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 The primary objective of the present research is to determine the relationship between 

organizational support and organizational wisdom among employees in the municipalities 

of Tabriz metropolis. This study is applied in terms of its purpose and descriptive-

correlational regarding its methodology. The statistical population comprises all official 

employees of Tabriz metropolis municipalities, totaling 14,300 individuals. Utilizing 

Cochran's formula, the sample size was calculated as 374 participants, who were selected 

through stratified random sampling based on the ten distinct municipal zones. The data 

collection instruments consisted of two standard questionnaires: the Organizational Support 

questionnaire (Vatankhah et al., 2017) and the Organizational Wisdom questionnaire (Agan 

et al., 2017). The reliability coefficients for these instruments were estimated at 0.953 and 

0.949, respectively. For data analysis, both descriptive and inferential statistics, specifically 

Pearson correlation and linear regression, were employed using SPSS software. The 

research findings revealed a significant positive relationship between organizational 

support and its dimensions (namely organizational backing, promotion, empowerment, and 

organizational reward) with organizational wisdom in Tabriz municipalities. Moreover, 

regression analysis results demonstrated that organizational support can explain 

approximately 10 percent of the total variance in organizational wisdom. Consequently, it 

can be concluded that employees' perception of organizational support plays a crucial role 

in enhancing organizational wisdom, ultimately improving overall performance and 

effective decision-making in service-oriented organizations like municipalities. Therefore, 

it is highly recommended that managers actively foster a supportive work environment to 

facilitate the flourishing of organizational wisdom and consistently appreciate employees' 

effective contributions. 

 

 

 

 

 

Corresponding Author’s Info 

Email:  

hojjat.nader@yahoo.com 

Keywords: 

Organizational Support, 

Organizational Wisdom, 

Employees, Tabriz Metropolis 

Municipalities. 

This is an open access article under the CC BY license.                                      © 2024 The Authors. 

How to Cite This Article: Asghari Nazarlou, S. (2024). An Examination of the Relationship between Organizational 

Support and Organizational Rationality across Municipalities in the Tabriz Metropolis. Management, Economics and 

Entrepreneurship Studies, 5(2): 69-80. doi: 10.22034/jmek.2024.433438.1119 



شهر کلان یهایدر شهردار یسازمان ییو خردگرا یسازمان یگرتیحما نبیرابطه  یبررس 70/ شکری

 زیتبر

 
 

 کارآفرینی   و   مدیریت، اقتصاد  فصلنامه مطالعات
www.JMEK.ir  

 

 1403 تابستان،  2، شماره 5دوره 
 

 زیشهر تبرکلان یهایدر شهردار یسازمان ییو خردگرا یسازمان یگرتیحما نیرابطه ب یبررس

 

 *۱نظرلو یاصغر شهلا

 .رانیا ز،یاسوه معاصر، تبر یموسسه آموزش عال ،یدانشکده علوم انسان ت،یریارشد رشته مد یکارشناس .1
 

 چکیده  اطلاعات مقاله

 پژوهشینوع مقاله: 

 69-80صفحات: 

یرداردر شه یسازمان ییو خردگرا یسازمان یگرتیحما نیرابطه ب نییحاضر تع قیتحق یهدف کل 
-یفیروش، توص ثیو از ح یپژوهش از نظر هدف، کاربرد نی. اباشدیم زیشهر تبرکلان یها

به تعداد  زیشهر تبرکلان یهایشهردار یکارکنان رسم هیشامل کل یاست. جامعه آمار یهمبستگ
-یو به روش تصادف نیینفر تع 374که بر اساس فرمول کوکران، حجم نمونه  استنفر  14300

 یهاها، پرسشنامهداده یشدند. ابزار گردآورانتخاب  یگانه شهرداربر اساس مناطق ده یاطبقه
)آگان و همکاران،  یسازمان یی( و خردگرا1396خواه و همکاران، )وطن یسازمان یگرتیاستاندارد حما

ها از آمار داده لیوتحلهیبرآورد شد. جهت تجز 949/0و  953/0 بیها به ترتآن ییای( بود که پا2017
بهره گرفته  SPSSافزار ( با استفاده از نرمیخط ونیو رگرس رسونیپ ی)همبستگ یو استنباط یفیتوص
 ،یمانازس یبانیو ابعاد آن )شامل پشت یسازمان یگرتیحما نیپژوهش نشان داد که ب یهاافتهیشد. 

رابطه مثبت و  زیتبر یهایدر شهردار یسازمان یی( با خردگرایو پاداش سازمان یتوانمندساز ع،یترف
قادر  یسازمان یگرتیآن است که حما انگریب ونیرگرس لیتحل جینتا نیوجود دارد. همچن یداریمعن

 جهینت توانیم ،اساس نی. بر ادینما نییرا تب یسازمان ییخردگرا راتییدرصد از تغ 10است حدود 
بود به تیو در نها ییخردگرا یدر ارتقا ییسازمان، نقش بسزا تیگرفت که ادراک کارکنان از حما

. لذا به کندیم فایا هایشهردار رینظ یخدمات یهااثربخش در سازمان یهایریگمیعملکرد و تصم
 یدردانو ق یخرد سازمان ییشکوفا یبستر لازم برا تگر،یحما یطیمح جادیبا ا شودیم شنهادیپ رانیمد

 موثر کارکنان را فراهم آورند.  یهاتیاز فعال
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 مقدمه -1

طور معناداری دچار تغییر و ها بههای اخیر، سازماندر طی دهه

هایی چون عدم تمرکز و تحول شده و به ساختارهایی با ویژگی

 های نوین، نیروی انسانیاند. در این سازمانشدهچابکی تبدیل

شود و عنوان سرمایه اصلی و مزیت رقابتی پایدار تلقی میبه

ها و حداکثری از قابلیت گیریدنبال بهرهها بهسازمان

منظور افزایش اثربخشی خود هستند. در های کارکنان بهمهارت

ظور مناین راستا، استفاده از مفاهیمی همچون توانمندسازی به

های کارگیری بهینه از دانش، توانایی و مهارتبرداری و بهبهره

نیروی انسانی حائز اهمیت فراوانی است )دی کاسترو و 

(. یکی از عوامل کلیدی توانمندساز برای 2011همکاران، 

هایی موفق سازمان، خردگرایی آن است. بنابراین، سازمان

ای خواهند بود که توانایی ایجاد دانش، بینش و رفتار خردمندانه

را در کارکنان خود نهادینه کنند )یدالهی فارسی و کلاتهایی، 

1391.) 

