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۸٤ 
 

وجدان  گریی مشارکتی با نقش میانجیریگمیتصمبررسی تأثیر رفتار حمایتی مدیران بر  

 ی ورزشی هاسازمانکاری در 

 
 3ینوراله حسینریام ، 2، زهرا نصیری1*علی نصیری

: چکیده    

ی ی ورزشهاسازمانی مشارکتی با توجه به نقش میانجی وجدان کاری در ریگمیتصمهدف این پژوهش، بررسی تأثیر بین حمایت مدیران بر 
ی بدنتیتربی هادانشکدهبود. مطالعه حاضر با استفاده از مطالعات توصیفی و روش همبستگی انجام شد. جامعه آماری شامل تمامی کارمندان 

 68کل شمار در نظر گرفته شد و پس از توزیع پرسشنامه، صورتبهه طباطبایی، دانشگاه تربیت مدرس و دانشگاه تهران بود که دانشگاه علام
ی گردید. این اطلاعات از طریق سه پرسشنامه استاندارد صورت گرفت، پایایی پرسشنامه نیز از روش آلفای آورجمععدد پرسشنامه صحیح 

استفاده  (SEM)ی معادلات ساختاریسازمدلآمد. برای بررسی فرضیات از  به دستصدم  79و  79و  79به ترتیب  هاپرسشنامهکرونباخ برای 
انجام شد. نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که  Spssو   Amos افزارنرمبا استفاده از  هاهیفرضی پژوهش و آزمون هاداده لیوتحلهیتجزشد. 

ی مشارکتی تأثیر مستقیم وجود دارد. همچنین نتایج نشان داد که بین رفتار حمایتی مدیر و وجدان ریگمیتصمبین رفتار حمایتی مدیران و 
 نتایج حاصل از تحقیق تأثیر مستقیم متغیر وجدان کاری بر متغیر تصمیم مشارکتی را به اثبات رساند. تیدرنهاکاری تأثیر مستقیم وجود دارد؛ 

  ی مشارکتی، وجدان کاریریگمیتصمدیر، رفتارهای حمایتی م های کلیدی:واژه

Review: 

The purpose of this study was to investigate the effect of managers' support on participatory decision 

making regarding the mediating role of work conscience in sport organizations. The present study was 

conducted using descriptive and correlational studies.The statistical population consisted of Physical 

Education Faculties of Allameh Tabatabai University, Tarbiat Modarres University and University of 

Tehran which were considered as the whole population and after distribution of the questionnaire, ۸٦ 

correct questionnaires were collected. This information was obtained through three standard 

questionnaires. The reliability of the questionnaire was obtained by Cronbach's alpha for the 

questionnaires ۹۷, ۹٤ and ۹۳, respectively. Structural equation modeling (SEM) was used to test the 

hypotheses. Data analysis and hypothesis testing were performed using Amos and Spss software. The 

results showed that there is a direct relationship between supportive behavior of managers and 

participatory decision making. The results also showed that there is a direct relationship between 

manager's supportive behavior and work conscience; finally, the results of the research confirmed the 

direct impact of work conscientiousness variable on participatory decision variable. 

Keywords: Managerial Supportive Behaviors, Participatory Decision Making, Work Conscience 
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 مقدمه

در عصر صنعتی امروز، شرایط جذب و نگهداری منابع انسانی 

و این موضوع لزوم توجه به  شودیمرقابتی انجام  کاملاً صورتبه

مسائل رفاهی و مکانیزم های حمایت از کارکنان را افزایش داده 

(، حمایت مدیران و 52: ص8966طالقانی و همکاران، است)

در  هاآنستان از کارکنان از طریق مشارکت دادن سرپر

و ارائه بازخورد شغلی مناسب و رفتارهای محترمانه،  هایریگمیتصم

کارکنان تمایل  چراکه شودیمحمایتی برای کارکنان محسوب 

دارند نمایندگان سازمان را حامی خود بدانند، رفتار مطلوب یا 

حمایت از سوی مدیر درک  تنهانهنامطلوب مدیر، معیاری برای 

: ص 8979طیبی و همکاران، بلکه حمایت از سوی سازمان است)

