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  چکیده

هاي ورزشی با اثربخشی کارکنان (هردو از هاي قدرت رؤساي فدراسیونارتباط پایگاههدف این تحقیق بررسی  

ها و هاي ورزشی شامل کارشناسان، رؤساي کمیتهدید کارکنان) بود. جامعه آماري این پژوهش کارکنان فدراسیون

هاي هاي پایگاهنامهرسشعنوان نمونه آماري انتخاب شدند. پنفر به 288ها بودند که از بین آنان دبیران کمیته

سؤال استرس  6سؤال شامل ( 20نامه اثربخشی کارکنان با سؤال، پرسش 15قدرت ورزشی رؤساي فدراسیون با 

سؤال عملکرد شغلی و تمایل به ماندن در خدمت) ترجمه و تأیید شد. سپس، با  4شغلی و رضایت شغلی، 

ها نیز تأیید شد و با استفاده از نامهي و محتوایی پرسشاظهارنظر تعدادي از متخصصان تربیت بدنی، روایی صور

ها  با ضریب آلفاي کرونباخ براي قدرت نامهتحلیل عامل تأییدي، روایی سازه هم تأیید شد. ثبات درونی پرسش

ها با روش آماري برآورد شد. تمام فرضیه = 81/0نامه اثربخشی کارکنان و پرسش = 95/0از دید کارکنان 

هاي تحقیق نشان داد از دید کارکنان، مراتبی آزمون شدند. یافتههمبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون سلسله

هاي قدرت قانونی، مرجعیت، تخصص، پاداش و تنبیه هاي ورزشی به ترتیب داراي پایگاهرؤساي فدراسیون

 r=35/0ورزشی با اثربخشی کارکنان هاي فدراسیونهاي قدرت رؤساي داري بین پایگاههستند. رابطه مثبت معنی

   هاي قدرت رؤساي مراتبی نیز نشان داد در بین پایگاهوجود داشت. تجزیه و تحلیل رگرسیون سلسله

کننده بهتري براي عملکرد شغلی، رضایت شغلی، ماندن بینیپایگاه قدرت مرجعیت پیش هاي ورزشی،فدراسیون

  ت.در خدمت و استرس شغلی اس

  .هاي قدرت، رؤساي فدراسیون، کارکنان فدراسیون، اثربخشی کارکنانپایگاه کلیدي:هاي واژه
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  مقدمه

دادن کردن و سامانتوسعه و پیشرفت هر سازمانی در گرو توسعه و کار گروهی افراد آن سازمان است. هماهنگ

ها براي رهبران و مدیران سازمانهاي گروهی و سازمانی مستلزم داشتن رهبري یا مدیریتی تأثیرگذار است. فعالیت

تأثیر و نفوذ بر افراد سازمان، جهت انجام مسئولیت و وظایف، نیاز به ابزار متفاوتی دارند. قدرت ابزار مهم در 

) رهبري توانایی شخص براي تأثیر و نفوذ در افراد 2005( دسترس مدیران است. اگر طبق نظر هرسی و بلانچارد

) قدرت را 1989). رحیم (1، داشتن ابزار قدرت، توانایی لازم براي این نفوذ است (جهت رسیدن به اهداف باشد

یابی به اهداف ها، عقاید، اهداف و نیازهاي افراد جهت دستتوانایی شخص براي تغییر، کنترل رفتار، نگرش

مل بهیمی، عصبی، ه.ق) نیز از چهار طبقه تمایلات انسانی شا 505- 605محمدغزالی (). امام2داند (سازمان می

  1)  به نقل از هایلند ویوسپ1378). اشرف العقلایی (3شیطانی و ربانی در ارائه مفهوم قدرت استفاده کرده است (

یابی به آید که افراد با کمال میل به مدیر یا سازمان خود براي دستمعتقد است قدرت واقعی زمانی به دست می

ترین ابزار در دسترس مدیران، عنوان مهمفوذ و تأثیرگذاري بر دیگران به). فرآیند ن4اهداف سازمان کمک کنند (

). 5گیرد و ایجاد تصور قدرت مستلزم دسترسی به منابع قدرت است ( ازطریق ایجاد تصور قدرت صورت می

) منابع قدرت را به دو دستۀ قدرت مقام و قدرت شخصی تقسیم کرده و معتقد است جهت 1961(  2اتزیونی

ها و ). قدرت مقام به میزان پاداش7،1مقام از بالا به پایین و جهت قدرت شخصی از پایین به بالا است (قدرت 

شود، ولی قدرت شخصی، هایی بستگی دارد که از ناحیه مدیر یا رهبر درباب پیروان اعمال میتنبیهات و مجازات

هاي بندي پایگاهترین تقسیم) . مهم8ست (ها مهم امیزان کسب اطمینان و اعتماد افرادي است که نفوذ بر آن

فردي شامل پاداش، تنبیه، تخصص، ) انجام دادند و به پنج پایگاه قدرت درون1959( 3قدرت را فرنچ و ریون

هاي پاداش، تنبیه و قانونی بندي، قدرت مقام با قدرت). با توجه به این طبقه6،1مرجعیت و قانونی اشاره کردند (

  ).9،1هاي مرجعیت و تخصصی  ارتباط دارد (قدرتو قدرت شخصی با 

قدرت تنبیه (اجبار، قهریه یا زور): تصور حاصل از توانایی لازم براي مجازات، مؤاخذه و تنبیه حاصل از عدم 

). در صورت استفاده مستمر مدیران سازمان از این 11،10عملکرد کارکنان است و جنبه منفی قدرت تنبیه است (

دي، یأس، ترس، کاهش کارآیی، عملکرد و اثربخشی، نارضایتی، ترك خدمت، رنجش و دشمنی نوع قدرت، دلسر

  ). 1، 13،12،8گردد (در میان کارکنان ایجاد می

قدرت پاداش: تصور حاصل از توانایی براي تأمین آنچه مالکیت آن مورد علاقه افراد است. اتکاي بیش از حد بر 

اند و درکنار آویز خود قرار دادهکنند مدیران سازمان آنان را دست شود افراد حساین نوع قدرت باعث می

  ).14،12،1شود (دادن انگیزه و میل به کار، تأثیر استفاده از این قدرت نزدشان کم میازدست

                                                           
1 Hilland &Yousp 
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). 1،11گیري براساس عنوان یا پست سازمانی است (قدرت قانونی (مشروع): تصور شایستگی مدیر در تصمیم

شود، خصوصاً اعتبارشدن این نوع قدرت میتفاوتی و بیاز این نوع قدرت باعث دلسردي، بی استفاده مستمر

دهد و درنهایت باعث عدم تمکین و وقتی بدون تخصص باشد که در آن صورت نیروي انسانی را نیز هدر می

  ).12،15گردد ( نارضایتی کارکنان می

، کشش و فرهمندي بین پیروان است. این نوع قدرت قدرت مرجعیت (ارجاعی): تصور حاصل از داشتن جاذبه

کنند داراي ماهیت احساسی است و کارکنان احساس شیفتگی، وفاداري و تعهد به مدیر دارند و از او تقلید می

)8،13.(  

قدرت تخصص: تصور حاصل از داشتن تجربه، تخصص، دانش، توان تجزیه و تحلیل موقعیت است و این همان 

ها است و با ترین منابع قدرت مدیران در سازمان). تخصص از مهم10اد گروه فاقد آن هستند (چیزي است که افر

  ها براي رسیدن به اهداف بیشتر شده است. شدن کارها، وابستگی افراد به تخصصتخصصی

کند. مندتر میآمیز در رفتار کارکنان توانهاي قدرت مزبور رهبران و مدیران را براي نفوذ موفقیتدارابودن پایگاه

دهند. کارکنانی که در هر کارکنانی که پیکره اصلی هر سازمانی، خواه کوچک و خواه بزرگ، را تشکیل می

یابی به توفیق موفقیت و دست علت مندند که بخشی ازسازمانی چه تولیدي، صنعتی، ورزشی، آموزشی و... علاقه

پذیرند. بنابراین براي رهبران و مدیران که در موقعیتی میباشند و اطاعت از قدرت مافوق را براي احراز چنین 

رأس هر سازمانی قرار دارند، علاوه بر توجه و تأکید بر داشتن توانایی نفوذ مؤثر در دیگران (قدرت)، توجه به 

ي ها تصمیم به عدم پیرومنابع انسانی (کارکنان) نیز ضرورت دارد. بعد دیگر اهمیت کارکنان آن است که اگر آن

هاي جا از پایگاهمعنا است. در صورت استفاده مناسب و بهبگیرند، دارابودن منابع قدرت براي مدیر یا رهبر بی

سازمان به قدرت توسط مدیران، رفتار کارکنان سازمان در جهت تحقق اهداف سازمان پیش خواهد رفت و هرچه 

عنوان یکی از مفاهیم ). اثربخشی به16،8،1ست(تر اتر باشد، اثربخشگروهی و سازمانی) نزدیکاهداف (فردي، 

بنیادي در هر سازمان، همواره مورد توجه مدیران، رهبران  و رؤسا بوده است. در تعبیري کلی، اثربخشی در چهار 

آوردهاي سازي شده است: رویکرد نیل به هدف (برحسب میزان تحقق اهداف سازمانی و دسترویکرد مفهوم

هاي دستیابی به آن و حفظ ها، راهکارگیري و پردازش دادهمند (برحسب توانایی بهد نظامنهایی سازمان)، رویکر

پایداریاستواري سازمان)، رویکرد عوامل استراتژیک (برحسب تأمین انتظارات عوامل پیرامونی که پایندگی سازمان 

یادي تأثیرگذار بر کارکرد سازمان هاي رقابتی برحسب شناسایی همه متغیرهاي بنبه آن نیاز دارد) و رویکرد ارزش