و استفاده از  خرد به معنای قضاوت صحیح، انتخاب آگاهانه

شود. های مشخص تعریف میدانش خاص برای زمینه

دانش  کار بردندیگر، خرد به توانایی انتخاب مؤثر و بهعبارتبه

مناسب برای موقعیت و شرایط خاص مرتبط است. خردگرایی، 

شود، بلکه اگر تنها به اعمال و رفتار افراد نسبت داده مینه

ال اقدامات خردمندانه باشند، دنباکثریت افراد یک مجموعه به

ردد گصورت یک نهاد خردگرا تعبیر میدر آن صورت سازمان به

رو، خردگرایی در سازمان، (. ازاین1392)موسوی و همکاران، 

آل برای توسعه و بهبود عملکرد یک سازمان محسوب نقطه ایده

عنوان ابزاری کارا برای پاسخگویی به تواند بهشود که میمی

ای نامطمئن و پیچیده عمل کند )شوفی و همکاران، همحیط

آل توسعه فردی و (. در سطح فردی نیز، خرد نقطه ایده1397

های انسانی است که امکان انجام دادن عمل ترکیبی از ویژگی

کند تر را برای کارکنان ایجاد میگیری صحیحبهتر و تصمیم

 (.2016)لاو و استایوئینگر، 

خردگرایی سازمان تأثیرگذارند که در  عوامل بسیار زیادی بر

های سازمانی بر شود اثر حمایتتحقیق حاضر تلاش می

، های پویاخردگرایی سازمانی مورد بررسی قرار گیرد. سازمان

جانبه از کارکنان خود زنده و منعطف، نیازمند حمایت همه

ها خود را متعلق به سازمان بدانند و ای که آنگونههستند، به

وضوح درک کنند شده از طرف سازمان را بهانجام حمایت

(. حمایت سازمانی به برداشت 1399)شهریاری و همکاران، 

کارکنان از میزان توجه سازمان به تلاش، سلامتی و آسایش 

ها اشاره دارد و باورهای کلی کارکنان را درباره سازمان آن

که  دکنکند. این مفهوم حالتی را در فرد ایجاد میمنعکس می

کند که سازمان وی را فردی بر اساس آن، شاغل احساس می

(. 1397داند )صفری و همکاران، مهم، برجسته و مفید می

ها و کنند که سازمان به رفاه آنزمانی که کارکنان احساس می

ها دهد، آنمشارکتشان در تحقق اهداف سازمانی اهمیت می

واهند داد نسبت به سازمان تعهد بیشتری از خود نشان خ

 (.1394)طهماسبی و همکاران، 

های صورت برنامههای سازمان از نیروی انسانی بهحمایت

گسترده در راستای رشد و شکوفایی، خشنودی از کار، تعهد بالا 

ها به سازمان، بهبود کیفیت زندگی کاری و افزایش درآمد آن

شود. توجه به این موارد موجب توانمندی و گر میجلوه

 دنبال داشته استها را بهگی نیروی انسانی در سازمانسرزند

کننده مدیران (. رفتارهای حمایت1393)اژدری و همکاران، 

تواند موجبات فراهم آوردن حمایت سازمانی را فراهم کند؛ می

منظور از این حمایت، احساس و باورهای عمومی نیروها در این 

دت و حمایت راستا است که سازمان نسبت به همکاری، مساع

اعضای خود ارزش قائل بوده و نگران و دلواپس خوشبختی و 

ها است. ارزیابی واکنش و رفتار کارکنان سازمان درباره آینده آن

طور خاص انگیزه عمومی بنیادینی برای رفتار افراد یکدیگر، به

توجه و مهم از تعامل کند و این واکنش نمودی قابلفراهم می

ها است. متکی بر این احساس، افراد در نمیان افراد و سازما

ردازند پعنوان عضو فعال سازمان به ایفای نقش میها بهسازمان
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و احساس خشنودی و رضایتمندی خواهند کرد )پورقاز و 

