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 مقدمه

کند تا به بیشترین  سازمان نیازمند این است که از امکانات و منابعی که در اختیار دارد به بهترین شکل ممکن استفادهامروزه 

به کار و زندگی مطرح  عنوان یک فرهنگ نگرشوری بهمنفعت و بالاترین جایگاه در میان سایر رقبا دست پیدا کند. بهره، سود

ر رشد و بهبود دو در کارکرد مؤثر سازمان اهمیت دارد. عوامل زیادی  شودمیاگون پیشرفت آن سبب گسترش ابعاد گون، است

(. 1395ل و همکاران، رسد )فعاتر به نظر میوری نیروی انسانی مهووری یک سیستو یا سازمان مؤثرند که از میان آنها بهرهبهره

. امروزه است ایامعهجنیروی انسانی یکی از مسائل عمده هر  وریتعبیر دیگر بهرهاستفاده مؤثر و کارآمد از نیروی انسانی یا به

کارمندان »توجه عمیق و کافی به نیروی انسانی خود و تلاش در جهت خلق ارزشی تحت عنوان  شرط بقای هر سیستو سازمانی

 یهانهادهترین ترین و بنیادیعنوان یکی از مهو(. منابع انسانی به1392)سیدجوادین و همکاران،  است «ارزشمندترین دارایی ما

زایش مهارت، اف، آن سازمان دارد. رشد و توسعه نیروی انسانی یهاستادههر سازمانی نقش بسیار مهمی در کیفیت و کمیت 

اهمیت  .آیدر میمیلادی اولویت راهبردی به شما نودنوآفرینی و دانش نیروی کار در تمام سطوح سازمان برای مدیران از دهه 

زیرا  ؛وری منابع انسانی و تعیین جایگاه و سهو آن در تولید کالا و خدمات بیش از پیش توجه شوداین موضوع باعث شده به بهره

(. توجه به موضوع نیروی انسانی در 1395وری، توجه به نیروی انسانی است )مهرابیان و همکاران، یکی از راهبردهای بهره

خواسته او دشوارتر  ها حفظ رضایت مشتری و برطرف کردنزیرا در این سازمان ؛کندپیدا می همیت بیشتریهای خدماتی اسازمان

 مان توجه کنند.مدیران ادارات کل ورزش و جوانان باید به نیروی انسانی و انتخاب افراد شایسته برای ساز ،بنابراین ؛است

وری کل سازمان را زء و عنصری است که اگر درست مدیریت شود بهرهترین جبا توجه به اینکه نیروی انسانی در سازمان مهو

گذارد بسیار حیاتی است. امامی وری نیروی انسانی در سازمان تأثیر میشناخت عواملی که بر بهره ،بنابراین ؛کندتضمین می

به، میزان درآمد، سطح تحصیلات، وری نیروی انسانی را به دو دسته عوامل فردی شامل: تجر( عوامل مؤثر بر بهره1384میبدی )

سن و آموزش و عوامل محیطی شامل: مشارکت، مناسبات اجتماعی، محتوای کار و خشنودی شغلی تقسیو کرد. تحقیقات زیادی 

اند همه سازوکارهای همگی نشان داده ها صورت گرفته است که تقریباًوری نیروی انسانی در سازماندر زمینه عوامل مؤثر بر بهره

(، عوامل فرهنگ سازمانی، 1390گذارد. مهرابیان و همکاران )وری کارکنان یا نیروی انسانی تأثیر میموجود در سازمان بر بهره

ر ترین عوامل مؤثر بسازی خدمات، توانمندسازی کارکنان و شیوه رهبری را از مهوشرایط محیطی، عوامل انگیزشی، شفاف

ای که نیروی انسانی در هر سازمانی دارد، پرداختن به موضوعاتی اند. با توجه به اهمیت و نقش ویژهوری نیروی انسانی دانستهبهره

، مورد توجه پژوهشگران شودوری که موجب افزایش عملکرد کارکنان، کاهش غیبت یا ترک خدمت آنان و در نهایت افزایش بهره

های مثبت نیروی انسانی و شاغلین در هر سازمانی به عنوان محرک بسیار قدیمی در بیشتر موارد یژگیقرار گرفته است. تقویت و

 یسازمان یهایبندکرهیپ( در تحقیقی با عنوان 2017و همکاران ) 1(. مگیل1391شود )عابدی، وری میموجب افزایش میزان بهره

رود که اعمال مدیریت بالایی در همه وری کارکنان بالاتر مید زمانی بهره، به این نتیجه رسیدنکارکنان یورو بهره یداریپا یبرا

ها های سازمان باعث ناامیدی کارکنان و کاهش اعتماد آنشاید ناهماهنگی مدیریت در کنترل بخش .امور سازمان هماهنگ باشد

ترین ای ورزشی را به عنوان یکی از مهوه( عوامل انگیزشی از طرف مدیران سازمان2017و همکاران ) 2به سازمان شود. اولوک

 .ندوری کارکنان شناسایی کردعوامل افزایش بهره

 ، اعتماد سازمانی است. امروزهوری نیروی انسانی در سازمانرهافزایش به بر تأثیرگذار دهد یکی از عواملنتایج تحقیقات نشان می

 استفاده و مدارهای وظیفهموقتی، گروه کار فرهنگی، نیروهای هایتفاوت با شدن مواجه هاسازمان میان رقابت با توجه به افزایش

 سریع تغییرات همه نشانگر و است آمده در رایج امری صورت به ارتباطات، و تکنولوژی پیشرفت در اثر مجازی کاری هایتیو از
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 به را اعتماد برقراری به نیاز و است داده افزایش را جدید و همکاران مدیران میان تعاملات تغییرات این. است کاری محیط در

در ترین مسائل موجود یکی از مهو(. 1394زینلی، عنایتی و حاجی)کندمی ضروری یکدیگر، با روابط حفظ برای ضمانتی عنوان

گروه  های این دوهای دولتی، شکاف درخور توجهی است که میان کارکنان، مدیران و خواستهخصوص سازمانهای ما، بهسازمان

کارکنان از خود  .شودگروه با مشکلاتی روبرو می دو های بینگیری(. در پی این شکاف، تصمیو1394وجود دارد )نصر اصفهانی، 

تعامل آنها و  ،بنابراین ؛دهنداعتمادی به کارکنان، آنها را در تصمیمات مشارکت نمیدهند و مدیران نیز با بیسرسختی نشان می

 گروه در سازمان بسیار مهو و حیاتی است. اعتماد بین این دو 

رکای استراتژیک ها و شپردازان مدیریت در دوره معاصر، اعتماد را به عنوان یک عنصر مهو عملکرد در اتحاد درون شرکتنظریه

-گذاریسرمایه. کندمیه افراد را به هو مرتبط است کی مؤثر اعتماد پایه ،(. بخش عاطفی1394زینلی، اند )عنایتی و حاجیشناخته

(. 1394افشانی و همکاران، )گلاندبا رفاه دیگران در ارتباط است و این احساسات متقابلو حقیقی ، های عاطفی در روابط، خالص

داشته باشند و ترس و اضطرابی از طرف مقابل ن ینطرف ،اگر این بخش عاطفی بین کارکنان و مدیران سازمان وجود داشته باشد

دغدغه برای کارکنان تواند تضمین کننده سود و منفعت برای سازمان و عملکرد بیها وجود داشته باشد، میامل بین آناعتماد ک

 و مدیران باشد. 

