
کاهش بازدهی و همچنین بروز مشکلا  روحی و روانی 

وری نیروی کار شود و نتیجتا روی بهرهبرای نیروی کار می
تحقیقا  نشان داده که  .تاثیر منفی خواهد گذاشت

کارکنان با تعهد سازمانی با تر، از نظر جسمی و توان 
های سازمان در وضعیت بهتری بندی به ارزشذهنی و پای

رار دارند و از نظر سازمانی، سهج با ی تعهد منعکس ق
ی جوسازمانی بسیار مهلو  است که منجر به جذ  کننده

تعهدسازمانی مانند مفاهیم . شودو ماندگاری کارکنان می
های متفاو  تعری  شده است. دیگر رفتار سازمانی به شیوه

ی برخورد باتعهد سازمانی آن است که ترین شیوهمعمولی
هدسازمانی را نوعی وابستگی عالفی به سازمان در نظر تع
گیرند. بر اساس این شیوه، فردی که به شد  متعهد می

گیرد، در سازمان است، هویت خود را از سازمان می
عضویت در آن لذ   آمیزد و ازمشارکت دارد و با آن در می

-پورتر و همکارانش تعهد سازمانی را پذیرش ارزش. بردمی

کنند و مان و درگیرشدن در سازمان تعری  میهای ساز
گیری آن را شامل انگیزه، تمایل برای معیارهای اندازه

 . ارتقایدانندهای سازمان میی کار و پذیرش ارزشادامه
 که سازمانهاست بهبود بر مؤثر عوامل از یکی وری، بهره
 آفرینی نقش است ممکن متعددی عوامل راستا، این در

 سازمانها، در انسانی عامل نقش اهمیت به جهتو با. نمایند
 شناخت. است برخوردار با یی اولویت از آن به توجه
 می کمد مدیران به کارکنان وری بهره بر مؤثر عوامل
 در و کارکنان وری بهره بر عوامل، این بر مدیریت با تا کند

 بیفزایند. سازمان وری بهره نهایت
 

 منابـ:
ه فرهن  سازمانی با بهره وری مدیران سازمان رابه»(، 2121حسن و اسدی،

 .7، مجله حرکت، شماره «تربیت بدنی جمهوری اسلامی ایران

 مجله ،«ارزیابی سیستم در ها شاخص تدوین اهمیت » ،(2121و ایو  اسماعیلی،

 .242 شماره تدبیر،

نی در سازمان وعوامل انسا نیروی وری بهره ،(2122و اکبر علی بیدختی، امین

 .2و بازدارنده(، مجله دانشکده علوم انسانی دانشگاه شیراز، شماره مؤثر 
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(. بررسی رابهه بین 2131ایمانی، محمدنقی؛ شریفی، اص ر؛ وفامنش، فالمهو

 ( با بهره وریITاستفاده کارکنان از فناوری اللاعا و

با  رانیمد یرابهه رفتار اخلاق. (2136بهشتی فر، محمد؛ نکویی مقدم، فرنوشو

 . 2، 22، مجله علمی وپژوهشی دانشگاه یزد، کارکنان یش ل تیرضا

در  یورو بهره یتعهد سازمان یرابهه (2134جعفری، ناهید،  جوادی، سکینهو

، مجله  اصفهان یدانشگاه علوم پزشک یآموزش یهامارستانیکارکنان ب

 . 4. 26علمی وپژوهشی دانشگاه مشهد، دوره

اوری اللاعا  و ارتبالا : نظریه پردازی در (. الزاما  فن2131دانایی فرد، حسنو

 ،2، 27مدیریت دولتی، فصلنامه دانش مدیریت، 

 رانیمد یو عملکرد سازمان یرابهه رفتار مدن یبررس. (2131دهقان، محمدعلیو

، (بریآموزش و پرورش شهرستان کل یومهالعه مورد آموزش و پرورش

 .1، 21مجله علمی وپژوهشی دانشگاه تبریز، دوره

با تعهد  رانیمد یسبد رهبر نیرابهه ب (2131ایی، میثم؛ ساعتچی، علیورض

، همایش بین الملی مدیریت رانیا یکارکنان کارخانجا  مخابرات یسازمان

 سازمانی، چاپ اول. 

