
 

2021 / Vol. 8 / No. 1 / Pages 37-54 

 
Shahrood University of 

Technology 

DOI: 10.22044/shm.2020.6915.1732 

Journal of Human Resource Management in Sport 

Research Paper   

 

 

Designing Model of Perceived Organizational Image’s Effect on Staff’s Self-

Development Behaviors regarding Role of Job Satisfaction and 

Organizational Commitment in Sport Organization of Isfahan Municipality 

Anis Naseri1, Hamidreza Mirsafian2, and Mehdi Salimi3  

1. MA Student in Sport Management, Faculty of Sport Sciences, University of Isfahan, Isfahan, Iran. 

2. Assistant Professor in Sport Management, Faculty of Sport Sciences, University of Isfahan, Isfahan, Iran. 

3. Assistant Professor in Sport Management, Faculty of Sport Sciences, University of Isfahan, Isfahan, Iran. 

Received: 17 July 2018                                                                                                                                                                               Accepted: 6 January 2019 

Extended Abstract 

Summary 

In this research work, it is aimed to design the model of the staff’s perceived organizational 

image effect on their self-development behaviors regarding the role of job satisfaction and 

organizational commitment in the sport organization of the Isfahan municipality. The method 

used in this work is survey (correlation), and the total population includes all the sport 

organization’s staffs of the Isfahan municipality in 2018. Four questionnaires are used in this 

research work in order to measure the perceived organizational image, job satisfaction, 

organizational commitment, and self-development behaviors. The SPSS and Amos Graphic 

softwares are also employed in this work in order to analyze the data as well as the structural 

equation modeling. The results obtained indicate that the staff’s perceived organizational image 

directly affect the job satisfaction as well as the organizational commitment. Also, job 

satisfaction and organizational commitment directly affect the staff’s self-development 

behaviors. Furthermore, in one path, the perceived organizational image increases the staff’s 

self-development behaviors with mediating the job satisfaction and organizational 

commitment. It is suggested that the authorities responsible for the sport organization of the 

Isfahan municipality to notice the results of this work in order to improve the staff’s efficiancy 

in that organization.  

Introduction 

In this work, we aimed to design the model of the staff’s perceived organizational image effect 

on their self-development behaviors regarding the role of job satisfaction and organizational 

commitment in the sport organization of the Isfahan municipality. 

Methodology and Approach 

This work was survey, in the category of correlation studies, and its population included all the 

sport organization staffs of the Isfahan municipality in 2018 (N = 263). All of the staff members 

in that organization were selected for participating in this work; however, since the rate of 

returning questionnaires was 88.6%, this research work was implemented with 233 staff 
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members. Four questionnaires were used in this work in order to measure the perceived 

organizational image, job satisfaction, organizational commitment, and self-development 

behaviors. The SPSS and Amos Graphic softwares were also employed in this work in order to 

analyze the data as well as the structural equation modeling. 

Result and Conclusions 

The results obtained indicated that the staff’s perceived organizational image directly affected 

the job satisfaction (β = 0.71) and organizational commitment (β = 0.63). In addition, job 

satisfaction and organizational commitment with the regression cofficients of 0.66 and 0.54, 

respectively, directly affected the staff’s self-development behaviors. Furthermore, the 

perceived organizational image, in two different paths, with mediating the job satisfaction (β = 

0.59) and the organizational commitment (β = 0.51) improved the staff’s self-development 

behaviors. Also, in one path, the perceived organizational image increased the staff’s self-

development behaviors with mediating the job satisfaction and organizational commitment (β 

= 0.46).  Based on the results obtained, attempting to improve the perceptions and staff’s 

perceived organizational images in sport organizations could improve their self-development 

behaviors in addition to develop the important career attitudes, which lead to increase the job 

performances and improve the organizational efficiency.  
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با توجه به کارکنان ای اثرگذاری تصویر سازمانی ادراک شده بر رفتارهای خود توسعه مدلطراحی 

 سازمان ورزش شهرداری اصفهاننقش رضایت شغلی و تعهد سازمانی در 

 3و مهدی سلیمی *2، حمیدرضا میرصفیان1انیس ناصری

 . دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت ورزشی، دانشکده علوم ورزشی، دانشگاه اصفهان، اصفهان، ایران 1

 . استادیار مدیریت ورزشی، دانشکده علوم ورزشی، دانشگاه اصفهان، اصفهان، ایران 2

 . استادیار مدیریت ورزشی، دانشکده علوم ورزشی، دانشگاه اصفهان، اصفهان، ایران3

 16/10/1397تاریخ پذیرش:                                                                                                                                                                                  26/04/1397تاریخ دریافت: 

 چکیده

 به توجه با آنان ایتوسعه خود رفتارهای کارکنان بر شده ادراک سازمانی تصویر الگوی اثرگذاری طراحیهدف پژوهش حاضر  هدف:

 بوده است. اصفهان یسازمان ورزش شهردار در سازمانی تعهد و شغلی رضایت نقش

 سازمان کارکنان تمامی ،شاملآن  آماری جامعه و بوده همبستگی دسته مطالعاتو از  توصیفیاز نوع  پژوهش این شناسی:روش

تمامی اعضای جامعه آماری برای مشارکت در تحقیق (. در این پژوهش =N 263) است بوده 1396 سال در اصفهان شهرداری ورزش

. از چهار شداز کارکنان اجرا نفر  233 تعدادپژوهش با این ، (درصد 6/88بازگشتی )های به نرخ پرسش نامهبا توجه انتخاب شدند که 

برای سنجش متغیرهای پژوهش ی اخود توسعه رفتارهایو  سازمانی تعهدشغلی،  رضایت ،شده ادراک سازمانی پرسش نامه تصویر

 .شداستفاده  ساختاری معادلات سازی مدل از دست آمدهه های بدادهمنظور تحلیل ه ب همچنین،؛ استفاده شد

( و تعهد =71/0βمستقیم بر رضایت شغلی ) صورتبهکارکنان شده  ادراک سازمانی نتایج پژوهش نشان داد که تصویر :هایافته

 66/0رگرسیونی  ضرایبو با  مستقیم صورتبه( اثرگذار بوده است. رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان نیز =63/0β) آنانسازمانی 

در دو مسیر جداگانه و با  شده ادراک سازمانی همچنین، تصویر ؛داشته است تأثیرآنان ی اخود توسعهبر گسترش رفتارهای  54/0و 

کارکنان اثرگذار بوده  یاخود توسعه یبر ارتقاء رفتارها( =51/0βسازمانی ) تعهد و (=59/0β) شغلی رضایت نقش میانجیتوجه به 

بر ارتقاء  یو تعهد سازمان یشغل یترضانقش میانجی توجه به با و در یک مسیر ادراک شده  یسازمان یرتصو. از طرفی دیگر، است

 .(=46/0β) کارکنان اثرگذار بوده است ایتوسعه رفتارهای

ای هسازمانادراکات و تصاویر سازمانی ادراک شده کارکنان در  بهبودبر اساس نتایج حاصله از این پژوهش تلاش در جهت گیری: نتیجه

اثرگذار بوده که نتیجه آن نیز کارکنان ی اخود توسعهای مهم شغلی بر گسترش رفتارهای هنگرشواند علاوه بر ارتقاء تمی ،ورزشی

  شغلی و بازدهی بالاتر سازمانی خواهد بود.ای هعملکردتوسعه بیشتر 

   ای شغلی، ورزش شهروندی.همهارتمنابع انسانی، سازمان ورزشی، ادراک،  های کلیدی:واژه

  حمید رضا میرصفیان :نویسنده مسئول

 E - mail: H.mirsafian@spr.ui.ac.ir 03137934282تلفن: 
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 مقدمه

منعطف و هماهنگ  ،پویا یا را به سمت برخورداری از کارکنانهسازمان ،فناوری و تغییرات سریع محیطیتوسعه چشمگیر علم و 

مندی کارکنان از به همین جهت اهمیت بهره (2016)میرصفیان،  .دهدروز سوق می ای شغلی جدید و بههمهارتبا علوم و 

وری بهرهشغلی و ای هعملکردات آن بر تأثیربا توجه به ماهیت و ارزش این گونه رفتارها برای سازمان و  ایخود توسعهرفتارهای 

ای هفعالیت وسیعی ازگستره  ،ایخود توسعه رفتارهای. (2015همکاران، )فروتنی و  شودمیسازمانی بیش از پیش مشخص 

