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  چكيده

شده با رفتار شهروندي سازماني در كارشناسان آكادمي ملي المپيك هدف از اين تحقيق، بررسي رابطة حمايت سازماني ادراك
جامعة آماري . روش پژوهش توصيفي، از نوع پيمايشي و از نظر روابط بين متغيرها از نوع همبستگي است. دو پارالمپيك ايران بو

 56نمونة آماري برابر جامعه در نظر گرفته شد ولي پس از توزيع پرسشنامه، . بودند) نفر 60(تحقيق، كلية كارشناسان آكادمي 
شدة ايزنبرگر و ابزار تحقيق شامل دو پرسشنامة حمايت سازماني ادراك. وتحليل شدآوري و تجزيهجمع) درصد 93(پرسشنامه 

بود كه روايي آنها با استفاده از نظر متخصصان بررسي ) 1990(  و رفتار شهروندي سازماني پودساكف و همكاران) 1990(همكاران 
ها از پس از بررسي نوع توزيع داده. اسبه شدمح) 93/0و  85/0= ترتيب ضريب آلفا به(و پايايي نيز از طريق ضريب آلفاي كرونباخ 

  ها از طريق آزمون همبستگي پيرسون و رگرسيون خطي، بررسي شد و به اسميرنف آزمون فرضيه –طريق آزمون كولموگروف 
اني با وتحليل نتايج حاكي از آن بود كه رفتار شهروندي سازمتجزيه. استفاده شد 16نسخة  SPSSافزار آماري منظور از نرماين
در كارشناسان آكادمي داراي ميانگين ) امتياز 48/3با (شده امتياز، نسبت به حمايت سازماني ادراك 7امتياز از حداكثر  48/4

جز بعد جوانمردي شده با رفتار شهروندي سازماني و ابعاد آن بهرابطة مثبت و معناداري بين حمايت سازماني ادراك. بالاتري است
جز داري براي رفتار شهروندي سازماني و ابعاد آن به يكنندة معنبينيشده پيشحمايت سازماني ادراك). >P 01/0(مشاهده شد 

منظور شكوفا شدن شدة كاركنان بههاي سازماني ادراكهاي تحقيق بر افزايش حمايتيافته). >P 01/0(بعد جوانمردي بود 
  .رفتارهاي شهروندي در سازمان تأكيد دارد

  
  كليديهاي واژه

  .شده، رفتار شهروندي سازماني، آكادمي ملي المپيك و پاراالمپيكحمايت سازماني ادراك
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  مقدمه

در سه دهة گذشته حجم زيادي از مطالعات رفتار سازماني و منابع انساني بر ارتباطات دوطرفة تبادلي بين 
يژه ميزان زيادي از ادبيات مرتبط با طور بسيار وبه). 24، 32، 35، 28(ها متمركز شده است كاركنان و سازمان

كاركنان يك ). 12، 24(تمركز يافته است ) POS( 1شدهروابط ميان سازمان و كارمند بر حمايت سازماني ادراك
سازمان هميشه براساس ميزان ارزشي كه سازمان براي آنان و ايجاد رفاه، آسايش و امنيت آنها قائل است، اعتقاد 

  ). 11، 31(شده نام دارد اين اعتقاد، حمايت سازماني ادراك. كنندن پيدا ميو علاقة خاصي به سازما
منظور جبران اين امتيازها و منافع شده موجب ايجاد تعهد در كاركنان بههاي سازماني ادراكسطح بالاي حمايت

ها و سازيمترين مفهويكي از متداول). 6(خواهد شد كه ممكن است در قالب رفتارهاي مشاركتي بروز كند 
است ) OCB( 2گرفته دربارة رفتارهاي مشاركتي و فرانقشي، رفتار شهروندي سازمانيهاي صورتسازيعملياتي

ها در ترين نظريه، يكي از مهمYو  Xعضو و نظرية  –هاي بازاريابي داخلي، تبادل رهبر بر نظريهعلاوه). 20(
اين نظريه بر فرايندهايي متمركز است كه بر . ي است، نظرية مبادلة اجتماعOCBو  POSتوجيه رابطة بين 