های همین امر، موجب کاهش هزینه؛ مند شوندهای همکاری بهرهتوانند از انواع تلاشسطوح بالای اعتماد، می باهایی سازمان

سطوح پایین اعتماد، خلاقیت و نوآوری کمتری دارند )پروری و همکاران،  باهایی سازمان ،از سوی دیگرشود. اجرا در فرایندها می

. تعاریف مختلفی در مورد اعتماد انده( اعتماد را لازمه رسیدن به اهداف نوآورانه در سازمان دانست2017) 1(. جوانا و ویلیانز1395

ثبات رفتار ، ( اعتماد سازمانی به عنوان احساس اطمینان کارکنان به سودمندی1990) 2متیواز دیدگاه . سازمانی ارائه شده است

کند اعتماد سازمانی ( بیان می2000) 3شود. نیهانآمیز تعریف میو اظهارات سازمان هنگام مواجهه با شرایط ناپایدار و مخاطره

 صلاحیتدهد. به طور کلی اعتماد سازمانی سطحی از رح میای است که احساس اطمینان و حمایت یک فرد از مدیرش را شسازه

طرفانه و از روی میل و رغبت دارد. از ای اخلاقی، بیاست که یک فرد نسبت به شایستگی دیگران برای انجام یک کار طبق شیوه

. اعتماد، کندر متصل میکه اعضای سازمان را به یکدیگ است ( اعتماد به عنوان چسبی اجتماعی تعریف شده2013) 4منظر ایکانن

دهند ها حیاتی است. این تعاریف نشان میآمیز تیوهمکاری و احساسات مثبت برای پیشرفت و عملکرد موفقیتحس با القای 

ای پویاست و به کنش متقابل کنشگران مختلفی وابسته است که ممکن است بر ایجاد یک مدل برای اعتماد تأثیر اعتماد پدیده

 بگذارد.

های سنتی کند. مدلوری را تا حدودی جبران میضعف در سایر منابع لازم برای ارتقاء بهره ،سازمانیبودن اعتماد درونبالا 

کند ها مقامات و مدیران را تشویق میاین استراتژی .مدیریت، بر استراتژی کنترل و وحدت فرماندهی در انگیزش تمرکز دارند

آورد می وجودبهافزون اعتماد را در سازمان و مورد بازبینی قرار دهند که این امر افت روزطور مستقیهای کارکنان را بهفعالیت

تواند باعث ایجاد اعتماد در آنها و در نتیجه عملکرد بهتر سازمان دادن اختیار به کارکنان می ،بنابراین ؛(1395)پروری و همکاران، 

های فرهنگ سازمانی در اعتماد سازمانی نشان دادند که نوان نقش مؤلفه( در تحقیقی با ع1388شود. زارعی متین و همکاران )

دوستی ، قاطعیت و نوعجنسیتیبرابری گروهی، گرایی بینرابطه مثبتی بین اعتماد در سازمان و اجتناب از عدم اطمینان، جمع

سازمانی و بررسی وضعیت موجود ( در تحقیقی با عنوان اعتماد درون 1383وجود دارد. همچنین زارعی متین و همکاران )

وری، فقدان نوآوری، ضربه وارد های اجرایی کشور نشان دادند سطوح پایین اعتماد موجب افزایش استرس، کاهش بهرهسازمان

                                                      
1. Joanna and Williams 
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شود. فعال های سازمان میگیری، کاهش روحیه کارکنان، افزایش غیبت و ترک خدمت و افزایش هزینهیند تصمیوآکردن به فر

وری نیروی انسانی در ادارات ورزش و های آن با بهره( در پژوهشی با عنوان رابطه اعتماد سازمانی و مؤلفه1395) و همکاران

های شایستگی، قابلیت اتکا، صداقت و تعهد سازمانی از اعتماد سازمانی با جوانان استان اردبیل به این نتیجه رسیدند که شاخص

( در تحقیق خود به ارتباط مثبت بین اعتماد 2012و همکاران ) 1داری دارد. کاسمارمعنیوری نیروی انسانی رابطه مثبت و بهره

( در پژوهش خود نشان دادند وقتی کارکنان اعتماد 2006) 2سازمانی و رفتار شهروند سازمانی دست یافتند. کلارک و درودی

این  .ها و اطلاعات مرتبط با کار ترغیب خواهند شدیدهو نسبت به ارائه ادارند  نیز سازمانی بالاتری داشته باشند، رضایت شغلی

تحقیق نیز اعتماد سازمانی را معیاری مناسب برای بالا بردن رضایت شغلی کارکنان و ایجاد شور و شوق در آنها برای ادامه فعالیت 

سازمانی بر رضایت، همکاری، ارتباطات ( اعتماد 1387پناهی ) نظرداند. طبق وری کارکنان در سازمان میافزایش بهره و احتمالاً

( نشان داد 2010) 3پذیری و تعهد سازمانی تأثیرگذار است. همچنین پژوهش لیندارانعطاف، گذاری دانشاشتراکبه، سازمانی

ری و اعتماد کو در سازمان ممکن است در رفتارهای مقاومتی کارکنان، از قبیل ممانعت عمدی از ارائه اطلاعات، امتناع از همکا

در جلب توجه و رضایت کارکنان برای  یاعتماد سازمانتأثیر فراوان  تواند نشان دهندهنظارت مکرر همکاران بروز پیدا کند که می

 (.1390)شفیعی،  باشدانجام مناسب وظایف محوله به آنها 

ل مهو انگیزشی است که بر اساس آن یکی از مسائ ایتعهد حرفه. ای وجود داردعلاوه بر اعتماد عنصر دیگری به نام تعهد حرفه

های آن ضمن لذت از آن، نهایت تلاش خود را در انجام وظایف و مسئولیت گیرد ومیفرد، هویت خود را از شغل و حرفه خود 

(. سازمان برای رسیدن به اهداف خود و صرف هزینه کمتر نیاز به کارکنانی دارد 1395 )فرجی و همکاران، بردمیحرفه به کار 