 (.1395صالحی راد، 

ای هترین دستگاهعنوان یکی از بزرگاز این رو، شهرداری به

ت ت است. با پیشرفصورت مستمر در حال فعالیرسان، بهخدمت

ها جوامع و رشد فناوری، مباحث نوینی در حوزه شهرداری

ها موجب تسریع در پیشرفت عملکرد شده که استقرار آنمطرح

 شود. با خردگراییشهرداری و ارتقاء کارایی و اثربخشی آن می

 کارگیری دانشتنها توانایی انتخاب مؤثر و بهدر شهرداری، نه

سازی و آوری، یکپارچه، بلکه توانایی جمعیابدمناسب بهبود می

سازد قبول سازمانی میسر میها را با ابزارهای قابلارتباط دانش

(. همچنین ارائه خدمات بدون 1398)رضائیان و همکاران، 

ترین عنوان باارزشحمایت و پشتیبانی سازمان از کارکنان به

ق حاضر یپذیر نیست. بر این اساس، تحقدارایی سازمانی امکان

ازمانی گری سدنبال پاسخ به سؤال زیر است: آیا بین حمایتبه

شهر تبریز رابطه های کلانو خردگرایی سازمانی در شهرداری

 داری وجود دارد؟معنی

 چارچوب نظری و پیشینه تحقیق. 2 

خرد به معنای قضاوت صحیح، انتخاب آگاهانه و استفاده از 

شود. به های مشخص تعریف میدانش خاص برای زمینه

ش کار بردن دانرد به توانایی انتخاب مؤثر و بهعبارت دیگر، خ

مناسب برای موقعیت و شرایط خاص مرتبط است. خردگرایی 

شود، بلکه اگر تنها به اعمال و رفتار افراد نسبت داده مینه

دنبال اقدامات خردمندانه باشند، اکثریت افراد یک مجموعه به

ردد. گمی صورت یک نهاد خردگرا تعبیردر آن صورت سازمان به

آل برای توسعه و رو، خردگرایی در سازمان، نقطه ایدهازاین

تواند شود که میبهبود عملکرد یک سازمان محسوب می

ن های نامطمئعنوان ابزاری کارا برای پاسخگویی به محیطبه

آل و پیچیده عمل کند. در سطح فردی نیز، خرد نقطه ایده

ن سانی است که امکاهای انتوسعه فردی و ترکیبی از ویژگی

نان تر را برای کارکگیری صحیحانجام دادن عمل بهتر و تصمیم

(. از عوامل توانمندساز 2016کند )لاو و استایوئینگر، ایجاد می

ق هایی موفبرای سازمان، خردگرایی آن است؛ بنابراین سازمان

ای خواهند شد که توانایی ایجاد دانش، بینش و رفتار خردمندانه

کارکنان خود ایجاد کنند )یدالهی فارسی و کلاتهایی، را در 

تنها توانایی انتخاب مؤثر و (. با خردگرایی در سازمان، نه1391

یابد، بلکه توانایی کارگیری دانش مناسب بهبود میبه

ها را با ابزارهای سازی و ارتباط دانشآوری، یکپارچهجمع

همکاران، سازد )رضائیان و قبول سازمانی میسر میقابل

1398.) 

جانبه از های پویا، زنده و منعطف، نیازمند حمایت همهسازمان

ها خود را متعلق به ای که آنگونهکارکنان خود هستند، به

وضوح شده از طرف سازمان را بهسازمان بدانند و حمایت انجام

درک کنند. حمایت سازمانی به برداشت کارکنان از میزان توجه 

ها اشاره دارد و ، سلامتی و آسایش آنسازمان به تلاش

ن کند. ایباورهای کلی کارکنان را درباره سازمان منعکس می

کند که بر اساس آن، شاغل مفهوم حالتی را در فرد ایجاد می

کند که سازمان وی را فردی مهم، برجسته و مفید احساس می

(. زمانی که کارکنان احساس 1397داند )صفری و همکاران، می

ها و مشارکتشان در تحقق کنند که سازمان به رفاه آنمی

ها نسبت به سازمان تعهد دهد، آناهداف سازمانی اهمیت می

بیشتری از خود نشان خواهند داد )طهماسبی و همکاران، 

(. ارائه خدمات بدون حمایت و پشتیبانی سازمان از 1394

پذیر امکانترین دارایی سازمانی، عملاً عنوان باارزشکارکنان به

 نخواهد بود.

های صورت برنامههای سازمان از نیروی انسانی بهحمایت

گسترده در راستای رشد و شکوفایی، خشنودی از کار، تعهد بالا 

ها به سازمان، بهبود کیفیت زندگی کاری و افزایش درآمد آن

شود. توجه به این موارد موجب توانمندی و گر میجلوه

ها شده است )اژدری و ی در سازمانسرزندگی نیروی انسان
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تواند کننده مدیران می(. رفتارهای حمایت1393همکاران، 

موجبات فراهم آوردن حمایت سازمانی را فراهم کند؛ منظور از 

این حمایت، احساس و باورهای عمومی نیروها در این راستا 

است که سازمان نسبت به همکاری، مساعدت و حمایت 

ئل بوده و نگران و دلواپس خوشبختی و اعضای خود ارزش قا

ها است. ارزیابی واکنش و رفتار کارکنان سازمان درباره آینده آن

طور خاص انگیزه عمومی بنیادینی برای رفتار افراد یکدیگر، به

توجه و مهم از تعامل کند و این واکنش نمودی قابلفراهم می

افراد در  ها است. متکی بر این احساس،میان افراد و سازمان

ردازند پعنوان عضو فعال سازمان به ایفای نقش میها بهسازمان

و احساس خشنودی و رضایتمندی خواهند کرد )پورقاز و 

 (.1395صالحی راد، 

بررسی »( در پژوهشی با عنوان 1400پور و همکاران )اسماعیل

گری هوش اجتماعی در رابطه بین مدیریت دانش نقش میانجی

 «های پیام نور استان فارسدر کارکنان دانشگاه و خرد سازمانی

به این نتیجه دست یافتند که مدیریت دانش بر هوش اجتماعی، 

پردازش اطلاعات اجتماعی، مهارت اجتماعی و آگاهی اجتماعی 

باشد. همچنین خرد سازمانی بر هوش دارای اثر مستقیم می

 مهارتاجتماعی اثر مستقیم دارد و پردازش اطلاعات اجتماعی، 

های اجتماعی نیز بر خرد سازمانی دارای اثر اجتماعی و آگاهی

مستقیم هستند. علاوه بر این، اثرات غیرمستقیم مدیریت دانش 

های هوش مقیاسگری خردهبر خرد سازمانی با میانجی

 0.05اجتماعی از لحاظ آماری و در سطح معناداری کمتر از 

 معنادار است.

نقش »در تحقیقی با عنوان ( 1399احمدی و همکاران )

پذیری و ای حمایت سازمانی در رابطه با مسئولیتواسطه

 «عملکرد شغلی در کارکنان آموزش و پرورش ناحیه یک شیراز

انی پذیری کارکنان با حمایت سازمنشان دادند که بین مسئولیت

پذیری با عملکرد شغلی و ها، و همچنین بین مسئولیتآن

کرد شغلی رابطه معناداری وجود دارد. حمایت سازمانی با عمل

طور پذیری کارکنان بهنتایج حاکی از آن بود که مسئولیت

بینی حمایت سازمانی است و حمایت معناداری قادر به پیش

ش پذیری و عملکرد شغلی نقتواند بین مسئولیتسازمانی می

 خوبی ایفا کند.میانجی را به

تأثیر حمایت »عنوان  ای با( در مطالعه2020چن و همکاران )

 ایبه بررسی نقش واسطه« سازمانی بر عملکرد کارکنان

نگرش کارکنان بین حمایت سازمانی و عملکرد، و همچنین 

ای عدالت سازمانی پرداختند. در این پژوهش که نقش واسطه

شرکت بزرگ  7تیم کاری در  36کننده از شرکت 180بر روی 

ار شاخص عملکردی خودروسازی چین انجام شد، نتایج چه

اد پذیر را نشان دجدید کارکنان خط مقدم در حوزه تولید انعطاف

که شامل یادگیری مداوم، کار تیمی، حل مسئله و کار فعال 

ها بیانگر آن است که حمایت سازمانی باشد. یافتهمی

کننده دارای تأثیر مثبتی بر عملکرد جدید کارکنان خط تقویت

ها ای مهمی بین آننقش واسطهمقدم بوده و احساس تعلق 

کند. در مقابل، حمایت سازمانی بازدارنده نقش مهمی ایفاء می

کند، هرچند این حس ترس در حس ترس کارکنان ایفاء می

 تأثیری بر عملکرد جدید کارکنان خط مقدم ندارد.