ای همهارتکارکنان دانش و  فرایندوظایف شغلی و سازمانی بوده که در این اجرای بهتر داوطلبانه و غیر رسمی کارکنان در راستای 

 های توسعهبرنامه بازیادی  تطابق ،ایتوسعه خود رفتارهای د. مفهومندهمی توسعه و آورده، حفظ کرده دستبه شغلی جدید را 

 طراحی هایبرنامه از ایمجموعه ،انسانی منابع توسعهیقت در حق. (2003 ،1واشنگتن و جاکوب)در سازمان دارد  انسانی منابع

 شغلی وظایف نیاز مورد هایشایستگی از کارکنان برخورداری از اطمینان کسب هدف با که است مشخص زمانی بازه یک در شده

 همین به و دارند یرسم یتیماه اهفعالیت گونه این .(2015و همکاران  2راهو) شوندمی اجرا سازمانی اهداف از حمایت جهت در و

تمامی ابعاد دادن ها در پوشش توجه به محدودیت این گونه برنامههمچنین با  ؛هستند مواجه اجرا برای مختلفی با موانع سبب

 ،واشنگتن و )جاکوبشود نمی میسرکامل  صورتبهنیازهای حال و آینده سازمان  امکان مرتفع ساختن ،ایحرفهوظایف شغلی و 

برخورداری  راستای را در کارکنان ،خود رسمی با توجه به ماهیت داوطلبانه و غیر ایتوسعه خود رفتارهای آنکهحال (. 2003

اینگونه رفتارها (. 2010و همکاران،  3بویس) کنندمییاری  بالاتر سازمانی اهداف به دستیابی هدف با و شغلی ایهمهارت بیشتر از

مهارت و  ،با هدف گسترش دانش و دارندشغل مدار و خود محور ماهیتی که است  بودهخودجوش و فراتر از وظیفه کارکنان 

 (.2010، 4)ارویس و زاتوانی شوندیمهای فردی افراد و در راستای توسعه اهداف کنونی و یا مرتبط با آینده سازمان انجام توانایی

و منافع  شوندمیانجام  هاو یا در دیگر محیط در سازمانو اداری و یا در خارج از آن وانند در وقت تمیای نوآورانه هفعالیتاین 

 )احمدی و همکاران، افزایش رشد سازمانی بیشتر ،(2014 )فروتنی و همکاران،کارکنان ای شغلی هنگرشارتقاء  ای مانندگسترده

در میان کارکنان و بصورت کلی گیری دیا توسعه فرهنگ(، 2016، 5شانگ و دورن) بهبود کیفیت زندگی کارکنان (،2017

گسترش و همچنین ( 2016و همکاران،  7ریچارد)رفع نیازهای حیاتی سازمان (، 2017همکاران،  و 6گایسینایادگیری سازمانی )

را برای ( 2016، و دورن شانگ؛ 2017و همکاران،  یاحمد) یسازمان یورو بهره( 2016، شانگ و دورنای شغلی )هعملکرد

ای ورزشی هسازمانویژه در  هب در میان کارکنان ایتوسعه خودبه همین جهت ایجاد و گسترش رفتارهای  .دنسازمان ارمغان آور

. به است برخوردار یاژهیو تیاهم ازآنها  جامعه هدف گسترده و متغیر همچنینا و هسازماناینگونه فعالیت به سبب ماهیت 

در اعمال تغییر در رفتار  مؤثر و همچنین بررسی عواملدر ایجاد و گسترش این گونه رفتارها  مؤثرشناخت عوامل  ،همین منظور

 . یابداهمیت میآنان  ایتوسعه خوددر جهت توسعه رفتارهای  ای ورزشیهسازمانکارکنان 

های آنها نگرشو ا از طریق اثرگذاری بر افکار و اعتقادات هسازمانتغییرات رفتار کارکنان در  ،معتقدند (2009)  8و دسیمون ورنر

 .شودشناختی در نظر گرفته می یبه عنوان فرایند غالبا   ،داردقرار توسعه منابع انسانی در رأس و یادگیری که  استامکان پذیر 

فتارهای جدید در تغییر رفتار و یا ایجاد رای در نقش عمده نگرش و ادراک ،های انگیزشی شناختیبر اساس نظریه ،آنان معتقدند

 نیازهاییشپ یناز مؤثرتر یکیبه عنوان  -بر نوع نگرش کارکنان نحوه و کیفیت ادراک از محیط  وع،چرا که ن ؛کنندکارکنان ایفا می

بر آنها بیش از پیش نمایان  مؤثرو ادراکات  ایحرفهای شغلی و هنگرشبه همین جهت اهمیت بررسی  .اثرگذار است -رفتار

                                                        
1. Jacobs and Washington 
2. Rho 
3. Boyce 
4. Orvis and Ratwani 
5. Shuang and Doren 
6. Gaisina 
7. Reichard 
8. Werner and DeSimone 
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 یو رفتارها شغلی ایهنگرش بر آن اتریتأث سبب به اخیر هایسال در که است مفاهیمیجمله  ازتصویر سازمانی . شودمی

 به. اندیشمندان حوزه منابع انسانی از این مفهوم رفتار سازمانی قرار گرفته استحوزه مورد توجه اندیشمندان  ،کارکنان ایحرفه

 آن عملکرد و فعالیت حوزه و سازمان ماهیت از کارکنان عمیق هایبرداشت با مرتبط که کنندمی یاد شناختی فرایندی عنوان

(. 2017افشاری، و  میرصفیان) های کاری استشغلی و گروه محیط ،شغل از کارکنان ظریف ادراکات همچنین و کلی صورتبه

محیط شغلی و سازمان از یک سو  ،های همکار و هم ارزگروه ،کارکنان ایحرفهوظایف شغلی و  ،فرآیند ادراکی شناختی ایندر 

به خلق و توسعه که  استبر ادراکات کارکنان اثرگذار همگی ا و جوامع هسازمانهای مرتبط و دیگر گروه ،و توصیفات مشتریان

سازمانی تصویر . امروزه (2012 ،1لاخویندر)لنو و انجامد میشغلی های و گروه خدمات آن ،ازمانمنفی از س یاتصویری مثبت 

مدیریت رفتار سازمانی مطرح شده که از آن به عنوان توجیهی واضح برای دلایل در به عنوان یکی از مفاهیم بنیادی  ،ادراک شده

این مفهوم با عوامل مختلف اجتماعی، فرهنگی، . (2017، 2پاتلن و مارتینز) شده است عملکرد کارکنان در سازمان یادرفتار و 

های متمایزکننده سازمان، شهرت سازمان شخصیت، صفات و ویژگی ،و عوامل متعددی مانند ارتباط داردمادی و سیاسی سازمانی 

نحوه  ،مشتریان، نمادها و علائم ملموس سازمانیبه ، کیفیت و کمیت خدمات ارائه شده توسط سازمان اهسازماندر میان دیگر 

 و ریگیشکل درعملکرد کارکنان و شیوه انجام وظایف شغلی و طرز رفتار و تعاملات آنها با مخاطبان داخل و خارج از سازمان 

از  ،ای ورزشیهسازمان به همین جهت ادراکات کارکنان(. 1996 ،3یننگو و بلانک لی) است ذاراثرگ این مفهوم بنیادی توسعه

ای هنگرشمهم در جهت توسعه  یعامل ،بهره مندی آنها از تصویر سازمانی مثبت ،سازمان و وظایف شغلی و یا به عبارت دیگر

 .(2018 ،میرصفیان) بودخواهد توسعه رفتارهای مثبت سازمانی  آنکه نتیجه  استآنها  ایحرفهشغلی و 

ای شغلی هعملکردارتقاء ات مستقیم آنها بر تأثیرسازمانی به واسطه  تعهدهمواره از رضایت شغلی و  ،در ادبیات مدیریت ورزشی 

ا یاد شده هسازمانذار مورد نظر مدیریت ارشد اثرگبه عنوان دو نگرش مهم و  ،سازمانیوری بهرهگسترش و همچنین  کارکنان

ای مذکور در جهت گسترش هنگرشبر  مؤثرشناخت عوامل همواره تلاش برای به همین جهت  .(2016و همکاران، نقوی )است 

نگرش از  نشأت گرفته شغلی رضایت(. 2016)جعفری و علیمردانی،  شودیمانجام و ارتقاء بازدهی و عملکرد شغلی کارکنان 

پیامدی از ادراکات کارکنان از محتوای شغل و سازمان  به عنوانکه است  بودهوظایف شغلی و سازمانی  و کارکنان نسبت به شغل