رفتارهای حمایتی مدیران جزء  ژهیوبهی مدیریتی هاروش(. 882

مکمل ایجاد یک محیط مناسب برای پرورش کارکنان و افزایش 

انگیزه آنان است، همچنین برداشت کارکنان از سطح 

، انگیزه و احساس تعهدشان به سازمان را افزایش شانیهایتوانمند

 و شأن کارکنان با خود تبادلات در که سرپرستی یا ، رهبردهدیم

 هایابیارز ،هایریگمیتصم در و نهدیم  ارج راها آن حضور و احترام

 لانهعاد و منصفانه و عقلانی و منطقی پذیرش خود، تعاملی روابط و

 یک رهبر هم میزان همان به ،گذاردیم نمایش معرض به را

: 8961رمضانی نژاد، )شودیم نگریسته کارکنان نزدگرا اخلاق

هم محیط و هم سازمان دارای ساختار پیچیده  کهیهنگام (.9ص

و  ریپذبیآس قدرآنی اداری استبدادی و متمرکز هاروشباشند، 

ن سازمان را تضمی درازمدتبقای  توانندینمکه  شوندیم ریتأثیب

ی سازمان ضروری ریگمیتصمکنند لذا مشارکت دادن کارکنان در 

خود  نوبهبه هایریگمیتصم، میزان مشارکت کارکنان در است

زارعی و همکاران، توانمندی کارکنان را افزایش دهد) تواندیم

ی با چگونگی ریگمیتصم(. همچنین، مشارکت در 95: ص 8961

ن، مرتبط است. کارکنانی که در توزیع قدرت در سازما

ه ی بترمثبتعموماً نگاه  شوندیم، مشارکت داده هایریگمیتصم

، تعهد کندیمارتقاء پیدا  هاآنو رضایت شغلی  خوددارندشغل 

 هایریگمیتصمدر  کنندیمسازمانی در کارکنانی که احساس 

اجازه  هاآنمشارکت دارند بیشتر است چون این مشارکت، به 

ی به سازمان تأثیر بگذارند و احساس کنند دهشکلدر  دهدیم

ارزش قائل شده است، افراد نسبت به چیزهایی  هاآنسازمان برای 

، نقش داشته است رضایت و تعهد هاآنی دهشکلکه در 

 (.8: ص 8978حاجی کریمی و همکاران، دارند)

از سوی دیگر وجدان کاری، یکی از ابعاد مهم وجدان است که 

درونی فرد  جانبههمهمنظور از آن احساس مسئولیت و تمجید 

، استنسبت به انجام وظایف و کارهایی است که به عهده او 

و بهتر کار و پرهیز از  ترکاملهر چه   ، سعی در انجامگریدعبارتبه

امکانات و شرایط و مواظبت  از ی و استفاده منطقیکارکمهرگونه 

تحقیقات  (.8: ص 8979کمالی، )استمداوم نسبت به انجام وظایف 

ی گروهی به علت فشارهای اجتماعی ریگمیتصمبر روی جایگاه 

، یریگمیتصمبرای وفاق و سازگاری، زمان بری و کندی فرآیند 

ی ضعیف جلسات و زیربرنامهفقدان هماهنگی در کارهای گروهی، 

رات نامناسب تفوق زمانی، موضوعی، فردی یا ترس از ابراز تأثی

 گرددیمعقیده به تصمیمات ضعیف و ناکارآمدی گروهی منتج 

 الف( گرفتار شدن در  مسئلهبا دو  رندهیگمیتصم گریدعبارتبه

دام گروه اندیشی و همگرای  جهیدرنتو  خودساختهالگوهای فکری 

واگرایی مطلق در  جهیدرنتی عاطفی و تضادهاو  هاتنشمطلق  ب( 

تصمیمات مواجه هستند که به قطع جریان اطلاعات و ارتباطات 
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ی هایابیارزکه به  گرددیمصحیح و درست میان اعضای گروه منجر 

ی هامیتصمبه  جهیدرنتی تصمیم و هاموضوعافراطی و تفریطی از 

 پایین و تیفیباکیی هامیتصمکه ماهیتاً  شودیممنجر  دیوسفاهیس

ناکارآمدی هستند. که بالاخره به هدر رفتن منابع فکری، هوشی، 

(، 99: ص 8979محمدی، )گرددیممالی و مادی سازمان را منتج 

شدن سازمان و مشارکت واقعی افراد  9برخی مدیران از دموکراتیک

عقیده دارند انجام این کار موجب  چراکهدر سازمان وحشت دارند 

و به دست کارکنان  شدهخارج هاآنت که کنترل امور از دس شودیم

، دخالت دادن کارکنان کنندیمبیافتد. این گروه از مدیران احساس 

ه اینک رغمبه. شودیمتعبیر  هاآندر حل مسائل سازمانی به ضعف 

در  دانلیماکه اکثر کارکنان  دهدیمتحقیقات در این زمینه نشان 

 دخالت بیشتری شودیماتخاذ  هاآن باکارتصمیماتی که در رابطه 

ی فردی شاید این تصور که همه هاتفاوتداشته باشند، با توجه به 

و  هایریگمیتصممنتظر مشارکت در  صبرانهیبکارکنان 

ی سازمانی هستند، زیاد مقرون به واقعیت نباشد. چنانچه هاتیفعال

ند، ی نداشته باشاعلاقه گونهچیهی ریگمیتصمکارکنان به موضوع 

که مورد مشورت قرار گیرند ممکن است تصمیماتی اتخاذ زمانی 

فردگرایی یا  یهامؤلفهشود که از کیفیت پایینی برخوردار باشند. 

