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 چکیده

هر مند انسانی است و ارزیابی آن به شناخت عوامل متنوع بر نظامهای های مهم مجموعهاز ویژگی یجو سازمانی، یک :هدف

عمودی( از دیدگاه ـ  )افقی مطالعه رابطه جو سازمانی و اعتماد دوگانه ،تحقیق حاضر از هدف رو،از اینکند. می سازمانی کمک

 برداری، تکواندو و دو و میدانی( بود. )کشتی، وزنه های برتر المپیکی ایراناعضای فدراسیون

های برتر جامعه آماری این تحقیق شامل کلیه کارکنان فدراسیون .از نوع همبستگی بود و توصیفیروش تحقیق  :شناسیروش

ابر با برشمار و صورت تمامنفر بودند که نمونه آماری به 88 شامل ،برداری، تکواندو و دو و میدانی(المپیکی ایران )کشتی، وزنه

(،  0931) استاندارد جو سازمانی مقیمی و رمضان نامهپرسشسه  از ،آوری اطلاعاتبرای جمع شد.جامعه آماری در نظر گرفته

 .شد استفاده( 6112) )عمودی( شورمن و بالینگر اعتماد به مافوق نامهپرسش و (0331) )افقی( مک آلیستر بین فردی اعتماد

ی بررس اسمیرنف جهت-در بخش آمار استنباطی از آزمون های کولموگروف ،علاوه بر آمار توصیفی هاداده جهت تجزیه و تحلیل

تحلیل واریانس  هایچنین از آزمونسنجی میان متغیرها و هممنظور رابطهبستگی پیرسون بهها، همنرمال بودن توزیع داده

 . استفاده شد دوگانهو اعتماد  راهه و تعقیبی توکی جهت مقایسه میانگین نمرات جو سازمانییک

ه )افقی( و اعتماد ب ها با اعتماد دوگانه، شامل اعتماد بین فردیبین جو سازمانی فدراسیون ،دادتحقیق نشان نتایج :هایافته

 شدت رابطه بین جو سازمانی و اعتماد به مافوق ،. در این بین(P=110/1) رابطه مثبت و معنادار وجود دارد ،()عمودی مافوق

های مورد مطالعه از نظر متغیر اعتماد، بین فدراسیون بخش دیگری از نتایج نشان داد که. (p ،929/1=r=110/1) گیرتر بودچشم

 .(P=160/1) شتسازمانی تفاوت معنادار وجود دا از لحاظ جواما  ؛(P=003/1) شتتفاوت معناداری وجود ندا

و سالم تر باشد، این انتظار وجود دارد که سطح بالاتری از اعتماد  هرچه جو سازمانی حاکم در یک فدراسیون بهتر: گیرینتیجه

 .باشدجا وجود داشتهسازمانی نیز در آن

 .فدراسیون ورزشی، جو سازمانی، اعتماد بین فردی، اعتماد به مافوق کلیدی: هایهواژ

 E - mail: bahador.shohani@gmail.com    11923313991 *نویسنده مسئول: تلفن: 
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 مقدمه

در انزوای مطلق وجود ندارد. در واقع، این  هاآنکه رابطه بین  بدانیممهم است  ،سازمانیک  یو اعضا رهبر در مطالعه رابطه بین

بر میزان اعتماد موجود بین تواند که میگیرد نی نظیر جو سازمانی قرار میهای بیروپدیده رابطه در بین مجموعه متنوعی از

سانی است و ارزیابی مند انهای نظامهای مهم مجموعهاز ویژگی ی، یکجو سازمانی .(6110، و همکاران 0)بارک اثرگذار باشد هاآن

های بودن مهارتحساس ای جو سازمانی وهدر مورد ویژگیکند. انی کمک میثر بر هر سازمؤعوامل متنوع و مآن به شناخت 

ت کارگیری دانش مدیریهها در امور ورزشی کشور، بتوجه به نقش کلیدی فدراسیونی مختلف و همچنین باهاسازمانارتباطی در 

دیران را به تلاش بیشتر در این امر م وری و اثر بخشی سازمانی خواهدشد؛منجر به افزایش بهره هاسازمانگونه جدید در این

ند که جو سازمانی دمعتق ،(6112) و همکاران 9ارگان(.  6100، 6)علیپور کندارتقای سطح کاری و نیز کیفیت عملکرد تشویق می

 ازد،سمیدهنده این مفهوم را مشخصعوامل اصلی تشکیل تنهانهروی آن بر یک مفهوم سازمانی مهم است و مطالعه دقیق و علمی 

بر این (، 0329) 4کند. هالپین و کرافتشود و دستیابی به اهداف سازمانی را تسهیل میباعث افزایش اثربخشی سازمانی می بلکه

 ثبات است ونی یک سازمان نسبتاً پایدار و باجو درو است. ی، به نوعی معرف شخصیت هر سازمانعقیده بودند که جو سازمان

عنوان مثال، به .(0328، 1)تاجری و لیتوین دهدمیثیر قرارأتتحتشده در سازمان ای نهادینهنان را از طریق معیارهرفتار کارک

باشند. ساری و جاری در سازمان مییندهای ها و فرآمشیهستند که مسئول وضع بسیاری از خطرهبران اغلب افرادی 