پرورش خرد »( در پژوهشی با عنوان 2019کورتز و جانستون )

بیان کردند که ادبیات بازاریابی، « سازمانی برای ارزش نوآوری

که ارتباط یادگیری سازمانی را برای درک بهتر بازار درحالی

کند، تلاش بسیار کمی برای ایجاد چارچوبی برای خرد تأیید می

رو، این مقاله با هدف ادغام خرد سازمانی نشان داده است. ازاین

 سازمانی با مفاهیم بازاریابی معتبر قبلی در یک شبکه

تر تدوین شده است. این مطالعه تئوری خرد نومولوژیک گسترده

کند که وقتی یک دهد و استدلال میسازمانی را توسعه می

صورت پویا در طول زمان شرکت مجموعه خاصی از دانش را به

کند، سازمان به سطحی از درک استثنایی در بندی میخوشه

ود گیری را بهبرسد و قضاوت و ارتباطات تصمیممورد بازار می

بخشد. علاوه بر این، این مطالعه اثر ساختار بازارگرایی را از می

طریق اجزای آن برای دستیابی به نتایج بهتر در فرآیند نوآوری 

 کند.ارزش، تجزیه و تحلیل می
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 روش تحقیق. 3

پژوهش حاضر از نظر هدف، در زمره تحقیقات کاربردی قرار 

طور مستقیم مورد هتواند بدارد؛ زیرا نتایج حاصل از آن می

گذاران منابع انسانی در استفاده مدیران ارشد و سیاست

شهر تبریز واقع شود تا با درک بهتر رابطه های کلانشهرداری

بین متغیرها، راهکارهای عملیاتی جهت بهبود فرآیندهای 

سازمانی و ارتقای سطح خردگرایی در بین کارکنان ارائه دهند. 

ها و ماهیت، این مطالعه توصیفی هاز حیث روش گردآوری داد

های همبستگی، محقق و از نوع همبستگی است. در پژوهش

تغیر بینی رابطه بین دو یا چند مدنبال کشف، تبیین و پیشبه

ل طور مصنوعی دستکاری یا کنتراست، بدون آنکه متغیرها را به

ری گنماید. در این راستا، رابطه بین متغیر مستقل )حمایت

( و متغیر وابسته )خردگرایی سازمانی( مورد سنجش و سازمانی

آزمون آماری قرار گرفته است تا مشخص شود آیا تغییرات در 

تواند تغییرات متغیر خردگرایی را ادراک حمایت سازمانی می

 بینی کند یا خیر.پیش

جامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان رسمی شاغل در 

 دهند. بر اساس آمارتشکیل میشهر تبریز های کلانشهرداری

شده توسط معاونت توسعه مدیریت و روز ارائهرسمی و به

 14300سرمایه انسانی شهرداری، تعداد کل اعضای این جامعه 

ت صورمنظور تعیین حجم نمونه بهنفر برآورد شده است. به

علمی و دقیق، از فرمول کوکران برای جوامع بزرگ استفاده 

 95س و با در نظر گرفتن سطح اطمینان گردید. بر این اسا

نفر  374، حجم نمونه مورد نیاز 0/05درصد و خطای برآورد 

گیری در این پژوهش، تصادفی محاسبه شد. روش نمونه

امعه ترتیب که ابتدا جای با انتساب متناسب است. بدینطبقه

طبقه  10گانه شهرداری تبریز به آماری بر اساس مناطق ده

 منظور اطمینان از نمایندگیدی گردید. سپس بهبنمجزا دسته

مناسب و عادلانه هر منطقه در نمونه نهایی و جلوگیری از 

تناسب با تعداد گیری، سهمیه هر طبقه بهسوگیری نمونه

صورت کاملًا کارکنان رسمی آن منطقه تعیین و افراد به

اعث گیری بتصادفی از هر طبقه انتخاب شدند. این روش نمونه

گیری و ایش دقت برآوردهای آماری، کاهش خطای نمونهافز

 شود.پذیری بهتر نتایج به کل جامعه هدف میتعمیم

ها در این پژوهش، پرسشنامه ابزار اصلی گردآوری داده

یافته و های استاندارد، رواییساخته بر پایه مقیاسمحقق

شده است. پرسشنامه نهایی از دو بخش اصلی سازیبومی

آوری اطلاعات ه است. بخش نخست به جمعتشکیل شد

دهندگان اختصاص دارد که شامل شناختی پاسخجمعیت

سؤالاتی درباره جنسیت، سن، سطح تحصیلات و سابقه خدمت 

ونه ای نمزمینههای پس)سابقه کار( کارکنان است تا ویژگی

درستی توصیف شود. بخش دوم پرسشنامه، سؤالات به

گیرد. اصلی پژوهش را در بر می تخصصی مربوط به متغیرهای

از پرسشنامه « گری سازمانیحمایت»برای سنجش متغیر 

استفاده شد. این ابزار ( 1396خواه و همکاران )استاندارد وطن

ت ای لیکردرجهگویه است که بر اساس مقیاس پنج 20دارای 

کاملاً موافقم( : 5کاملاً مخالفم تا گزینه : 1)از گزینه 

شود و ابعاد مختلفی همچون پشتیبانی سازمانی، گذاری مینمره

سنجد. همچنین برای ترفیع، توانمندسازی و پاداش را می

، از پرسشنامه استاندارد «خردگرایی سازمانی»سنجش متغیر 

گویه  32بهره گرفته شد که شامل ( 2017آگان و همکاران )

 ای است.درجهدر همین طیف پنج

آزمون و بر روی یک نمونه یششایان ذکر است که در مرحله پ

نفره، پایایی این دو ابزار با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ  30

برآورد گردید. از آنجا که ضرایب  949/0و  953/0ترتیب به

هستند، پایایی بسیار  70/0آمده بالاتر از حد مطلوب دستبه

ی شود. روایمطلوب و همسانی درونی بالای سؤالات تأیید می

ها نیز از طریق تأیید اساتید راهنما و مشاور )روایی شنامهپرس

ی هاصوری و محتوایی( و دارا بودن سابقه استفاده در پژوهش
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معتبر داخلی و خارجی )روایی سازه(، مورد تأیید نهایی قرار 

ها با رعایت اصول اخلاقی گرفت. فرآیند توزیع پرسشنامه

عات و اختیاری پژوهش، از جمله تضمین محرمانه بودن اطلا

 بودن مشارکت، انجام پذیرفت.