ی، نیازهای امنیتی، نیازهای فیزیولوژیکی و دیدگاه منفی روتک

ی ریگمیتصمموانع مشارکت کارکنان در فرآیند  ازجملهزیردستان 

محققین،  ازنظر(. 899: ص8966رسولی، )اندشدهسازمانی مفروض 

در  هاآنحمایت مدیران  از کارمندان از طریق مشارکت دادن 

ی اساسی آن سازمان است و اخذ نظرات کارمندان هایریگمیتصم

. مدیر باید از کندیمتقویت  هاآنافزایش روحیه مشارکت را در 

                                                           
٤ . Democratic 

٥ . Nijman   

طریق رفتارهای سازمانی مقتضی هر سازمان به کارکنان القاء کند 

و اثبات کند که نظرات مثبت و عملی  کندیمکه از آنان حمایت 

و استفاده هستند. تجربه کاری در  قبولقابلدر سازمان  هاآن

صندوق کارآفرینی امید استان کرمان ثابت کرده است که  در 

 هایریگمیتصمده از مشارکت کارکنان در صورت عدم استفا

کارکنان خود را نسبت به تصمیمات فردی مدیر زیاد متعهد 

 .دانندینم

( در تعریف حمایت مدیران بیان کردند که مدیران 5118) 2نجمان

با تشویق کارکنان، به ارتقاء انگیزه لازم قبل، حین و بعد از 

یران ضمن الزام ، همچنین مدکنندیمی آموزشی کمک هابرنامه

ی، آنان را در کاربرد ریگمیتصمکارکنان به درگیری فعال در 

تحی ف)کنندیمدر محیط کار، راهنمایی  شدهکسبی تازه هاتیقابل

( در 5118) 9( و پرز5119) 8لینگ (. 99: ص 8979و همکاران، 

ثبت و م صورتبهتحقیقاتی به این نتیجه رسیدند که مدیرانی که 

در اطمینان و دلگرمی  کنندیمی آموزشی حمایت هادورهسازنده از 

ی جدید و همچنین توانایی او برای انتقال هامهارتفرد به یادگیری 

، سلحشوریان، زادهحسن . مطالعاتگذاردیمتأثیر  هامهارتآن 

که ادراک یک مدیر  دهدیم( نشان 8975رفیعی و حسینی )

نایی تولید، تعهد حمایتی به سطوح  برتر خشنودی شغلی، توا

، کمتر رییتغی جابجایی و هاتیمحدودسازمانی و همچنین به 

 که در سطح انجامدیمخانواده و افسردگی کمتر -تعارض کمتر کار

. حمایت مدیران نقش شودیمموجب اثربخشی سازمانی    ترکلان

بسزایی در روحیه، انگیزه و احساس خودکارآمدی کارکنان دارد و 

٦ . Ling  

۷ . Perez  
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و  ندکنیمکنان از کار خود رضایت بیشتری احساس آن کار تبعبه

در سازمان و تداوم شغل خود از خود نشان  درماندنتمایل بیشتری 

از طرفی، وجدان کاری، یک  (.98: ص8979حسن زاده، )دهندیم

هنجار فرهنگی است که به انجام کار مناسب در جامعه، ارزش 

ی درون آدمی، نقطه آغاز وجدان هازهیانگ. دهدیممعنوی مثبت 

اما چگونگی تقویت و نگهداشت این  شوندیمکاری محسوب 

جمالی مقدم، ، محرک اصلی مفهوم وجدان کاری است)هازهیانگ

وجدان کاری را گرایش درونی تعریف کرد  توانیم(. 58: ص 8967

 کندیمکه به مدد آن انسان گرایش به انجام کار بیشتر و بهتر پیدا 

. نیرویی که عمدتاً در سازمان  شودیمرضای روحی و مادی و ا

 فردی یا گروهی صورتبهیعنی جایی در آن  کار  ابدییمموضوعیت 

، در صورت فقدان شودیمانجام و کالا یا خدمتی به دیگران عرضه 

ی، نظارت خواهی، مسئولیت کارکمیا ضعف چنین حالتی، بیکاری، 

زویر، ی، تقلب و تبردای، فساد، کلاه ی، رخوت، تنبلکاراهیسگریزی، 

فقر و بدبختی گریبان گیر جامعه خواهد شد و خصایص نامطلوب 

، وجدان کار به احساس مسئولیت، تعهد گرددیم فرماحکمسیاسی 

 شودیمی محول گفته هاتیمسئولو تقید فرد نسبت به وظایف و 

 واسطهبهه ی در انجام امور است کخودکنترلمکانیزم  گریدعبارتبهو 

از بیرون، کار خود را  میرمستقیغآن افراد بدون نظارت مستقیم و 

. وجدان کار دهندیمتمام و کمال انجام  طوربهکمی و کیفی  ازنظر

ی عبارت است از: میزان پایبندی کارکنان به شناسجامعه ازنظر

: ص 8966سعیدیان، رعایت هنجارهای نقش آن شغل یا کار است)