تنها بر رضایت، تعهد و همت هحقوق و مزایا و آموزش( ناستخدام، های ) نظیر رویه های منابع انسانیاست که فعالیتشدهمشخص

 (.0330، 0؛ وایتنر6119، 2)گولد ویلیامز شغلی کارکنان بلکه بر اعتماد کارکنان به سازمان نیز اثرگذار است

مقاصد و رفتارهای عنوان انتظارات مثبت افراد از . اعتماد به(0384 ،8دیفی کاچ) ای پایدار نخواهد ماندرابطه ،بدون وجود اعتماد

؛ 0331و همکاران،  3)مایر شودهای مشترک سازمانی تعریف میها، روابط، تجربیات و وابستگیاعضای سازمان بر مبنای نقش

ی از آن باشد که سازمانی نیز ممکن است برای اعضای آن مجموعه حاکهای ها و رویهمشیخط. (6111، 01شوکلی زالاباک

( اعتماد خود را نشان 0334، 00)آرتور کارکنان در استفاده از اختیارات جهت دستیابی به اهداف سازمانیدادن به سازمان با اجازه

 (.0331 ،و همکاران 09؛ آیلز0334، 06)گَزو و نانون دهدمی

لکه گیرند بای( مورد ارزیابی قرار مینامهین)نظیر عدالت آی هامشی و رویهتنها بر مبنای بی طرفی در اعمال خطاغلب رهبران نه

های رویهها و مشییق خطشده از طرهای ارائهدر مقابل، وقتی که در اجرای وعده شوند؛می محسوبها نیز مشیمظهر مبدع خط

)مک  ودشمیکاسته  هاآنمانند از اعتماد به های مربوط به ارتقا و ترفیع کارکنان( عاجز میگیری)نظیرعدالت در تصمیم سازمانی

 ودنمن ییبه اجرا یقیناًهای سازمانی نباشد، مشیدرگیر شرح و بسط خط که رهبرمانی. بنابراین، حتی ز(489 :0381، 04نیل

ر بودن جو سازمانی دثرؤم رو،از این باشد.داشتهن فردی با قابلیت اعتمادِ کم نقشعنواها ممکن است در نگرش به او بهمشیخط

شوند تا خطاها مورد بحث ند و تشویق میااست. در سازمانی که برای افراد احترام قائلرابطه مبتنی بر اعتماد به رهبر محتمل 

                                                           
1 - Burk 

2 - Alipour 

3 - Organ 

4 - Halpin and Croft 

5 - Tagiuri and Litwin 

6 - Gould-Williams 

7 - Whitener 

8 - Diffie-Couch 

9 - Mayer 

10 - Shockley-Zalabak 
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12 - Guzzo and Noonan 

13 - Iles 

14 - MacNeil 
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تری دی با قابلیت اعتماد بالاافراعنوان به هاآنشوند و به )عدالت تعاملی(، متقابلاً رهبران گروه نیز مورد احترام واقع می قرار گیرد

 شود.نگریسته می

م است. حاکنظر بوده مدافراد  های رهبری، تغییر، روابط انسانی و مشارکت فعالدر بحث مکرراًاعتماد از جمله مفاهیمی است که 

 بر ایمطالعه در، (6118) همکارن و 0بتیناردی بودن جو اعتماد در روابط سازمانی میان افراد یکی از آرزوهای دیرینه بوده است.

 اعتماد زانمی و شدهادراک سازمانی جو با شغلی فرسودگی علائم بین ارتباط توانبخشی، مراکز از یکی کارکنان از ایحرفه گروه 2

 و شدهادراک سازمانی جو درخصوص مطالعه مورد هایگروه بین داریمعنی تفاوت داد نشان هایافته. نددادقرار بررسی مورد را

 و یریپذمسئولیت رضایتمندی، ترتیببه پزشکی التحصیلانفارغ و پرستاران اجرایی، کارکنان. دارد وجود سازمانی اعتماد

 جو با مرتبط هایشاخصه تمامیاز طرفی . دادند نشان خود از مطالعه مورد هایگروه دیگر به نسبت بیشتری شغلی یکپارچگی

 درامر  این بودند، شغلی فرسودگی متغیر شدهگیریاندازه هایشاخصه با( معکوس طورهب) داریمعنی همبستگی دارای سازمانی

 یاطلاعات ممتد مبادله یک معرف که است مشترک وجه عنوانبه شدهادراک کاری جو بین نزدیک ارتباط وجود دهندهنشان واقع

 که است زندگی از مهم ایجنبه اعتماد،» ،دارداظهارمی، (6111) 6مککنکی. باشدمی نظر مورد بیمارستانی سازمان مورد در

 گذشته دهه دو از پیش .«دهدمی قرار خود ثیرأت تحت اجتماعی، هایسیستم همه در را گروهی و فردی رفتاری الگوهای

، (0336) 4اوچی. کندمی توصیف سازمانی زندگی در ثرؤم هایواکنش و کلیدی یعنصر عنوانبه را اعتماد، (0302) 9لینکرت

 مانند سازمانی عواملاست. مدیریت موفق مطرح نمودهه برجسته ای مبتنی بر اعتماد میان رئیس و مرئوس را مشخصنیز رابطه