ه علاوه بر انجام وظایف مقرر، تلاش بیشتری جهت اهداف سازمانی انجام دهند. اگر سازمان بتواند کارکنان را با کار و حرفه ک

سازمان مجبور به صرف هزینه ، بدانندشان خود عجین کند و به نوعی با آنها رفتار کند که کارکنان، حرفه خود را بخشی از وجود

شامل تعهد به حرفه، وقف  -به معنی تعیین هویت با حرفه-ای احتمالی نخواهد شد. تعهد حرفههای اضافی برای جبران خسارت

ای است. به عبارت دیگر، احساس پایبندی فرد به وظایفی که با بر عهده گرفتن نقشی، پذیرش اهداف و اخلاق حرفه، حرفه شدن

 ( بیان شده1986)4ای توسط لاچمن و آرانیا تئوری تعهد حرفه(. 1384داند )امامی میبدی، خود را ملزم به انجام دادن آنها می

ای را احساس هویت و وابستگی نسبت به یک شغل . تعهد حرفهمی دانندو آن را تعیین هویت با حرفه و دلبستگی به حرفه  است

(. 1396کنند )مرادی و خلیلی، میای تأکید دانند و بر تمایل و علاقه به کار در یک حرفه بعنوان تعهد حرفهو حرفه خاص می

این پژوهشگر و همکارانش  .از تعهد سازمانی است (6،1991یرآلن و می)ای مانند تعریف و همکاران از تعهد حرفه 5تعریف والاس

ای را احساس هویت با یک حرفه، نیاز به تعهد حرفهو  اندای  سه بعد عاطفی، مستمر و هنجاری قائل شدهبرای تعهد حرفه

( بیان 2005) 7چلادورای .(1995)والاس،  اندنسبت به آن تعریف کرده لالیت بائواستمرار خدمت در یک شغل و احساس مس

شود خط کاری و حفظ عضویت در آن حرفه گفته می ،شدههای حرفه انتخابای به باور فرد و پذیرش ارزشکند تعهد حرفهمی

ای را با سه تعهد حرفه (1981) آرانیا و همکاران حس وفاداری به حرفه خود است.ای، های افراد متعهد از نظر حرفهو ویژگی

( جو  میل به تلاش زیاد بر اساس اعتقادات خود فرد (ب؛ ایهای حرفهاعتقاد و پذیرش اهداف و ارزش (الف اند:ویژگی بیان کرده

 میل به نگهداری اعضا در آن حرفه.

                                                      
1. Kasmar  

2. Clarke and Drudy 

3. Lyndar 

4. Lachman and Aryania 

5. Wallace  

6. Allen and Meyer 

7. Chelladurai  
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توان به از جمله می ؛ای مانند تعهد سازمانی با متغیرهای زیادی رابطه داردتعهد حرفه که توان چنین بیان کردطور کلی میبه

 یک عنوان به ایتعهد حرفه(. 1389وری اشاره کرد )اخباری و همکاران، قصد ترک خدمت، رضایت شغلی، استرس شغلی و بهره

کارکنان، افزایش کارایی و در نهایت رسیدن  سازماندهی زی،ریبرنامه برای را مفیدی اطلاعات است قادر کاری، تلقی طرز و نگرش

( نشان داد که 1396(. مطالعات مرادی و همکاران)1395)فرجی و همکاران،  کندبه اهداف مطلوب سازمان برای مدیران فراهو 

معکوس با تمایل به ترک خدمت پرستاران و بهیاران دارد.  ایای رابطه مستقیو و معناداری با رضایت شغلی و رابطهتعهد حرفه

ای و عملکرد شغلی داری بین تعهد حرفه( در پژوهشی نشان دادند که رابطه مثبت و معنی1395همچنین فرجی و همکاران )

 شرقی وجود دارد. ورزش و جوانان استان آذربایجان اداراتکارکنان 

های ورزشی حاکو است، سود جستن از منابع انسانی به عنوان یکی از ویژه ادارات و سازمانهب، هادر فضایی که بر سازمانامروزه 

همگام باید های ورزشی نیز . مدیران سازمانداردای های اصلی سازمان در جهت نیل به اهداف سازمانی ارزش قابل ملاحظهدارایی

ثیرگذار در تأ یی از نیروی انسانی سازمان خود عوامل و فاکتورهاورسسات برای به حداکثر رساندن بهرهها و مؤبا سایر سازمان

های یافته ،گیری از نتایج تحقیقات. این مهو محقق نخواهد شد مگر با بهرهکننددرستی شناسایی، تحلیل و ارزیابی این زمینه را به

 کنند.پژوهشگرانی که در این زمینه فعالیت میسازمانی یا سایر مدون و مستند گردآوری شده توسط واحدهای تحقیقاتی درون

، توجه به کارکنان سازمان و اهمیت وریتلاش آنها برای دستیابی به بیشترین بهرهها و با توجه به شرایط رقابتی بین سازمان

اگر در سازمان . اعتماد موضوعی است که قرار دهدتواند سازمان را در مسیر موفقیت ها میهای آنبه نظرات و خواستهدادن 

تلاش بیشتر هر دو طرف برای ترقی سازمان شود. باعث دوطرفه بین کارکنان و مدیریت وجود داشته باشد، شاید بتواند  صورتبه

اگر کارکنان با شغل و حرفه خود عجین شده باشند، تلاش بهتری جهت موفقیت خود و در نهایت سازمان توان گفت همچنین می

وری نیروی انسانی را بهره برای اعتماد سازمانی و تعهد حرفه ثیرأتمحقق در این تحقیق قصد دارد  ،ابراینبن ؛انجام خواهند داد

های پیشین و تعاریف مختلفی که از شرقی بررسی کند. با توجه به یافته در کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان آذربایجان

 صورتبه، مدل مفهومی این تحقیق بر اساس متغیرهای موجود شد مطرحوری نیروی انسانی ای و بهرهاعتماد سازمانی، تعهد حرفه

 زیر ارائه شده است.