با توجه به اهمیت ویژه منابع انسانی در  ،حاضر در پژوهش (.55

برای  باارزشی ورزشی و نقش محوری این سرمایه هاسازمان

و تأثیرات ناشی از حمایت مدیران  ی ورزشی، این رفتارهاهاسازمان

ی مشارکتی کارکنان در کنار نقش میانجی وجدان ریگمیتصمبر 

ی نظری این اثر . طبق مبانردیگیمو بررسی قرار  موردبحثکاری 

 :شودیمزیر بیان  صورتبهمدل مفهومی پژوهش 
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 ی تحقیقشناسروش

تحقیق حاضر با توجه به ماهیت مطالعه از نوع مطالعات کاربردی، 

نوع روابط بین متغیرها از دسته تحقیقات توصیفی و  بهبا توجه 

در زمره تحقیقات پیمایشی قرار دارد،  هادادهشیوه گردآوری  ازنظر

شده است. در از روش همبستگی استفادههمچنین در این تحقیق 

چنین تحقیقاتی، پژوهشگر به دنبال بررسی رابطه احتمالی و اندازه 

دف ، هرونیهمبستگی بین متغیرهای ذکرشده در تحقیق است. ازا

ی یین رابطه جهت ارتباط و معنادارکشف رابطه علی نیست، بلکه تب

ی در این تحقیق شامل سه پرسشنامه ریگاندازهابزار  آن است.

استاندارد با روایی و پایایی مناسب انتخاب شد، جامعه آماری شامل 

                                                           
۸ Structure Equation Modeling 

 ی و علوم ورزشیبدنتیتربی هادانشکدهکلیه کارکنان شاغل در 

هران گاه تدانشگاه علامه طباطبایی، دانشگاه تربیت مدرس و دانش

تمام شمار صورت گرفته  صورتبهبود، در این پژوهش حجم نمونه 

تصادفی در جامعه آماری توزیع گردید،  صورتبه هاپرسشنامهو 

در بخش  ی شد.آورجمععدد پرسشنامه صحیح  68تعداد  تیدرنها

شد  استفاده 6ی معادلات ساختاریسازمدلها از داده لیوتحلهیتجز

استفاده شد،  SPSSو  Amos افزارنرمز برای این منظور ا

 در نظر گرفته شد. 12/1ی داریمعنهمچنین سطح 
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 ی تحقیقهاافتهی

 7/87نفر ) 86درصد( مرد و  8/97نفر ) 86ی موردبررسفرد  68از 

درصد( مجرد و  9/59نفر ) 51درصد( زن بودند، همچنین تعداد 

درصد(  1/9نفر ) 8بودند. از سوی دیگر متأهلدرصد(  9/98نفر ) 88

سال،  58-92درصد(  9/89نفر ) 26سال،  52کمتر از  هاآنسن 

 علاوهبهسال بوده است.  98-92 هاآندرصد( سن  9/59نفر ) 58

فرد  68همچنین از  .اندنکردهنفر سن خود را مشخص  8

درصد( تحصیلات دیپلم و کمتر از دیپلم،  9/7نفر ) 6ی موردبررس

درصد( لیسانس و  6/22نفر ) 96، پلمیدفوقدرصد(  8/88نفر ) 81

. دانداشتهو بالاتر  سانسیلفوقدرصد( تحصیلات  7/51نفر ) 86

نفر تحصیلات خود را مشخص نکرده بودند. در خصوص  5 علاوهبه

کمتر از  هاآندرصد( سابقه خدمت  8/65نفر ) 98سابقه خدمت، 

درصد( از  5/8نفر ) 8سال و  88-51درصد(  9/7نفر ) 6سال،  81

نفر سابقه خدمت خود را  8 علاوهبهسال  بیشتر بوده است،  58

 .اندنکردهمشخص 

های توصیفی در خصوص متغیر رفتار حمایتی . مقادیر شاخص8جدول 

 (=68nی آن )هامؤلفهمدیر و 

 نهبیشی کمینه کشیدگی چولگی میانه انحراف معیار میانگین مؤلفه متغیر

 78/6 00/1 63/0 -25/0 38/6 87/0 36/6  رفتار حمایتی مدیر

 00/2 00/1 16/1 -77/0 76/6 71/0 70/6 عاطفی 

 00/2 00/1 53/0 -67/0 37/6 72/0 33/6 اطلاعاتی 

 00/2 00/1 -02/0 -67/0 83/6 72/0 27/6 ارزیابی-اعتباری 

 00/2 00/1 -62/0 -13/0 66/6 72/0 61/6 ابزاری 

ر ی مربوط به هر متغیهاسؤالبا توجه به جدول فوق، میانگین امتیاز 

ترتیب  ازآنجاکهاست و  شدهمحاسبهمقدار این متغیرها  عنوانبه

-8/5، 8/5-9/9، 9/9-5/9، 5/9-2) صورتبهی میانگین ازبندیامت

)خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم، خیلی  بیترتنیابه( که 6/8-8، 6/8