 آمدنوجودهب أمنش ها،برداشت و احساسات گذاشتندرمیان و اطلاعات تسهیم گیری،درتصمیم یافتهفزونی اختیار آزاد، مشارکت

 . (0331 ،1مورسی و میشرا) باشندمی اعتماد

کنند، نظریه را مطرح نمودند، زمانی که مدیران ارتباط سالم برقرار میاین (، 0338) وایتنر و همکارن ،عنوان نمونهبه     

ن کارکنا میانگذارند، در این صورت است که اعتماد در و خطوط ارتباطی را باز می نمایندتوضیحات کافی و بسنده ارائه می

ها و گیریطلاعات، توجیه در تصمیمدریافتند که صحت ا(، 6111)اک و همکاران شوکلی زالاب ،شود. علاوه بر اینپدیدار می

 ساختروشن(، 6114) 2کازن. با همین رویکرد، فیرث طور مستقیم با اعتماد در رابطه استهارتباطی است که ب ۀصراحت، سه جنب

. برشمردبخش ا معادل محیط اعتمادبخش رارتباط امید (،0384) کاوچو دیفی یافته استساز اعتماد فزونیکه ارتباط باز زمینه

نین ،  چ(0324) 0عنوان مبادلات اجتماعی تلقی گردد. نظریه مبادله اجتماعی باوتواند بهخطوط باز ارتباطی می ،علاوه بر این

 مند در مزایای دریافتیواسطه مقابله به مثل کردن قاعدههتواند از طریق دو مسیر ایجاد گردد: یکی بدارد که اعتماد میمیاظهار

همچنین مطالعه باو حاکی از آن بود هرچه از چنین نوع  ،ریق توسعه تدریجی مبادلات اجتماعی بر مبنای زمانو دیگری از ط

 منتخب روابطی اثر ایمطالعه در(، 6101)  8و همکاران مَچوجود آمده بالاتر خواهد بود. همبادلاتی بیشتر رخ دهد، سطح اعتماد ب

 بررسی مورد تیمی عملکرد رب را( عامل مدیر و مربی با تیم اعضای اعتماد و تیم یک اعضای بین اعتماد) اعتماد مبنای بر

 نظرگرفتنرد با تیم اعضای اعتماد که دادندنشان هایافته. بودند اسپانیا لیگ ایحرفه بازیکنان تحقیق این آماری جامعه. قراردادند

 عنوانبه نان،بازیک انسجام و اعتماد علاوههب. گذاردمی تأثیر تیمی عملکرد بر مستقیم غیر و مستقیم طورهب آن کانونی بُعد سه هر

 متغیر انعنوبه را بازیکنان بین اعتماد عبارتییا به هاتیم درون پویای رابطه محققین، این. دنمایمی عمل کنندهتعدیل متغیر

                                                           
1 - Bettinardi  

2 - Mcconkie 

3 - Linkert 

4 - Ouchi 

5 - Mishra and Morrissey 

6 - Firth-Cozens 

7 - Blau 

8 - Mach, Dolan and Tzafrir 
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ار متعددی رغم وجود آثبه .برشمردند تحقیق این کلی یافته عنوانبه را تیمی انسجام نیز و مربی به اعتماد بین رابطه در میانجی

های دنبال ویژگیای بهدر مطالعه ،(0338) 0کند، گیلبرت و تانگکه عموماً پیوند بین ارتباط و اعتماد سازمانی را مثبت قلمداد می

نوع ارتباط ایمن فزاینده با اعتماد سازمانی برآمدند.  هاآنچنین رابطه تری در ماهیت متغیرهای مربوط به ارتباط و همبرجسته

خصوص موضوعات ایمنی مرتبط با مدیر مافوق )هافمن و گذاری نظرات دراشتراکل درونی کارکنان یک سازمان در بهمی ـ

یک محیط اعتمادساز نحوی با ایجاد شود که بهمیدادهشرحوان یک ویژگی بارزتری از ارتباط عنآسانی بهبه ـ( 0338، 6استِتزر

ز تر، شکل بارزتری ا)به عبارتی ساده نماید، لذا وجود ارتباط ایمن فزایدهمرتبط است. اگر رابطه باز، اعتمادسازی را حمایت می

ای در مطالعه(، 6100) علیپور ،در این راستا و مرتبط با تحقیق حاضر نوع رابطه باز( نیز با ارتباط درون یک سازمان مرتبط است.