یابی به اهداف ). برخی محققان اثربخشی را میزان و درجه دست1)(1و چگونگی پیوند این متغیرها (رابینز

).  برخی معتقدند اثربخشی به طور ضمنی در برگیرنده بسیاري از متغیرها در سطح 17،18اند (سازمانی تعبیر کرده

) معتقد است اثربخشی 1967( 2). رنسیس لیکرت18،19انی کاملا مرتبط است (سازمان است و با اهداف سازم

                                                           
1 Robbins  
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. از دید کندسازمان را سه دسته از متغیرهاي علیّ، متغیرهاي میانجی و متغیرهاي بازدهی یا نتیجه نهایی تعیین می

یت شغلی) و متغیرهاي او منابع انسانی و در یک کلام کارکنان در ارتباط مستقیم با متغیرهاي میانجی (مانند رضا

 1و هرسی به نقل از بهاءالدین و سینگ هوان 2005بازدهی (مانند عملکرد شغلی) هستند (هرسی و بلانچارد، 

. )21) معتقد است: اثربخشی سازمانی در فرآیندهاي مدیریتی نهفته است (1382حمیدي (. )20،1) (2009

مان و همسو با آن است. اثربخشی مدیریت با اهداف عنوان رکن اساسی در اثربخشی سازاثربخشی مدیریت، به

آغازشده، شناخت، باورداشتن، متعهدبودن، همسویی و همانندي و تحرك و انگیزش به اهداف را در مدیر ایجاد 

دادن کند، امکان ارتباط برقرار کردن، گوشتر می) مدیریت را اثربخش1983( ). آنچه به زعم مینتزبرگ22کند (می

با کارکنان است. بنابراین در بحث اثربخشی نیز مانند بحث کاربرد منابع قدرت هاي مردمی مهارتو داشتن 

ترین و پویاترین سرمایه سازمانی محسوب شوند، زیرا کارکنان اصلیازسوي مدیر، کارکنان بسیار مهم تلقی می

یابی به اهداف یابی یا عدم دستواسطه نقش مؤثر، مولد و کارآمد خود، نقشی اساسی را در دستبهشوند و می

) اثربخشی کارکنان 2002، ویس، 2009). برخی محققان (بهاءالدین و سینگ هوان، 23،24کنند (سازمانی بازي می

تر، استخدام مطلوب را بسته به نوع سازمان و مأموریت و اهداف آن سازمان در غالب تولید بیشتر، عملکرد 

    هاي تیمی بیشتر و تولیدات علمی بیشتر انفصال از خدمت کمتر، موفقیت کارکنان توانمندتر، بازنشستگی و

 ). در مطالعات مربوط به رفتار سازمانی و در بعد اثربخشی کارکنان، متغیرهاي مختلف دیگري نیز20،25دانند (می

توان به است میدرگیر است. از متغیرهاي وابسته اثربخشی کارکنان که تحقیقات متعددي درباره آن انجام شده 

 ؛2004؛ چن، 1386غیره اشاره کرد. (قلی پور، کرد شغلی، استرس شغلی، ترك خدمت و رضایت شغلی، عمل

). رضایت  شغلی به معناي میزان تمایل یا احساس مثبت و علاقه فرد 26،18،17،20،25) (2005و وچیو، تامپسون 

)، 1999اد درجهت تحقق اهداف سازمانی (کامپبل )، عملکرد شغلی به معناي تلاش افر2002به شغل خود (ویس 

شناختی در فرد در مواجهه شغل خود است عنوان پیامدي فیزیولوژیک و رفتاري، شناختی و رواناسترس شغلی به

). ترك خدمت به معناي خروج فرد از سازمان است 25،27تواند رویکرد مثبت و کارکردي هم داشته باشد (و می

کنند، شناختی یا فیزیکی دارد. هرچند عده کمی از کارکنان، کار خود را ناگهان ترك میروان گیريو مفهوم کناره

کنند. ذهنیت خروج، بیانگر فرآیند تفکر درباره خروج از اغلب آنها مدت زیادي درباره ترك خدمت فکر می

فکر مشاغل بیرونی باشد،  سازمان یا ماندن در سازمان است. اگر فرد به لحاظ ذهنی از سازمان خارج شود و در

تر است. فردي که در سازمان حضور دارد بیند. خروج ذهنی از خروج واقعی خطرناكسازمان صدمه زیادي می

شود سوزي دیگران هم میاندیشد، موجب دلسردي و انگیزههاي دیگر میلحاظ ذهنی به مشاغل و سازمانولی به

زند و دیگران را نیز دچار یأس سازمان، تداوم کارهاي سازمان را برهم می). عدم تمایل کارکنان به خدمت در 18(

دهد. نقطه مقابل آن الشعاع قرار میوري را تحتکند و درنهایت رضایت شغلی، اثربخشی و بهرهانگیزگی میو بی
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شد، حس تواند داشته باتمایل به ماندن در سازمان است؛ بهترین حسی که شخص به محل کار و سازمانش می

داند، منافع خود را منافع سازمان کردن است . حالتی که فرد خود را جزئی از سازمان میمیل به ماندن و خدمت

). با 28)(1991کند (کامپیون و همکاران، کند و از هیچ تلاشی جهت توسعه و پیشرفت سازمان دریغ نمیتلقی می

) متغیرهاي 2هاي قدرت که در اختیار مدیران است و گاه) دارابودن پای1توجه به آنچه گفته شد و با نظر به 

اثربخشی کارکنان (عملکرد شغلی، رضایت شغلی، استرس شغلی و تمایل به ماندن در خدمت)، باید دید چگونه 

یابی به متغیرهاي اثربخشی یاري کند؟ تواند با استفاده بهینه از منابع قدرت خود، کارکنان را در دستمدیر می

ها و تأثیر هاي قدرت انجام گرفته است، مطالعاتی که به کاربرد این پایگاهطالعات مختلفی درباب پایگاهاگرچه م

  محدودند. ،آن بر کارکنان پرداخته باشند

هاي تربیت بدنی هاي قدرت رؤسا و مدیران دانشکده) در تحقیقی نشان دادند که پایگاه1383مظفري و طبائیان (

ات، پاداش، شخصی، رابطه، قانونی و تنبیه بود که با افزایش قدرت تخصص، اطلاعات ترتیب: تخصص، اطلاعبه

) به این نتیجه رسیدند که 1389نژاد و همکاران ( ). رمضانی29یابد (و پاداش، اثربخشی مدیران نیز افزایش می

عیت در رأس مربیان براي افزایش رضامندي ورزشکاران تیمی و انفرادي خود باید از قدرت تخصص و مرج

هاي پاداش و قانونی در مراحل بعدي قرار داشتند، قدرت تنبیه رابطه هاي اعمال قدرت استفاده کنند. قدرتشیوه

). الانگوان و جیا لین خی 30منفی با رضامندي داشت و ضمناً قدرت مرجعیت در عملکرد فردي تأثیر نداشت (

) به رابطه مثبت رضایت شغلی و قدرت تخصصی مدیر 1971) و بورك و ویلکاکس (1970)، ایوانکویچ (2000(

) دریافتند که عملکرد شغلی نیز، علاوه بر رضایت 1968بوئرز و مارکوس (  ). باخمن،31،32،33دست یافتند (

) ارتباط قدرت قانونی را با رضایت شغلی 1972). کوپ (34یابد (شغلی، با  کاربرد قدرت تخصص افزایش می

)، تروجر و پروزیوسی 1978)، شریدان و وردنبرگ (1995)، لوتانز (1968). استیودنت (35پایین ارزیابی کرد (

داري یافتند معنی هاي مرجعیت و تخصص مدیران و عملکرد کارکنان ارتباط مثبت ) بین قدرت2004(

لکرد مؤثر پاداش و قانونی) را در اثربخشی و عم ) قدرت سازمانی مدیر (تنبیه، 2008). بانکس (36،37،38،39(

) قدرت سرمربیان و مدیران فوق برنامه تربیت بدنی را 2003ساید (). وان، مت کالف، بروئر و وایت40داند (می

از دید ورزشکاران چنین گزارش کردند: سرمربیان داراي قدرت قانونی و تخصص  بیشتر و مدیران داراي قدرت 

) به این نتیجه رسیدند که 1382). نوربخش و محمدي (41تنبیه و قانونی بیشتر و قدرت مرجعیت کمتر بودند (

هاي تربیت بدنی سراسر کشور به ترتیب تخصص، قانون، مرجعیت، تنبیه و پاداش منابع قدرت مدیران دانشکده

) به این نتیجه رسید که مدیران سازمان تربیت بدنی مشهد از منبع قدرت 1383). کریمی طرقبه (42است (

) 1966( ). باخمن، اسمیت و اسلینگر43(کنند در ارتباط با کارکنان بیشتر استفاده میویژه تخصص شخصی به

دریافتند ارتباط مثبت و پایینی بین قدرت تخصص و مرجعیت مدیران دانشکده با رضایت شغلی و ارتباط منفی با 

هاي به ترتیب با قدرت ) معتقدند2001). رحیم، آنتونیونی و پسنیکا (44تمایل به ماندن کارکنان وجود دارد (
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   ) بین 1974هاین و جمیل (). تام45توان عملکرد را افزایش داد (می مرجعیت پاداش، قانونی، تخصص و

دار، بین ارتباط مثبت و معنی هاي قدرت مرجعیت و عملکرد ارتباط مثبت و پایین، بین تخصص و عملکردپایگاه

درت قانونی با عملکرد ارتباط منفی و بین تنبیه با عملکرد و رضایت پاداش و عملکرد ارتباط منفی و پایین، بین ق

هاي قدرت تخصص، ) بین پایگاه1980) و همکاران (1980). بوش (46شغلی ارتباط منفی گزارش کردند (

مرجعیت و قانونی با ماندن در خدمت ارتباط مثبت و بین قدرت تنبیه و ماندن در خدمت ارتباط منفی یافتند 