بر مبناي اين نظريه، اگر سازمان بتواند ). 7، 37(هاي مبادله حاكم است انتقال منابع اجتماعي و رواني بين طرف
طور شايسته مورد حمايت قرار دهد، آنها نيز با نيت جبران اين حمايت، اقدام به ارائة كارمندان خود را به

در مورد رفتار شهروندي سازماني، تعاريف ). 14(كنند هاي شهروندي سازماني در جهت منافع سازمان ميرفتار
 OCB«: گويدنشأت گرفته است كه مي) 1983(بسيار محدودي وجود دارد و هر آنچه هست، از تعريف اورگان 

طور خش سازمان مؤثر است و بهاي است كه در افزايش عملكرد اثربرفتاري منحصر به فرد، اختياري و فراوظيفه
ارگان ). 2، 27، 30(» شودمستقيم يا غيرمستقيم از طريق سيستم پاداش رسمي سازمان، سازماندهي نمي

)1988 (OCB عنوان بخشي از شرح شغل اجبار شوند، تعريف توانند بهعنوان رفتارهاي اختياري كه نميرا به
توانند كاركنان را برانگيزند و كيفيت خدمات را ارتقا بخشند تارها ميگونه رف ها با شناخت اينسازمان). 23(كرد 

  :پنج بعد غالب اين رفتار عبارتند از). 5(شي كلي سازمان را فراهم آورند خو موجبات اثرب

                                                           
1  . Percieved organizational support (POS) 
2  . Organizational citizenship behavior (OCB) 
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اين بعد به رفتارهاي مفيد و سودمند مانند ايجاد صميميت، همدلي و دلسوزي ميان : 1نوعدوستي. 1
  كند؛كه به شكل مستقيم يا غيرمستقيم به كاركناني كه مشكلات كاري دارند كمك ميهمكاران اشاره دارد 

دهند تا از بروز مشكلات هرگونه تلاش و كوششي كه كاركنان سازمان از خود نشان مي: 2تكريم و تواضع. 2
  كاري با همكاران خود جلوگيري كنند؛

نظر رها، افراد حاضرند شرايط سازماني موجود را كه بهدر اين نوع رفتا). رفتار و اخلاق انساني( 3جوانمردي. 3
  گونه گله و شكايتي قبول كنند؛ تر است، بدون هيچآل و حداقل آن پاييناز شرايط ايده

شامل رفتارهايي است كه كاركنان سازمان با اختيار خود و بيش از آن ) شناسيوظيفه( 4وجدان كاري. 4
  دهند؛ود نشان ميچيزي كه از آنها انتظار دارد، از خ

هاي فوق برنامه و اضافي، آن هم زماني كه اين شامل رفتارهايي همچون حضور در فعاليت: 5رفتار مدني. 5
شده توسط مديران سازمان و تمايل به مطالعة حضور لازم نباشد، حمايت از توسعه و تغييرات سازماني ارائه

به نصب پوستر و اطلاعيه در سازمان براي آگاهي ديگران كتاب، مجله و افزايش اطلاعات عمومي و اهميت دادن 
  ).3(شود مي

ها و رفتارهاي كاركنان مانند تعهد دارد كه  بر تعدادي از نگرشادبيات اخير مديريت ورزشي اظهار مي
در ). 34(گذارد در ميان ديگر متغيرهاي نگرشي اثر مي OCBسازماني، رضايت شغلي، تمايل به تغيير شغل و 

شده بر رفتارهاي فرانقشي و عملكرد سازماني اشاره شده است لعات متعددي به تأثير حمايت سازماني ادراكمطا
- موجب ايجاد تعهد در كاركنان به POSكنند كه سطح بالاي بيان مي) 1994(ون دين و همكاران ). 11، 26(

  ).38(بروز كند  OCBمنظور جبران اين امتيازها و منافع خواهد شد كه ممكن است در قالب 

كارمند، رفتار شهروندي سازماني و كيفيت  –رابطة سازمان «در تحقيقي با عنوان ) 2002(بل و منگوك 
ابعاد رفتار شهروندي با كيفيت خدمات ارتباط معنادار دارد، ولي  دريافتند كه حمايت سازماني و كلية » خدمات