چنین نمایندگان مدیران ادارات کل ورزش و جوانان و هم گان معاونین وزارت ورزش و جوانانی و نمایندروی مدیران اجرای بر

های ارتباطی شامل مهارت شنیداری، گفتاری و بازخوردی داری بین جو سازمانی و مهارتدریافت که رابطه معنی ،سراسر کشور

  .وجود دارد

 یهاسازماندسته دیگری از میدانی(، و  برداری، تکواندو و دوکشتی، وزنه نظیر) های ورزشی ملیفدراسیونتعداد معدودی از 

با کسب  یلالملو بین جهانی سطح، بهترین عملکرد را در خود اند با مدیریت موفق و کارآمدکه توانستهشوند را شامل میورزشی 

 هاییپیروزی، کسب مدال و رکورد شاخص .رسانند منصه ظهوربه  های المپیکمدال در معتبرترین رویداد جهانی یعنی بازی

ند ها نیز علاقمندد. فدراسیوننشوگرفته میکارهای ورزشی بههستند که معمولاً برای سنجش کارایی و اثربخشی فدراسیون

سنجش واقعی و کامل عملکرد هنگامی گیری کنند، ولی شده اندازهتعیینراستای دستیابی به اهداف ازپیش عملکرد خود را در

تحقیق حاضر  ،روایناز. (0930)عیدی و همکاران،  استفاده شود نیز های دیگریها از روشگیرد که علاوه بر این شاخصانجام می

ست. ا مذکور های برتر المپیکیدر فدراسیون عمودی( ـ )افقی دوگانهسازمانی با میزان اعتماد  دنبال مطالعه ارتباط بین جوبه

 های المپیک بوده که بیانگر دستیابی، کسب مدال ورزشکارن رشته مورد نظر در بازیفوق های ملیبودن فدراسیونشاخص برتر

 های مورد مطالعه ازمقایسه فدراسیوندنبال هچنین ببالاترین سطح عملکردی و مأموریت سازمانی است. تحقیق حاضر همبه 

 .بود دوگانه اعتماد و سازمانی  بعد متغیرهای جو
  شناسیروش

 .ستا سنجیرابطهجزء تحقیقات توصیفی از نوع  ،جزء تحقیقات کاربردی است و از نظر روش تحقیق ،از نظر هدف حاضر پژوهش

 88ل امش میدانی( و برداری، تکواندو و دو)کشتی، وزنه های برتر المپیکی ایرانه آماری این تحقیق کلیه اعضای فدراسیونجامع

 نامهپرسشآوری اطلاعات از برای جمع شد.گرفته شمار و برابر با جامعه آماری در نظرتمامصورت هنمونه آماری ب ند.بودنفر 

 00( مشتمل بر اعتماد بر مبنای شناخت،اعتماد بر مبنای عاطفهبا دو مؤلفه ) ،(0331)9استاندارد اعتماد بین فردی مک آلیستر

استاندارد جو سازمانی  نامهپرسشو  گویه 0مشتمل بر  ،(6112)4اعتماد به مافوق شورمن و بالینگر استاندارد نامهپرسش، گویه

 ،(حمایت، کیفیت اعضاء، گشودگی، سبک سرپرستی، تضاد اعضاء، استقلال اعضاءبا شش مؤلفه )، (0931مقیمی و رمضان)

آوری بل بررسی جمعقا نامهپرسش 01نهایت توزیع گردید و درها بین تمامی نمونه ها نامهپرسش. شداستفاده  گویه 08مشتمل بر 

 مدیریت منابع انسانیتن از اساتید  1ورزشی و نیز تن از اساتید مدیریت 01ها توسط  نامهپرسشروایی صوری و محتوایی  گردید.

برای   α= 89/1، فردیبرای اعتماد بین  α= 08/1 آلفای کرونباخ ضریببا  نیز ها نامهپرسشپایایی . به تأیید رسید نظرسنجی و
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2 - Hofmann and Stetzer 

3 - McAllister 

4 - Schoorman and Ballinger 
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های پژوهش علاوه بر آمار زیه و تحلیل دادهجهت تج .گرفتأیید قرارمورد تجو سازمانی برای  α=80/1اعتماد به مافوق و 

، همبستگی هااسمیرنف جهت بررسی نرمال بودن توزیع داده ـ های کولموگروفدر بخش آمار استنباطی از آزمون ،توصیفی

و آزمون تعقیبی توکی راهه چنین از آزمون تحلیل واریانس یکها و هملفهؤسنجی میان متغیرها و مبه منظور رابطهپیرسون 

، استفاده مورد بررسی های چهارگانهدر فدراسیون عمودی( ـ )افقی دوگانهجهت مقایسه میانگین نمرات جو سازمانی و اعتماد 

 د.شگرفتهآماری بهره محاسباتبرای انجام  SPSS20گردید. از نرم افزار 

 هایافته

برداری نفر، وزنه 60نفر، کشتی  08آزمودنی، از فدراسیون دو و میدانی  01های توصیفی پژوهش نشان داد که از مجموع یافته

سال  41تا 91ها در دامنه سنی درصد آزمودنی 92های این تحقیق پاسخ دادند.نامهپرسشکننده به شرکت 64نفر و تکواندو  06

 1کمتر از  هاآندرصد  41ها دارای تحصیلات لیسانس بودند. درصد آزمودنی 44مرد و بقیه زن بودند.  هاآندرصد  13بودند. 