 نقوی) یابدخود گسترش میپیشین کارکنان از شغل و محیط شغلی های شغلی و تجربیات ارزیابی در نتیجهو  شودمیشناخته 

 فردی عوامل و شغلیشغل و وظایف  ماهیت محیطی، عوامل سازمانی، عوامل ،. بطور کلی عوامل مختلفی مانند(2016 همکاران، و

ملانوروزی و همکاران، ) سازمانی محیط در خلاقیت و نوآوری افزایش بهکه  است مؤثردر میزان رضایت کارکنان از شغل خود 

 اثربخشی و عملکرد گسترش و تولید میزان افزایش همچنین و( 2015قنبرپور نصرتی و همکاران، ) خدمت ترک کاهش ،(2017

جهت و با توجه به اهمیت و ارزش رضایت به همین  (.2016 علیمردانی، و جعفری) شودمی ای ورزشی منجرهسازمان در کارکنان

شغلی و عوامل مرتبط با آن در ارتقاء ابعاد مختلف عملکردی کارکنان و در بعد گسترده، توسعه بازدهی سازمانی، شاید این عامل 

 ای ورزشی نیز اثرگذار باشد.هسازمانبتواند بر ارتقاء رفتارهای خودتوسعه ای کارکنان 

که از آن به عنوان درجه است فرآیند مستمر سازمان در یک و تعهد سازمانی نیز نگرشی مرتبط با وفاداری کارکنان به شغل 

مرتبط شغلی این نگرش  .(2016 همکاران، و نقوی) نسبی تعیین هویت فرد با سازمان و مشارکت در فرایندهای آن یاد شده است

 (2017میرصفیان و افشاری، )است های دوسویه میان فرد و سازمان و معاملات و کنش با میزان تعلقات عاطفی فرد به سازمان

 ، کاهش فرسودگی شغلی(2016 علیمردانی، و جعفری) و وظایف شغلی و سازمانی شغلنتیجه آن افزایش وفاداری فرد به  که

کلی  صورتبه( و 2016، و همکاران میرمعینی)و عدالت سازمانی  ارتقای رفتار شهروندی سازمانی ،(2017رضایی و همکاران، )

                                                        
1. Leenu and Lakhwinder  
2. Patlan and Martinez 
3. LeBlanc and Nguyen 
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 یتاساس و با توجه به اهم ینهم بر .(2014، و همکاران رحیمی) استای ورزشی هسازمانکارکنان در  ت سازمانیمسلاتوسعه 

خود   رفتارهایتوسعه  در بتواندعامل  ینا یدشا، ایحرفهو  یشغل یاهعملکردتعهد سازمانی و عوامل مرتبط به آن در توسعه 

 باشد.نیز اثرگذار  یورزش یاهسازمانکارکنان در  ایتوسعه

ای ورزشی و نقش این گونه هسازماندر کارکنان  ایتوسعه و همچنین اهمیت توسعه رفتارهای خود فوق مطالببا توجه به 

ف روابط میان آنها بررسی عوامل اثرگذار بر این گونه رفتارها و کش ،ای فردی و بازدهی بالاتر سازمانیهعملکردرفتارها در توسعه 

ای هسازمانهای مرتبط با حوزه ورزش و تاکنون در پژوهشعلیرغم اهمیت آن ، موردی که استای برخوردار از اهمیت ویژه

های انجام شده پژوهشاین وجود در بررسی اندک ها نیز به ندرت انجام شده است. با و در دیگر حوزه شدهن ورزشی مشاهده

هدف بررسی  که بااشاره کرد ( 2015)فروتنی  پژوهش به وانتمیها در دیگر حوزهکارکنان ی اخود توسعهمرتبط با رفتارهای 

که  ه کار انجام شده بودب میای اسلاهنگرشهای سازمانی و بر نقش حمایت تأکیدکارکنان با  ایتوسعهبر رفتارهای  مؤثرعوامل 

ا ب میای اسلامی نسبت به کار ارتباط مستقیهنگرشحمایت سرپرست و  ،حمایت سازمان ،های سازمانی مانندحمایت در آن

بر آن با  مؤثرهای شغلی و عوامل انگیزهدر بررسی روابط میان . داشتندا هسازمانکارکنان در ی اخود توسعه رفتارهایگسترش 

 صورتبه نیاز به موفقیت و مدیخودکار ،ای شغلیهنگرش ،دادند نشان( 2014)ان و همکار یفروتن نیزی اخود توسعهرفتارهای 

 رفتارهایدر بررسی ارتباط میان  اند.هاثرگذار بودا هسازماندر کارکنان ی اخود توسعه گسترش رفتارهایمستقیم و غیرمستقیم بر 

گزارش دادند که ( 2017) ای نظامی نیز احمدی و همکارانهسازمانکارکنان در وری بهرهبر آن با  مؤثرو عوامل  یاخود توسعه

همچنین  ؛بوده استای هدف پژوهش هسازمانی در سازمانوری بهرهتوسعه رفتارهای مذکور از جمله عوامل اثرگذار بر ارتقاء 

اثرگذار کارکنان ی اخود توسعه رفتارهای ارتقاءای فردی را بر هنگرشو  شناختیجمعیتهای ویژگی ،(2013کاران )و هم یفروتن

 . قرار داشته است یمختلف سازمانو متغیر های عوامل  تأثیرشدت این ارتباطات تحت  آنکهحال  ؛دانسته

ی اخود توسعه رفتارهایا از هسازمانبرخورداری کارکنان  اهمیت و نقش ،شده انجام هایپژوهش اندک ی در بررسیبه طور کل

، حال آنکه شودمیمشخص  سازمانیوری بهره گسترشو  ایحرفه و شغلی ایهعملکرد توسعه بر اثرگذار عواملآن با  ارتباط و

تشنکیل و ظهور آنها نیاز به تشنخیص و بررسنی های و ریشنه هازمینه گونه رفتارها و همچنین پیشبر این مؤثرشنناخت عوامل 

شته شگران در حوزه ورزش و  ،دا سط پژوه نگرفته آن طور که باید مورد توجه قرار ها دیگر حوزه حتی درموردی که تاکنون تو

نیاز ظهور رفتار کارکنان در  ای و پیشعوامل زمینه ایحرفهای شنننغلی و هنگرش ،(2009) و دسنننیمون ورنربه زعم  .اسنننت

 اتادراک تأثیرتحت  الت،شننتگبه ویژه نظریه شننناختی  ،نظریات شننناختی یادگیری بر اسنناسکه آنها خود  هسننتندا هسننازمان

شغلی و  شغل، وظایف  سازمان قرار دارند صورتبهکارکنان از  شاید به همین جهت . (2005 ،1سونو ال )هرگنهان کلی محیط 

صاویر  سازمانی آنها بهت شغلی و تعهد  ضایت  شده کارکنان و همچنین ر های عنوان عواملی اثرگذار بر عملکرد سازمانی ادراک 

سازمان ها بتو سازمانی کارکنان در  سعهشغلی و بازدهی  سعه رفتارهای خودتو سازمانانند در تو شی نیز ای آنان در  های ورز

آیا تصویر سازمانی ادراک شده کارکنان در به بیان دیگر پژوهش حاضر در جستجوی پاسخ به این سوال است که اثرگذار باشند. 