افزار شده، از نرمهای گردآوریوتحلیل دادهمنظور تجزیهبه

استفاده گردید. در بخش آمار توصیفی، از  SPSS آماری

هایی نظیر فراوانی، درصد، میانگین و انحراف معیار شاخص

شناختی و نمرات متغیرهای های جمعیتبرای توصیف ویژگی

ور منظهش بهره گرفته شد. در بخش آمار استنباطی و بهپژو

های پژوهش، ابتدا فرض نرمال بودن توزیع آزمون فرضیه

ها مورد بررسی قرار گرفت. سپس از آزمون همبستگی داده

پیرسون )برای بررسی جهت و شدت رابطه خطی بین متغیرها( 

و مدل رگرسیون خطی ساده )برای تبیین میزان تأثیر و سهم 

تغییرات متغیر مستقل در متغیر وابسته( استفاده شد. همچنین 

های رگرسیون از جمله استقلال خطاها با استفاده از فرضپیش

واتسون مورد ارزیابی قرار گرفت. سطح -آزمون دوربین

در نظر  05/0های آماری استنباطی داری در تمامی آزمونمعنی

 .گرفته شده است

 هایافته. 4

وتحلیل و تفسیر در این بخش از پژوهش، به ارائه، تجزیه

های استاندارد و شده از طریق پرسشنامههای گردآوریداده

شود. هدف اصلی از شده پرداخته میهای تدوینآزمون فرضیه

این بخش، بررسی روابط بین متغیرها و آزمون فرضیه اصلی 

افزار ر نرمهای آماری استنباطی دپژوهش با استفاده از روش

SPSS ها، محقق اطمینان است. پیش از ورود به آزمون فرضیه

شده از توزیع نرمال های گردآوریحاصل نموده است که داده

های های لازم برای انجام آزمونفرضبرخوردار بوده و پیش

ر ها دهای کمی، تحلیل دادهپارامتریک برقرار است. در پژوهش

پذیرد. در بخش انجام میدو سطح توصیفی و استنباطی 

و  های مرکزیشناختی و شاخصهای جمعیتتوصیفی، ویژگی

گیرد و در بخش پراکندگی متغیرها مورد بررسی قرار می

های آماری، تعمیم نتایج نمونه استنباطی، با استفاده از آزمون

 پذیرد.ها صورت میبه جامعه و آزمون فرضیه

گری بین حمایت»ز: فرضیه اصلی پژوهش حاضر عبارت است ا

شهر های کلانسازمانی و خردگرایی سازمانی در شهرداری

 «داری وجود دارد.تبریز رابطه معنی

منظور آزمون این فرضیه و بررسی جهت و شدت رابطه بین به

تقل عنوان متغیر مسگری سازمانی بهدو متغیر پیوسته )حمایت

ز آزمون عنوان متغیر وابسته(، او خردگرایی سازمانی به

همبستگی پیرسون استفاده گردید. آزمون همبستگی پیرسون 

های پارامتریک برای سنجش یکی از پرکاربردترین آزمون

میزان و جهت رابطه خطی بین دو متغیر کمی با مقیاس 

ای یا نسبی است. نتایج حاصل از این آزمون در جدول فاصله

 ارائه شده است. 1شماره 
 گری سازمانی ونتایج آزمون همبستگی پیرسون بین حمایت -1جدول 

 شهر تبریزهای کلانخردگرایی سازمانی در شهرداری

حمایت گری  
 سازمانی

خردگرایی 
 سازمانی

حمایت گری 
 سازمانی

ضریب 
 rهمبستگی 
 پیرسون

1 316/0 

 2سطح معناداری 
 (sigطرفه )

 000/0 

 374 374 تعداد

خردگرایی 
 سازمانی

ضریب 
 rهمبستگی 
 پیرسون

316/0 1 

 2سطح معناداری 
 (sigطرفه )

000/0  

 374 374 تعداد
 پژوهش هایمنبع: یافته

گردد، ضریب ملاحظه می 1گونه که در جدول شماره همان

گری سازمانی و همبستگی پیرسون بین متغیر حمایت

از آنجا  محاسبه شده است. 316/0خردگرایی سازمانی برابر با 

دهنده وجود رابطه مستقیم و که این ضریب مثبت است، نشان

باشد؛ به این معنا که با افزایش جهت بین این دو متغیر میهم
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گری سازمانی، میزان خردگرایی ادراک کارکنان از حمایت

ز شهر تبریهای کلانسازمانی نیز در بین کارکنان شهرداری

ی راهنمای تفسیر ضرایب هایابد. بر اساس جدولافزایش می

دار بیانگر یک رابطه متوسط و معنی 316/0همبستگی، ضریب 

است. این یافته از آن حکایت دارد که متغیرها اگرچه همبستگی 

 توجهی با نوساناتکامل ندارند، اما نوسانات یکی تا حد قابل

 دیگری همراهی دارد.