ها، مشغول های مختلف این فدراسیونتهاز نظر پست اجرایی در کمی تحقیقهای درصد آزمودنی 13سال سابقه خدمت داشتند و 

یک ز آمار پارامترها دارای توزیعی نرمال هستند و لذا ااسمیرنف نیز نشان داد که دادهـ  فعالیت بودند. نتایج آزمون کولموگروف

  شد.ها استفادهجهت تحلیل داده

 )افقی انواع مختلف اعتماد، شامل اعتماد سازمانیها با شود بین جو سازمانی فدراسیونمشاهده می (0)طور که در جدول همان

و معنادار  )عمودی( رابطه مثبت های اعتماد افقی( و اعتماد به مافوقلفهؤ)م )افقی(، عاطفی، شناختی عمودی(، بین فردی ـ

ی ارد که سطح بالاترتر باشد، این انتظار وجود دو سالم عبارت دیگر هرچه جو سازمانی حاکم در یک فدراسیون بهتروجوددارد. به

 ترین شدت رابطه بین جو سازمانی و اعتماد به مافوقاز اعتماد سازمانی نیز در آنجا وجود داشته باشد. در این میان بزرگ

 است. )عمودی(

 اعتماد انواع ها بارابطه بین جو سازمانی فدراسیون ـ 9جدول 

 گیرینتیجه سطح معناداری ضریب همبستگی نوع رابطه

 وجود رابطه معنادار 110/1 120/1 سازمانی و اعتماد )افقی و عمودی(جو 

 وجود رابطه معنادار 119/1 949/1 جو سازمانی و اعتماد بین فردی)افقی(

 وجود رابطه معنادار 110/1 913/1 جو سازمانی و اعتماد عاطفی

 وجود رابطه معنادار 116/1 911/1 جو سازمانی و اعتماد شناختی

 وجود رابطه معنادار 110/1 294/1 سازمانی و اعتماد به مافوق)عمودی(جو 

های مورد مطالعه با اعتماد رابطه مثبت و های مربوط به جو سازمانی فدراسیوندهد که تمامی مؤلفه( نشان می6نتایج جدول )

 (.=123/1r)ترین شدت رابطه متعلق به مؤلفه میزان گشودگی اعضاء است معنادار دارند. بزرگ

  های جو سازمانی با اعتمادلفهؤرابطه بین م ـ 2جدول 

 نتیجه گیری سطح معناداری ضریب همبستگی نوع رابطه

 وجود رابطه معنادار 110/1 401/1 حمایت و اعتماد 

 وجود رابطه معنادار 110/1 143/1 کیفیت اعضاء و اعتماد 

 رابطه معناداروجود  110/1 123/1 میزان گشودگی و اعتماد 

 وجود رابطه معنادار 110/1 926/1 سبک سرپرستی و اعتماد 

 وجود رابطه معنادار 110/1 931/1 تضاد اعضاء و اعتماد 

 وجود رابطه معنادار 110/1 146/1 استقلال اعضاء و اعتماد 
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دهد که بین سازمانی نشان می ها از نظر میانگین جونتایج تحلیل واریانس جهت مقایسه فدراسیون ،(9بر اساس جدول )

دنبال آن، درصد وجود دارد. به 1های مورد مطالعه از نظر میانگین نمره جو سازمانی، تفاوت معنادار در سطح خطای فدراسیون

 های کشتی وهای مورد مطالعه، فدراسیونآزمون تعقیبی توکی به لحاظ نزدیک بودن میانگین نمرات دو گروهی فدراسیون

 (9جدول )طور که در های دو و میدانی و تکواندو را در گروه دیگری قرار داد. هماناری را در یک گروه و فدراسیونبردوزنه

 (340/6±124/1)برداری و کمترین میانگین ( مربوط به فدراسیون وزنه200/9±201/1شود بیشترین میانگین )مشاهده می

 مربوطه به فدراسیون دو و میدانی است.

 متغیر جو سازمانی بعداز  مطالعهمورد های مقایسه فدراسیون ـ 3جدول 

 
مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

مجذور 

 میانگین
f 

سطح 

 معنادری
 میانگین فدراسیون رتبه

 119/0 9 113/4 بین گروهی

699/9 160/1 

 200/9 ± 201/1 وزنه برداری 0

 421/1 00 112/99 گروهیدرون
 999/9 ± 006/1 کشتی 6

 9 ± 161/1 تکواندو 9

 340/6 ± 124/1 دو و میدانی 4  04 101/90 مجموع

دهد که بین چهار ها از نظر میانگین اعتماد نشان مینتایج تحلیل واریانس جهت مقایسه فدراسیون ،(4بر اساس جدول )

طور که در درصد وجود ندارد و همان 1فدراسیون مورد مطالعه از نظر میانگین نمرات اعتماد، تفاوت معناداری در سطح خطای 

 برداری و کمترین میانگینمربوط به فدراسیون وزنه( 029/9±296/1) شود بیشترین میانگینمشاهده می (4جدول )

 مربوط به فدراسیون تکواندو است.( 431/1±900/9)

  متغیر اعتماد بعداز های مورد مطالعه فدراسیونمقایسه  ـ 9جدول 

 
مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

مجذور 

 میانگین
f 

سطح 

 معنادری
 میانگین فدراسیون رتبه

 132/1 9 088/0 بین گروهی

160/6 003/1 

 029/9 ± 296/1  وزنه برداری 0

 631/1 00 399/61 گروهیدرون
 931/9 ± 146/1 کشتی 6

 948/9 ± 068/1 دو و میدانی  9

 900/9 ± 431/1 تکواندو 4  04 060/66 مجموع

 گیریبحث و نتیجه

های ی و مدیریتی فدراسیونیعمودی( از دیدگاه کارکنان اجرا ـرابطه بین جو سازمانی و اعتماد )افقی تعیین  ،هدف مطالعه حاضر

ای همقایسه فدراسیون گانه،دو اعتماد های جو سازمانی ولفهؤسنجی میان مرابطه ،طور مجزاهچنین بهمبرتر المپیکی ایران بود. 