                                                           
1  . Altruism 
2  . Courtesy 
3  . Sportmanship 
4  . Conscientiousness 
5  . Civic Virtue 
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. شهروندي سازماني ارتباط معنادار مستقيمي يافت نشد برخلاف تصور بين حمايت سازماني و تمامي ابعاد رفتار
و هويت سازماني ارتباط مثبت و  POSو بين  OCBابعاد   او همچنين دريافت كه بين هويت سازماني و كلية

  ).5(گذارد تأثير مي OCBطور غيرمستقيم بر به POSمعناداري وجود دارد كه از اين طريق 

شده بر رابطة رفتار اثرات واسط تعهد عاطفي و حمايت سازماني ادراك«ن در پژوهشي با عنوا) 2004(كوگان 
و ابعاد رفتار مدني و جوانمردي ارتباط معناداري  POSدريافت كه بين » ايشهروندي سازماني و عدالت رويه

؛ 2001كاتن و همكاران،  ،)2001اري و چاي، (كند كه مطالعات گذشته او همچنين نقل مي. وجود دارد
دريافتند ) 1994؛ شور و واين؛ 1997؛ واين و همكاران، 1998؛ مورمن و همكاران، 2001رسون و همكاران، مست

  ).17(و ابعاد فردي رفتار شهروندي ارتباط معناداري وجود دارد  POSكه بين 

: هاي ورزشيشده و عملكرد سازماني در سازمانرابطة حمايت سازماني ادراك«در بررسي ) 2008(روشا 
كند و سبب نقش ميانجي را ايفا مي OCBدريافت كه » ش واسط تعهد سازماني و رفتار شهروندي سازمانينق

  ).34(شود رسيدن به اهداف سازماني مي

: شده و رفتارهاي فرانقشيحمايت سازماني ادراك«طي تحقيقي با عنوان  2009چن و همكاران در سال 
با . با تغييرات موقتي در عملكردهاي فرانقشي همراه است POSدريافتند كه » شود؟كداميك باعث ديگري مي

بنابراين ). 9(از لحاظ آماري معنادار نبود  POSوجود اين، ارتباط بين عملكرد فرانقشي و تغيير موقتي در 
كه عواملي مانند بهبود  OCBباتوجه به مباحث نظري و تحقيقات انجام گرفته در مورد مزايا و پيامدهاي 

اند، زماني، اثربخشي سازمان، موفقيت سازمان، رضايت مشتري و وفاداري مشتري را بررسي كردهعملكرد سا
  رو درك اينكه چه اقدامات مديريتي در ايجاد چنين رفتارهايي از اين. بر كسي پوشيده نيست OCBاهميت 

هاي ورزشي مديريت سازمانو كاربردهاي زيادي در ) 20، 27، 28، 39(تواند مؤثر باشد، اهميت فراواني دارد مي
اي علمي، آموزشي، پژوهشي، از جمله سازمان مورد بررسي در اين تحقيق كه براساس اساسنامه، مؤسسه) 33(

دهد هاي مهمي را انجام ميالمللي و كشورهاي اسلامي فعاليتفرهنگي و تخصصي بوده و در سطح ملي، بين
نادر در مورد شناسايي عوامل ايجادكنندة رفتارهاي شهروندي در  رو باتوجه به وجود تحقيقاتازاين. ، دارد)40(

هاي اطلاعاتي وجو در پايگاهويژه در حيطة مديريت ورزشي كه با وجود جستزمينة فرهنگي كشور ما، و به
  محقق بر آن شد تا طي تحقيقي با پاسخ به . مختلف در اين زمينه، تحقيق داخلي مشاهده و يافت نشد
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كنندة ساختاري و اجتماعي حمايت ، شكاف موجود در ادبيات مرتبط با روابط ميان عوامل تعيينهاي ذيلپرسش
شده و رفتار شهروندي سازماني را كمتر كند و دانشي را فراهم سازد تا به تحقيقات آينده كه در سازماني ادراك

هاي زير از اهداف و پاسخ به پرسشرازاين. ارتباط با بروز و تقويت رفتارهاي شهروندي سازماني است، كمك كند
  :اصلي اين پژوهش است

شده با رفتار شهروندي سازماني و ابعاد آن در قالب پنج بعد اي بين حمايت سازماني ادراكچه رابطه. 1
  ؟نوعدوستي، تكريم و تواضع، جوانمردي، وجدان كاري و رفتار مدني وجود دارد