سان وآموزشی، پژوهشی، کارشنا و مدیران نگرش بررسی» ،(2131و حسن رهگذر،

، مجله «موثر بر بهره وری اداری و مالی( دانشگاه شیراز نسبت به عوامل

 .42دانش مدیریت، شماره 

 مجله سازمانی، تعهد بر ش لی رضایت ابعاد تاثیر بررسی ،(2131و محمدعلی زکی،

 شانزدهم، سال ،2 شماره اصفهان، دانشگاه اقتصاد و اداری علوم دانشکده

  .212-222 ع

 کار انشناسیرو کاربردی ابعاد: وری بهره روانشناسی ،(1392و محمود ساعتچی،

 چاپ ویرایش، نشر مؤسسه: تهران سازمانی، و صنعتی روانشناسی و

 .چهارم

 یاسیرفتار س نیرابهه ب یبررس (2131فر  بخش، الهام؛ شجاعی، مهدی و

در  یعدالت سازمان یگر لیکارمندان با تعد یو تعهد سازمان رانیمد

 11، مجله علوم رفتاری روانشناسی، دوره دانشگاه لرستان

 سازمان انتشارا : تهران سرمد، . ترجمه: غ، رفتار سازمانی(. 2131انز، ف. ولوت

 عالی آموزش ریزیبرنامه

مدیری مدیران وبر ی بین سبک بررسی رابطه(. 2121. وم زاده،مهدی 

های ی اقتضایی فیدلر( با رضایت ش لی معلمان در دورهاساس نظریه

نامه پایان .نوشهر تانشهرس  تحصیلی ابتدایی، راهنمایی و متوسهه

 کارشناسی ارشد، دانشگاه اصفهان.
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Investigating the Relationship between Managers' Behavior and 
Organizational Commitment in the Productivity of the Staff of the 

General Directorate of Sports and Youth of West Azerbaijan 
 

 
Abstract 
Background and Aim: The purpose of this study is to investigate the relationship between managers' 
behavior and organizational commitment in the productivity of staff of the General Directorate of Sports and 
Youth of West Azerbaijan. 
Methods: The method of the present study is applied in terms of purpose and descriptive-correlational in 
terms of method. The statistical population of this research consists of all managers and employees of sports 
and youth departments of West Azerbaijan province. According to the statistics obtained, it was equal to 197 
people. Sample size and statistical sampling method of 185 people have been purposefully selected from 
formal and contract employees. Allen and Meyer (1990) Organizational Commitment Questionnaire with 
82% Cronbach's alpha, Cronbach's Alphabet of Productivity Questionnaire 89% (89%), Mahdavi and Almasi 
Managers' Behavior Questionnaire (2015) with 89% Cronbach's Alphabet were used to collect information. . 
Pearson correlation test and multiple regression in 21Spss software were used to analyze the research 
hypotheses. 
Results: The results showed that there is a positive and significant relationship between managers' behavior 
and organizational commitment and productivity of the staff of the General Directorate of Sports and Youth 
of West Azerbaijan at the level of 0.05. Also, the variables of managers' behavior and organizational 
commitment have the ability to predict the productivity of the staff of the General Directorate of Sports and 
Youth of West Azerbaijan. 
Conclusion: It can be concluded that employees with higher organizational commitment are in a better 
position in terms of physical and mental strength and adherence to organizational values, and 
organizationally, the high level of commitment reflects the desired organizational climate. Which leads to the 
recruitment and retention of employees. 

Keywords: Managers' behavior, Organizational commitment, Productivity. 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 