( Sigداری )علاوه بر جهت و شدت رابطه، بررسی سطح معنی

طور که در جدول نیز از اهمیت بالایی برخوردار است. همان

داری دوطرفه برای این همبستگی مشخص است، سطح معنی

به دست آمده است. از آنجا که این مقدار از  000/0برابر با 

تر است، کوچک( 01/0و حتی ) 05/0سطح خطای استاندارد 

ه و دار بودمعنی شده از نظر آماری کاملاًبنابراین رابطه مشاهده

درصد، این رابطه را به کل جامعه آماری  95توان با اطمینان می

 شهر تبریز( تعمیمهای کلان)کلیه کارکنان رسمی شهرداری

داد. بر این اساس، بخش اول فرضیه پژوهش مبنی بر وجود 

گری سازمانی و خردگرایی سازمانی دار بین حمایترابطه معنی

 گردد.تأیید می

ز تأیید وجود رابطه همبستگی، برای بررسی میزان تأثیر پس ا

گری سازمانی( بر متغیر وابسته متغیر مستقل )حمایت

 بینی تغییرات متغیر وابسته بر)خردگرایی سازمانی( و پیش

اساس متغیر مستقل، از مدل رگرسیون خطی ساده استفاده 

گردید. تحلیل رگرسیون خطی ساده ابزاری آماری است که به 

دهد تا سهم تغییرات متغیر وابسته را که توسط محقق اجازه می

شود، محاسبه نماید. پیش از اجرای متغیر مستقل تبیین می

های اساسی این آزمون از جمله فرضآزمون رگرسیون، پیش

خطی نبودن متغیرها و استقلال نرمال بودن توزیع خطاها، هم

ل سی فرض استقلامنظور بررخطاها مورد بررسی قرار گرفت. به

واتسون استفاده شد که -خطاها، از آزمون ناپارامتریک دوربین

 مقدار آن در جدول تحلیل واریانس گزارش شده است.

( مدل رگرسیونی ANOVAنتایج حاصل از تحلیل واریانس )

 ارائه شده است. 2های برازش مدل در جدول شماره و شاخص
 یخط ونیمدل رگرس یهاو شاخص انسیوار لیتحل جینتا -2جدول 

 یسازمان ییبر خردگرا یسازمان یگرتیساده حما

 
 پژوهش هایمنبع: یافته

، چندین شاخص 2های مندرج در جدول شماره با استناد به یافته

کلیدی قابل استخراج و تفسیر است. نخست آنکه، مقدار آزمون 

به دست آمده است. از آنجا که  81/1واتسون برابر با -دوربین

، (5/2تا  5/1نزدیک است )محدوده  2این عدد به عدد 

ر مدل دهنده آن است که فرض استقلال خطاها دنشان

رگرسیون برقرار بوده و خودهمبستگی مثبت یا منفی میان 

خطاها وجود ندارد؛ لذا مدل از اعتبار لازم برای تفسیر برخوردار 

 است و برآوردهای حاصل از آن دارای حداقل واریانس هستند.

شده در تحلیل واریانس برابر محاسبه Fدوم آنکه، مقدار آماره 

به دست آمده  000/0داری آن بوده و سطح معنی 415/38با 

دهد که مدل رگرسیون نشان می Fدار بودن آماره است. معنی

یی بینی متغیر وابسته )خردگراداری برای پیشاز توانایی معنی

گری سازمانی( سازمانی( بر اساس متغیر مستقل )حمایت

طور کلی، مدل پیشنهادی از برازش برخوردار است و به

 برخوردار است. empiricای هقبولی با دادهقابل

ترین شاخص در این جدول، ضریب تشخیص سومین و مهم

(R²( و ضریب همبستگی )Rاست. بر اساس یافته ) ها، ضریب

( R²و ضریب تشخیص ) 316/0( برابر با Rهمبستگی چندگانه )

محاسبه شده است. ضریب تشخیص نشان  100/0برابر با 

ای ر وابسته توسط متغیرهدهد که چه سهمی از تغییرات متغیمی

بیانگر  100/0شود. بدین ترتیب، مقدار مستقل مدل تبیین می

 10گری سازمانی قادر است حدود آن است که متغیر حمایت
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از کل تغییرات و پراکندگی موجود در ( 100×  100/0درصد )

 هایمتغیر خردگرایی سازمانی را در بین کارکنان شهرداری

یص بینی نماید. ضریب تشخو پیششهر تبریز تبیین کلان

برآورد گردیده که با در نظر گرفتن تعداد  097/0شده نیز تعدیل

دگی کننمتغیرهای مدل و حجم نمونه، همچنان بر قدرت تبیین

 90گذارد. این بدان معناست که درصدی مدل صحه می 10

درصد باقیمانده از تغییرات خردگرایی سازمانی توسط سایر 

 اند )مانند فرهنگاملی که در این مدل لحاظ نشدهمتغیرها و عو

سازمانی، سبک رهبری، ساختار سازمانی و...( تحت تأثیر قرار 

 گیرد.می

« رگرسیون»در ادامه جدول، منابع تغییرات به دو بخش 

نشده داده)توضیح« باقیمانده»شده توسط مدل( و داده)توضیح

ا سیون برابر بیا خطا( تقسیم شده است. مجموع مربعات رگر

محاسبه  754/64و مجموع مربعات باقیمانده برابر با  169/7

و برای  169/7شده است. میانگین مربعات برای رگرسیون 

به دست آمده است. خطای استاندارد برآورد  187/0باقیمانده 

دهنده میزان محاسبه گردیده است که نشان 431/0نیز 

ن است و هرچه این ها حول خط رگرسیوپراکندگی نقاط داده

های مدل بالاتر خواهد بینیتر باشد، دقت پیشمقدار کوچک

 بود.