  ؟كنندة معناداري براي رفتار شهروندي سازماني و ابعاد آن استيبينشده، پيشآيا حمايت سازماني ادراك. 2
  

  تحقيق روش

اين تحقيق توصيفي از نوع پيمايشي و از نظر روابط بين متغيرها از نوع همبستگي است كه ابزارهاي مورد 
رفتار و ) 1990( 1شدة ايزنبرگر و همكاراناستفاده در آن دو پرسشنامة استاندارد حمايت سازماني ادراك

هاي پرسشنامه از براي ارزيابي هريك از گويه). 13، 29(بود ) 1990(  2ساكف و همكاران. شهروندي سازماني بود
روايي ). 7، گزينة كاملاً موافقم با امتياز 1گزينة كاملاً مخالفم با امتياز . (امتيازي ليكرت استفاده شد 7مقياس 

اي نفر از متخصصان مديريت ورزشي و مديريت دولتي پس از پاره 13ها با استفاده از نظر محتوايي پرسشنامه
ضريب پايايي حاصل، مؤيد . اصلاحات و تعديل، تأييد و پايايي نيز از طريق ضريب آلفاي كرونباخ بررسي شد

دليل محدود بودن ها، بهآوري كلية پرسشنامهاين منظور پس از جمعبه. گيري بودهماهنگي دروني ابزار اندازه
نتايج . طور اتفاقي انتخاب و پايايي آنها محاسبه شدنفر از كارشناسان آكادمي به 30امعة آماري، پرسشنامة ج

  .آورده شده است 1هاي مذكور در جدول بررسي پايايي پرسشنامه

) نفر 60(جامعة آماري تحقيق شامل كلية كارشناسان شاغل در آكادمي ملي المپيك و پارالمپيك ايران 
  عنوان نمونة آماري انتخاب و وجه به محدود بودن تعداد افراد جامعه، كلية افراد مورد نظر بهبات. است

                                                           
1  . Eisenberger et al 
2  . Podsakoff et al 
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  ) درصد 93(مورد  56ها، ولي پس از توزيع پرسشنامه. هاي پژوهش در اختيار آنان قرار گرفتپرسشنامه
  .وتحليل شدآوري و تجزيهجمع

آوري پرسشنامه بين كارشناسان آكادمي ملي جمعهايي كه از طريق توزيع و وتحليل دادهبراي تجزيه
  اسميرنف،  –ها از طريق آزمون كولموگروف دست آمد، پس از بررسي نوع توزيع دادهالمپيك و پارالمپيك به

براي (، رگرسيون خطي )براي آزمون روابط بين متغيرها(ها از آزمون همبستگي پيرسون منظور آزمون فرضيهبه
. و تحليل ماتريس همبستگي استفاده شد) POSو ابعاد آن از طريق متغير  OCBيانس بيني تبيين وارپيش

  .انجام گرفت 16، نسخة SPSSافزار آماري كلية محاسبات آماري با نرم

  نتايج آزمون پاياي - 1جدول 
  آلفاي كرونباخ  )گويه(تعداد سؤال  شاخص )متغير مكنون(سازه 

  رفتار شهروندي سازماني

  90/0  4 نوعدوستي
  80/0  4 تكريم و تواضع
  86/0  4 جوانمردي

  90/0  4 وجدان كاري ووظيفه شناسي
  71/0  4 رفتار مدني

  93/0  20 پايايي كل رفتار شهروندي سازماني
  85/0  8 حمايت سازماني ادراك شده

 
  

  هاي تحقيقيافتهنتايج و 

  :نتايج توصيفي تحقيق عبارت است از

 75 درصد آنها  15صورت قراردادي در آكادمي مشغول به كار بودند و بيش از بهها درصد كل آزمودني
دو يافتة اخير حاكي از تازه . سال سابقة كار داشتند 15درصد آنان حداكثر  9/92ساله بودند و  44حداكثر 

  .تأسيس بودن آكادمي و وجود نيروي انساني جوان در اين سازمان است
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  در بين ابعادOCBرا كسب ) از حداكثر هفت امتياز با پنج امتياز(و تواضع بالاترين ميانگين  ، بعد تكريم
  ).2جدول (بود ) امتياز 70/3(كرد و كمترين ميانگين مربوط به بعد جوانمردي 