ر رفتار متغی شدهمحاسبهی هانیانگیمکم( است بنابراین با توجه به 

ارزیابی -ی عاطفی، اطلاعاتی و اعتباریهامؤلفهحمایتی مدیر و 

ی ازهایدر امتیعنی بیشترین تجمع  باشندیمدارای میانگین زیاد 

یعنی  استابزاری دارای میانگین متوسط  مؤلفه. استحد بالا 

ه به با توج مسئلهاین  استی حد وسط ازهایدر امتبیشترین تجمع 

 .شودیم دیتأکی توصیفی نیز هاشاخصدیگر 

 یریگمیتصمهای توصیفی در خصوص متغیر . مقادیر شاخص5جدول

 (=68nی آن )هامؤلفهمشارکتی و 

 نهبیشی کمینه کشیدگی چولگی میانه انحراف معیار میانگین مؤلفه متغیر

 71/6 00/1 01/0 -67/0 66/6 70/0 63/6  ی مشارکتیریگمیتصم

 00/2 00/1 07/0 -56/0 20/6 76/0 65/6 همفکری همکاری 

 00/2 00/1 -60/0 -67/0 52/6 73/0 50/6 دعوت کارکنان 
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 00/2 00/1 13/0 -67/0 36/6 77/0 25/6 تسهیم و اشتراک 

ارکتی ی مشریگمیتصممتغیر  شدهمحاسبهی هانیانگیمبا توجه به 

ی همفکری همکاری و دعوت کارکنان دارای میانگین هامؤلفهو 

 ی حد وسطازهایدر امتیعنی بیشترین تجمع  باشندیممتوسط 

 است

های توصیفی در خصوص متغیر وجدان کاری و . مقادیر شاخص9جدول 

 (=68nی آن )هامؤلفه

 نهبیشی کمینه کشیدگی چولگی میانه انحراف معیار میانگین مؤلفه متغیر

 00/2 16/5 82/1 -52/1 63/6 31/0 50/6  وجدان کاری

 00/2 66/1 73/0 -77/0 00/6 88/0 76/6 کارایی 

 00/2 55/5 26/5 -26/1 22/6 27/0 67/6 انگیزش 

 00/2 30/1 70/0 -01/1 66/6 86/0 56/6 یبستگدلتعهد و  

 همؤلفمتغیر وجدان کاری و  شدهمحاسبهی هانیانگیمبا توجه به 

ی انگیزش و تعهد و هامؤلفهکارایی دارای میانگین زیاد است، 

مع یعنی بیشترین تج استی دارای میانگین خیلی زیاد بستگدل

ی هاشاخصبا توجه به دیگر  مسئلهاین  استی حد بالا ازهایدر امت

. در ادامه با استفاده از مدل معادلات شودیم دیتأکتوصیفی نیز 

ی قرار موردبررسهای تحقیق آموس، فرضیه افزارنرمساختاری و 

دو شاخص چولگی و  اهشاخصگرفت، در خصوص نرمال بودن 

بود که طبق نظر  7قرار گرفت، شاخص اول چولگی مدنظرکشیدگی 

+ باشد و شاخص دوم 9تا  -9( باید بین 8967خانم بارنارد)قاسمی، 

                                                           
۹ : Skewness 

نرمال باشند.  هاداده+ باشد تا 9تا  -9است که باید بین  81کشیدگی

لذا با توجه به نتایج آورده شده در جداول قبلی متغیرهای 

ی از توزیع نرمال دور نیستند. نتایج برازش مدل در شکل سموردبرر

 است. شدهدادهنشان  5

 

 

 

 

۱۰ : Kurtosis 
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۹۱ 
 

 . نتایج برازش مدل مفهومی5شکل 

 

بارهای عاملی استاندارد مربوط به سازه رفتار حمایتی مدیر  در ادامه

 تربزرگآورده شده است. در هر سازه، بار عاملی استاندارد 

مربوطه، نشانگر بهتری برای آن  مؤلفهی این است که دهندهنشان

 سازه است. 