و بین جها نشان داد یافتهاست. اهداف این پژوهش بوده دیگر مورد مطالعه از بعد جو سازمانی حاکم و میزان اعتماد بین افراد از

(، )افقی عمودی(، بین فردی ـ)افقی  انواع مختلف اعتماد، شامل اعتماد سازمانی و ی مورد مطالعههافدراسیونحاکم بر سازمانی 

میزان  ،در این بین )عمودی( رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. اعتماد افقی( و اعتماد به مافوق هایلفهؤم) شناختی و عاطفی

 :0338)0هوی و سابو ای با مطالعاتچنین یافتهتر بود. گیر)اعتماد عمودی( چشم شدت رابطه بین جو سازمانی و اعتماد به مافوق

و  (6110) و همکاران بارک( 82 :4611) 9برایک و اشنایدر (؛6111) و همکاران 6پیرس ؛(0338) و همکاران هوی ؛(19

                                                           
1 - Hoy and Sabo 

2 - Pearce 

3 - Bryk and Schneider 



 اسمی و همکارانق 9/ شماره 2/ سال 9313 پاییز و زمستانمدیریت منابع انسانی در ورزش/ 

 

99 

 

مبنای  باهای جو سازمانی لفهؤحاکی از آن بود که م (،6100) کونیکدیمطالعه  نتایج مطابقت دارد. ،(6100) 0کونینکدی

ی ، اهمیت ارزیابویهای با سازمان دارد. یافته داشتن اعضاءاخلاق، رابطه مستقیمی با اعتماد به سرپرستی و احساس یگانگی

در و مروری با ارائه مدلی یکپارچه (، 6110) بارک و همکاران ،کند. از طرفیمیجو سازمانی را خاطرنشان وجهی متغیرچند

 مقدمات بین رابطهکننده تعدیل عاملعنوان را به جو سازمانیاعتماد به رهبری، های ارائه شده مقدمات و پیامدهای مدلخصوص 

 هایتهرش ادبیات یامحتو در ازجمله یافته، منتشر مقالات میزان اساس بررهبری  به اعتماد اهمیت رهبری برشمردند.به با اعتماد 

 در رهبری به اعتماد که داشتند اظهار(، 6116) 6فِرین و دیرکس ،عنوان مثالبه. استرسیده اثبات به دیگر نیز متعدد علوم

می تما در و تعارض سازمانی، مدیریت روابط اخلاقی، تعهدات عدالت، ارتباطات، کاری، هایگروه های نگرش شغلی،رشته ادبیات

 شود.مییافت تربیت و تعلیم و سازمانی مراودات عمومی، سرپرستی مدیریت، سازمانی، روانشناسی هایرشته

عمودی(  ـ)افقی  های مورد مطالعه و اعتماد سازمانیسازمانی فدراسیونهای جو لفهمامی مؤبین تنشان داد ها چنین یافتههم

ای افتهچنین یگیرتر بود. میزان شدت رابطه بین گشودگی اعضا و اعتماد چشم ،هالفهؤرابطه مثبت و معنادار وجود دارد. در بین م

(؛ 0384) 4باتلر و کانترل ؛(0308) 9و همکاران  بلومبرگ؛ در تحقیقات داخلی ،(8490) همکارانسادات فدوی و  با مطالعات

در تحقیقات خارجی  ،(6100) کونینکدی و ؛(6110) بارک و همکاران ؛(6101) 1کاتا و همکاران  ؛(0331) مایر و همکاران

من به مدیر خود » صورت کتبی، معنی عبارتهشد تا بز دبیران خواستها (،0308) در تحقیق بلومبرگ و همکاران مطابقت دارد.

، هابندی این پاسخاظهاراتی شد که همگی در رابطه با رفتار مدیران بود. دسته 003شامل  هاآنرا بیان کنند. پاسخ  «اعتماد دارم

ی بین فردی، صداقت شغلی، یروآوردند که عبارتند از شخصیت صمیمانه، انصاف، گشادهوجودهی از اعتماد را باهانگابعاد ده

ای مطالعه هیافته دیگرگیری مشارکتی و حامی بودن. معتبر، تصمیم حرمیت، ممارست تا رسیدن به نتیجهفنی، حفظ م خبرگی

رسد مفهوم اعتماد دبیران به مدیران آموزشی، بیشتر با توقعاتی که به نظر می حاکی از آن بود که (،0308) بلومبرگ و همکاران

باشد و  مرتبطکه بر خلاف آن با رفتار بین فردی ایشان مدیران دارند ارتباط داشته تا اینای دبیران از رفتار مدیریتی یا حرفه

)اعتبار، انصاف، حامی بودن  ای مدیران ارتباط داردترین ابعاد اعتماد از دیدگاه دبیران با چارچوب توقعات نقش حرفهکه مهماین

دگاه دهنده اعتماد به رؤسای فرضی از دیلعه خود پنج عامل تشکیلدر مطا(، 0384)از طرفی باتلر و کانترل  و صراحت شغلی(.