 OCB ) امتياز 48/4از حداكثر هفت امتياز با ( نسبت بهPOS )48/3 در كارشناسان آكادمي ) امتياز
  ).2جدول ( داراي ميانگين بالاتري است

  شده رفتار شهروندي سازماني و ابعاد آنهاي مركزي و پراكندگي حمايت سازماني ادراكشاخص – 2جدول 

  حداكثر  حداقل  انحراف استاندارد  ميانگين  متغير

  38/6  25/1  99/0  48/3  شدهحمايت سازماني ادراك

  65/6  90/1  96/0  48/4  رفتار شهروندي سازماني

  75/6  1  53/1  25/4  بعد نوعدوستي

  7  2  11/1  5  بعد تكريم و تواضع

  75/6  1  41/1  70/3  بعد جوانمردي

  7  1  47/1  41/4  بعد وجدان كاري

  75/6  75/2  06/1  89/4  بعد رفتار مدني

  :عبارت است از 3هاي بين متغيرهاي پژوهش، مطابق جدول نتايج مربوط به همبستگي

  بينPOS  وOCB 61/0(يك ارتباط معنادار و مستقيمي وجود دارد در كارشناسان آكادمي ملي المپ =  
r  001/0و  =P(؛  

  بينPOS  476/0(و بعد نوعدوستي  =r ( و ارزشP  552/0(، بعد تكريم و تواضع )001/0برابر  =r  و
و ) r=  590/0(و بعد رفتار مدني ) 008/0برابر  Pو ارزش  r=  373/0(بعد وجدان كاري ). 001/0برابر  Pارزش 

در كارشناسان آكادمي ارتباط معنادار و مستقيمي وجود دارد، ولي بين  OCBشاخص ) 001/0برابر  Pزش ار
POS  181/0(و بعد جوانمردي در سازمان مذكور ارتباط معناداري وجود ندارد  =r  و ارزشP  ؛)218/0برابر  
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  كارشناسان آكادمي و ابعاد آن در OCBو  POSماتريس همبستگي چندگانه بين متغيرهاي  – 3جدول 

تكريم و   نوعدوستي  آماره  متغير
وجدان   جوانمردي  تواضع

  كاري
رفتار 
  مدني

رفتار 
شهروند

  ي

حمايت 
  سازماني

تي
وس

عد
نو

  

  476/0**  794/0**  465/0**  515/0**  283/0*  665/0**  1  همبستگي پيرسون  ضريب

  001/0  001/0  001/0  001/0  042/0  001/0    سطح معناداري

  49  49  52  54  52  51  55  تعداد

ضع
توا

م و 
كري

ت
  

  552/0**  781/0**  579/0**  500/0**  178/0  1  665/0**  ضريب همبستگي پيرسون 

  001/0  001/0  001/0  001/0  211/0    001/0  سطح معناداري

  47  49  51  52  51  52  51  تعداد

ي 
رد
وانم

ج
  

  181/0  604/0**  225/0  387/0**  1  178/0  283/0*  ضريب همبستگي پيرسون 

  218/0  001/0  112/0  004/0    211/0  042/0  سطح معناداري

  48  49  51  53  53  51  52  تعداد

ري
 كا
دان

وج
  

  373/0**  803/0**  576/0**  1  387/0**  500/0**  516/0**  ضريب همبستگي پيرسون 

  008/0  001/0  001/0    004/0  001/0  001/0  سطح معناداري

  50  49  53  55  53  52  54  تعداد

مدن
ار 
رفت

  ي

  590/0**  718/0**  1  576/0**  225/0  579/0**  465/0**  ضريب همبستگي پيرسون 

  001/0  001/0    001/0  112/0  001/0  001/0  سطح معناداري

  48  49  53  53  51  51  52  تعداد

دي
رون

شه
ار 
رفت

  

  615/0**  1  718/0**  803/0**  604/0**  781/0**  794/0**  ضريب همبستگي پيرسون 

  001/0    001/0  001/0  001/0  001/0  001/0  سطح معناداري

  49  49  49  49  49  49  49  تعداد
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  و ابعاد آن در كارشناسان آكادمي OCBو  POSماتريس همبستگي چندگانه بين متغيرهاي  – 3جدول ادامة     