 مربوط به سازه رفتار حمایتی مدیر CR. بار عاملی استاندارد و 9جدول 

 SE CR p-value استانداردشدهبار عاملی  مؤلفه سازه

 رفتار حمایتی مدیر
 Fix 717/0 ابزاری

 >001/0 270/15 075/0 762/0 ارزیابی-اعتباری

 >001/0 661/10 118/0 777/0 اطلاعاتی 

 >001/0 700/7 103/0 770/0 عاطفی 

شان ن« رفتار حمایتی مدیر»نتایج بخش تحلیل عاملی برای سازه  

  .هستند داریمعن خود به مربوط هساز در هامؤلفهدهد که کلیه می
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به ترتیب اطلاعاتی، عاطفی،  استانداردشدهبر اساس بار عاملی 

شاخص برای  عنوانبهارزیابی و ابزاری از اهمیت نسبی -اعتباری

 برخوردار هستند.« رفتار حمایتی مدیر»ی متغیر ریگاندازه

ی ریگمیتصممربوط به سازه  CRبار عاملی استاندارد و  .2 جدول

 مشارکتی

 SE CR p-value استانداردشدهبار عاملی  مؤلفه سازه

ی ریگمیتصم

 مشارکتی

همفکری و 

 همکاری
766/0 Fix 

 >001/0 872/10 072/0 762/0 دعوت از کارکنان

 >001/0 770/7 077/0 887/0 و اشتراکتسهیم  

 

« ی مشارکتیریگمیتصم»نتایج بخش تحلیل عاملی برای سازه 

 داریمعن خود به مربوط هساز در هامؤلفهدهد که کلیه نشان می

به ترتیب همفکری و  استانداردشدهبر اساس بار عاملی . هستند

همکاری، دعوت از کارکنان و تسهیم و اشتراک از اهمیت نسبی 

« تیی مشارکریگمیتصم»ی متغیر ریگاندازهشاخص برای  عنوانبه

 برخوردار هستند. 

 

 مربوط به سازه وجدان کاری CRبار عاملی استاندارد و  .8 جدول

 SE CR p-value استانداردشدهبار عاملی  مؤلفه سازه

 وجدان کاری
 Fix 772/0 یبستگدلتعهد و 
 >001/0 777/8 077/0 885/0 انگیزش

 >001/0 777/8 117/0 705/0 کارایی 

 

 

دهد نشان می« وجدان کاری»نتایج بخش تحلیل عاملی برای سازه 

اس بر اس. هستند داریمعن خود به مربوط هساز در هامؤلفهکه کلیه 

و  ی، کاراییبستگدلبه ترتیب تعهد و  استانداردشدهبار عاملی 

یر ی متغریگاندازهشاخص برای  عنوانبهانگیزش از اهمیت نسبی 

 برخوردار هستند.« وجدان کاری»
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 های برازش برای مدل. شاخص9جدول 

 RMSEA11 GFI12 AGFI13 CFI14 NFI15 IFI16 درجه آزادی/کای دو شاخص

 70/0 78/0 78/0 75/0 70/0 076/0 27/1 شدهمقدار محاسبه

 ≤70/0 ≤70/0 ≤70/0 ≤70/0 ≤70/0 ≥1/0 ≥2 قبولقابلسطح 

 مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب نتیجه

 

نتیجه گرفت که مدل  توانیم آمدهدستبهبا توجه به اطلاعات 

 تحقیق از نیکویی برازش مناسب برخوردار است. 

 

 

 در مدل مسیر اصلی هاآنداری . ضرایب مسیر و معنی6جدول 

 ریتأثنوع  ریتأثوجود  p-value ضریب مسیر یموردبررسرابطه 

 مثبت دارد >001/0* 657/0 وجدان کاری ←رفتار حمایتی مدیر

 مثبت دارد >001/0* 362/0 ی مشارکتیریگمیتصم ← حمایتی مدیررفتار 

 مثبت دارد 017/0* 555/0 ی مشارکتیریگمیتصم ←وجدان کاری

 

 استانداردشدهاثر مستقیم  6و جدول شماره  5با توجه به شکل 

رفتارهای متغیر مستقل تحقیق بر متغیر وابسته و میانجی در 

است؛ این بدان معناست که  داریمعنمثبت و ( P>12/1سطح)

ستقیم م ریتأثی مشارکتی ریگمیتصمرفتارهای حمایتی مدیران بر 

                                                           
۱۱ ) Root- mean- square error of approximation 
۱۲ ) Goodness- of-fit index 
۱۳ ) Adjusted goodness -of-fit index 
۱٤ ) Comparative fit index 
۱٥ )Normed fit index 
۱٦ ) Incremental fit index 

دارد و با افزایش در میزان رفتارهای حمایتی مدیران میزان 

 افزایش پیدا خواهد کرد.  ی مشارکتیریگمیتصم

 

 یریگجهینتبحث و 

ر حمایتی مدیران بنتایج حاصل از تحقیق نشان داد که بین رفتار 

 میقمست ریتأث موردمطالعهی مشارکتی در جامعه آماری ریگمیتصم
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مهدی نتایج حاصل از این تحقیق با تحقیق  وجود دارد.