 

 
 مدل مفهومی تحقیق .1 شکل
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 شناسی روش

. جامعه آماری پژوهش استتحلیلی و از نوع همبستگی -از نظر روش، از نوع تحقیقات توصیفی، این پژوهش از نظر هدف، کاربردی

 بر اساس اعلام مدیریت اداره کل ند که تعداد آنهااهدادشرقی تشکیل ورزش و جوانان استان آذربایجان اداراترا کلیه کارمندان 

 پرسشنامه 210. از میان استهشمار در نظر گرفته شدو نمونه آماری با توجه به کمی تعداد کارکنان به صورت کل استنفر  210

ند. در این پژوهش، برای اهکه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت ه استصحیح برگشت داده شد صورتبهمورد  196، شدهزیعتو

این پرسشنامه  است.سوال  16شامل که  مورد استفاده قرار گرفته (1390ها، پرسشنامه اعتماد سازمانی شفیعی )گردآوری داده

( و تعهد سازمانی 13تا 10(، شایستگی )سوالات 9تا5(، قابلیت اتکا )سوالات 4تا1بعد درستی و صداقت )سوالات  4 مشتمل بر

بعد  7سوال و  26که شامل  (1980) هرسی و گلداسمیتوری نیروی انسانی همچنین پرسشنامه بهره است.( 16تا  14)سوالات 

(، بازخورد 15تا12(، انگیزش )سوالات 11تا8(، حمایت سازمانی )سوالات 7تا4(، درک و شناخت )سوالات 3تا1توانایی )سوالات 

یر و همکاران ای میو پرسشنامه تعهد حرفه است( 26تا24( و سازگاری )سوالات 23تا20(، اعتبار )سوالات 19تا16)سوالات 

( و هنجاری 12تا 7سوالات (، مستمر )6تا1لیکرت و سه بعد عاطفی )سوالات  ارزشی 5گویه در مقیاس  18( شامل 1993)

( در تحقیق خود پایایی پرسشنامه اعتماد سازمانی شفیعی 1395. فعال و همکاران )شده است(، استفاده 16تا  13)سوالات 

یر و همکاران ای می( پایایی پرسشنامه تعهد حرفه1395. همچنین فرجی و همکاران )ه بودندبدست آورد 92/0( را 1390)

صوری  . رواییه استها مجدداً مورد بررسی قرار گرفتبا این توصیف، روایی و پایایی پرسشنامه ه بودند.ر کردذک 84/0( را 1993)

نیز از دو نوع روایی در مورد روایی سازه و تن از اساتید و متخصصین مدیریت ورزشی تأیید  12ها با نظر محتوایی پرسشنامه و

 96/1در بررسی روایی همگرا نشان داد ضرایب معناداری تمام بارهای عاملی بزرگتر از  هایافتهشده است. همگرا و واگرا استفاده 

؛ میانگین 5/0؛ ضرایب تمام بارهای عاملی بالای اندهدرصد معنادار بود 95تمامی بارهای عاملی با اطمینان به این معنا که  است؛

تر از میانگین واریانس استخراج ها بزرگیایی ترکیبی همه مولفهطور پاو همین 5/0ها بالای همه مولفه 1واریانس استخراج شده

در بررسی روایی واگرا نیز از آزمون فورنل و شوند. یید میأهای مدل تتوان گفت روایی همگرای سازه؛ لذا میه استشده آن بود

ولی که در نرم افزار لیزرل تعریف شده لارکر )این آزمون روایی واگرا )تشخیصی( را در سطح متغیرهای پنهان با استفاده از ماژ

پذیر توسط ماژولی که در نرم افزار لیزرل )این آزمون روایی واگرا را در سطح متغیرهای مشاهده 2سنجد( و آزمون بار عرضیمی

راج شده ، جذر میانگین واریانس استخدهدمیها نشان . در آزمون فورنل و لارکر یافتهه استسنجد( استفاده شدشده میتعریف 

؛ همچنین نتایج آزمون بار عرضی ه استهر متغیر پنهان بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر با دیگر متغیرهای پنهان مدل بود

گیری موجود های اندازههای دیگر مدلبارهای عاملی هر کدام از متغیرهای پژوهش بیشتر از بارهای عاملی مشاهده هنشان داد

بیشتر از بارهای  1/0شده بر روی متغیر پنهان متناظرش حداقل رف دیگر بار عاملی هر متغیر مشاهدهو از ط ه استدر مدل بود

 .  ستنتایج این دو آزمون بیانگر روایی واگرا ،؛ بنابرایناستشده بر متغیرهای پنهان دیگر عاملی همان متغیر مشاهده

. مقادیر این دو ضریب برای ه استمورد آزمون قرار گرفت 3پایایی ترکیبیاز طریق ضریب آلفای کرونباخ و نیز ها پایایی پرسشنامه

با توجه به البته باید اشاره کرد، . استگیری دهنده پایا بودن ابزار اندازهکه نشان هبدست آمد 7/0هر سه سازه پژوهش بالای 

مورد تایید قرار  های قبلیدر پژوهشها پایایی آن، روایی و اندهای مورد استفاده در این پژوهش استاندارد بودهاینکه پرسشنامه

 ارائه داده است:در زمینه روایی و پایایی پرسشنامه اطلاعات کامل را  1گرفته است. جدول 

 

                                                      
1. Average Variance Extracted 

2. Cross Loading  

3. Composite reliability  
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 ابزارهای پژوهش روایی و پایایی. 1جدول

 وریبهره تعهد اعتماد CR AVE 1 MSV 2ASV آلفای کرونباخ بعد

 - - 847/0* 102/0 245/0 657/0 912/0 89/0 اعتماد

 - 786/0* 536/0 014/0 114/0 612/0 874/0 84/0 تعهد

 724/0* 328/0 421/0 057/0 154/0 547/0 812/0 78/0 وریبهره

       جذر میانگین واریانس استخراج شده *

 7/0زیرا آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی بالای  ؛یید استأها مورد تتوان گفت: پایایی سازهمی 1با توجه به نتایج جدول 

یید است. همچنین أروایی همگرا مورد ت<CR ،CR> AVE ،5/0 AVE>7/0است. با توجه به <AVE 5/0است و همچنین 

و برای  ها از آمار توصیفیبرای توصیف دادهیید است. أ؛ روایی واگرا نیز مورد ت AVE> MSV ،AVE> ASVبا توجه به 

سازی لی، از مدلها، از آزمون ضریب همبستگی پیرسون و برای تعیین روابط بین متغیرها در قالب مدل عیل استنباطی دادهتحل

تحلیل  8/8و لیزرل نسخه  20اس نسخه اسپیها با استفاده از نرم افزارهای اسداده. ه استمعادلات ساختاری استفاده شد

 . اندهشد

 هایافته

 8/64نفر مرد ) 127فر نمونه آماری، ن 196از میان  دهدمیشناختی کارکنان نشان نتایج پژوهش در زمینه اطلاعات جمعیت

رصد دارای تحصیلات د 7/11که تنها ، درحالیدارنددرصد افراد تحصیلات کارشناسی  2/37ند. اه( بود2/35نفر زن  ) 69درصد( و 

 45ها در محدوده سنی بالاتر از درصد آن 7/9سال قرار داشتند و تنها  36-45محدوده سنی  ها دردرصد نمونه 3/38. انددیپلو