تكريم و   نوعدوستي  آماره  متغير
وجدان   جوانمردي  تواضع

  كاري
رفتار 
  مدني

رفتار 
شهروند

  ي

حمايت 
  سازماني

ح
اني

ازم
ت س

ماي
  

  1  615/0**  590/0**     373/0**  181/0**  552/0**   476/0**  ضريب همبستگي پيرسون  

    001/0  001/0  008/0  218/0  001/0  001/0  سطح معناداري

  50  44  48  50  48  47  49  تعداد

  01/0همبستگي معنادار در سطح ** ،   05/0همبستگي معنادار در سطح * 

  درصد واريانس  45ساس معادلة رگرسيون خطي مشاهده شد كه حمايت سازماني ، برا4مطابق جدول
بنابراين متغير . بيني رفتار شهروندي معنادار استكند كه اين مقدار براي پيشبيني ميرفتار شهروندي را پيش

  ؛)R2=  448/0و  F  ،001/0  =P=  837/15(بيني مدل دارد حمايت سازماني تأثير معناداري در پيش

  ًدرصد واريانس نوعدوستي  32براساس معادلة رگرسيون خطي مشاهده شد حمايت سازماني تقريبا
)435/10  =F ،001/0  =P  322/0و  =R2 ( ًدرصد واريانس تكريم و تواضع  37تقريبا)416/12  =F ،001/0  =

P  372/0و  =R2( ًدرصد واريانس وجدان كاري  21، تقريبا)063/6  =F ،005/0  =P  212/0و  =R2 ( ًو تقريبا
كند كه اين مقدار بيني ميرا پيش) R2=  556/0و  F  ،001/0  =P=  946/26(درصد واريانس رفتار مدني  56

بيني مدل بيني ابعاد مذكور معنادار است، بنابراين متغير حمايت سازماني تأثير معناداري در پيشبراي پيش
  دارد؛

 درصد واريانس بعد جوانمردي را  9اهده شد حمايت سازماني تقريباً براساس معادلة رگرسيون خطي مش
بيني جوانمردي معنادار نيست، بنابراين متغير  تأثير معناداري در كند كه اين مقدار براي پيشبيني ميپيش
  ).R2=  094/0و  F ،120/0  =P=  227/2(بيني مدل ندارد پيش
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  شدهو ابعاد آن از طريق حمايت سازماني ادراك OCBبيني واريانس متغير ميزان پيش – 4جدول 

 t  ضريب بتا  متغيرها
 سطح
  F  P  R2  داري معني

حمايت 
  سازماني

OCB 597/0  945/4  001/0  837/15  001/0  448/0  
  322/0  001/0  435/10  001/0  765/3  477/0 نوعدوستي
  372/0  001/0  416/12  001/0  241/4  528/0 تكريم

  212/0  005/0  063/6  009/0  714/2  366/0 جوانمردي
  094/0  028/0  102/5  028/0  259/2  307/0  وجدان كاري
  556/0  001/0  946/26  001/0  935/4  511/0  رفتار مدني

  

  گيريبحث و نتيجه

  العادة تحقيقات سازماني را به خود جلب كرده و توانسته ديدگاه جديد و يكي از مفاهيمي كه توجه فوق
هاي سازماني مؤثر و كارامد به مطالعة تيم). 4(نظيري در ورزش ايجاد كند، رفتار شهروندي سازماني است بي

شايد در هيچ ). 4، 15، 34(ميزان زياد در حيطة روانشناسي و مديريت ورزشي توصيه و پيشنهاد شده است 
اثربخشي ). 21(ضا پيدا نكرده است اي اعتقاد به اثربخشي تيمي به اندازة دنياي ورزش اهميت و تقازمينه

طور چشمگيري به هاي ورزشي كه در محيط باشدت رقابتي مشغول فعاليت هستند، بهسازماني در دپارتمان
روشا ). 33(كاركنان آنها مانند سرپرستان، كارمندان، مربيان و ورزشكاران وابسته است  OCBتعهد سازماني و 