و گسترش فرهنگ حرکت، نشاط و شادابی در جامعه  ن که هدف آن توسعه ورزشی شهروندیسازمان ورزش شهرداری اصفها

صفهان هدفی به گستر شهر ا ستدگی کلان  سطه اثرگذاری بر می ،بوده ا سازمانی کارکنان، به تواند به وا شغلی و تعهد  رضایت 

پژوهش  ؟باشد مؤثرمذکور  سازمان آنان یاخود توسعهبر توسعه رفتارهای  ،ایحرفههای مهم شغلی و دو مورد از نگرشعنوان 

 .بوده استمیان متغیرهای مذکور و غیر مستقیم و بررسی ارتباطات مستقیم  به این سوالحاضر درصدد پاسخ 

 

                                                        
1. Hergenhahn and Olson 
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 روش شناسی

سته مطالعات  این پژوهش صماهیتا  کاربردی و از د ستگیفی )تو صورت  بوده ی(همب شده  میدانیکه ب ست. جامعه انجام   یآمارا

که همه آنها است  بوده نفر 263 تعداد به 1396 سال در اصفهان شهرداری ورزش سازمان این پژوهش متشکل از کلیه کارکنان

حجم نمونه قابل قبول برای انجام مدل سننازی معادلات دسننتیابی به  چرا که ،برای مشننارکت در این پژوهش انتخاب شنندند

ست. به بیانی دیگرساختاری  صورت امکان پذیر بوده ا ساز مطلوبحجم نمونه  ،در این  ساختار یدر مدل  حداقل  یمعادلات 

این تعداد نمونه در  که( 2011و همکاران،  1اندرو) استدر مدل مفروض پژوهش هر پارامتر  ینمونه به ازا 10تا  5تعداد برابر با 

ستفاده از دیگر روش های نمونه گیری  ست. نرخ  امکان پذیرصورت ا شت نبوده ا سش نامه بازگ صد  6/88در این پژوهش پر در

ست بوده شارکت کننده در این  کارکنانبدین معنی که تعداد  ،ا که این تعداد نمونه با توجه به تعداد  اندنفر بوده 233پژوهش م

 .شودمیپارامتر( مطلوب قلمداد  22پارامترهای مدل مفروض پژوهش )

  ابزار بکار رفته در این پژوهش شامل چهار پرسش نامه استاندارد به ترتیب زیر بوده است:

 24 باکه است  ( استفاده شده2001)و همکاران  نامه کازولستصویر سازمانی ادراک شده کارکنان از پرسشبه منظور سنجش 

تصویر برنامه( و بر اساس طیف پنج  و در قالب پنج بعد )تصویر کیفیت، تصویر ظاهر، تصویر اجتماعی، تصویر زیرساخت وگویه 

داخل  های انجام شده. از این ابزار در اندک پژوهششودمیارزیابی  ((5کاملا  موافقم )ا ( ت1مخالفم )کاملا  از )لیکرتی  ارزشی

( با 2001)و همکاران  این ابزار توسط کازولس . پایایی(2017، )میرصفیان و افشاری ه استشدکشور در حوزه ورزش استفاده 

گزارش شده است. در این پژوهش  86/0 ( با ضریب2017میرصفیان و افشاری )و توسط  87/0استفاده از آلفای کرونباخ، به میزان 

 .شدتأیید  84/0از آلفای کرونباخ به میزان  فادهاستنیز پایایی این ابزار با 

شغلی بکار رفته در دومین ابزار  ضایت  ست  بوده( 1967) سوتا مینهاین پژوهش پرسش نامه ر  بعد و شش گویه 20 دارایکه ا

 یارزش 5 طیف اساس بر و است فیزیکی( شرایط و رهبری سبک سازمانی، جو پیشرفت،های فرصت شغل، نوع پرداخت، نظام)

های متعددی در حوزه ورزش پژوهشدر  زاز این ابزار نی. دشونمره گذاری می ((5( تا کاملا  موافقم )1مخالفم )کاملا  از ) لیکرتی

ابزار در این پژوهش نیز با اسننتفاده از  (. پایایی این2013، ارانو همک عیدی پوراسننت ) شننده تأییداسننتفاده شننده و پایایی آن 

 مورد تأیید قرار گرفت.  88/0آزمون آلفای کرونباخ به میزان 

و در  گویه 24بوده که با ( 1991) آلن و میر سازمانی سومین ابزار بکار رفته در این پژوهش پرسش نامه استاندارد سنجش تعهد

این (( 5( تا کاملا  موافقم )1مخالفم )کاملا  از )ارزشی لیکرتی  5ه از طیف و با استفاد)عاطفی، هنجاری و مستمر( قالب سه بعد 

سنجش قرار می شده و روایی و پایایی آن به وهشژدهد. این ابزار نیز در پسازه را مورد  ستفاده  های متعددی در حوزه ورزش ا

نامه در پژوهش حاضر نیز توسط  این وجود پایایی این پرسش . با(2009)همکاران، سینی و ح)سلطان  استدفعات تأیید شده 

 مورد تأیید قرار گرفت. 87/0آزمون آلفای کرونباخ سنجیده شد و با ضریب 

سنجش  ،رفته در این پژوهشچهارمین ابزار بکار  سش نامه  سعه رفتارهایپر ست  ( بوده2007) 2ژوی اخود تو سازه را ا که این 

( تا کاملا  1)از کاملا  مخالفم )لیکرتی ارزشننی  5بعد )علمی، مهارتی و تعاملی( و بر اسنناس طیف  3گویه و در قالب  15بوسننیله 

های انجام شده در کشور استفاده شده است )احمدی و در اندک پژوهشنیز دهد. از این ابزار یمورد سنجش قرار م ((5موافقم )

 برای اجرا درهای این ابزار از گویه برخیاندک  (. با توجه به تطابق2015؛ فروتنی و همکاران، 2014فروتنی، ؛ 2017، همکاران

شی، برخی از گویههسازمان صاحب نظراها ای ورز ساس نظر  صنعتی های حوزه نبر ا سی  شنا شی، مدیریت و روان مدیریت ورز

( 2017و همکاران ) توسط احمدی ،89/0( به میزان 2007) ژوابزار توسط حذف و برخی دیگر تغییر یافت. پایایی این سازمانی 

                                                        
1. Andrew 
2. Xu  
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ضریب و  72/0به میزان  سط فروتنی ) 70/0با  ست.شد تأیید( 2015تو ستفاده از آزمون  در این پژوهش نیز ه ا پایایی ابزار با ا

 ،بوسننیله آزمون تحلیل عاملی تأییدینیز این ابزار  تأیید شنند. روایی 83/0آلفای کرونباخ  سنننجیده شنند که با کسننب ضننریب 

ست شده ارائه )مؤلفه( عامل سه در سوالات عاملی بارهای که چرا ؛شدمطلوب ارزیابی  ست عوامل و ا  مؤلفه سه هر آمده بد

 ویژه طور به واسننت  بوده برخوردار مناسننبی عاملی بار از عامل هر برای شننده تنظیم سننوالات همچنین ؛کردند تأیید را مقیاس

  .اندشده ساخته آن سنجش برای کهسنجند یم را عاملی

و  (نفر 3) مدیریت ،(نفر 5) ورزشی مدیریت هایرشته در نظرانصاحب  از نفر 10 هر چهار ابزار توسط محتواییصوری و روایی 

 کندال ضریب مورد تأیید قرار گرفت. علاوه بر آن روایی ابزارهای مذکور با استفاده از آزموننفر(  2)سازمانی  روانشناسی صنعتی

شده:  شدمطلوب ارزیابی  سازمانی ادراک  صویر  شغلی: 73/0)ت سازمانی: 75/0، رضایت  : یاخود توسعه، رفتارهای 71/0، تعهد 

72/0 .) 

و آزمون  ، ضریب همبستگی پیرسون1های کلموگروف اسمیرنوفآزمونپژوهش از  این های بدست آمده دربه منظور تحلیل داده

افزار همچنین از نرم ؛اسننتفاده شنند 05/0در سننطح  23نسننخه  اساسپیاس در نرم افزار 3یانسو تورم وار 2تحمل یبضننرهای 

عیین برازش آن در درصد به منظور آزمون مدل مفروض معادلات ساختاری پژوهش و ت 95اطمینان در سطح  23نسخه ایموس 

سازهو تعیین ار و مقتصد( های برازش )مطلق، تطبیقیارتباط با شاخص های بکار رفته در مدل تباطات مستقیم و غیر مستقیم 

 . شدمفروض پژوهش استفاده 

 هایافته

را مردان و  شرکت کنندگاندرصد از  63 کنندگان در پژوهش مشخص شد که شرکتختی های جمعیت شنادر بررسی ویژگی

صد  37 شک از آنان را زناندر شرکت کنندگانبودندداده  یلت سنی ) .   31( بوده که 4/34±6/3در این پژوهش دارای میانگین 

درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد و  22و درصد دارای مدرک کارشناسی  47و دیپلم،  مدرصد از آنها دارای مدرک زیر دیپل

  اند.ودهیا دکتری ب

های آمده از ابزار تهای بدسننمند اثبات فرضننیه نرمال بودن دادهنیاز ،یمعادلات سنناختار یابیمدلهای مرتبط با آزمون یاجرا

. به استعدم همخطی چندگانه بین متغیرهای پیش بین پژوهش  و همچنین اثبات وجود ، نرمال بودن چند متغیرهاندازه گیری

استفاده مذکور بایستی با های هفرضی ،لات ساختاری و آزمون مدل مفروض پژوهشادهمین جهت پیش از انجام مدل سازی مع