  سال داشتند.  6-10درصد کارکنان سابقه فعالیت  6/31. هستندسال 

چند متغیره  های کشیدگی و چولگی و برای تعیین نرمال بودنمتغیره از شاخصها به صورت تکتوزیع داده چگونگیبرای بررسی 

دم نرمال ع( فرض CR<58/2های بحرانی به دست آمده برای هر متغیر )و با توجه به نسبت ه استاز ضریب مردیا استفاده شد

 . شودمیها رد بودن توزیع داده

هادادهچگونگی توزیع نتایج چولگی و کشیدگی جهت تعیین . 2جدول   

 نتیجه کشیدگی کجی متغیر

-475/0 درستی  575/0-  نرمال است 

-482/0 قابلیت  027/0  نرمال است 

-676/0 شایستگی  621/0  نرمال است 

-719/0 تعهد سازمانی  604/0  نرمال است 

-707/0 تعهد عاطفی  476/0  نرمال است 

-079/0 تعهد مستمر  827/0-  نرمال است 

-459/0 تعهد هنجاری  360/0  نرمال است 

068/0 بهره وری  325/0-  نرمال است 

                                                      
1. Maximum Shared Variance 

2. Average Shared Variance 
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ها، فرض عدم همخطی متغیرهای مستقل مورد آزمون قرار گرفت که نتایج هشدن فرض نرمال بودن توزیع دادپس از مشخص  

 2و پارامتر تحمل 1واریانس تورم عامل شاخص دو به بررسی باید همپوشی وجود تشخیص برای. ارائه شده است 3آن در جدول

 بنابراین ؛دهدمی نشانبطه خطی متغیرهای مستقل با یکدیگر را میزان را ( نوسان دارد،1( تا )0بین ) که تحمل پرداخت. ضریب

 10 از بالاتر تورم واریانس عامل مقدار اگر است. همچنین کمتر همخطی ( باشد، میزان1بیشتر )نزدیک به  ،مقدار این هر چه،

و همکاران،  )میرز ندارند همپوشی هو نسبت به مستقل متغیرهای صورت این غیر در ؛دارد وجود همپوشی متغیرها بین باشد،

 توان گفت شرایط استفاده از معادلات ساختاری در این تحقیق مهیا است.می 3 و 2با توجه به نتایج جدول  ،بنابراین ؛(2012

های همخطی چندگانه متغیرهای مستقلشاخص .3جدول  

 پارامتر تحمل عامل تورم واریانس  متغیر

11/1 اعتماد سازمانی  94/0  

ایحرفهتعهد   32/1  71/0  

رهای تحقیق در ، ماتریس همبستگی متغیاستهای تحقیق، جهت استفاده از معادلات ساختاری برقرار با توجه به اینکه مفروضه

 ارائه شده است. 4جدول

 ماتریس همبستگی متغیرهای تحقیق .4جدول

 متغیر 1 2 3 4 5 6 7 8

 
 

 
 

 
 

 درستی 1 

 قابلیت اتکا **0/650 1

 شایستگی **0/461 **0/267 1

1 0/487** 0/315** 115/0  تعهد سازمانی 

1 0/209** 112/0  تعهد عاطفی **0/286 **0/312 

1 117/0  138/0  132/0  108/0  مستمر **0/260 

1 124/0  هنجاری **0/142 **0/597 **0/276 *0/143 **0/245 

1 0/412** 107/0  0/148* 0/319** 117/0  بهره وری **0/493 **0/328 

 معنادار است. P ≥ 05/0* در سطح       

 معنادار است. P ≥ 01/0** در سطح       

رهای همبستگی بین متغی 4ماتریس همبستگی است، در جدول  ،سازی معادلات ساختاریاز آنجایی که زیربنای اصلی مدل

 به غیر اززمانی نتایج حاصل از ضریب همبستگی پیرسون حاکی از آن است که بین تمام ابعاد اعتماد ساتحقیق ارائه شده است. 

به غیر از  ایرفهحوری نیروی انسانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین بین تمام ابعاد تعهد بعد شایستگی با بهره

کند و به شخص میمدارد. همبستگی، تنها درجه رابطه میان متغیرها را  وری رابطه مثبت و معناداری وجودمستمر با بهره تعهد

 منظور درک بهتر روابط علی میان متغیرها، باید از مدل معادلات ساختاری استفاده کرد.

 

  

                                                      
1. Variance inflation factor 

2. Tolerance 
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 ق در حالت استانداردیمدل ساختاری تحق. 2شکل

 

 

  

 مدل ساختاری تحقیق در حالت معناداری .3شکل
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 نتایج حاصل از تحلیل مدل معادلات ساختاری در مورد متغیرهای تحقیق .5جدول

 ایتعهد حرفه اعتماد سازمانی متغیر مستقل

 وریبهره وریبهره متغیر وابسته

 41/0 63/0 ثیرأضریب ت

 26/8 56/11 آماره تی

 39/0 (2Rضریب تعیین)

و بین تعهد  63/0با  بروری نیروی انسانی برااعتماد سازمانی و بهره، ضریب استاندارد بین دو متغیر 5 بر اساس نتایج جدول

 96/1در بازه کمتر از  برای تمامی مسیرها مقدار آماره تی اینکهاست و با توجه به  41/0وری نیروی انسانی برابر ای و بهرهحرفه

لیه مسیرها کر هستند. در این مدل برای توان گفت که تمامی مسیرهای مدل تحقیق مثبت و معناداقرار نگرفته است، پس می

د، اثر حاصل ش 5 . با توجه به نتایجی که از جدوله استدرصد در نظر گرفته شد 5درصد و سطح خطای  95ضریب اطمینان 

درصد  39شان داد که ن 5مقدار ضریب تعیین در جدول  بوده ووری نیروی انسانی معنادار ای بر بهرهاعتماد سازمانی و تعهد حرفه

 ای( قابل تبیین است.وری( توسط متغیرهای مستقل )اعتماد و تعهد حرفهاز تغییرات متغیر وابسته )بهره

 :های برازش مدل را به شرح جدول زیر ارائه داده استخروجی لیزرل مقادیر شاخص

 های برازش مدل. شاخص6جدول

 نتیجه لدامنه قابل قبو وریاثر اعتماد و تعهد بر روی بهره هاشاخص

/df2X 76/2 3> قابل قبول 

NFI 94/0 9/0< قابل قبول 

CFI 89/0 9/0< قابل قبول 

GFI 96/0 9/0< قابل قبول 

RMSEA 039/0 1/0> قابل قبول 

P-value 001/0 05/0> قابل قبول 

گی وجود های برازندیابی معادلات ساختاری روی بهترین شاخصبا توجه به اینکه توافق کلی و عمومی بین متخصصین مدل