یکپارچگی،  )در مقایسه با ترین عاملدر مطالعه خود دریافتند که صلاحیت، مهم هاآندادند. مرئوسین را مورد بررسی قرار

 گیری در رابطه با اعتماد است.ی و ثبات رفتاری فرد معتمد( در تصمیمیرووفاداری، گشاده

 ندنمود ارائههای مربوط به اعتماد، مدلی را سازیو دیگر مفهوم بر مبنای نظریه مبادله اجتماعی(، 6101) کاتا و همکارانبعدها 

 و کاتاویژه ه. بشودمی مطرحلفه مرکزی در رابطه بین جو سالم و کارکردهای سازمانی ؤعنوان مکه در آن اعتماد سازمانی به

ارتباطات سالم فزاینده و  ـ جو سازمانی سالمدو جنبه که  ندصراحتاً مشخص نمود، پیشنهادی خوددر مدل  (،6101همکاران )

یافته زونیف تواند انگیزهی از اعتماد مییبالاباشد. وجود سطح داشتهمثبت با اعتماد  یتواند ارتباطمی ـ های مدیریتی سالمنگرش

ین ی در بیجاهرضایتمندی شغلی فزونی یافته و کاهش میزان تمایل به جاب، سالمبه کار  مرتبطرفتارهای  کردنمعطوف در 

کار  رتبط با های ملفهؤمکننده نقش تعدیل ،گرفتدر این مطالعه، مورد بررسی قرار . فرضیه دیگری کهبینی کندرا پیش کارکنان

ر متغی ایواسطهمراتبی این تحقیق، نقش سازی خطی سلسلهدر رابطه بین اعتماد و جو سازمانی بود. روش آماری مدل سالم
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ی هادر بین گروهها نشان داد یافته ،مورد حمایت قرار داد. علاوه بر اینرا  اعتماد در رابطه بین جو سالم با کارکردهای سازمانی

 .تر بودسالم و اعتماد بسیار قوی رابطه بین جوشد، مربوط می هاآنای که امنیت شغلی بیشتر به کاری

ها از نظر میانگین نمره جو که بین فدراسیونها نشان داد به لحاظ جو سازمانی، یافتهمورد مطالعه  هایمقایسه فدراسیون جهت

با  .همخوانی دارد ،(6100) علیپور( و 0930)عیدی و همکاران های مطالعات که با یافته سازمانی، تفاوت معنادار وجود دارد

و تمامی ادارات کل  خانهجو سازمانی حاکم بر حوزه معاونین وزارت(، 6100) علیپور ،مشابه یدر تحقیقحمایت از تحقیق حاضر و 

قیق وی حاکی از های تحداد. یافتهرد مطالعه قراری مذکور موهاسازمانهای ارتباطی مدیران با مهارت راورزش و جوانان کشور 

دارد. شنیداری، گفتاری و بازخوردی وجودهای ارتباطی شامل مهارت داری بین جو سازمانی و مهارتآن بود که رابطه معنی

 های بین فردیِ طرفین یک رابطه استدلیل وجود تفاوتگیرد. لذا بهاعتماد، بر مبنای روابط بین فردی دو یا چند فرد، شکل می

میزان اثربخشی  ،(0930)همکارانعیدی و  مقایسه مشابه دیگریدر  .(0،0321گردد )گودنرکه تصمیم بر اعتماد کردن اخذ می

های ورزشی، وجود . ملاک انتخاب فدراسیوننددادبرداری را مورد بررسی قرارچهار فدراسیون بسکتبال، هندبال، تکواندو و وزنه

لگوی االمللی بود. نتایج تحقیق ایشان حاکی از آن بود که از بین چهار های بینهای منظم داخلی و شرکت فعال در رقابتلیگ

وری( در هر چهار فدراسیون غالب بود و در اولویت ریزی و بهره)برنامه های ورزشی، الگوی اهداف عقلانیاثربخشی در فدراسیون

داد که در عامل ، نشانهای منتخبهای رقابتی در فدراسیونتوصیف هشت عامل اثربخشی رویکرد ارزش ،از طرفی قرار داشت.

ری و و، تعامل سازمانی و انسجام نیروی انسانی فدراسیون بسکتبال، در عامل منابع سازمانی، بهرهریزیپذیری، برنامهانعطاف

گر عیت بهتری نسبت به دیبرداری در وضهنیروی انسانی متخصص فدراسیون تکواندو و در عامل ثبات سازمانی فدراسیون وزن

 .ها قرار داشتندفدراسیون

 ،عمودی( ـ)افقی  گانهاز نظر میانگین نمرات اعتماد دو های مورد مطالعهمقایسه فدراسیون بین ،داد نشانتحلیل واریانس نتایج 

بتوان با استناد شاید  اما ،سو استهم ،(0983) نوراللهیمشابه  مطالعه ای با نتایجچنین یافته چهاگرتفاوت معناداری وجود ندارد. 