شود كه براساس متذكر مي 2008در سال ) NASSM(اي شمالي در همايش مديريت ورزشي انجمن آمريك
و رفتار شهروندي سازماني ) 11، 39(طور مثبت با تعهد سازماني شده بهادبيات موجود، حمايت سازماني ادراك

شده با همين دليل هدف از اين تحقيق، بررسي رابطة حمايت سازماني ادراكبه). 34(ارتباط دارد ) 36، 39(
  . روندي سازماني در كارشناسان آكادمي ملي المپيك و پارالمپيك ايران بودرفتار شه

در كارشناسان آكادمي ارتباط معنادار و مستقيمي وجود  OCBو  POSنتايج تحقيق نشان داد كه بين 
بنابراين براساس نظرية مبادلة اجتماعي، كيفيت . است OCBداري براي  يكنندة معنبينيپيش POSدارد و 
ترغيب  OCBتبادلي، كاركنان را از طريق افزايش احساس تعلق، تمايل به جبران متقابل و اعتماد به بروز  روابط
هاي مهم  است،  كنندهبينيدريافتند كه اگرچه تعهد عاطفي يكي از پيش) 1993(شور و واين ). 14(كند مي
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رهاي اختياري و داوطلبانة كاركنان از رفتا) 2005(زعم ارگان به). 36(تري است كنندة بسيار قويبينيپيش
اين يافته ). 22(اين رابطه نيز براساس نظرية مبادلة اجتماعي قابل تفسير است . شودرضايت شغلي آنها منتج مي

) 2009(، چن، ايزنبرگر و جانسون )2008(، روشا )2005(، ارگان )1993(با نتايج تحقيقات شور و واين 
دار و  يجز بعد جوانمردي در كارشناسان آكادمي ارتباط معنبه OCBو ابعاد  POSهمچنين بين . همخواني دارد

عبارت ديگر، افزايش به. بود OCBداري براي اين ابعاد از  يكنندة معنبينيپيش POSمستقيمي مشاهده شد و 
پاستور و  .نيز همراه باشد OCBتواند با افزايش در هر كدام از ابعاد هاي سازماني در آكادمي ميحمايت
هاي ورزشي هايي را براي كاركنان دپارتمانتوانند حمايتشش محدوده را كه مديران مي) 1996( 1همكاران

  :فراهم كنند، معرفي كردند

حمايت . 5حقوق؛ / مزاياي شغلي . 4آميز؛ محيط كاري غيرتبعيض. 3گيري؛ تصميم. 2ها؛ مديريت بازي.1
  ).25(ارزشيابي . 6طرح و برنامه؛ 

هاي سازماني در قبال كاركنان بيشتر باشد، آنها نيز دريافتند كه هرچه حمايت) 2006(يرسي و همكاران پ
اين در حالي است . دارند) سازي، جوانمردي و فضيلت مدنينوعدوستي، تيم( OCBنيز تمايل بيشتري به ارائة 

ها و وظايف رسمي مان در قبال انجام نقشواسطة تأثيري كه بر عملكرد كاركنان سازگونه رفتارها بهكه بروز اين
  ).18، 26(موجب بهبود عملكرد كلي سازمان شد   آنها داشت،

ها و تعلقات رواني توان وابستگيهاي مذكور اهم دلايل احتمالي اين نتايج را ميطوركلي در تحليل يافتهبه
كناني برانگيخته و موافق با رشد و هاي سازماني، الگوسازي صحيح مديران، وجود كارناشي از دريافت حمايت

هاي اخلاقي، توسعة آكادمي، رعايت انصاف و عدالت در اقدامات منابع انساني، احترام به حقوق يكديگر و فضيلت
تأسيس بودن آكادمي و داشتن كارشناسان المللي، تازهمحبوبت نام و نشان آكادمي در مجامع ورزشي ملي و بين

  .بتاً كم و مشابه با يكديگر عنوان كردجوان و با سن و سنوات نس

امتياز از  5(، بعد تكريم و تواضع داراي بالاترين ميانگين OCBهاي تحقيق نشان داد كه در بين ابعاد يافته
باتوجه به اطلاعات توصيفي مربوط به اين مؤلفه، برخي از عوامل دخيل در افزايش . است) امتياز 7حداكثر 