دار بودن ضریب رگرسیون در سطح خطای با توجه به معنی

( مبنی بر عدم 0Hفرض صفر ) ،Fدار بودن آماره و معنی 50/0

گری سازمانی بر خردگرایی سازمانی رد گردیده و تأثیر حمایت

دار و تأثیرگذار بر وجود رابطه معنی ( مبنی1Hفرض پژوهش )

گری سازمانی و خردگرایی سازمانی در بین حمایت

شهر تبریز با اطمینان آماری تأیید های کلانشهرداری

 گردد.می

که  دهدهای استنباطی پژوهش نشان میطور خلاصه، یافتهبه

ری با داتنها همبستگی مثبت و معنیگری سازمانی نهحمایت

کننده بینیعنوان یک پیشسازمانی دارد، بلکه بهخردگرایی 

آماری معتبر، قادر است بخشی از واریانس خردگرایی سازمانی 

ارکنان کند که زمانی که کها تأیید میرا تبیین نماید. این یافته

کنند سازمان برای رفاه، سلامت و شهرداری احساس می

جانبه مهها حمایت هها ارزش قائل است و از آنپیشرفت آن

کند، بستر مناسبی برای بروز رفتارهای خردمندانه، می

های آگاهانه در سطح گیریهای صحیح و تصمیمقضاوت

گردد. کارکنانی که از حمایت سازمانی سازمان فراهم می

برخوردارند، به دلیل احساس امنیت روانی و تعلق سازمانی، 

و ارائه  یگذاری دانش، تفکر انتقادبیشتر تمایل به اشتراک

 های خردمندانه برای مسائل پیچیده سازمانی دارند.حلراه

 گیری. بحث و نتیجه5

پژوهش حاضر با هدف اصلی تعیین و تبیین رابطه بین 

گری سازمانی و خردگرایی سازمانی در میان کارکنان حمایت

 های پژوهششهر تبریز انجام گرفت. یافتههای کلانشهرداری

 ی سازمانی )و ابعاد آنگرطور قاطع نشان داد که بین حمایتبه

شامل پشتیبانی سازمانی، ترفیع، توانمندسازی و پاداش( با 

داری وجود دارد. این خردگرایی سازمانی رابطه مثبت و معنی

های پیشین، از جمله تسای و های پژوهشنتیجه با یافته

(، همسویی و 1399( و احمدی و همکاران )2015همکاران )

 همخوانی کامل دارد.

 توان چنین استدلال کرد که وقتییین این یافته مهم میدر تب

ها، سلامت و آسایش کارکنان احساس کنند سازمان به تلاش

ها افزایش ها توجه دارد، سطح اعتماد و تعهد سازمانی در آنآن

یابد. این احساس امنیت روانی، بستر لازم را برای بروز می

کارگیری دانش های صحیح و بهرفتارهای خردمندانه، قضاوت

طور که آورد. همانهای پیچیده فراهم میمناسب در موقعیت

( نیز نشان دادند، بین 1399احمدی و همکاران )

پذیری و حمایت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد مسئولیت

تواند نقش میانجی در بهبود عملکرد ایفا و حمایت سازمانی می

( بیان کردند که 1399کند. همچنین، ابراهیمی و همکاران )

افزایش حمایت مافوق و سازمان، منجر به کاهش فرسودگی و 

شود. از سوی های محتوایی و ساختاری در کارکنان میفلات
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( تأیید کردند که حمایت 1399دیگر، شهریاری و همکاران )

نفس و رضایت شغلی رابطه مستقیم دارد که سازمانی با عزت

اساسی برای تفکر خردمندانه در نیازهای این عوامل خود پیش

 محیط کار هستند.

( در پژوهش خود تأکید 2020علاوه بر این، چن و همکاران )

ملکرد کننده، تأثیر مثبتی بر عکردند که حمایت سازمانی تقویت

کارکنان خط مقدم دارد و احساس تعلق سازمانی در این میان 

 ن اینکند. در مقابل، فقداای کلیدی ایفا مینقش واسطه

وری تواند منجر به ایجاد حس ترس و کاهش بهرهحمایت می

( نیز نشان دادند که ادراک بالای 2017شود. پالمر و همکاران )

طور حمایت سازمانی، استفاده از رفتارهای ضدکاری را به

دهد. در همین راستا، تسای و همکاران داری کاهش میمعنی

ایجاد محیطی مساعد  ( دریافتند که حمایت سازمانی با2015)