ک نهاد ی عنوانبهی ورزشهای فدراسیوننامه، توجیه باشد. بنا بر اساس های ورزشی قابلوننامه فدراسییکی از مصوبات اساس بر

 .(19: 0930، سجادی) دنکنلعم جوانان و ورزش وزارت هماهنگی نامه و بااین آئین چهارچوب در اندمکلفغیر دولتی عمومی 

ام ، اعزمربیسر کارگماریهو ب استخدام های مالی،به لحاظ پشتوانههمگی ورزشی وابسته به دولت و های فدراسیوناکثر  لذا

و  قلها غیر مستگیریها، اکثراً در تصمیمعزل و نصبانتخابات و یانه، مرزی، برگزاری مجامع سالهای ملی به مسابقات برونتیم

رفتاری نظیر های فرهنگی و لفهؤکه م طبیعی است، لذا عمل می کنندمقامات وزارت ورزش و جوانان  های مستقیممشاورهبا 

 .کند تبعیتهای مورد مطالعه از یک الگو اعتماد سازمانی در فدراسیون

از معلمین مقطع متوسطه  چندین گروهرا از دیدگاه  در محیط کارجو سازمانی با میزان اعتماد بین ای رابطه نوراللهی در مطالعه

جنسیت، سابقه  مورد مطالعه شاملهای بندی گروه. شاخص دسته(28-21: 0983) دادهرستان میاندوآب مورد بررسی قرارش

د بین جو سازمانی و میزان اعتماحاکی از آن بود ها . یافتهندبود، سطح تحصیلات و رشته تحصیلی وضعیت استخدامی ،معلمی

از  وجود دارد.داری رابطه معنی ،رفتار حمایتی مدیران و میزان اعتماد در محیط کارو  و سازمانی و وفاداریج، در محیط کار

طرفی دیگر نتایج تحقیق نشان داد بین جو سازمانی مدارس در سه گروه مورد مطالعه از نظر تحصیلات، میزان اعتماد در محیط 

در سه  گروه مورد مطالعه از نظر رشته تحصیلی،  ،در پنج گروه مورد مطالعه از نظر سابقه معلمی، میزان اعتماد در محیط کار ،کار

 ندارد. داری وجودمدارس در پنج گروه مورد مطالعه از نظر سابقه و در نهایت جو سازمانی زن و مرد تفاوت معنیجو سازمانی 

                                                           
1 - Gouldner 
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تر شود جهت جلب بیشمیپیشنهادها به کادر مدیریتی فدراسیون ،های تحقیق حاضربندی و با استنباط بر یافتهلذا در جمع

سازی و ایجاد روابط بین فردی صمیمیانه جوی سرشار مبنای صراحت و شفاف ری بربا اتخاذ سبک رهب ،ز سوی کارکناناعتماد ا

با دادن اختیارات بیشتر به کارکنان در حیطه کاری، کاهش میزان کنترل مستمر و مقتدرانه  ،وجود آورند. از طرفیاز اعتماد به

دهند به نفس را در بین کارکنان توسعه مادها و نظرات کارکنان، حس استقلال عمل و اعتو همچنین افزایش میزان پذیرش ایده

شود یمها پیشنهادهمچنین به کادر اجرایی فدراسیون کارگیری خلاقیت و نوآوری را در فدراسیون ایجاد نمایند.و فضای بروز و به

ون داخل فدراسیهای غیر رسمی در صدد ارتقای آگاهی و دانش کیفی خود باشند، از تشکیل گروه در ،جهت جلب بیشتر اعتماد

ز ای از اصول اخلاقی باشند که اپایبند به مجموعهدنبال افزایش دامنه انسجام گروهی بین کارکنان باشند و خودداری کنند و به

 قبول واقع شود.مورد جانب اعضای فدراسیون 
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Abstract 

Objective: Organizational climate is one of the important features of systematic human 

combinations which its evaluation helps to recogniza the different kinds of effective factors in 

any organization. The purpose of the present study was to investigate the relationship between 

organizational climate and dual - trust (vertical and horizontal) of the top Iranian sport 

federations staff (wrestling, weightlifting, taekwondo, track and field).  

Methodology: The research method was analytic-correlative. The population included all 

Iranian top sport federations (wrestling, weightlifting, taekwondo, track and field) staff   

(N=88). No sampling was used and all population members were under research consideration 

(N=n). The Moghimi and Ramezan (2011) standard organizational climate questionnaire, the 

McAllister (1995) standard interpersonal trust questionnaire and the Shoorman & Ballinger 

(2006) standard trust in the superior questionnaire were used for data collection. 

Results: There was a positive and significant correlation between organizational climate and 

dual trust, included interpersonal & supervisory trust (P=0.001), although the intensity of the 

relationship between organizational climate and trust in superiors was more pronounced 

(r=0.363, p=0.363). The results evidenced no significant differences between the various 

groups regarding the dual trust in the federations (P=0.119), but in regard to organizational 

climate the significant difference were observed (P=0.027). 

Conclusion: Whatever the organizational climate prevailing in a federation to be better, there 

is the expectation that also have higher level of organizational trust in there.    

Key words: Sport associations, Organizational climate, Trust in the superior, Interpersonal 

trust. 
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