ذور برآورد ( و شاخص ریشه میانگین مجdf/2Xدو نسبی )های برازندگی مطلق، شاخص خیندارد، در این تحقیق از بین شاخص

ه ( و شاخص برازش هنجار شدCFIهای برازندگی تطبیقی، شاخص برازندگی تطبیقی )( و از بین شاخصRMSEAتقریب )

(NFI( که توسط کلاین و تامسون )( پیشنهاد شده است و همچنین شاخص نیکویی برازش انطباقی )2004AGFIاستف ) اده

مدل تحقیق  بدین معنی کهاست؛ ها در محدوده قابل قبول قرار گرفته تمامی شاخص 6. با توجه به جدول (1392 قاسمی،) شد

 کند.یید میأیق را تهای حاصل از تحقیق، مدل نظری تحقحاضر دارای برازش مطلوبی است و به عبارتی داده

 گیریبحث و نتیجه

وری نیروی انسانی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان بهره برای ثیر اعتماد سازمانی و تعهد حرفهأهدف از این تحقیق بررسی ت

ثیر مستقیو أتوری نیروی انسانی اعتماد سازمانی بر بهره. نتایج حاصل از تحلیل مدل تحقیق نشان داد استشرقی استان آذربایجان

(، پروری و همکاران 2013) 2موندالک(، 2010) 1(، لیندار1394افشانی و همکاران )های گلاین نتایج با یافته. و معناداری دارد

                                                      
1. Lindar 

2. Mondalek 
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اعتماد کو در سازمان ممکن است در  ه بود( در پژوهش خود نشان داد2010. لیندار )است(، همسو 1390( شفیعی )1395)

رفتارهای مقاومتی کارکنان، مثل مضایقه عمدی از ارائه اطلاعات و امتناع از همکاری در حل مسائل مهو سازمان بروز پیدا کند. 

اعتماد که بالا بودن حس  استوری نیروی انسانی، حاکی از آن اکثر تحقیقات صورت گرفته در زمینه ارتباط بین اعتماد و بهره

و در نتیجه  شودمیوری کارکنان در سازمان احتمالا باعث بالا رفتن بهرهبالا بودن اعتماد و عوامل مؤثر بر آن،  در بین کارکنان و

تواند به بالا رفتن روحیه و انگیزه سازمان مییک وجود اعتماد در وری نیروی انسانی در سازمان افزایش پیدا خواهد کرد. بهره

 ؛های جدید در سازمان کمک کندکنان، افزایش حس همکاری و مشارکت بین افراد، کاهش غیبت و ایجاد نوآوریفعالیت کار

سوءظن و بدگمانی در بین ، شود کارکنان جریان اطلاعات را در سازمان منحرف کنندکه سطح پایین اعتماد باعث میدرحالی

 د. نو تصمیمات کیفیت مطلوبی نداشته باش بروداز بین  ارتباطات باز و صادقانه در سازمان، کارکنان رواج یابد

. اعتماد سازمانی، ضعف در سایر منابع لازم برای ارتقای استاعتماد، یک عامل حیاتی و ضروری برای موفقیت فردی و سازمانی 

شغلی، تعهد سازمانی، فضای شود بالا بودن اعتماد مساوی با بهبود رضایت زیرا گفته می ؛کندوری را تا حدودی جبران میبهره

شود وری سازمانی میاطمینان بین کارکنان، افزایش همکاری و همفکری، عدالت سازمانی و دیگر عوامل است که موجب بهره

(. اگر در سازمان بین کارکنان و مدیریت آن اعتماد وجود داشته باشد، هو کارکنان با اطمینان خاطر و 1391)یارمحمدیان، 

فعالیت آن و رضایت کارکنان به کار  ،نسبت به ادامه حیات سازمان آسودگیو هو مدیریت با  ازمان کار خواهند کرددر سفعالانه 

وری سازمانی که چنین شرایطی در آن حاکو باشد، بالاتر خواهد بود و در نتیجه بهره در وری کارکنانبهره. خود ادامه خواهد داد

تواند بهتر مهیا شود که سازمان به تعهدات و وظایف خود در قبال کارکنان ن شرایط زمانی میبالا خواهد رفت. البته اینیز سازمان 

حامی و پشتیبان خود بدانند.  ،سخت و پیچیده شرایطدر ها بوجود آورد که کارکنان، سازمان را عمل کند و حسی را در آن

ری بین عدالت سازمانی و اکه رابطه مثبت و معناد نده بود( در پژوهش خود به این نتیجه رسید1392سیدجوادین و همکاران )

و کارکنان این  ن در سازمان عدالت را رعایت کنندتواند حاکی از آن باشد که هرچه مدیرااین نتیجه می .اعتماد وجود دارد

اعتماد کارکنان به سازمان ، هستند و مورد احترام انداحساس را در خود داشته باشند که به میزان زحمت و تلاششان پاداش گرفته

رود. با توجه به شان نیز بالا میوریو بهره کنندمیها در شغل خود نیز احساس راحتی آن ،در نتیجه ؛و مدیران بیشتر خواهد شد

 ؛استبسیار مهو  یثیرگذاری بر اعتماد سازمانأها در تسازمانی هستند و نقش آناینکه مدیران آغازگر تعاملات و ارتباطات درون

 آنهاتوانند این حس را در آنها با ایجاد رابطه مناسب و ایجاد جوی صمیمی بین کارکنان و سایر عوامل سازمانی می ،بنابراین

تواند در افزایش اعتماد و اطمینان کارکنان به سازمان و تلاش بیشتر این حس می .ورند که سازمان به فکر آنهاستبیابوجود 

که سیرت نیکوی  ه بودند( در تحقیق خود نشان داد1394نصراصفهانی و همکاران ) .ازمان مؤثر باشدها در زمینه پیشرفت سآن

مدیر موفق کسی است که با رفتار و منش مناسب و با ارائه  ،بنابراین ؛مدیران رابطه معناداری با افزایش اعتماد در سازمان دارد

( در 2017و همکاران ) 1ستی در بین همه افراد سازمان داشته باشد. یناها و نوآوری در سازمان سعی در افزایش محبت و دوایده

که مدیریت عالی سازمان نقش بسیار مهمی در  ه بودندبینی اعتماد سازمانی، به این نتیجه رسیدپژوهش خود در خصوص پیش

 برایتوان گفت یکی از عوامل بسیار مهو می ،بنابراین ؛ایجاد رابطه صمیمی با کارکنان و کمک به افزایش کارایی کارکنان دارد

که فراهو  ه بودند( در پژوهشی نشان داد1395مهرابیان و همکاران ) .ازمان، نقش مدیریت آن سازمان استایجاد اعتماد در س