گذاری دانش، افزایش انگیزش و ارتقای اشتراکبرای به

ارتباطات مثبت، زمینه را برای خردگرایی سازمانی هموار 

توان نتیجه گرفت که خردگرایی در سازد. بنابراین، میمی

سازی و آوری، یکپارچهها، که نیازمند جمعشهرداری

أثیر شدت تحت تست، بهکارگیری دانش در شرایط نامطمئن ابه

میزان حمایتی است که کارکنان از سوی سازمان دریافت 

 کنند.می

با وجود دستاوردهای ارزشمند این پژوهش، ملاحظه 

ناپذیر بود که هایی در مسیر اجرای آن اجتنابمحدودیت

، دهد. نخست آنکهمیالشعاع قرار پذیری نتایج را تحتتعمیم

پژوهش حاضر، امکان استنتاج علیّ و معلولی  ماهیت مقطعی

سازد و تنها به تبیین قطعی بین متغیرها را محدود می

ها هپردازد. دوم آنکه، گردآوری دادها میهمبستگی میان آن

دهندگان از طریق پاسخ دهیصرفاً بر پایه خودگزارش

یر پرسشنامه انجام شده است که ممکن است تحت تأث

دهی اجتماعی یا خطای هایی نظیر تمایل به پاسخسوگیری

روش مشترک قرار گیرد. سوم آنکه، جامعه آماری این پژوهش 

شهر تبریز محدود شده های کلانبه کارکنان رسمی شهرداری

 هایاست؛ بنابراین، تعمیم نتایج به سایر شهرها، سازمان

در  تیاط وهای غیررسمی شهرداری باید با احخصوصی یا بخش

 های بافتاری صورت پذیرد.نظر گرفتن تفاوت

های ذکرشده، پیشنهاداتی در دو ها و محدودیتبر اساس یافته

گردد. در بعد پژوهشی، بعد پژوهشی و کاربردی ارائه می

 های پژوهشی طولیت آینده با طرحشود مطالعاپیشنهاد می

ازمانی بر خردگرایی در طول انجام شوند تا تأثیرات حمایت س

های گیری از روشدقت سنجیده شود. همچنین، بهرهزمان به

کیفی یا آمیخته )مانند مصاحبه عمیق با مدیران و کارکنان( 

های اثرگذاری حمایت سازمانی تواند ابعاد پنهان و مکانیسممی

بر خردگرایی را بهتر آشکار سازد. بررسی نقش متغیرهای 

گر احتمالی، نظیر فرهنگ سازمانی، هوش یلمیانجی یا تعد

تواند مدل پژوهشی را هیجانی مدیران یا عدالت سازمانی، می

ور شهرهای کشتر نماید. تکرار این پژوهش در سایر کلانغنی

های خدماتی متفاوت نیز برای آزمون قابلیت تعمیم یا سازمان

 شود.ها توصیه مییافته

گذاران شد و سیاستدر بعد کاربردی، به مدیران ار

ی شود تا با بازنگرشهر تبریز پیشنهاد میهای کلانشهرداری

های پاداش و ترفیع، فضایی را فراهم آورند که در در سیستم

آن کارکنان احساس ارزشمندی و حمایت کنند. ایجاد 

ر و های مؤثهای ارتباطی شفاف، قدردانی منظم از فعالیتکانال

رانی های بحائه پشتیبانی لازم در زمانخردمندانه کارکنان، و ار

تواند یا پرفشار کاری، از جمله راهکارهای عملیاتی است که می

ادراک حمایت سازمانی را ارتقا داده و در نهایت، منجر به 

 های سازمانیگیریسازی خردگرایی و بهبود تصمیمنهادینه

 گردد.

کلیه اصول اخلاق در پژوهش، همچنین  ملاحظات اخلاقی:

داری علمی در استفاده از منابع، استنادها و ارجاعات امانت

 گرفته و رعایت شده است. موردتوجه قرار
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شار دارند که تدوین و انتنویسندگان اعلام می تعارض منافع:

 این مقاله فاقد هرگونه تعارض منافع بوده است.

ترک صورت مشنگارش و تدوین مقاله به سهم نویسندگان:

 و با مشارکت برابر تمامی نویسندگان انجام شده است.

ه ی افرادی که در تهیوسیله از تمامبدین تشکر و قدردانی:

اند، قدردانی و تکمیل این مقاله همکاری و مساعدت داشته

 شود.می

این پژوهش بدون دریافت هرگونه  تأمین اعتبار پژوهش:

 حمایت یا تأمین مالی انجام شده است.

 فهرست منابع

محمد؛ و  ،یمحمود ؛یعل ،یفیس ن؛یالدصلاح ،یمیابراه

مافوق  تیو حما یسازمان تی(. نقش حما1399سعادت، سارا. )

عه معلمان. فصلنامه توس یو ساختار ییمحتوا ،یبر فلات شغل

 .13-1(، 1)5معلم،  یاحرفه

در  یسازمان تیحما یا(. نقش واسطه1399عبادالله. ) ،یاحمد

زش در کارکنان آمو یو عملکرد شغل یریپذتیرابطه با مسئول

 ،یآموزش تیرینو در مد یافتی. رهرازیش کی هیرش ناحو پرو

11(6 ،)267-296. 

 و ؛یعل دیس ادت،یعبدالرسول؛ س ان،یدیزمان؛ جمش ،یاژدر

و  یسازمان تیحما نی(. رابطه ب1393. )هیراض نژاد،یجلال

کارکنان. مجله  نیدر ب شنهادهایاستقرار نظام پ یآمادگ

 .24-14(، 1)4 ،یو رفتار یعلوم شناخت یهاپژوهش

(. 1400بازوبند، زهرا؛ و رستگار، احمد. ) در؛یح پور،لیاسماع

 نیدر رابطه ب یهوش اجتماع یگریانجینقش م یبررس

 امیپ یهادر کارکنان دانشگاه یدانش و خرد سازمان تیریمد

 .76-65(، 5)2 ،یکاربرد یآموزش ینور استان فارس. رهبر

 تی(. حما1395. )دهیسع راد،یعبدالوهاب؛ و صالح پورقاز،

ه برق کارکنان ادار یکار یزندگ تیفیو ارتباط آن با ک یسازمان

-97(، 32)9 ،یعموم تیریمد یهاشهرستان زابل. پژوهش

116. 

خالد.  ،یو المسور ؛یعل ،یاوتارخان د؛ینو ،ینظافت ؛یعل ان،یرضائ

. یمدل سنجش خرد سازمان نییو تب ی(. طراح1398)

 .167-142(، 35)11 ،یسانمنابع ان یهاپژوهش

صدف؛ و جورسرا،  ان،یجیمحمد؛ خل ،یاسد ؛ییحی ،یصفر

اد اعتم ،یسازمان تیحما نیروابط ب لی(. تحل1397محمدرضا. )

 .18-9(، 2)7 ،یپرستار تیریدر پرستاران. مد یو تعهد سازمان

(. 1394مسلم؛ و قلتاش، عباس. ) ،یصالح ه؛یمرض ،یطهماسب

با رفتار  یشغل یو خودکارآمد یسازمان تیحما نیرابطه ب

 تیرینو در مد یافتیکارکنان. فصلنامه ره یشهروند سازمان

 .91-81(، 4)6 ،یآموزش

حسن؛  دیس ،یآبادنیحس یلیعالمه؛ خل خا،یحسن؛ ک ،یاریشهر

رابطه  ی(. ارائه مدل معادلات ساختار1399. )میابراه ،یو حداد

نان. کارک یشغل تیبا عزت نفس و رضا یسازمان تیحما نیب

 .719-703، 14آموزش،  یهافصلنامه پژوهش در نظام

و  ما؛یکار، ششعله ؛یمهر ،یلیگرا زادهیبهزاد؛ غن ،یشوق

با  تیبر خلاق یسازمان ییخردگرا ری(. تأث1397. )نتیز ،یصادق

 )مورد مطالعه: دانشگاه یفرهنگ سازمان یانجیتوجه به نقش م

 تیرینو در مد یافتیشهر تهران(. فصلنامه ره یآزاد اسلام

 .310-283(، 4)9 ،یآموزش

(. پرورش خرد 2019. )یج ویام؛ و جانستون، دابل کورتز،

 ،یو صنعت یتجار یابی. بازاریارزش نوآور یبرا یسازمان

34(6 ،)1171-1182 .

https://doi.org/10.1108/JBIM-10-2018-

0305 

. یو خرد. در ج ایمونی(. اودا2016ام. ) وی نگر،یوئیو استا ؛یا لاو،

 کیمونیاودا یستیبهز ی(، کتاب راهنماراستاری)و ترسویو

. نگری(. اسپر151-135)صص. 

https://doi.org/10.1007/978-3-319-

42445-3_9 
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