 و تحمل مقادیر ضریبو مطلوبیت  انجام 4مردیابررسی مقدار ضریب کشیدگی استاندارد شده  و  کلموگروف اسمیرنوف آزموناز 

 هیچ در کلموگروف اسمیرنوف آماره که دهدنشان می 1دول شماره حاصل از جنتایج  گردد. تأییدواریانس  همچنین آماره تورم

ست معنی دار نبوده 05/0 سطح در پژوهش هایمقیاس از یک ست آمده از ابزارهای اندازه نرمال بودن دادهلذا فرض  ،ا های بد

از مدل سننازی اسننتفاده  ایهفرض یشپدیگر از نیز  یرهمتغ دشننرط بهنجار بودن چن یرارقبر. شننودمیگیری پژوهش تأیید 

ضریب  ست که از طریق  ساختاری ا شمعادلات  شده یدگیک ستاندارد  ضریب در مدل سنجیده می مردیا ا مفروض شود. این 

یره متغیرهای پژوهش حاضر چند متغکه نشان از پذیرش فرض نرمال بودن  است 323بوده که کوچکتر از  57/16پژوهش عدد 

تعداد متغیرهای  pکه در آن  بوده اسننت +2p(p)کوچکتر از مقدار محاسننبه شننده از فرمول  57/16چرا که عدد  ،بوده اسننت

 (. 2014، 5)تئو و نویز است 17مشاهده شده در مدل پژوهش بوده که برابر با 

                                                        
1. Kolmogorov.Smirnov test (KS)  
2. Tolerance (T) 
3. Variance Inflation Factor (VIF) 
4. Mardia  
5. Teo and Noyes 
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اثبات عدم همخطی چندگانه بین متغیرهای پیش بین پژوهش  یمعادلات سننناختار مدل سنننازی یهاضفر یشپ از یگرد یکی

دهد نشان می 1نتایج حاصل از جدول شماره  .اهمیت دارد یانسو تورم وارل تحم یبدو آماره ضراست که در این ارتباط مقادیر 

 وجود داردسازمانی(  تعهد شغلی و شده، رضایت ادراک سازمانی پژوهش )تصویربین  متغیرهای پیشبین  یینیهمبستگی پاکه 

ساختاری امکان پذیر  سازی معادلات  ستو لذا انجام مدل  شتر از  چرا که ،ا شاخص تحمل مقادیری بی  4/0میزان مجاز برای 

 (.2011همکاران، )صادقی و  خواهد بودکه مقادیر کمتر از آن قابل قبول  بوده است 5/2بوده و آستانه شاخص تورم واریانس نیز 

 

 های پیش بین پژوهش متغیر ها و بررسی همخطی چندگانه بیننتایج بررسی فرض نرمال بودن داده .1جدول 

 متغیر
 همخطی بودن چندگانه آزمون کالموگراف اسمیرنوف

 عامل تورم واریانس ضریب تحمل سطح معناداری آماره

 01/1 99/0 91/0 78/0 تصویر سازمانی ادراک شده

 49/1 67/0 73/0 83/0 شغلی رضایت

 04/1 96/0 44/0 59/0 سازمانی تعهد

 - - 50/0 68/0 یاخود توسعه رفتارهای

صل یربنایاز آنجا که ز ساختاریمدل  یا ستگ یسماتر سازی معادلات  ست،  یهمب گزارش نتایج آن اهمیت می یابد. به همین ا

معنی  یهمبستگبنا بر نتایج حاصله  ارائه شده است. 2شماره در جدول  پژوهش یرهایمتغ ینب یس همبستگیماترجهت نتایج 

( وجود 68/0)ی اخود توسعه یرفتارها( و 73/0(، تعهد سازمانی )79/0یت شغلی )رضابا  ادراک شده یسازمان یرتصوداری میان 

سازمانی ) ( و تعهد 74/0)ی اخود توسعه(، رضایت شغلی و 64/0دارد. به همین صورت همبستگی میان رضایت شغلی و تعهد 

 معنی دار بوده است. 01/0( در سطح 66/0)ی اخود توسعه رفتارهایسازمانی و 

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش. 2جدول 

 4 3 2 1 متغیر

    1 تصویر سازمانی ادراک شده

شغلی رضایت  **79/0 1   

سازمانی تعهد  **73/0 **64/0 1  

یاخود توسعه رفتارهای  **68/0 **74/0 **66/0 1 

   معنادار است 001/0** در سطح کمتر از 
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 یانجینقش متوجه به با ی اخود توسعه رفتارهایتصویر سازمانی ادراک شده بر گسترش  مدل اثرگذاری. 1شکل 

 رضایت شغلی و تعهد سازمانی 
 

بنا بر نتایج حاصله است.  شدهارائه  3در جدول شماره  مدل مفروض پژوهش یرهایمس یبحران یراستاندارد و مقاد یبضرانتایج 

 .است معناداری تأثیر دارای مسیرها کلیه بحرانی مقادیر، 3شماره از جدول 

 مسیرهای مدل مفروض پژوهش بحرانی مقادیر و استاندارد ضرایب .3جدول 

 بحرانی نسبت استاندارد انحراف استاندارد ضریب مسیر

 54/6 14/0 71/0 شغلی رضایت <- - - سازمانی تصویر

 19/5 12/0 63/0 سازمانی تعهد <- - - سازمانی تصویر

 72/4 09/0 51/0 سازمانی تعهد <- - - شغلی رضایت

 38/5 12/0 66/0 یاخود توسعه رفتارهای <- - - شغلی رضایت

 89/4 10/0 54/0 یاخود توسعه رفتارهای <- - - سازمانی تعهد

شماره  شکل  ستاندارد در  ست. همانگونه که  1مدل مفروض پژوهش در حالت تخمین ا شده ا شماره در ارائه  و جدول  1شکل 

بر متغیرهای مکنون مستقیم  صورتبه)متغیر برونزاد( کنون تصویر سازمانی ادراک شده های م، متغیرشودمشاهده می 4شماره 

سیونی  ضریب رگر شغلی )متغیر درونزاد( با  ضایت  سازمانی )متغیر  71/0ر سیونی و تعهد  ضریب رگر اثرگذار  63/0درونزاد( با 

ست ضایت ؛(P=001/0) ا  صورتبهنیز  (درونزاد متغیر) سازمانی تعهد و( درونزاد متغیر) شغلی همچنین متغیرهای مکنون ر

اند ذار بودهاثرگ (درونزاد متغیر) یاخود توسنننعهرفتارهای  مکنون متغیر بر 54/0و  66/0سنننیونی رگر مسنننتقیم و با ضنننرایب

(001/0=P). بر متغیر تعهد سازمانی اثرگذار بوده است  51/0شغلی نیز بصورت مستقیم و با ضریب رگرسیونی  رضایت متغیر

(001/0=P.) 
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سی در ستقیم غیر اثرات برر صویر سازه م سعه رفتارهای متغیر بر شده ادراک سازمانی ت با توجه به نقش میانجی ی اخود تو

 یانمونه 5000 یخودگردان زانیم با و درصد 95 سطح در1خودگردان سازی آزمون متغیرهای رضایت شغلی و تعهد سازمانی از

بصورت غیر  شده ادراک سازمانی تصویر متغیر ،داد نشان استاندارد تخمین حالت در آزمون این از حاصل نتایج که شد استفاده

ذار اثرگی اخود توسعه رفتارهای متغیر بر 59/0و با ضریب رگرسیونی  شغلی یانجی متغیر رضایتبا توجه به نقش ممستقیم و 

ست  سی ارتباط این در که (P=001/0)بوده ا صله( 425/0) بالایی کرانه و( 044/0) پایینی کرانه نمرات برر  اثر این اطمینان فا

سیری دیگر، متغیر .دهدمی قرار تأیید مورد را آن صحت نیز صویر در م ستقیم غیر صورتبه شده ادراک سازمانی ت  طریق از م

ی اخود توسعه رفتارهای متغیر بر 001/0و در سطح معنی داری  51/0 ضریب رگرسیونی با و سازمانی تعهد متغیر نقش میانجی

وجود و صحت آن را  اثر این اطمینان فاصله (393/0) بالایی کرانه و( 021/0) پایینی کرانه است که بررسی نمرات بوده اثرگذار

 نقش میانجی طریق از مسننتقیم و غیر صننورتبه شننده ادراک سننازمانی تصننویر . در مسننیری طولانی تر، متغیرمی کندتأیید 