هاي قدرت مرجعیت، قانونی و پاداش با ماندن در ) بالعکس، ارتباط منفی بین پایگاه1968استیودنت ( ).9،47(

) قدرت 1999). بتمن (36خدمت و ارتباط مثبت بین قدرت تخصص و ماندن در خدمت را گزارش کرد (

) رابطه قدرت 2006). از دیدگاه تورمن (48اي مثبت با عملکرد مربوط دانست (گونهتخصص و پاداش را به

هاي ) کاربرد قدرت2008). از دیدگاه لی (49مندي ورزشکاران معنادار است(پاداش و تخصص مربی با رضایت

شود و هم رضایت آنان را تر میمرجعیت، تخصص و پاداش هم باعث نفوذ  بیشتر مدیر بر مدیران سطوح پایین

دهد و هاي تنبیه و قانونی، استرس شغلی را افزایش می) قدرت2006). از دید ارتکلو و چافرا (50در پی دارد (

) کنترل تشویقی به همراه تاکتیک نفوذ 2004). کلاك (22قدرت پاداش ارتباط منفی بالایی با استرس شغلی دارد (

نرم (تخصص، پاداش و مرجعیت) را بیشتر از کنترل محدود و  تاکتیک سخت نفوذ (تنبیه و قانونی) بر عملکرد 

)، منابع قدرت مربیان لیگ برتر 1390). تهامی و همکاران (51داند (تمایل به دانش تیمی مؤثر می گروهی و

) استفاده مربیان 2009). کونتر (52ترتیب تخصص، قانون، مرجعیت، پاداش و تنبیه ارزیابی کردند (والیبال را به

ر زمین بازي، به مراتب مؤثرتر از دیگر هاي تنبیه و تخصص را براي بازیکنان مبتدي فوتبال دفوتبال از قدرت

ترتیب، قانون، پاداش، هاي قدرت مدیران به) نیز معتقد است پایگاه2010). والیس (53داند (منابع قدرت می

دهد. قدرت تنبیه مرجعیت و تخصص است که درکنار افزایش رضایت شغلی کارکنان، اثربخشی را نیز افزایش می

). اگرچه تحقیقات متعددي بین منابع قدرت مدیران و 54دهد (رك خدمت را افزایش مینیز با افزایش نارضایتی ت

ها و سازمان در متغیرهاي ملاك چون عملکرد  شغلی، رضایت شغلی، استرس شغلی  و ترك خدمت کارکنان

و هاي ورزشی در گستره سازمان، است که نتایج متفاوت و گاه متناقضی داشته است  صورت گرفته ادارات

ویژه زمانی که بحث ها تحقیقات بسیار کم و محدود است، بههاي ورزشی و کارکنان آنازجمله رؤساي فدراسیون

هاي اگر بر این مهم بتوان تأکید کرد که مدیران سازمان بعدي مطرح شود.عنوان متغیري پیچیده و چنداثربخشی به

واسطه استفاده از ابزار قدرت و یق سازمان خود هستند و بهها در اندیشه توفورزشی نیز مانند سایر مدیران سازمان

  نفوذ بر کارکنان سعی در اثربخشی مجموعه خود دارند، پس دلیل عملکرد نپذیرفتنی و ضعیف برخی 

جمعی برخی دسته   ها در سطوح فدراسیون، انفصال از خدمت برخی رؤسا، استعفاي سوءمدیریتها، فدراسیون

رغم عملکرد ها و جابجایی رؤساي فدراسیون توسط مسئولان وزارت ورزش و جوانان علیفدراسیونکارکنان 

 رغم عملکرد ضعیف چیست؟ اگر فدراسیونی موفق است مطلوب یا عدم تغییر برخی رؤساي فدراسیون علی
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صولاً گونه برداشت کرد که عملکرد کارکنانش مطلوب و در راستاي تحقق اهداف بوده است؟ آیا اتوان اینمی

ارتباطی بین موفقیت و توفیق فدراسیون با کاربرد منابع قدرت رئیس آن فدراسیون هست؟ اگر فدراسیونی ضعیف 

اند؟ به متغیرهاي ذکرشده، چقدر نقش داشته عمل کرده است، رئیس و کارکنانش در این عدم توفیق، با توجه

سهم بیشتري داشته است؟ آیا اساساً کارکنان یک از منابع قدرت رؤساي فدراسیون در اثربخشی کارکنان کدام

ها اثربخش هستند؟ متغیرهاي اثربخشی کارکنان (عملکرد شغلی، رضایت شغلی، استرس شغلی و تمایل فدراسیون

  رو سؤال اصلی اینجا است: آیا ادراك از خدمت) با منابع قدرت ارتباط دارند یا ندارند؟ ازاین به ماندن در

هاي ورزشی ارتباطی با عوامل اثربخشی کارکنان چون رضایت شغلی، استرس ساي فدراسیونهاي قدرت رؤپایگاه

تواند براي این هاي قدرت مییک از پایگاهشغلی، عملکرد شغلی و تمایل به ماندن در خدمت دارد؟ کدام

  بین مناسبی باشد؟متغیرهاي اثربخشی، پیش

  

  شناسیروش

  روش تحقیق 

  روش این پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی بود و به شکل میدانی انجام شد. 

  گیريامعه، نمونه و روش نمونهج

هاي ورزشی بودند. منظور از کارکنان، کلیه کارشناسان جامعه آماري این پژوهش، کلیه کارکنان فدراسیون

   ري درجه دو باشند و به صورت هاي ورزشی هستند که حداقل داراي مدرك کارشناسی یا مربیگفدراسیون

ها در هاي هر فدراسیون و دبیران آنسال کار کرده باشند (رؤساي کمیتهوقت در زمان تحقیق یکوقت یا نیمهتمام

هاي ورزشی و اثربخشی خود را تعیین هاي قدرت رؤساي فدراسیونگیرند). کارکنان پایگاهاین مجموعه جاي می

نفر حجم نمونه تعیین شدند. به دلیل  248نفر بوده است که براساس جدول مورگان  700ها کنند. تعداد آنمی

اي توزیع گیري طبقهنامه به روش نمونهپرسش 300نامه تعداد دقتی در پرکردن پرسشاحتمال عدم بازگشت و بی

  نامه بدون نقص و کامل مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.پرسش 288شد و درنهایت 

  یق ابزار تحق

  نامه استفاده شد.براي انجام این پژوهش از دو پرسش

) شامل پانزده 2000هاي قدرت ورزشی (از دید دیگران) ساختۀ وان و همکاران (نامه پایگاهپرسش .1

بود. هر سه سؤال  9، تا بسیار نادرست 1اي لیکرت از بسیار درست گزینهسؤال درقالب مقیاس نه

 سنجید. یک پایگاه قدرت را می
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اي گزینه)، شامل بیست سؤال درقالب مقیاس پنج2004نامه اثربخشی کارکنان از چن (پرسش .2

سؤال  6سؤال رضایت شغلی،  6بود که خود داراي  5تا بسیار موافق  1لیکرت از بسیار مخالف 

 سؤال تمایل به ماندن در خدمت بود. 4سؤال عملکرد شغلی و  4استرس شغلی، 

 

  ارزیابی روایی و پایایی ابزار پژوهش  

نفر از متخصصان رشته  30ها پس از ترجمه و کاربرد نظرات تخصصی نامهپرسش روایی صوري، محتوا و سازه:

ها از نظرات تعدادي از نامهزبان، مدیریت و تربیت بدنی تأیید شد، سپس جهت روایی صوري و محتواي پرسش

ها نیز مورد تأیید قرار گرفت. روایی سازه نیز با استفاده از روش تحلیل و آن متخصصان تربیت بدنی استفاده شد

  .)1ارلیزرل بررسی و تأیید شد (جدول  افزو به کمک نرم 1)CFAعاملی تأییدي (

  

  هانامههاي تحلیل عاملی تأییدي پرسشها و شاخص. آزمون1 جدول                      

X  نامهنام پرسش
2 

/df  CFI  NFI  GFI  RMSEA  

  075/0  87/0  89/0  90/0  9/2  هاي قدرتپایگاه

  081/0  88/0  91/0  93/0  69/2  اثربخشی

 

 35ها از روش تجانس درونی (آلفاي کرونباخ) استفاده شد. در این مرحله نامهبراي ارزیابی پایایی پرسش پایایی:

 95/0هاي قدرت ها پاسخ دادند. آلفاي پایگاهنامهنفر از کارکنان فدراسیون که جزء نمونه تحقیق نبودند، به پرسش

 = 81/0، آلفاي کل اثربخشی کارکنان=  88/0و هریک از عوامل اثربخشی کارکنان شامل رضایت شغلی = ،

  برآورد گردید. =  82/0و تمایل به ماندن در خدمت  = 64/0، عملکرد شغلی =  91/0استرس شغلی 

  هاي آماري روش

استفاده شد. از روش آمار توصیفی براي محاسبه  SPSS 16افزاري ها از بسته نرمو تحلیل دادهبراي تجزیه 

 - ها ابتدا با آزمون کولموگروففراوانی، میانگین، انحراف استاندارد و درصدها  استفاده شد. براي آزمون فرضیه

پارامتریک همبستگی پیرسون، براي  ها مشخص شد و از روش آماري بودن توزیع داده) طبیعیKSاسمیرنف (

بینی مراتبی، پیشتعیین ارتباط بین متغیرهاي پژوهش استفاده گردید. سپس با استفاده از تحلیل رگرسیون سلسله

  متغیرهاي ملاك صورت گرفت.