                                                           
1  . Pastore et al 
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توان احترام اعضاي آكادمي به حقوق ديگران و مطلع كردن سرپرستان ر شهروندي را ميميانگين اين بعد از رفتا
  .قبل از انجام هرگونه اقدام مهمي در آكادمي توسط كاركنان دانست

 70/3(، كمترين ميانگين مربوط به بعد جوانمردي OCBنتايج تحقيق حاضر نشان داد كه در بين ابعاد 
 POSهمچنين . داري مشاهده نشد يجوانمردي رفتار شهروندي، ارتباط معن با بعد POSاست و بين ) امتياز
  ها را هاي تحقيق، اهم دلايل احتمالي اين يافتهباتوجه به يافته. داري براي اين بعد نبود يكنندة معنبينيپيش
هاي انها، سنوات كاري و سطح تحصيلات در ميزان حقوق، وجود سازمتوان عدم تأثير عملكرد، مهارتمي

دهندة افكار منفي، بدبيني به امور و مقتضيات كاري هستند و وفور نحوة غيررسمي مخرب در سازمان كه رواج
دريافتند ) 2003(چانگ و چالادوراي . استخدامي قراردادي در آكادمي و در نتيجه امنيت شغلي پايين برشمرد

وقت شهروندي بالاتري نسبت به كاركنان پاره هاي ورزشي تعهد عاطفي و رفتاروقت سازمانكه كاركنان تمام
كارگيري دهد تجديدنظر در نحوة استخدامي، سيستم پاداش و دستمزد، بهتحقيقات مختلف نشان مي). 8(دارند 

منظور تحمل مشكلات محيط كار دارند و ترويج افكار مثبت و عواطف و افراد جوان كه ظرفيت بيشتري به
-تواند در جهت بهبود رفتارهاي مرتبط با بعد جوانمردي در آكادمي كمكان ميهاي رواني در سازموابستگي

تواند موجب بهبود عملكرد سازمان و حفظ ، زيرا رفتار شهروندي از طريق اين خصيصه مي)10(كننده باشد 
  ).16، 19(بهترين افراد از طريق ايجاد محيط بهتر و جذاب براي كار شود 

توان گفت مديريت آكادمي با فراهم كردن شده ميها و بر مبناي مباني نظري ارائههطور كلي باتوجه به يافتبه
منظور شرايط سازماني مناسب براي كارشناسان آكادمي موجب شده تا آنها براي ارائة رفتارهاي مشاركتي به

انتظارات آنها را  تحقق اهداف سازماني از خود تمايل و علاقه نشان دهند، چراكه معتقدند سازمان توانسته است
ها و منظور جبران حمايترو ضرورت تلاش بيشتر براي تحقق اهداف آكادمي بهخوبي برآورده كند، ازاينبه

تواند منجر به نتيجة اين اتفاقات مي). تحقق نظرية تبادل اجتماعي(كنند اقدامات سازمان مذكور را احساس مي
ازماني همچون بهبود عملكرد سازماني و كيفيت خدمات مؤثر واقع اين شود كه رفتارهاي كاركنان بر پيامدهاي س

نكتة مهم در اين . شود كه البته بررسي و اثبات اين روابط نيازمند تحقيقات بيشتر در اين زمينه در آينده است
زيابي هاي ارگونه رفتارها در طراحي فرايندهاي سازماني مانند سيستمزمينه توجه مديريت آكادمي به اعمال اين
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كننده در درون افراد نهادينه عنوان رفتارهاي كمكعملكرد و تدوين شرح شغل كاركنان است تا از اين طريق،  به
  .شود

توان ، مي)1(هاي ورزشي كه نهادهاي هدفدار و جوياي رشد و توسعه هستند در مجموع براي كلية سازمان
هاي ورزشي تمام ازهاي اساسي در سازمان، در ميان مديران و كاركنان، از نيOCBنتيجه گرفت كه 

سختي قادر به تحقق اهداف خود بالا، به OCBمندي از كاركناني با هاي ورزشي، بدون بهرهسازمان. كشورهاست
هاي گوناگون رفتار شهروندي نظر از مطالعات متعددي كه سعي در شناخت جنبهليكن صرف. خواهند بود

تارها در اثربخشي سازماني دارند، بايد توجه داشت كه مطالعات به نسبت سازماني و اهميت اين دسته از رف
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