(. 816: 8978مهدی زاده، همخوانی دارد) (،8978زاده)

( در تحقیقی بیان کرده است که سیستم جبران 5112)89نکوه

خدمات با پاسخگویی کارکنان رابطه مستقیم دارد، جبران خدمات 

ی زحمتی که درازاکارکنان موجب خواهد شد که کارکنان 

، پاسخی دریافت کرده و نتایج تلاش خود را ببینند و کشندیم

تایج (. همچنین ن5118کوهن، پاسخگوتر خواهند شد) جهیدرنت

نشان داد بین رفتار حمایتی مدیر با پاسخگویی کارکنان در جامعه 

آماری تحقیق رابطه مستقیم وجود دارد. این مورد نیز با تحقیق 

(، همخوانی دارد، نتایج تحقیق وی نشان داد حمایت 5181جین)

ی بیشتر کارکنان ریپذتیمسئولمدیران موجب پاسخگویی و 

مدیران قرار  تیموردحماازمان . چنانچه کارکنان در سشودیم

ی که نیاز به حمایت در سازمان درزمانگیرند و هر یک از کارکنان 

ی وعنبهاز سوی مدیریت را داشته باشند، این حمایت را درک کنند 

ان و مشتری رجوعاربابامید و انگیزه بیشتری داشته و به سازمان، 

ای هفرضیه همچنین نتایج حاصل از آزمونپاسخگوتر خواهند بود. 

سو بوده و ( هم8979)ش با نتایج پژوهش زارع و همکاراناین پژوه

خوانی دارد؛ در پژوهش زارع و همکاران بین رفتار حمایتی هم

 زارعمدیران و فرسودگی شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد)

-(. همچنین نتایج حاصل از آزمون فرضیه99: 8979و همکاران، 

سو بوده و ( هم8978نتایج پژوهش پرتو ) های این پژوهش با

رابطه رفتارهای "همخوانی دارد. در پژوهش پرتو، تحت عنوان 

بین  "یسازمانتیهوحمایتی و غیر حمایتی مدیر با رضایت شغلی و 

رفتارهای حمایتی و مشارکتی مدیران، رضایت شغلی، تعهد 

                                                           
۱۷. Cohen 

پرتو، سازمانی و عملکرد، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد)

 (. 52: ص 8978

 توانیمبا توجه به نتایج حاصل از این تحقیق و تحقیقات دیگر 

عنوان مکانیزم بیان نمود که نقش مدیریت منابع انسانی به

ی انسانی برای به دست آوردن ساختاری در توسعه و اصلاح سرمایه

واقعیت  (.5189جکسون، ) استدوام بسیار مهم مزیت رقابتی قابل

که در جهان امروز آنچه بیش از همه دارای اهمیت است،  این است

که اقتصاددانان معتقدند آنچه درنهایت طورینیروی انسانی است، به

خصوصیت روند توسعه اقتصادی و اجتماعی یک کشور را تعیین 

کند، منابع انسانی آن کشور است، نه سرمایه و یا منابع مادی می

ها را متراکم ند که سرمایههایی هستدیگر. این منابع انسان

های کنند، سازمانبرداری میسازند، از منابع طبیعی بهرهمی

آورند و توسعه ملی اجتماعی و اقتصادی و سیاسی را به وجود می

ها و دانش مردمش را برند. کشوری که نتواند مهارترا پیش می

د، نبرداری کتوسعه دهد و از آن در اقتصاد ملی به نحو مؤثری بهره

 چیز دیگری را توسعه بخشد. قادر نیست هیچ
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 منابع

حمایت  ریتأث، 8966طالقانی، غ، دیواندری، ع، شیرمحمدی، م،   -
از سوی سازمان بر تعهد کارکنان و عملکرد سازمانی،  شدهادراک

فصلنامه علوم  ی در شعب بانک ملت شهر تهران،امطالعه
 . 52، صص 8966، زمستان 88، شماره 9ایران، سال  مدیریت

ع طیبی، م، ایوبی، ف، سیدعامری، م، ارتباط بین مدیریت  -
مشارکتی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان باشگاه فولاد مبارکه 

، 5، دورهی کاربردی در مدیریت ورزشیهاپژوهش، سپاهان
 .882, ص  8979پیاپی(، بهار 6) 9شماره

، بررسی و مقایسه رفتار حمایتی مدیر، 8961ژاد، ر، رمضانی ن -
ی شغلی در بین مربیان زااسترسعوامل نگهدارنده شغل و عوامل 

ری در دکت نامهانیپای دولتی کشور، هادانشگاهی و ورزش بدنتیترب
ی و ورزش، دانشکده بدنتیتربی زیربرنامهرشته مدیریت و 

 .  9ی و علوم ورزشی دانشگاه تهران، ص بدنتیترب

، بررسی 8969زارعی متین، ح، برقعی، ر، امام قلی زاده، س، سال   -
ی سازمانی و هامیتصمرابطه بین میزان مشارکت کارکنان در 

ی آنان در شرکت مخابرات استان مازندران، مجله توانمندساز
، صص 8966، بهار و تابستان 87، شماره 9فرهنگ مدیریت، سال 

95- 91. 