کردن شرایط محیطی مناسب، تأمین امکانات و سازوکارهای مناسب، حاکو کردن فرهنگ کار و توانمند ساختن کارکنان نقش 

تواند این امیدواری را به مدیران بدهد که اگر آنها این نتیجه می .وری نیروی انسانی در سازمان داردزایی در افزایش بهرهبس

مهیا  منظور رسیدن سازمان به اهدافشههای کارکنان را بهای مورد نیاز برای استفاده از استعدادها و دانستهامکانات و زمینه

 ها را بالا ببرند.وری آند کارکنان را جلب کنند و هو بهرهتوانند اعتماکنند، هو می

                                                      
1. Jena  
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توان گفت، افزایش اعتماد سازمانی وری نیروی انسانی، بر اساس نتایج این تحقیق میبطور کلی در زمینه ارتباط بین اعتماد و بهره

یادی دارد. سازمان باید زمینه را برای ایجاد وری سازمان تأثیر زوری نیروی انسانی در سازمان و در نتیجه بهرهدر بالا بردن بهره

سازی در قوانین و مقررات سازمان، پایبند بودن سازمان به مدیران و همه افراد سازمان مهیا کند. شفاف ،این اعتماد بین کارکنان

افراد نسبت به سازمان  های مهو، ایجاد حس تعلق درگیریهایش، رفتار منصفانه با کارکنان، سهیو کردن کارکنان در تصمیووعده

تواند، کارکنان های قانونی و شناخته شده از نکاتی هستند که سازمان با رعایت آنها میو برقراری ارتباط مناسب با سایر سازمان

ن وری کارکنان و سازمان شود. اداره کل ورزش و جوانان استاو در نتیجه باعث افزایش بهره دهدرا در مسیر موفقیت سازمان قرار 

ها بسیار شرقی باید در ایجاد رابطه قوی بین کارکنان و مدیران، بین خود کارکنان و ایجاد حس اعتماد در بین آن آذربایجان

مطمئن و آرام را برای کارکنان مهیا کند، کارکنان  ی. اگر مدیران سازمان محیطدر راستای تحقق آن بکوشد و باشد دقت داشته

توان امیدوار بود که در این صورت می حس خواهند کرد.و خود را جزئی از آن  می دانندیو خود را در مدیریت سازمان سه

 .خواهیو بودوری کارکنان و سازمان شاهد بالا رفتن بهرهدر نتیجه  و  کنندکارکنان با جدیت بیشتری فعالیت 

وری نیروی ای مستمر( با بهرهتعهد حرفه از غیربهای و ابعاد آن )بخش دیگر نتایج حاکی از آن بود که بین دو متغیر تعهد حرفه

ای بر ا، تعهد حرفهههمچنین در بررسی رابطه علی بین آن ؛داشتانسانی ادارات ورزش و جوانان، ارتباط مثبت و معناداری وجود 

(، جوادی و 1995و همکاران ) 2(، گینور2009و همکاران ) 1ها با نتایج سیچیوری نیروی انسانی اثرگذار بود که این یافتهبهره

با یافته این نتایج .است( همسو 2009) 4(، زکی2003) 3(، سیو2015(، شمس و همکاران )2005(، نصراله پور )1393همکاران )

که شاید علت این ناهمسویی مربوط به جامعه آماری متفاوت در دو تحقیق است ( ناهمسو 1390اصل و همکاران )های شریفی

، شاید بتوان گفت است اصل و همکاران در بین کارکنان مرکز توانبخشی صورت گرفتهجه به اینکه تحقیق شریفیبا تو .باشد

ای مستمر بالایی دلیل برخورد مستقیو با بیماران و افراد نیازمند کمک، در انجام وظایف خود تعهد حرفههکارکنان این مرکز ب

نتایج دو تحقیق مشابه بود. تعهد، نگرش مثبتی است که از احساس  ،ایهد حرفهکه در دو بعد دیگر تعدرحالی ؛اندنشان داده

موفقیت و  ،شود و با مشارکت افراد در تصمیمات سازمان، توجه به افراد سازمانوفاداری کارکنان به شغل و سازمان حاصل می

نه تعهد کارکنان به شغل خود و سازمان نتایج شده در زمیهای انجام(. پژوهش1395فرجی و همکاران، یابد )رفاه آنان تجلی می

افزایش خلاقیت و نوآوری کارکنان، کاهش قصد ترک سازمان توسط کارکنان، احساس  :از قبیل ؛ارزشمندی برای سازمان دارد

وری و بهره تواند به افزایش اثربخشیتر عملکرد شغلی بهتر که در نتیجه میرضایت، وفاداری و وابستگی به سازمان و از همه مهو

 (.1380کارکنان و سازمان بیانجامد )پورسلطانی و همکاران، 

توان گفت می ،بنابراین ه بودند؛ای و عملکرد شغلی کارکنان را مثبت ارزیابی کرد( رابطه بین تعهد حرفه1395فرجی و همکاران )

وری سازمان کمک وری کارکنان و در نتیجه به بهرهبهره ،تواند به رشد و ترقی سازمانای بالاتر میداشتن کارکنانی با تعهد حرفه

(، رابطه مثبت 2011و همکاران ) 5ادارت ورزش و جوانان باید به این نکته توجه زیادی کنند. پژوهش وانگ لین در نتیجهکند. 

ثبتی با تمایل به باقی ماندن همچنین دو متغیر رابطه م .ها را نشان دادای کارکنان و رضایت شغلی آنو معناداری بین تعهد حرفه

تواند تعهد ( نیز در تحقیق خود نشان داد که مدیریت مناسب منابع انسانی در سازمان می2017در سازمان داشتند. نصیری )

های درونی فعالیت کارکنان را بالا برده و به عملکرد مناسب سازمان منجر شود. اگر در سازمان به حرفه و کار افراد و ارزش

نان توجه شود و مدیران سازمان، شرایطی را فراهو آورند که افراد کار خود را مهو و ارزشمند تلقی کنند، در این صورت کارک

وری ای و بهرههمچنین با توجه به رابطه مثبت بین تعهد حرفه .ها نیز افزایش پیدا کندای آنتوان انتظار داشت که تعهد حرفهمی

                                                      
1. Cichy  

2. Gaynor  

3. Sio 

4. Zaki 

5. Wang Lin  
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 توان امیدوار بود اگر مدیران اداره کل ورزش و جوانان استان آذربایجانگیری شد، میق نتیجهنیروی انسانی که در این تحقی

ها افزایش پیدا کند. کارکنانی که در کار ای آنهای کارکنان موفق عمل کنند، تعهد حرفهها و نگرانیشرقی در توجه به خواسته