 بودهاثرگذار ی اخود توسعه رفتارهای بر گسترش متغیر 46/0سازمانی و با ضریب رگرسیونی  شغلی و تعهد متغیرهای رضایت

ست  صله( 488/0) بالایی کرانه و( 055/0) پایینی کرانه ( که نمراتP=01/0)ا صحت این اثر  این اطمینان فا اثر نیز تأییدی بر 

 . هستند

تصویر سازمانی مستقیم در این میان اثر  تنهاکه  شودکلیه فرضیات پژوهش تأیید می 4بر اساس نتایج حاصل از جدول شماره 

  (.P=06/0گیرد )مورد تأیید قرار نمی 19/0رسیونی ضریب رگای با ادراک شده بر رفتارهای خود توسعه

 های تحقیقو آزمون فرضیه مفروض پژوهش مدل غیرمستقیم و مستقیم کل، اثرات برآورد .4جدول 

 متغیر
آزمون  متغیر اثر

 کل غیر مستقیم مستقیم یهفرض

 تأیید 71/0 - 71/0 شغلی رضایت <- - - سازمانی تصویر

 تأیید 93/0 30/0 63/0 سازمانی تعهد <- - - سازمانی تصویر

 تأیید 51/0 - 51/0 سازمانی تعهد <- - - شغلی رضایت

 تأیید 66/0 - 66/0 ایخود توسعه رفتارهای <- - - شغلی رضایت

 رد 19/0 - 19/0 یاتوسعهخود  یرفتارها <- - - سازمانی تصویر

 تأیید 54/0 - 54/0 ایتوسعهخود  رفتارهای <- - - سازمانی تعهد

 تأیید 59/0 59/0 - (شغلی رضایت میانجی نقش) ایخود توسعه رفتارهای <- - - سازمانی تصویر

 تأیید 51/0 51/0 - (سازمانی تعهد میانجی نقش) ایخود توسعه رفتارهای <- - - سازمانی تصویر

 تأیید 46/0 46/0 - (سازمانی شغلی و تعهد رضایت میانجی نقش) ایخود توسعه رفتارهای <- - - سازمانی تصویر

ارائه گردیده است که بر اساس آن نتایج مدل پژوهش دارای  5نتایج حاصل از برازش مدل مفروض پژوهش در جدول شماره 

کای ها است، نسبت که بیانگر برازش خوب مدل با دادهاسکوئر معنی دار نبوده  کای پوشش چرا که سطح ؛استبرازشی مطلوب 

نیکویی (، GFIهای نیکویی برازش )قرار دارد، شاخص 3و  1دامنه بین ( در CMIN/df) اسکور بهنجار شده به درجه آزادی

برازش (، CFI) (، برازش تطبیقیNFI) بونت -بنتلر(، TLIلویس )_توکر(، CFIبرازش تطبیقی ) (،AGFIبرازش اصلاح شده )

ریشه کوچکتر بوده،  05/0از  (RMRباقیمانده ) مربعات میانگین بالاتر است، ریشه 9/0( از IFI) برازش افزایشی و (RFIنسبی )

 5/0بزرگتر از ( PNFI) شاخص برازش مقتصد هنجار شدهکوچکتر است و  08/0از  (RMSEA) میانگین مربعات خطای برآورد

                                                        
1. Bootstrap 
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بحرانی هلتر که شاخصی است که مستقیما  به کفایت حجم ( یا حجم نمونه Hoelterهمچنین، مقدار شاخص هلتر ) ؛قرار دارد

 (.N=233) شودمیدر مدل حاضر نیز تأیید  ،نمونه تمرکز دارد

 های برازش مدل مفروض پژوهش )مطلق، تطبیقی و مقتصد(شاخص .5جدول 

 تفسیر ملاک مدل پژوهش اختصار نام شاخص شاخص

های شاخص

 برازش مطلق
 برازش مطلوب P Value 193/0 P(ჯ2)> 0.05 اسکوئر سطح پوشش کای

 برازش مطلوب GFI 959/0 GFI>0.9 شاخص نیکویی برازش

 برازش مطلوب AGFI 931/0 AGFI>0.9 شاخص نیکویی برازش اصلاح شده

 برازش مطلوب RMR 03/0 0.05>RMR ریشه میانگین مربعات باقیمانده

های شاخص

 برازش تطبیقی
 برازش مطلوب NNFI (TLI) 938/0 NNFI>0.9 لویس(_)توکربرازش هنجار نشده 

 برازش مطلوب NFI 918/0 NFI>0.9 (بونت -بنتلر)ده ششاخص برازش هنجار 

 برازش مطلوب CFI 943/0 CFI>0.9 شاخص برازش تطبیقی

 برازش مطلوب RFI 915/0 RFI>0.9 شاخص برازش نسبی

 برازش مطلوب IFI 950/0 IFI>0.9 شاخص برازش افزایشی

های شاخص

 برازش مقتصد
 برازش مطلوب RMSEA 071/0 0.1>RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

 برازش مطلوب CMIN/df 706/2 3>CMIN/df>1 بهنجار شده به درجه آزادی اسکوئرکای 

 برازش مطلوب PNFI 598/0 PNFI>0.5 شاخص برازش مقتصد هنجار شده

 برازش مطلوب Hoelter 233 Hoelter>200 هلترشاخص 

 گیرینتیجهبحث و 

آنان با توجه به  ایتوسعهخود  یادراک شده کارکنان بر رفتارها یسازمان یرتصو یاثرگذار یالگو ینتدو پژوهش حاضر با هدف

پژوهش  مفروضنتایج حاصل از مدل  سازمان ورزش شهرداری اصفهان انجام شده است.در  یو تعهد سازمان یشغل یتنقش رضا

مستقیم  صورتبهتصویر سازمانی ادراک شده کارکنان سازمان ورزش شهرداری اصفهان  که داد نشاندر حالت تخمین استاندارد 

ها و ادراکات کارکنان شاید نوع و نحوه برداشت . در این ارتباطذار استاثرگبر رضایت شغلی کارکنان  71/0 رگرسیونی ضریبو با 

سازمان ورزش شهرداری تصویر سازمانی ادراک شده آنان در کیفیت خدمات آن و به طور کلی سطح و  ،از وظایف شغلی و سازمانی

و شناخت ادراک و میزان نوع چرا که  ؛استو سازمانی آنها اثرگذار بوده  وظایف شغلی و اصفهان در میزان رضایت آنها از شغل

تواند می ،کندظهور میکه به صورت تبلوری از تصویر سازمانی ادراک شده آنها خود  یاو حرفه یشغل یطکارکنان از سازمان و مح

رضایت شغلی بر  به صورت ویژهو  (2005 ن،)هرگنهان و السوبه صورت کلی آنها ای های شغلی و حرفهبه صورت بارزی بر نگرش

ها و همچنین سیاست از شغل خود و سازمان کارکنانمیزان رضایت ای از عنوان یکی از اثرگذارترین نگرش های شغلی که جلوهبه 

شغلی و مختلف های های پیشرفت برای کارکنان در موقعیتتباط با نظام پرداخت، ایجاد فرصتو نحوه عملکرد سازمان در ار

برخورداری کارکنان سازمان ورزش شهرداری اصفهان از تصویر سازمانی مثبت اید شبه همین جهت باشد. اثرگذار است غیره 

واند از جهت اثرگذاری ادراکات کارکنان بر تمیاین نتایج . وب گرددسمحارتقاء رضایت شغلی آنها عاملی اثرگذار بر تواند ب

ا مانند رضایت شغلی و تعهد سازمانی با مدل ارائه شده در پژوهش هسازمانکارکنان در  ایحرفهای پر اهمیت شغلی و هنگرش

 هماهنگ باشد. ( 2017و همکاران ) 1با نتایج پژوهش اینتیندولا و همچنین( 2017فر ) لیزادهع و افجهء

                                                        
1. Intindola 

https://www.google.com/search?rlz=1C1HLDY_enIR740IR741&q=%D8%B3%D8%B7%D8%AD+%D9%BE%D9%88%D8%B4%D8%B4+%DA%A9%D8%A7%DB%8C+%D8%A7%D8%B3%DA%A9%D9%88%D8%A6%D8%B1&spell=1&sa=X&ved=0ahUKEwicivLtw4_UAhUIbFAKHbGTDKYQBQgkKAA
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تصویر سازمانی ادراک شده کارکنان سازمان ورزش شهرداری اصفهان که  داد نشانمدل مفروض پژوهش  درشده  ارائهنتایج 