  

   

                                                           
1 Confirmatory Factor Analysis 
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  هایافته

  هاي توصیفی الف ) یافته

 4/52درصد از افراد دیپلم داشتند،  1/11دادند. درصد را زنان تشکیل می 2/29ها را مردان و درصد از داده 8/70

سال داشتند؛  30درصد تا  1/19درصد مدرك دکتري داشتند.  9/5ارشد و درصد کارشناسی 16درصد لیسانس، 

سال به  50درصد  9/21سال،  50تا  41درصد بین  6/23سال،  40تا  31درصد از افراد پژوهش بین  4/35سن 

، سال 5تا  1درصد بین  5/20سال،  10تا  6درصد از افراد داراي سابقه کاري بین  9/22از نظر سابقه  بود. بالا

درصد  8/10سال داشتند و  15تا  11درصد بین  6/14و   20تا  16درصد بین  6/14سال و بیشتر  20درصد  7/16

درصد درجه  1/18المللی، درصد از افراد درجه مربیگري بین 2/21از بعد مربیگري  .سال بودندیکداراي  افراد

  درصد درجه سه داشتند.  2/6درصد درجه دو و  5/13درجه ملی،  7/17یک، 

هاي قدرت ورزشی رؤساي که در ادامه آمده است و  میانگین و انحراف استاندارد پایگاه 2براساس جدول 

هاي هاي پایگاهشتر از بقیه مؤلفه) بی95/6مؤلفه قدرت قانونی (میانگین دهد؛ فدراسیون از دید کارکنان را نشان می

هاي ها بود. ترتیب اولویت انتخاب پایگاه) کمتر از همه مؤلفه88/4قدرت تنبیه (  میانگینقدرت ورزشی بود. 

  قدرت رؤسا توسط کارکنان عبارت بود از: قانون، مرجعیت، تخصص، پاداش و تنبیه. 

  

  هاي ورزشی از دید کارکنانهاي قدرت رؤساي فدراسیونپایگاههاي مؤلفه  میانگین و انحراف استاندارد. 2جدول 

  سطح معناداري  اسمیرونف -کلموگروف  انحراف معیار میانگین متغیرها

 11/0 21/1 01/2 90/5  پاداش

 09/0 42/1 17/2 88/4  تنبیه

 08/0 51/1 03/2 42/6 مرجعیت

 07/0 29/1 89/1 03/6 تخصص

 06/0 57/1 87/1 95/6 قانونی

 22/0 05/1 30/8 19/30  کل پایگاه

  

دهد، ، که در ادامه آمده است و میانگین و انحراف استاندارد اثربخشی کارکنان را نشان می3 براساس جدول

 هامؤلفه) کمتر از همه 16/3استرس شغلی ( میانگین ها بود.بیشتر از بقیه مؤلفه) 20/4عملکرد شغلی ( میانگین

  بود.
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  هاي اثربخشی کارکنان  مؤلفه  و انحراف استانداردمیانگین . 3جدول 

  سطح معناداري  اسمیرونف -کلموگروف  انحراف معیار میانگین متغیرها

 054/0 38/1 92/0 16/3   استرس شغلی

 056/0 31/1 73/0 92/3  رضایت شغلی

 051/0 42/1 95/0 20/4  عملکرد شغلی

 060/0 33/1 85/0 03/4   تمایل به ماندن در خدمت

 070/0 19/1 89/1 90/16  کل اثربخشی کارکنان  

 

  هاآزمون فرضیه

ها و عوامل اثربخشی کارکنان، یعنی عملکرد شغلی، رضایت شغلی و هاي قدرت رؤساي فدراسیونبین پایگاه

  استرس شغلی و ماندن در خدمت ارتباط وجود ندارد. 

  هاي ورزشی با اثربخشی کارکنانهاي قدرت رؤساي فدراسیون. ارتباط بین پایگاه4جدول

  

 001/0(را معنادار نشان داد هاي قدرت و پایگاه اثربخشی کارکنانرابطه  براي ضریب همبستگی پیرسون 4ول جد

P< ،350/0 =rهاي قدرت رؤساي داري بین پایگاهیعنی رابطه مثبت معنی ؛شودرد می 1)؛ لذا فرض صفر ب

 ها با عوامل اثربخشی کارکنان (عملکرد شغلی، رضایت شغلی و استرس شغلی و ماندن در خدمت)فدراسیون

تک عوامل اثربخشی و تک براي ضریب همبستگی پیرسون که در ادامه آمده است  نیز   5در جدول  وجود دارد.

 :هاي قدرت ارائه شده استتک پایگاهتک

  تک عوامل پایگاه قدرت ورزشی با عوامل اثربخشی کارکنانرابطه تک ضریب همبستگی پیرسون براي. 5جدول 

یر 

 

  اس

 

تیر  

 

ردک 

  

ن در   یم  ل

  

138.-  پاداش
*
 .057 .094 .255

**
 

134. 062. 074.-  تنبیه
*
 .170

**
 

212.- مرجعیت
**
 .246

**
 .100 .543

**
 

200.- تخصص
**
 180

**
 .255

**
 .324

**
 

178.- قانونی
**
 .150

*
 .078 .540

**
 

P0/05                        

          P0/01             

 گیري نتیجه میزان خطا سطح معناداري )rضریب همبستگی( متغیرها

 هاي قدرت پایگاه
 رد فرضیه صفر 01/0 000/0 350/0

 اثربخشی کارکنان
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هاي قدرت رؤساي پایگاهرابطه تمایل به ماندن در خدمت  با همه عوامل  ،5مطابق ضرایب همبستگی جدول 

، >P 01/0قانونی (، قدرت )P<، 543/0 =r 01/0قدرت مرجعیت (مثبت و معنادار بود و به ترتیب ها فدراسیون

540/0 =r) قدرت تخصص ،(01/0 P< ،324/0 =r) قدرت پاداش ،(01/0 P< ،255/0 =r) 01/0) و قدرت تنبیه 

P< ،170/0 =r01/0شد. عملکرد شغلی  به ترتیب با تخصص () را شامل می P< ،255/0 =r) 05/0) و تنبیه P< ،

134/0 =r .ت و قانون رابطه مثبتی داشت که البته معنادار نبودرابطه مثبت معنادار داشت ولی با پاداش، مرجعی ،(

 05/0قانون ( ) وP< ،180/0 =r 01/0) و تخصص (P< ،246/0 =r 01/0رضایت شغلی به ترتیب با مرجعیت (

P< ،150/0 =r رابطه مثبت معنادار داشت، ولی با پاداش و تنبیه رابطه مثبتی داشت که معنادار نبود. استرس (

قدرت مرجعیت منفی معنادار داشت و به ترتیب  ها رابطههاي قدرت رؤساي فدراسیونشغلی با چهار مؤلفه پایگاه

)01/0 P< ،212/0- =r) قدرت تخصص (01/0 P< ،200/0 - =r) 01/0)، قانون P< ،178/0- =r ( و قدرت

 .نبود معنادار فقط با قدرت تنبیه رابطه منفی داشت که و شدرا شامل می )P< ،138/0 - =r 05/0پاداش (

  اثربخشی کارکنان نیست.بین مناسبی براي عوامل هاي ورزشی، پیشهاي قدرت رؤساي فدراسیونپایگاه

  

  هاي قدرت با اثربخشی کارکنانرابطه پایگاه .  تحلیل رگرسیون براي6جدول 

 B مولفه ها
ضریب 

 استاندارد
t R

2
 

سطح 

 معناداري

 گیرينتیجه

 فرصرض رد ف 001/0 056/0 252/4 244/0 055/0 هاي قدرتپایگاه

  001/0  36/37  233/15 ثابت

  

 2کارکنان هستند. لذا فرض ب کننده اثربخشیبینیهاي قدرت، پیشخلاصه تحلیل رگرسیون نشان داد که پایگاه

بینی ، معادله پیش6درصد بود. مطابق با نتایج جدول  6/5هاي قدرت بر کارکنان شود. میزان اثر پایگاهرد می

   عبارت است از:

 233/15+  055/0اثربخشی کارکنان = (پایگاه هاي قدرت)                                

هاي ورزشی (پاداش، تنبیه، قانون، مرجعیت و تخصص) عملکرد شغلی را هاي قدرت رؤساي فدراسیونپایگاه

 کند.بینی نمیپیش

  هاي قدرت با عملکرد شغلیمراتبی براي رابطه پایگاه. تحلیل رگرسیون  سلسله7جدول 

 B مولفه ها
ضریب 

 استاندارد
t R

2
 سطح معناداري 

 نتیجه گیري

 صفر رد فرض 001/0 065/0 95/4 441/0 222/0 مرجعیت

  007/0 023/0 -69/2 - 240/0 - 113/0 قانونی

 179/5 ثابت
 

28/3 
 

001/0  
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، مراتبیپاداش، تنبیه، مرجعیت، تخصص و قانون وارد معادله رگرسیون شدند. با رگرسیون سلسله هايمؤلفه

درصد  8/8) و 05/0هاي قانونی ومرجعیت  شروط ورود به معادله را داشتند (سطح معناداري کمتر از قدرت

پاداش، تنبیه و تخصص شروط ورود را نداشتند. چون در  هايمؤلفه کرد.تغییرات عملکرد شغلی را تبیین می

بود، پس رابطه بین  P<،83/13= )285،2 (F 001/0مراتبی تجزیه مجموع مجذورات در تحلیل رگرسیون سلسله

) و R2هاي  چندگانه (، مجذور همبستگی7ترکیب خطی متغیرهاي فوق و عملکرد شغلی معنادار است. جدول 

   بینی عبارت است از:، معادله پیش7دهد. مطابق نتایج جدول تحلیل رگرسیون را نشان می

 179/5+  0/ 222رجعیت )(م - 113/0 عملکرد شغلی =  (قانونی)                              

کننده بهتري براي عملکرد شغلی بود. میزان اثر آن بر بینیخلاصه تحلیل رگرسیون نشان داد که مرجعیت پیش 