حاجی کریمی، ع، رضائیان، ع، عالم تبریز، ا، سلطانی، م، مدلی   -
ارتباط ادراک از حمایت سازمانی، ادراک  نییتبمیان سطحی برای 

ی با تعهد سازمانی، ریگمیتصماز احترام سازمانی و مشارکت در 
، 8978ی تهران،هادانشگاهی علمئتیهمطالعه موردی اعضای 

، پاییز و 5ه مدیریت راهبردی، سال ششم، شماره تهران، اندیش
 ..8 -511، صص85، شماره پیاپی8978زمستان 

، بررسی رابطه بین هوش اخلاقی 8979کمالی کشکوئیه، ه،  -
ی اهمنطقکاری و تعهد شغلی در بین کارکنان شرکت برق  باوجدان

شهر زاهدان، دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت دولتی گرایش 
 .99 -92ی واحد رفسنجان، صص آزاد اسلامشگاه تحول، دان

، بررسی رابطه بین قابلیت 8979محمدی پور نجیب، ط،  -
کاری و انصاف کارکنان دانشگاه علوم  باوجدانیادگیری سازمانی 

کارشناسی ارشد، رشته مدیریت دولتی  نامهانیپاپزشکی کرمان، 
 .99-99گرایش مدیریت منابع انسانی، صص

، بررسی و شناخت عوامل بازدارنده 8966هائی، ب، رسولی، ر، ش -
در ی )مطالعه موردی ریگمیتصممشارکت کارکنان در فرآیند 

پژوهشی  -(، ماهنامه علمیمخابرات ایران شرکت

، 96، دوره جدید، شماره 88، تهران، سال دانشوردانشگاه شاهد
 .899 -898صص 

، وضعیت 8979فتحی واجارگاه، ک، ابوالقاسمی، م، صادقی، م،  - 

، فصلنامه حمایت مدیران از آموزش و بهسازی شهرداری تهران
 .99 -86، صص 8، شماره8،سال آموزش و توسعه منابع انسانی

، بررسی رابطه بین نظام پیشنهادات با 8979حسن زاده، م،  -
حمایت سازمانی ادراک شده و پاسخگویی کارکنان شرکت توزیع 

ارشناسی ارشد، گرایش مدیریت برق شمال کرمان، پایان نامه ک
 .98منابع انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی رفسنجان، ص

 ،8975 ف، حسینی، ف، رفیعی، آ، س، سلحشوریان، حسن زاده، -
 ادابع با اجتماعی شبکه اندازه و شده درک اجتماعی حمایت ارتباط
 . 88اینترنتی، ص چکیده سرطان، به مبتلا بیماران زندگی کیفیت

 فرسودگی سندرم بررسی ،8967 س، سلیمانی، ، ن مقدم، جمالی -
 در شاغل پرستاران در اجتماعی حمایت با آن ارتباط و شغلی

 ریهنش ،شیراز پزشکی علوم دانشگاه به وابسته های بیمارستان
 .58شیراز، ص ،5 شماره ،8 دوره شیراز، پزشکی علوم دانشگاه

، رابطه سبک های رهبری باس با 8966سعیدیان، ن، مرادی، م،  -
وجدان کاری و تعهد کاری مدیران مدارس متوسطه پسرانه شهر 

برنامه ریزی درسی،  -اصفهان، دانش و پژوهش در علوم تربیتی
 -892، صص 55دانشگاه آزاد واحد خوراسگان )اصفهان(، شماره 

859. 

ی مفهومی تصمیم گیری ، طراحی مدل8978مهدی زاده، م،  -
مشارکتی به عنوان راهبردی جهت بهبود نگرش، احساسات و 

 ،، پژوهش نامه مدیریت تحولعملکرد کارکنان در زندگی کاری
 .816 -858، صص7، شماره 2دوره 

زارع، ایرج؛ تاجیک زاده، فخری؛ خواست خدا، سعید؛ احمدی،  -
رحمایتی مدیران (. رابطه ی بین رفتار حمایتی و غی8979عبادالله )

و فرسودگی شغلی با کنترل تعهد سازمانی در پرستاران بیمارستان 
 و پرستاری دانشکده علمی مطهری شهرستان مرودشت، مجله

 . 99-69شماره یک، صص  سوم، و بیست همدان، دوره مامایی
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٦٦ 
 

(. رابطه رفتارهای حمایتی و غیر حمایتی مدیر 8978محمد ) پ. -
با رضایت شغلی و هویت سازمانی، پایان نامه کارشناسی ارشد: 

 دانشکده روانشناسی، دانشگاه بهبهان.
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