 اتنحوه ادراک، شناخت ،نوع در این ارتباط شاید .تذار اساثرگبر تعهد سازمانی آنان  63/0رگرسیونی  ضریببا مستقیم و  صورتبه

برنامه ها و زیرساخت های سازمانی  ،ویژه نحوه و کیفیت خدمات صورتبهدف پژوهش و ه سازمانو میزان احساسات کارکنان از 

تعهد و میزان  کارکنان و با به نحوی بر نوع مستمرعاطفی، هنجاری و  اتتعهدسازمان مذکور در اجتماع بر  مقبولیتو همچنین 

رتباط شاید بهره مندی بیشتر در این ا. بوده استکلی سازمان مذکور اثرگذار  صورتبهشغل و وظایف شغلی خود و  بهکارکنان 

ها و عملکرد سازمان کارکنان از تصویر مثبت سازمانی از سازمان ورزش شهرداری اصفهان و بصورت ویژه ادراکی مثبت از سیاست

عاطفی های رقیب بتواند بر میزان تعلقات ازمان در جامعه و در میان سازماندر امور درون سازمانی و همچنین موقعیت و رفتار س

ای خود در این جریان ر اجرای بهینه وظایف شغلی و حرفهکارکنان به شغل و سازمان و از طرفی دیگر بر میزان تعهدات آنها د

 نوع و نحوه ادراکات کارکنان از سازمان و ویژگی از جهت اثرگذاری وانتمیرا  نتایجاین اثرگذار باشد. فرد و سازمان  یانم یهدوسو

 دانست. ( هم جهت2017فر ) علیزاده و افجهءپژوهش های مرتبط با آن با مدل ارائه شده در ازمانی و متغیرهای آن بر تعهد س

( از جهت تأثیرات تصویر سازمانی ادراک شده بر 2018و همکاران )1ها را با نتایج پژوهش ساباندووان این یافتهتمیهمچنین 

  ای شغلی و ارتقاء شهرت سازمانی در یک راستا قرار داد.  هعملکردتوسعه 

با مستقیم و  صورتبه اصفهان شهرداری ورزش سازمان کارکنانرضایت شغلی  ،پژوهش نشان دادحاصل از مدل مفروض نتایج 

این بدان معناست که رضایت  بوده است.ذار اثرگسازمان آن کارکنان  ایرفتارهای خود توسعهگسترش بر  66/0رگرسیونی  ضریب

جو  یشرفت در زمینه های مختلف شغلی،پ یهانظام پرداخت، نوع شغل، فرصترضایت از و کلی  صورتبهکارکنان از شغل خود 

تواند به میزان بالایی در مییزیکی سازمان و محل خدمت آنان ف یطشراهمچنین و در سازمان  یرهبر های سبک ی،سازمان

چرا که  ؛باشد اثرگذاردر ابعاد علمی، مهارتی و تعاملی  ژوهشپاین دف ه سازمانکارکنان در  ایتوسعه گسترش رفتارهای خود

های فرانقشی در میان های ایجاد و گسترش رفتارنیازپیشرضایت از شغل و وظایف شغلی و سازمانی از جمله عوامل کلیدی و 

توان با این نتایج را می(. 2018)میرصفیان،  استها از آن رفتار یئجزنیز ای های خود توسعهرفتاربوده که ها کارکنان در سازمان

 گسترش بر اثرگذار عوامل جمله را از ایحرفه و شغلی هاینگرش دانست که در آن هماهنگ (2015) یهای پژوهش فروتنیافته

 دانند. می کارکنان ایتوسعهخود  رفتارهای

بر گسترش  54/0رگرسیونی  ضریبو با مستقیم  صورتبه تعهد سازمانیسازه  ،پژوهش نشان داد مفروضمدل نتایج حاصل از 

این بدان معناست که پیوستگی عاطفی میان  .استکارکنان سازمان ورزش شهرداری اصفهان اثرگذار  یاخود توسعهرفتارهای 

احساس تکلیف و الزام افراد به خدمت در سازمان و باقی ماندن  ،ها و اهداف سازمانی فرد و سازمان و تعیین هویت فرد با ارزش

ای مستمر در سازمان و ادامه عضویت در هفعالیتافراد نسبت به انجام  عمیقچنین میزان تمایلات هم و سازمانی پست هایدر 

قابل  صورتبهتواند میو بصورت کلی برخورداری از تعهدات عاطفی، هنجاری و مستمر بالاتر نسبت به سازمان محل خدمت آن 

در هر صورت وجود و توسعه فرایند تعهد سازمانی در  .کارکنان اثرگذار باشد یاخود توسعهملاحظه ای بر گسترش رفتارهای 

ای زمه آغاز و گسترش رفتارهای خود توسعهمتقابل میان فرد و سازمان در این ارتباط لا هایمیان کارکنان و برقراری کنش

فتارهای فرانقشی و به انجام راحساس نیاز  وحتی توجه چرا که  ؛استای یف شغلی و حرفهدف اجرای بهتر وظاکارکنان با ه

هایی خارج از حوزه وظایف را از نظر روانی به انجام رفتار هایی دارد که کارکنانهایی در این ارتباط نیاز به بستریادگیری مهارت

و همکاران،  2تویدیتواند یکی از این عوامل قلمداد گردد )کارکنان میه تعهد سازمانی مطلوب شغلی و روزمره خود مجاب نمایند ک

2018.) 

                                                        
1. Sabando  
2. Tweedie 
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عاملی در جهت را ای شغلی هنگرشدانست که در آن  هماهنگ (2015)همکاران پژوهش فروتنی و وان با نتایج تمیرا  نتایجاین 

 اند.دانستهتوسعه رفتارهای خودکارآمدی کارکنان 

صل از مدل مفروض پژوهش  یجنتا صومعنادار  حاکی از عدم تأثیرحا شده به یسازمان یرت ستقادراک  سترش  یمصورت م بر گ

بوده است. این بدان معنی است  19/0با ضریب رگرسیونی اصفهان  یکارکنان سازمان ورزش شهردار یاتوسعه خود یرفتارها

سازمان و محکه  شناخت کارکنان از  ساختو همچنین خدمات، برنامه خود یاو حرفه یشغل یطادراک و  چنین ها و همها، زیر

که  انآنهای شننغلی د به صننورت مسننتقیم بر گسننترش رفتارهای مرتبط با توسننعه مهارتتوانموقعیت سننازمان در جامعه نمی

شته سازمانی کارکنان قرار دا شغلی و  شاید گیرچشم تأثیر ،اختیاری بوده و در محدوده خارج از حیطه وظایف  شد.  شته با ی دا

ای مواردی های خود توسننعهدر قالب مهارتهای شننغلی ه منظور تلاش در جهت توسننعه مهارتبعوامل برانگیزاننده کارکنان 

ای چرا که در هر صنورت رفتارهای خود توسنعه ؛مثبت درون سنازمانی و برون سنازمانی باشنداویر بیشنتر از بهره مندی از تصن

ازمند ( که نی2010و همکاران،   یس)بو دارندفراتر از وظیفه کارکنان خود محور و جوش و  خودماهیتی داوطلبانه، غیر رسننمی، 

شی پر قدرتی برخورداری کارکنان از نگرش شغلی و ست اهای اثرگذار و عوامل انگیز ضایت  ساس نتایج این پژوهش ر که بر ا

  .استتعهد سازمانی دو مورد از آنها 

ساس  شده  پژوهش مفروض مدلنتایج بدست آمده از بر ا سازمانی ادراک  صویر   رگرسیونی ضریبغیر مستقیم و با  صورتبهت

شغلی  توجه به نقش میانجیو با 59/0 صفهان  یاتوسعهخود گسترش رفتارهای  بررضایت  شهرداری ا سازمان ورزش  کارکنان 

 یکل صورتبهسازمان کیفیت از این بدان معناست که بهره مندی کارکنان سازمان مذکور از تصویری مناسب  .بوده استاثرگذار 

صولات و ساخت ،آن خدمات و مح سازمانها و برنامهزیر سازما ی،های   رقیب یاهسازمان دیگر میان در و جامعه ن درموقعیت 

ضایت ارتقاء بر تواندمی سترش منجر به که نتیجه آن بوده اثرگذار آنها شغلی ر سعهارهای رفت گ آنها در ابعاد مختلف  یاخود تو

ها و بصورت کلی امور درون سازمانی شرایط، برنامهکارکنان از مثبت  شناختو چرا که ادراک  ؛شودمیمهارتی و تعاملی  ،علمی