قی کنند و انجام وظایف خود در سازمان را در اولویت برنامه خود خود احساس مسئولیت کرده و کار را قسمتی از وجود خود تل

 وری بالاتر سوق دهند. توانند سازمان را به سمت موفقیت و بهرهقرار دهند، می

( 1383این نتیجه با تحقیق امینی ) ه است کهوری نشان ندادای مستمر و بهرهنتایج این تحقیق رابطه مثبتی بین بعد تعهد حرفه

های ترک سازمان یا مربوط به تمایل به باقی ماندن در سازمان و حرفه خود به خاطر هزینه ،ای مستمر. تعهد حرفهاستهمسو 

های کارکنانی که تعهد مستمر نسبت به سازمان و حرفه خود دارند، به علت هزینه .های ناشی از ماندن در سازمان استپاداش

 ماند. افراد با تعهدی که با ترک سازمان ممکن است، متحمل شود، در حرفه خود باقی میهایمالی، اجتماعی، روانی و سایر هزینه

رابطه بین  نداشتن شان هماهنگ باشد. وجودتها با انتظارادهند که پاداشزمانی انجام می مستمر بهترین تلاش خود را تنها

احساس تعلق و رابطه عاطفی با سازمان و  کارکنان، لتای مستمر شاید به این دلیل باشد که در این حاوری و تعهد حرفهبهره

که دو بعد دهند. درحالیکنند و فقط به دلیل نیازی که به ماندن در سازمان دارند، وظایف خود را انجام میحرفه خود برقرار نمی

زاده های بدیعنتیجه نیز با یافتهوری داشتند، این ای عاطفی و هنجاری رابطه مثبتی با بهرهای، یعنی تعهد حرفهدیگر تعهد حرفه

. کارکنانی که در سازمان رابطه عاطفی و احساسی محکمی با حرفه است( همسو 1392( و جوادی و همکاران )1394و همکاران )

این کارکنان با شور و اشتیاق و علاقه بالاتری،  .کنند، احساس تعلق شدیدی به آن پیدا خواهند کردو سازمان خود برقرار می

شناسی و تکلیف همچنین این کارکنان نوعی حس وظیفه .د دادننسبت به فردی که این احساس را ندارد، به انجام کار ادامه خواه

شود همه تلاش و اندیشه خود را در جهت رفع مشکلات احتمالی کنند که باعث میدر قبال مسائل سازمان در خود احساس می

وری نیروی ای با بهرهکه رابطه مثبتی بین اعتماد سازمانی و تعهد حرفه استحاکی از این  سازمان انجام دهند. نتایج این تحقیق

شرقی وجود دارد. با توجه به نتایج این تحقیق، به مدیران اداره  انسانی در کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان آذربایجان

ای آنها به این نکات توجه کنند: کارکنان و افزایش تعهد حرفهشود برای جلب اعتماد کل ورزش و جوانان استان پیشنهاد می

های مهو سازمانی، گیریها، استفاده از نظرات و عقاید کارکنان در تصمیوحق با کارکنان، عمل کردن به وعدههرفتار منصفانه و ب

ان برای رسیدن به اهداف های مناسب، تلاش جهت ایجاد حس مشترک بین کارکنان و مدیران سازمدادن پاداش و تشویق

سازمانی، دادن آزادی عمل و فرصت مناسب به کارکنان برای اعلام نظرات و پیشنهادات خود، جذب کارکنانی با سابقه فعالیت 

تواند در ایجاد حس بازی و استفاده از قدرت شخصی در امور سازمانی و نکات دیگری که میپارتی شان، جلوگیری ازروشن و درخ

ان همه کارکنان سازمان بسیار مهو باشد. سازمان وقتی کارکنان مورد نیاز خود را جذب کرد باید کارهایی انجام دهد اعتماد می

که افراد کار و شغل خود را قسمتی از وجود خود حس کنند، در این صورت آنها نسبت به کار و حرفه خود حس تعلق پیدا 

. نتیجه بروندخود فراتر  روزمرهوظایف  از ظایف خود را انجام دهند و حتیبه بهترین شکل ممکن وکنند می سعی ،خواهند کرد

توان گرفت این است که اگر در سازمان اعتماد بین کارکنان و مدیران وجود داشته باشد و در بسیار مهمی که از این تحقیق می

ای داشته به بیان دیگر تعهد حرفه بدانند، خود کنار این اعتماد، کارکنان با کار خود عجین شده و کار و حرفه را قسمتی از وجود

های مرتبط موفق توان شاهد این بود که سازمان در انجام امور خود و در ایجاد رابطه با ارباب رجوع و سایر سازمانباشند، می

 تحقیقدر پایان یادآوری این نکته مهو است، با توجه به اینکه . یابدوری و جایگاه دست پیدا تواند به بالاترین بهرهبو  عمل کند

در  ،بنابراین ؛شرقی انجام شده، نتیجه حاصل نیز مختص این سازمان استنورزش و جوانان استان آذربایجا اداراتحاضر در 

های های بیشتر در سازمانشانجام پژوه .باید با احتیاط عمل شودهای ورزشی دیگر به سازمان تحقیقزمینه تعمیو نتایج این 

گیری پایدارتری در زمینه متغیرهای شود تا بتوان نتایج آن را با نتایج این تحقیق مقایسه کرد و نتیجهورزشی دیگر توصیه می

  .داد ارائه پژوهش
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Abstract 

Objective: The purpose of this work was to study the effect of Organizational Trust and Professional 

Commitment on Human Resource Productivity in Youths and sport general administration in the East 

Azarbaijan Province. 

Methodology: The research method was descriptive-correlative. The statistical society in this research 

work was the staff of Sports and Youth Administration in the Azarbayjan-Sharghi Province, numbering 

210, and the statistical sample was the whole society. The tools used in this work were Shafii’s 

Organizational Trust questionnaires (1390), Human ResourceProductivity Hersey and Goldsmith 

(1980), and Meyer et al. Professional Commitment. The fluency of the questionnaires was verified by 

12 sport management professors. The reliability coefficient of the questionnaires was confirmed by the 

Cronbach’s alpha coefficient test. The data was analyzed by the help of the Pierson’s correlative 

statistical methods and modeling structural equations.   

Results: The findings indicated that organizational trust had a direct and significant impact on the 

human resources efficiency. The professional commitment also had a direct and positive impact on the 

human resource efficiency. Finally, the model showed a good fit to the data. 

Conclusion: If the managers of the sports organizations in their planning pay attention to the issue of 

trust and also improve the professional commitment of current employees or attract employees with 

higher professional commitment to their priority, this can increase productivity in the organization. 
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