 2- 1درصد بر عملکرد شغلی تأثیر داشت؛ بنابراین فرض  3/2درصد بود. قدرت قانونی فقط  5/6عملکرد شغلی 

  شود.رد می

هاي ورزشی (پاداش ، تنبیه، قانون، مرجعیت و تخصص) رضایت شغلی را نهاي قدرت رؤساي فدراسیوپایگاه

       .کنندبینی نمیپیش

  

 هاي قدرت با رضایت شغلیمراتبی براي رابطه پایگاه. تحلیل رگرسیون  سلسله8جدول 

 نتیجه گیري سطح معناداري t R2 ضریب استاندارد B هامؤلفه

 رد فرض صفر 001/0 060/0 77/4 352/0 126/0 مرجعیت

  024/0 017/0 -27/2 - 168/0 - 061/0 پاداش

 46/3 ثابت
 

252/2 
 

023/0  

  

بود)   05/0مراتبی مرجعیت و پاداش شروط ورود به معادله را داشت (سطح معناداري کمتر از سلسلهبا رگرسیون 

تجزیه مجموع مجذورات در تحلیل رگرسیون  چون در کرد.تبیین می رارضایت شغلی  راتیدرصد تغی 7/7و 

ترکیب خطی متغیرهاي فوق و رضایت شغلی پس رابطه بین  ،بود P<، 88/11)=285،2( F 001/0 مراتبیسلسله

مطابق با   دهد.نشان میرا  ) و تحلیل رگرسیونR2هاي چندگانه (مجذور همبستگی  ،8 است. جدول معنادار

  عبارت است از:بینی معادله پیش 8نتایج جدول 

  3/ 46+  126/0)مرجعیت( -  061/0)پاداش(رضایت شغلی=                  

درصد رضایت  6کننده بهتري براي رضایت شغلی بود. بینیمرجعیت پیشکه  خلاصه تحلیل رگرسیون نشان داد 

کند. بنابراین یدرصد تغییرات رضایت شغلی را تبیین م 7/1شود. پاداش فقط شغلی ازطریق مرجعیت تعیین می

   کنند. بینی میهاي قدرت (مرجعیت و پاداش) رضایت شغلی را پیششود، پایگاهرد می 2- 2فرض ب 
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هاي ورزشی (پاداش، تنبیه، قانون، مرجعیت و تخصص) استرس هاي قدرت رؤساي فدراسیون: پایگاه2- 3ب

  .  کنندبینی نمیشغلی را پیش

  

  

  هاي قدرت با استرس شغلیپایگاه تحلیل رگرسیون براي . 9جدول 

بود)   05/0فقط مرجعیت شروط ورود به معادله را داشت (سطح معناداري کمتر از مراتبی سلسلهبا رگرسیون 

تجزیه مجموع مجذورات در تحلیل رگرسیون  چون در کرد.تبیین می را استرس شغلی راتیدرصد تغی 5/4که

لذا فرض   است. معنادار مرجعیت و استرس شغلیپس رابطه  ،بود P<، 52/13)=286،1 (F 001/0 مراتبیسلسله

هاي ، مجذور همبستگی9جدول کند. بینی میشود؛ پایگاه  قدرت مرجعیت، استرس شغلی را پیشرد می 2-3ب 

استرس  است از : بینی عبارتمعادله پیشبر این اساس،  نشان می دهد.را  ) و تحلیل رگرسیونR2چندگانه (

  77/3 -096/0)مرجعیت(شغلی = 

هاي ورزشی (پاداش، تنبیه، قانون، مرجعیت و تخصص) تمایل به دراسیونهاي قدرت رؤساي ف: پایگاه2- 4ب

  کند.  بینی نمیماندن در خدمت را پیش

  

  هاي قدرت با ماندن در خدمتپایگاهبراي رابطه مراتبی سلسله تحلیل رگرسیون  .10جدول  

t R ضریب استاندارد B هامؤلفه 
2

 نتیجه گیري سطح معناداري 

  001/0 295/0 140/5 412/0 173/0 مرجعیت

 رد فرض صفر 001/0 039/0 48/4 331/0 151/0 تخصص

  003/0 021/0 - 028/3 - 189/0 - 080/0 پاداش

 34/2 ثابت
 

21/2 
 

041/0  

  

مراتبی مرجعیت، تخصص و پاداش شروط ورود به معادله را داشت (سطح معناداري کمتر از سلسلهبا رگرسیون 

تجزیه مجموع مجذورات در تحلیل  چون در کرد.تبیین می راماندن در خدمت  راتیتغیدرصد  5/35بود) و  05/0

ترکیب خطی متغیرهاي فوق و ماندن پس رابطه بین  ،بود P<، 99/51)=284،3 (F 001/0 مراتبیسلسلهرگرسیون 

 B هامؤلفه
ضریب 

 استاندارد
t R

2
 سطح معناداري 

 نتیجه گیري

 رد فرض صفر 001/0 045/0 - 677/3 - 212/0 - 096/0 مرجعیت

 77/3 ثابت
 

272/2 
 

023/0  
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 دهد.مینشان را  ) و تحلیل رگرسیونR2هاي چندگانه (، مجذور همبستگی10است. جدول  معناداردر خدمت 

  بینی عبارت است از:معادله پیش، 10مطابق نتایج جدول 

  2/ 34+  0/ 173)مرجعیت (+ 151/0)تخصص( - 080/0ماندن در خدمت =( پاداش )

درصد  5/29کننده بهتري براي ماندن در خدمت است. بینیمرجعیت پیشکه  خلاصه تحلیل رگرسیون نشان داد 

درصد تغییرات ماندن در خدمت را  6شود ودو متغیر دیگر با هم فقطمیماندن در خدمت ازطریق مرجعیت تعیین 

هاي قدرت  مرجعیت، تخصص و پاداش، ماندن در خدمت را شود؛ پایگاهرد می 2- 4کند، لذا فرض ب تبیین می

  کنند.بینی میپیش

  

  گیري بحث و نتیجه

نفوذ و قدرت خود باور داشته باشد. قدرت هاي هر سازمانی مدیري توانمند است که به نقش محور اصلی تلاش

ترین اصل در هر سازمان است، چون بدون قدرت هیچ سازمانی ایجاد نخواهد شد و ترین و مرکزيمدیر کلیدي

). اگر مدیر مغز متفکر اثربخشی هر سازمانی است، کارکنان قلب تپنده 55، 1هیچ فرمانی به اجرا در نخواهد آمد (

کنند. ان در جهت تحقق اهداف اثربخش هستند  که با تلاش خود راه پیشرفت را هموار میو دستان تنومند، سازم

هاي قدرت مدیر و اثربخشی کارکنان اشاره کرد. توان به پایگاهاز متغیرهاي هموارسازي این مسیر پر از مانع می

ورزشی با اثربخشی  هايهاي قدرت رؤساي فدراسیونهاي پژوهش حاضر که به بررسی ارتباط پایگاهیافته

  دهد:کارکنان پرداخت نشان می

هاي قدرت رؤساي فدراسیون را به ترتیب: قانون، مرجعیت، هاي ورزشی، پایگاهکارکنان فدراسیون - 1

هاي دولتی و هاي ورزشی مانند اکثر سازمانرسد در فدراسیوناند. به نظر میتخصص، تنبیه و پاداش ارزیابی کرده

کند و مراتبی، این قانون و مقررات سازمانی است که نقش قدرتمند و اصلی را بازي میهرسمی با ساختار سلسل

هاي هرچه قدرت قانونی و مقام مدیر بالاتر باشد، اعمال نفوذ او بر کارکنان نیز بیشتر است. و ظاهراً در فدراسیون

قدرت قانونی او است که سازمان کند، ورزشی آنچه کارکنان را ملزم به اطاعت و پذیرش دستورات مافوق می

بخشد، تا قدرت مرجعیت  و تخصص او. دلیل این امر شاید روابط ضعیف و خشک برحسب مقررات به او می

مبتنی بر هدف صرف بین رؤساي فدراسیون و کارکنان باشد که سنگینی کفۀ قدرت قانونی را بر تخصص، فن، 

م زده است. دلیل دیگر شاید این باشد که کارکنان، آن هم دانش، مرجعیت، فرهمندي و جاذبه و حتی پاداش رق

ها، صرفاً طبق قانون  و دستورات کتبی و رسمی رئیس خود فقط به انجام ها و دبیران آندر گسترة رؤساي کمیته

هاي قانونی و تخصص مدیران را در ) نیز قدرت2000) و وان و همکاران (2000پردازند. رایس (وظیفه می

 - ). نوربخش56،41زیابی کردند که از بعد اولویت قدرت قانونی با تحقیق حاضر همخوانی دارد (اولویت ار

)  تخصص و مرجعیت 1383)  قدرت تخصص و قانونی، و کریمی (1390) و تهامی و همکاران (1382محمدي (
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دي با تحقیق حاضر را در اولویت ارزیابی کردند و از آن جهت که قدرت قانونی در اولویت ایشان نیست، تا حدو

  همخوانی ندارد.  