سو  سازمانمقبولیت  شغلیتواند با تأثیر بر نگرشهای رقیب میازمان در جامعه و در میان  کارکنان بر ارتقاء عملکردهای  های 

 . (2017و همکاران،  1)آلوینوس اثرگذار باشد آنانای شغلی و حرفه

 صورتبهتصویر سازمانی ادراک شده کارکنان سازمان ورزش شهرداری اصفهان  ،در بررسی مدل مفروض پژوهش مشخص شد

کارکنان  یاخود توسعهسازمانی بر توسعه رفتارهای  تعهد توجه به نقش میانجیبا و  51/0رگرسیونی  ضریبغیر مستقیم و با 

 مطلوبتصویری  زسازمان ورزش شهرداری اصفهان ابرخورداری کارکنان  به بیانی دیگر در حقیقت .استبوده سازمان اثرگذار آن 

 وابستگی و تعهد میزان و نوع بر واندتمی جامعه در سازمان آن مقبولیت و هازیرساخت ها،برنامه همچنین خدمات،سازمان و  از آن

های شغلی و همچنین تمایل به مشارکت در فعالیتدر آن سازمان  خدمت ادامه به تعهد آن، اهداف و سازمان به نسبت کارکنان

های علمی، توسعه توانایی به منظور کارکنانآگاهانه و داوطلبانه  رفتارهای گسترشو سازمانی اثرگذار بوده که این خود منجر به 

تواند این نتایج می. شودمیبه اهداف سازمانی بیشتر تعاملی آنها در راستای انجام هر چه بهتر وظایف شغلی و دستیابی  و مهارتی

فروتنی با نتایج  آنهای اخود توسعهآن بر گسترش رفتارهای  اتتأثیرو  های سازمانیحمایت ازجهت اثرگذاری ادراکات کارکنان از 

پژوهش دف ه سازمان درهای سازمانی ارائه شده شناخت و ادراک کارکنان از حمایت چرا که ؛در یک راستا قرار گیرد (2015)

 .بوده استاثرگذار  آنها یاخود توسعه یگسترش رفتارها بر ،آن سازمانتبلوری از تصویر سازمانی مثبت کارکنان  بصورت مذکور

کارکنان به سازمان  ی و تعهدوفادار وان از جهت اثرگذاری تصویر سازمانی ادراک شده بر ارتقاء توجه،تمیهمچنین این نتایج را 

                                                        
1. Alvinius 
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( در 2018) 1های پژوهش بانکینز و واتر هاوسانه و با نوآوری بالاتر با یافتهای شغلی بصورت خلاقهعملکردو اهداف آن و انجام 

 یک راستا قرار داد. 

 ورزش سازمان کارکنان شده ادراک سازمانی تصویرسازه  تأثیر ،پژوهش روضبه دست آمده از مدل مف تأملیکی از نتایج قابل 

صفهان شهرداری سترش ا سعه رفتارهای بر گ سیونی  ضریب با کارکنانی اخود تو ضایت  توجه به نقش میانجیبا  46/0رگر ر

ست سازمانی بوده ا شتبه بیانی دیگر  .شغلی و تعهد  سازمان و حوزه  ادراکات عمیقها و بردا سازمان مذکور از ماهیت  کارکنان 

 یها، فرصنتی خودشنغلو ماهیت ، نوع در سنازمان نظام پرداخت از ادراکات آنهاکلی و همچنین  صنورتبهفعالیت عملکرد آن 

واند بر تمی یزیکی سازمانیف یطشراهمچنین و ن اغالب مدیر یسبک رهبر ی،جو سازمان یشرفت در زمینه های مختلف شغلی،پ

شغلی کارکنان اثرگذار  ضایت  شد.افزایش ر سازمان کارکناناین اثر خود موجب افزایش تعهد  با شغل و  بر  نهایتا و شود می به 

سعه  سیعی ازتو سمی غیر و داوطلبانه هایفعالیت گستره و ضح تر  کارکنان ر صورت وا  دردر ابعاد علمی، مهارتی و تعاملی و به 

ی اخود توسعه رفتارهای گسترش بهتر عبارتی به یا و گروهی و فردی بین تعاملات و شغلی ایهمهارت و دانش افزایش راستای

سزا یتأثیر که کارکنان شغلی و هعملکرد بهبود مشاغل، در توسعه ب شته یسازمانوری بهرهو توسعه  همچنین و ایحرفهای   دا

رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان با مدل ارائه شده در  وان از جهت اثرگذاری سازهتمیها را . این یافتهاشدباثرگذار  ،است

شی ایهسازمان در (2016)همکاران پژوهش میرمعینی و  شی جعفری و علیمردانی یافتهبا و همچنین  ورز  (2016)های پژوه

احسنناسننات و  ،خود متشننکل از توجیهاتوان به نقش ادراک که تمیهای اخیر پژوهش ؛ اما در توجیه یافتهدانسننتهم جهت 

سیر سازمان  آنهااز محیط و تجربیات قبلی افراد معانی  تفا ست  بودهدر  شکیلو ا سیر  ،به عنوان عاملی در جهت ت تنظیم و تف

شت شت هابردا شغلی و پندا شغل و محیط  شاره یسازمانو های افراد از  ( که از آن به عنوان 2017فر،  )افجهء و علیزاده کرد ا

سی  یعامل سا شکلدر تعیینا سعه و گیری،  شده ایحرفه و شغلی هاینگرش تو ست.( 2015)فروتنی و همکاران،  یاد   این ا

نتیجه آن  وبوده  کارکنان در سننازمان ایحرفهای شننغلی و هعملکرداثرگذار بر  رفتارهای توسننعه و بروز اسنناس خود اهنگرش

بع انسننانی منا حوزه مسننئولان به پژوهش این از حاصننل نتایج مبنای بر و اسنناس همین بر .بالاتر سننازمانی خواهد بودوری بهره

توسعه و  ،پیشرفت در جهتکارکنان  یاخود توسعهگسترش رفتارهای تا در راستای  شودمیسازمانی در ورزش کشور پیشنهاد 

شغلی و هعملکردبهبود  سازمان  آنان ایحرفهای  سترش خلاقیت در  سعه رفتارهای و همچنین گ  بودهکارکنان کارآفرینی و تو

 ،محیط شننغلی و وظایف کاری ،ای به ادراک کارکنان و به ویژه تصنناویر سننازمانی ادراک شننده آنها از شننغلتوجه ویژه ،اسننت

اشته د جامعه در همچنین و سازمان از خارج و ی داخلها مقبولیت سازمانهای سازمان و همچنین موقعیتها و برنامهزیرساخت

ای شغلی و هنگرشترین واند در توسعه اساسیتمیکه تصاویر سازمانی و نوع و نحوه ادراک کارکنان از موارد مذکور  چرا ،باشند

ویژه برای سازمان  صورتبهمزایایی که بر آنها علاوه توسعه و مانند رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان اثرگذار بوده  ایحرفه

، 2)سننوتون و کالاهان شننودمیای ورزشننی هسننازمانکارکنان در ی اخود توسننعه رفتارهایموجب گسننترش  ،آوردبه ارمغان می

و تلاش در جهت ارتقاء آن در میان تصویر سازمانی  موضوعیتاری جلسات توجیهی ویژه کارکنان با زدر این راستا برگ .(2017

ان های روانی و عاطفی کارکنتوجه بیشتر به نیازهمچنین  ؛واند ارزشمند باشدتمیمستقیم و یا غیر مستقیم،  صورتبهکارکنان، 

سازمان می ضوی از  ستا اثرگذار ببه عنوان ع شتر بر برنامهتواند در این را شاید تمرکز بی شد.  ارکنان، های رفاهی و فوق برنامه کا

شغلی و همچایجاد و یا افزایش پاداش شد. از طرف دیگر، های  شمند با برگزاری نین ایجاد تنوع در آن بتواند در این ارتباط ارز

های ا تصویر سازمانی و آموزش راه کارای آموزشی ویژه مدیران به منظور ارتقاء آگاهی و شناخت آنها از مفاهیم مرتبط بهکارگاه

                                                        
1. Bankins and Waterhouse 
2. Sutton and Callahan  
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شاید دیگر ه سازمانمهم در کارکنان  واند گامی کوچک در جهت ارتقاء اینتمیارتقاء آن در میان کارکنان  دف این پژوهش و 

 ای ورزشی در کشور باشد.   هسازمان
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