هاي ورزشی با عوامل اثربخشی کارکنان نشان داد: عملکرد هاي قدرت رؤساي فدراسیونارتباط پایگاه - 2

دار دارد. درباره قدرت تخصص مدیر و رابطه هاي قدرت تخصص و تنبیه رابطه مثبت معنیشغلی  فقط با پایگاه

ت ممکن است کارکنان احساس کنند رئیس آنان داراي تجربه، دانش، توان گفمثبتش با عملکرد کارکنان می

ها هستند یا مهارتشان کمتر از او تخصص و مهارت در آن زمینه و رشته خاص است و خود آنان فاقد این مهارت

را بینند و در نتیجه بازده عملکرد شغلی خود است. به این دلیل افراد خود را ملزم به اجراي دستورات رئیس می

کاري، آشنایی با امور و شناخت رئیس از   ) یا ممکن است با بالا بودن میزان سابقه58، 57, 8دهند(افزایش می

افراد، کارکنان خود را ملزم به عملکرد شغلی بهتر کنند. درباره رابطه مثبت قدرت تنبیه با افزایش عملکرد شغلی 

ت کارکنان آنقدر به رئیس و سازمان خود وابسته و کارکنان  بحث کمی پیچیده است. در درجه اول ممکن اس

هاي تنبیهی و توبیخی، خللی در عملکردشان ایجاد نکند و حتی تاحدودي تخلف را علاقمند باشند که حتی روش

افزایش دهد، یا ممکن است کارکنان درقبال وظیفه و کار خود احساس مسئولیت، توان، آمادگی و علاقه نداشته 

   ) و چون وظایف خود را 55، 13ه قدرت تنبیه مافوق مجبور به انجام کارهاي خود باشند (واسطباشند و به

دهند، ممکن است در ابتدا بازده افزایش یابد، اما تأکید بر این نوع قدرت رغم میل باطنی و به زور انجام میعلی

). 10یابد (تمالاً کاهش میشود و بازده احدر درازمدت باعث رنجش، دشمنی، نارضایتی، یأس و دلسردي می

تحلیل دیگر این نتیجه شاید به جنبه مثبت تنبیه بازگردد. به تعبیر برخی محققان در برخی موارد کاربرد تنبیه در 

) و ممکن است 13،59، 23گردد (مورد کارکنان باعث اصلاح نگرش، رفتار و عملکرد فردي و گروهی می

)، باخمن 1383)، مظفري و طبائیان (1389نژاد و همکاران (هاي رمضانیفتهعملکرد را بهبود دهد. این نتایج با یا

جهت که با افزایش قدرت تخصص، عملکرد شغلی ) ازآن2008) ولی (1999)  بتمن ( 1968و 1966و همکاران (

) همخوانی نداشت. چون در یافته وي، با افزایش 2009یابد همخوانی داشت و با یافته بانکس (افزایش می

یابد. نتیجه ارتباط مثبت کاربرد قدرت تنبیه و افزایش بازده شغلی هاي پاداش و قانونی، بازده افزایش میدرتق

)  همخوانی داشت و با 2009) و  بانکس (1968)، استیودنت (1968هاي باخمن و همکاران (این تحقیق، با یافته

هاین و )، تام1978)، شریدان و وردنبرگ ( 1966( )، باخمن و همکاران1389نژاد و همکاران (هاي رمضانییافته

  هاي این محققان ارتباط قدرت تنبیه با عملکرد منفی بود.) همخوانی نداشت؛ چون در یافته1974جمیل (

هاي قدرت رئیس به ترتیب؛ یافته دیگر این تحقیق ارتباط مثبت رضایت شغلی کارکنان با پایگاه - 3

واسطه دارا بودن حلیل این نتیجه باید گفت ممکن است مدیر یک سازمان بهمرجعیت، تخصص و قانون بود.  در ت

قدرت مرجعیت، یعنی محبوبیت، قابل اعتمادبودن، جاذبه و احترام مورد پذیرش کارکنان قرار گیرد و کارکنان 

ینکه فن، درکنار مدیري مقبول، محترم و محبوب، رضایت شغلی پیدا کنند. از سوي دیگر شاید کارکنان به دلیل ا
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یعنی قدرت  -ها و قضاوت منطقی در ارزیابی اموردانش، توان تخصصی، شناخت دقیق اهداف، موانع و چالش

در میان رؤساي فدراسیون وجود دارد، با جان و دل و رضایت کامل کارها و وظایف را به شکل  -تخصص

مبین رضایت شغلی باشد. این نتیجه که تواند تا حدي دهند، که این امر میصحیح و بدون فوت وقت انجام می

هاي قانونی در قدرت قانونی مدیر نیز رضایت شغلی را در کارکنان ایجاد کند، دور از ذهن نیست. درك رفتار

  ها، ترفیع و... که از عوامل جانبی رضایت شغلی است و درقبال سازمان چون ارتقاء، آموزش، پرداخت

). این 58، 59تواند بر رضایت شغلی تأثیر گذاشته باشد (شود، میو اجرا میهاي قانونی فرد پرداخت مسئولیت

)، مارتین و 1997)، بیورك و ویلکاکس (1389نژاد و همکاران ()، رمضانی1978هاي دن و همکاران (نتایج با یافته

اربرد منابع قدرت ) همخوانی داشت، زیرا در مطالعه آنان نیز ک2000) و الانگوان و جیا لیان خی (1980هانت (

) افزایش رضایت 1989مرجعیت، تخصص و قانونی در افراد زیردست باعث رضایت شده است. در یافته رحیم (

هاي تخصص و مرجعیت امکان داشت که با تحقیق حاضر همخوانی ندارد و رضایت شغلی شغلی فقط با قدرت

)  نیز بین هر سه  1972یرت داشت. کوپ (با قدرت قانونی ارتباط منفی داشته است که با تحقیق جاري مغا

  پایگاه قدرت و متغیر ملاك رضایت شغلی ارتباط مثبت بسیار پایینی را گزارش کرد.

هاي قدرت به ترتیب دار متغیرماندن در خدمت با پایگاهیافته دیگر این تحقیق، ارتباط مثبت معنی - 4

ان قدرت مرجعیت، قانونی، تخصص و پاداش مرجعیت، قانونی، تخصص، پاداش و تنبیه بود. این امر که تو

کند بر افراد سازمان را ملزم  به ماندن در خدمت می - ها تأکید شده استکه در مطالعات مختلف بر آن - مدیر

). کارکنان سازمانی که در کنار مدیرانی شایسته، 1980؛ بوش، 2004؛ چن، 1991کسی پوشیده نیست (کامپیون، 

کنند، کمتر تفکر خروج از خدمت را دارند. اما آگاه به قوانین، منصف و مشوق کار میباورمند،  قابل، متخصص، 

نکته مهم اینجاست که قدرت تنبیه نیز با ماندن در خدمت ارتباط مثبتی نشان داده است. شاید یک دلیل احتمالی 

سرزنش مافوق نیز باعث  آن، میزان علاقه، تمایل، عشق به کار و حرفه باشد، تا حدي که حتی توبیخ و تنبیه و

نشود فرد به خروج از خدمت فکر کند، یا از بعدي دیگر وضعیت اقتصادي نامناسب خانواده و جامعه باعث شود 

هاي کار و با وجود تبعات ناشی از کاربرد این نوع قدرت، افراد همچنان در کار خود باقی که با تمام سختی

هاي دیگر قدرت مدیر چون تخصص، کارکنان، برآیند کاربرد پایگاه بمانند. شاید دلیل دیگر این باشد که براي

ها اگر گاهی بحث تنبیه هم پیش آید، فرد ترجیح دهد قدر بالا و مثبت است که در کنار آنمرجعیت و پاداش آن

)  که 1980ها با پژوهش هاي مارتین و هانت (همچنان در محل کار خود باقی بماند و خدمت کند. این یافته

هاي تخصص، مرجعیت و قانون با تمایل به ماندن را نشان دادند،  همخوانی داشت و در ارتباط مثبت قدرت

بخشی که ارتباط منفی قدرت پاداش و تنبیه با ماندن در خدمت را نشان داد، با مطالعه جاري همخوانی نداشت. 

ا ماندن در خدمت ، منفی گزارش هاي تخصص و مرجعیت را ب) رابطه قدرت1968مطالعه باخمن و همکاران (

کرد که مخالف تحقیق حاضر است ورابطه ي قدرت قانونی با ماندن در خدمت را مثبت و بسیار کم گزارش کرد 
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 )  که ارتباط مثبت بین 1980که تا حدي موافق تحقیق حاضر است. نتایج تحقیق جاري با پژوهش بوش (

ا ماندن در خدمت نشان داد، همخوانی داشت و با این یافته هاي تخصص و مرجعیت، قانون و پاداش را بقدرت

) 1968که رابطه منفی بین قدرت تنبیه با ماندن در خدمت وجود دارد، همخوانی نداشت. در مطالعه استیودنت (

هاي مرجعیت، قانونی، پاداش و تنبیه ارتباط منفی و با تخصص ارتباط نیز تمایل به ماندن در خدمت با قدرت

شان داد که بجز ارتباط مثبت قدرت تخصص با ماندن در خدمت، بقیه موارد با تحقیق حاضر مطابقت مثبت ن

 ندارد.

یافته دیگر این پژوهش همبستگی منفی استرس شغلی با پنج پایگاه قدرت بود. نتایج نشان داد ارتباط  - 5

و پاداش وجود دارد (ارتباط هاي به ترتیب مرجعیت، تخصص، قانون داري بین استرس شغلی با قدرتمنفی معنی

دار نبود). در تحلیل این موضوع شاید بتوان گفت مدیرانی که داراي استرس با قدرت تنبیه منفی بود، ولی معنی

قدرت مرجعیت و تخصص هستند، به دلیل داشتن  روحیه فرهمندي و توان تخصصی، رفتاري پذیرفتنی و 

  شود و استرس شغلی را کاهش ذار و معتدل باعث رضامندي میمنصفانه با کارکنان دارند؛  این هویت تأثیرگ

تواند. دادن داند و هم میداند هرجا و هرکاري را که نداند و نتواند، مافوقش هم میدهد، چون کارمند میمی

اما زا را کاهش دهد یا تاحدي کنترل کند، تواند ایجاد یا تداوم شرایط استرسهاي مادي و معنوي نیز میپاداش

نکته مهم این است که مطابق با نتایج و استفاده مدیر از قدرت قانونی و قوانین و مقررات اداري، موقعیت 

یابد. شاید تحلیل این امر را بتوان با بحث مفهوم استرس مثبت توجیه کرد. جاي افزایش، کاهش میزا بهاسترس

کند و در مدیر، استرس مثبت و کاربردي ایجاد میحالت، قوانین و مقررات  قانونی و سازمانی تحت امر دراین

). بنابراین احتمال دارد 60،27شود (ها میموقعیت اضطراري باعث افزایش انرژي و انگیزش در افراد و گروه

مداري، نوعی استرس بهینه ایجاد کند که پیامد منفی ندارد و به این ترتیب قدرت قانونی، تأکید مدیر بر قانون

)، در بخشی که تخصص، 2006هاي ارتکلو و چافرا (ها با پژوهشدهد. این یافتهرا افزایش نمیاسترس شغلی 

دهد همخوانی داشت و در بخشی که قدرت  قانونی استرس را افزایش مرجعیت و پاداش استرس را کاهش می

ي منفی قدرت قانونی ه) رابط2008) و لی(2000هاي الانگوان و جیا لیان خی ( می دهد ، همخوانی نداشت. یافته

  و استرس را نشان دادند که مخالف تحقیق حاضر است.

هاي قدرت، قدرت مراتبی نیز نشان داد درباب عملکرد شغلی و پایگاهنتایج حاصل از رگرسیون سلسله - 6

هاي قدرت، قدرت هاي مناسبی بودند. درباب رضایت شغلی و پایگاهبینمرجعیت و سپس قدرت قانونی پیش

هاي قدرت، قدرت هاي مناسبی بودند. درباب استرس شغلی و پایگاهبینو سپس قدرت پاداش پیش مرجعیت

هاي قدرت، قدرت مرجعیت، تخصص و سپس بین مناسبی بود. درباب ماندن در خدمت و پایگاهمرجعیت پیش

تغیرهاي اثربخشی، قدرت هاي مناسبی بودند. در تحلیل این یافته مهم که در ارتباط با تمام این مبینپاداش پیش

توان گفت دارا بودن فرهمندي، صفات ممتاز، رفتار مقبول، الگوبودن از لحاظ بین مناسبی است، میمرجعیت پیش
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تواند برآیند متغیرهاي گذارد و در وهلۀ دوم احتمالاً میرفتار و نگرش و تفکر در وهلۀ اول بر کارکنان تأثیر می

بینی کند. این نتایج با همین روش آماري با مطالعه ارتکلو و چافرا ت پیشاثربخشی کارکنان را درجهت مثب

بینی متغیرهاي اثربخشی،  به نظر )  همخوانی داشت.  در توجیه و تحلیل اهمیت قدرت مرجعیت در پیش2006(

گیرد و قدرت مرجعیت مدیر، از توان اقناع و ترغیب افراد سرچشمه می«کنیم: ) اشاره می1938برتراند راسل (

هاي فردي در ارائه نظرات. خود تابعی است از صداقت، جاذبه، محبوبیت، توان استدلال دوطرفه و توجه به آزادي

 ).  61( »هاي موفقیت سازمان را  گسترش خواهد دادترین ابزار نفوذ است که افققدرت مرجعیت و دانایی، مردمی

  گیري کلی از پژوهش نتیجه

هاي هاي قدرت رؤساي فدراسیونداري بین ادراك از پایگاهبود که ارتباط مثبت و معنی نتیجۀ کلی پژوهش این 

هاي قدرت رؤساي فدراسیون را به ورزشی با اثربخشی کارکنان (از دید کارکنان) وجود دارد. کارکنان پایگاه

هاي خدمت با همه پایگاهاند. تمایل به ماندن در ترتیب: قانون، مرجعیت، تخصص، تنبیه و پاداش ارزیابی کرده

داري داشت. قدرت تخصص و مرجعیت نیز تقریباً با تمام عوامل اثربخشی کارکنان قدرت رابطه مثبت و معنی

داري داشتند. در بین  پنج (رضایت شغلی، عملکرد شغلی، استرس شغلی و ماندن در خدمت) رابطه مثبت معنی

 اي اثربخشی کارکنان بود.بین برپایگاه قدرت،  قدرت مرجعیت بهترین پیش

  پیشنهادها با توجه به نتایج

ازآنجاکه قدرت تخصص و قدرت مرجعیت رؤسا تقریباً با تمام عوامل اثربخشی ارتباط مثبت داشتند، به   -1

کار به  هاي  پاداش، قانونی و تنبیه شود این منابع قدرت را بیش از قدرتهاي ورزشی پیشنهاد میرؤساي سازمان

 ببرند.

شود در موقعیت توجه به رابطه مثبت قدرت پاداش با استرس و ماندن در خدمت به رؤسا پیشنهاد می با -2

 کار ببرند.فشار کاري با هدف ایجاد انگیزه و تشویق کارکنان این منبع قدرت را به

ن شود کارکناتري بود، پیشنهاد میبین مناسبازآنجاکه قدرت مرجعیت در بین همه عوامل اثربخشی پیش -3

ها، صفات بر داشتن تخصص در رشته مربوطه، داراي ویژگیهاي ورزشی مدیرانی را انتخاب کنند که علاوهسازمان

اي باشند که براي کارکنان احترام و اطاعت داوطلبانه ایجاد کند و نه احترام و اطاعت قانونی و شخصی و جاذبه

 اجباري.

کارکنان و پایگاه قدرت تخصصی رؤسا، به کارکنان  دار عملکرد شغلیبا توجه به رابطه مثبت و معنی -4

شود، در میزان تلاش و عملکرد خود، توان تخصصی، علمی و تجربی رئیس را مد نظر قرار ها پیشنهاد میفدراسیون

 دهند و نه پاداش و ابزار تشویقی او را.

مدیران درجهت کسب  هاي قدرت (تخصص، مرجعیت، قانونی)دار پایگاهبا توجه به رابطه مثبت و معنی -5

کاربرد این منابع قدرت توجه کنند و درجهت رضایت کارکنان از شود، بهرضایت شغلی کارکنان، به مدیران پیشنهاد می

 ها بیشتر استفاده کنند. آن
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هاي قدرت رؤسا ارتباط مثبت با توجه به اینکه تمایل به ماندن در خدمت کارکنان در سازمان، با تمام پایگاه -6

شود به تمام منابع قدرت خود و کاربرد آن در موقع مناسب ها پیشنهاد میدار داشت، به رؤساي فدراسیونیو معن

 کند. هاي ناشی از خروج کارکنان از خدمت را کمتر میتوجه داشته باشند، زیرا خسارت

 نیز بررسی شود.  هاي قدرت مدیران از دید خودآنهاها، پایگاهبا توجه به اهمیت قدرت مدیران در سازمان -7

در تعیین میزان اثربخشی کارکنان، متغیرهاي دیگر چون رضایت از مدیر، میزان انگیزه و تعهد نیز بررسی  -8

 شود.

ها با هم مقایسه هاي خصوصی نیز انجام شود ونتایج آنهاي ورزشی دیگر و سازماناین تحقیق در سازمان -9

 گردد.

  

  منابع

1. Hersey, Paul, Kennet H.Blanchard& Dewey E.Johnson. (2005).Management of Organizational 
Behavior. Eight Edition, USA, Prentice Hall Press. 

2. Rahim, M.A. (1989). Relationships of leader Power to Compliance and Satisfaction: Evidence 
from a National Sample of Managers. Journal of Management. 15: 545-557. 

 .21 -24:  25و 24). بازي قدرت در سازمان. توسعه مدیریت .شماره : 1380مهدوي ، عبدآلمحمد .( .3

 .15، ) . نکته هاي ضروري مدیران . برگردان : اشرف العقلایی ، تهران ، انتشارات وثقی ، چاپ اول 1378هایلند ، پروس و یوسپ مرل. (  .4

) . سازمان یاددهنده الگویی براي رهبري امروز .چاپ اول ، انتشارات  1387مهري جمشیدیان و حسین مولوي ( زارع ، حسین ، سعید رجایی پور ،  .5

 .42- 56جهاد دانشگاهی واحد اصفهان 

 سال  139 -140).راهکار هایی براي استفاده از منابع قدرت مدیران در سازمان ها.مدیریت ،  شماره 1387سلاجقه  ، سنجر و مژگان نظري. ( .6

  .10-14نوزدهم ،

 39).توانمند سازي کارکنان کلید طلایی مدیریت  منابع انسانی . تهران انتشارات نشر ویرایش صفحه 1385عبدالهی ،بیژن و عبدالرحیم نوه ابراهیم.( .7

 .303-309). مبانی سازمان و مدیریت . تهران انتشارات پیام نور. 1386فیضی،طاهره.( .8

9. Busch, P. (1980). The Sales Manager's Bases of Social Power and Influence upon the Sales 
Force . Journal of Marketing. 44  : 91 – 101. 

) . رفتار سازمانی .برگردان : سید مهدي الوانی و غ / معمار زاده ، چاپ نهم ، تهران ، انتشارات مروارید ،  1384مورهد ، جی . گریفین آ دبلیو . (  .10

 .311صفحه

) . مدیریت. برگردان : علی پارسائیان و سید محمود اعرابی ، جلد دوم ،  1382استونر ، جیمز اي .اف ،آر. ادوارد فري من ، دانیل آر . گیلبرت . (  .11

 .302-312تهران ،انتشارات دفتر پژوهش هاي فرهنگی ،

 .296، صفحه ) . مدیریت رفتار سازمانی. تهران ، انتشارات ترجمه  1385مشبکی ، اصغر .  (  .12

13. Yuki, G. A. (1994). Leadership in Organization. 3ed. London: Prentice Hall. 
14. Barksdal, Michael M. (2008). Power and Leader Effectiveness in Organizations: A Literature 

Review. Master of Business Administration thesis. Naval Postgraduate School. Montgomery, 
California. 

 .311).مدیریت تحول در سازمان.برگردان : سید مهدي الوانی و حسن دانایی فرد .تهران. انتشارات اشراقی. 1379فرنچ ، وندال.سیسیل، اچ.بل.( .15

- 104پژوهش هاي فرهنگی  ). تئوري و طراحی سازمان.  برگردان: علی پارسائیان و محمد اعرابی . جلد دوم. تهران دفتر1382دفت، ریچارد ال.( .16

126. 



ه   هاي...هاي قدرت رؤساي فدراسیونارتباط ادراك از پایگا

 

١۵۶ 
 

17. Chen,jui Chen.(2004). An Empirical Test of Leadership Effectiveness and the Match/Mismatch 
in leadership Style. Doctor of Business Administration Thesis. School of Business and 
Entrepreneurship, Nora southeastern university. 

 .114-128،  ). مدیریت رفتار سازمانی (رفتار فردي). انتشارات سمت. جلد اول1386پور، آرین. (قلی  .18

 .349). رفتار سازمانی. برگردان : علی پارسائیان و محمد اعرابی. جلد دوم. تهران دفتر پژوهش هاي فرهنگی، 1389رابینز، استفان .پی.( .19

20. Bahaudin G. Mujtaba and Jatupom, Sungkhowan. (2009). Situational Leadership and Diversity 
Management Coaching Skills. Journal of Diversity Management. 4(1): 290-299. 

بطه بین ساختار سازمانی  ، اثربخشی و تعهد سازمانی در حوزه هاي ستادي سازمان هاي ورزشی کشور. رساله 1383حمیدي، مهرزاد.( .21 ). بررسی را

 .شکده تربیت بدنی دانشگاه تهراندکتري دان

22. Erkutlu. Hakan V. & Jamel. Chafra. (2006). Relationship between Leadership Power Bases 
and job Stress of subordinates: Example from boutique hotels. www.management Research 
News. 29/6: 285-297. 

 .167). مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار.تهران: انتشارات میر، 1386میر سپاسی ناصر. ( .23

24. MintzbergmH.(1983).Power in the Around Organizations. New Jersey Prentice – Hall 
press.198. 

25. Weiss, H. M. (2002). Deconstructing job Satisfaction: Separating Evaluations, Beliefs and 
Affective Experiences. Human Resource Management Review, 12: 173-94. 

26. Thompson Geir & Robert Vecchio. (2009). Situational Leadership: A test of Three Versions. 
The leadership Quarterly. 20 /4. 837-848.  

27. Campbell, J.P. (1999). The Definition and Measurement of Performance in the New Age. In 
D.R. Ilgen and E.D. Pulakos (Eds), the Changing Nature of Performance: Implications for 
Staffing. Motivation, and Development .San Francisco: Jossey- Bass. (399-429). 

28. Campion, M. A., Cheraskin, L. & Stevens, M. J. (1994). Career-Related Antecedents and 
Outcomes of Job Rotation. Academy of Management Journal 37: 1518-67. 

دانشکده ها و مدیران گروه هاي ). رابطه بین پایگاه هاي قدرت با اثر بخشی و عملکرد روساي 1383مظفري، سید امیر احمد و سید احمد طبائیان ( .29

 .123-139، 4تربیت بدنی دانشگاه هاي دولتی کشور از دید خود اعضاي هیئت علمی. علوم حرکتی و ورزش، 

) . رابطه بین شیوه هاي اعمال قدرت مربیان  و رضایت مندي  1389رمضانی نژاد ، رحیم ، مهرعلی همتی نژاد، نوشین بنار، ماریه فلاح. (  .30

 .119-136) ، سال هجدهم ، صفحات  1زن استان مازندران. فصلنامه المپیک ، شماره (  ورزشکاران

31. Elangovan,A.R& jia Lin Xine.(2000). Effects of Perceived Power of Supervisor on Subordinate 
Work Attitude. Leadership Organization Development Journal.21/6:319-328. 

32. Ivancevich, j. M. (1970). An analysis of Control , Bases Of Power . Management Journal , 13 
:427 – 436. 

33. Burk, R. j., &Wilcox, D. S. (1971) Bases of Supervisory Power and Subordinate Job 
Satisfaction. Canadian journal of Behavioral Sciences. 3 : 183 – 193. 

34. Bachman, j. G., Bowers, D. G., &Marcus, P. M. (1968) .Bases of Supervisory Power: A 
Comparative Study in five Organizational Setting. Journal of Personality and Social Psychology 
.7/6:231-246.   

35. Cope, R. G. (1972). Bases of Power Administrative preferences and Job satisfaction: A 
Situational Approach. Journal of Vocational Behavior.  2 :  457 – 465. 

36. Student, K. R. (1968) .Supervisory Influence and Work Group Performance. Journal of Applied 
Psychology. 52 : 188 – 194.  

37. Lutans,F.(1995).The Practice of Supervision and Management. Mc Grow Hill Press. 87. 
38. Sheridan, j E., & Verdenburgh, D, j. (1978). Usefulness of leadership Behavior and Social 

Power Variable in Predicting Job Tension, Performance and Turnover of Nursing Employees. 
Journal of Applied psychology. 63 : 89 – 95. 

39. Tworoger,Tom,M.&Preziosi ,Robert,C.(2004).Leadership Effectiveness and Power Bases 
Perceptions.www.aapp.net. 

40. Banks, Bonnie. (2008). Leaders Unmet Needs can Precipitate Power abuse in Relationship 
with Followers. Journal of Strategic Leadership. 1: 2-8. 



139،  پاییز و زمستان 6پژوهش در مدیریت ورزشی و رفتار حرکتی، شماره                                     2 

١۵٧ 
 

41. Wann, Daniel .l., Linda A, Metcalf., Keri ,R. Brewer & Harold, D. Whiteside. (2000). 
Development of the Power in Sport. Sport Behavior. 23/ 4: 230-245. 

کشور از دید ).رابطه بین سبک هاي رهبري با منابع قدرت در مدیران دانشکده هاي تربیت بدنی 1383نور بخش، مهوش وسردار محمدي . ( .42

 .109- 124: 19اعضاي هیئت علمی.حرکت، 

) . تعیین منابع قدرت مدیران شهرستان مشهد و ارتباط آن ، سطح آمادگی کارکنان . پایان نامه کارشناسی ارشد  1383کریمی طرقبه ، الهام. (  .43

  .دانشگاه تهران

44. Bachman, j. G.,Smith ,C. B.,&Slinger, j . A. (1966) .Control, Performance and Satisfaction: An 
Analysis of Structural and Individual Effects. Journal of Personality and Social Psychology. 4 : 
127 136.  

45. Rahim, M. Afzalur., David, Antonioni and Clement, Psenika. (2001). A Structural Equations 
Model of Leader Power, Subordinates, Styles of Handling Conflict and job Performance. The 
international Journal of Conflict Management. 12/ 3: 191-211. 

46. Thamhain, H. j., Gemmill, G. R. (1974) .Influence Styles of Project Managers: Some Project 
Performance Correlates. Academy Of Management journal. 17: 216 – 224. 

47. Martin,T. N., & Hunt, j.G. (1980). Social Influence and Intent  To  leave : A path – Analytic 
process Model .Personnel Psychology ,  33 ,  505 – 528. 

48. Batman, C.L. (1999). Relationship among Empowerment, Organizational Health and Principal 
Effectiveness. university of Missouri Columbia. 

49. Turman, paul D. (2006) .Athletes perception of Coach power Use and the Association Between 
Playing Status and Sport Satisfactions. Communication Research Reports. 23 /4:273-282. 

50. Lee Kim, Lian. (2008). Bases of Power and Subordinates' Satisfaction with Supervision. The 
Contingent Effect of Educational Orientation. International Education Studies , 1 /2: 3-13. 

51. Klocke,Ulrich.(2004).Effects of Power on Team Processes and performance: Dose the Way in 
Which Power is used Make Different? Www. Psychologie.hu-Berlin.de/orgpsy/Mitabeiter. 

).رابطه بین سبک رهبري و منابع قدرت مربیان لیگ برتر والیبال کشور از 1390تهامی گلاره، نصراالله سجادي، محمد خبیري،  علیرضا الهی.( .52

 .25-42:  7دیدبازیکنان.مدیریت ورزشی،  

53. Konter,Erkut.(2009). Perceptions of Sources Players about Leadership Powers According to 
their Level of Play. Social Behavior and personality:an International Journal.37(4):503-511. 

54. Wallace, Scott T.(2010).Leader Source of Power,Reinforcement,Punishment and Employee 
Attitudes and Behaviors.http://hdl.handle.net.4/226. 

55. Dunne, F.jr.,Stahl, M . j., &Melhart, L. j.,jr . (1978). Sources of Project and Functional 
Managers in Matrix Organizations. Academy of management journal ,  21 : 135 – 140. 

56. Rice,L.Margaret ,Haroid , Bishop, Michele Acker-Hocevar,Barbara Pouners.(2005).Power And 
Leadership Practices By The Superintendent: What Do They Mean To Leaders And 
Followers? WWW.National FORUM Journals .com. 143-154. 

57. Smith. P. C. Kendall. L. M. and Hulin. C. L.( 1969). The Measurement of Satisfaction in Work 
and Retirement. Chicago: Rand McNally. 

58. Boyle, E.( 2002). A Critical Appraisal of the Performance of Royal Dutch Shell as a Learning 
Organization in the 1990s. The Learning Organization. 9/1: 6-18. 

59. Gupta, b. &Sharma.N.K.(2006).Compliance With Base of Power and subordinates' Perception 
of Superiors: Mode Rating Effect of quality of Interaction. Singapore Management Review. 
30/1: 1-24. 

60. Fuqua, Jr. Harold E. Payne., & Joseph P. Cangemi. (2000). Leadership and Effective use of 
Power. National forum. Com. 

61. Russell,Bertrand.(1938) . Power, A New Social Analyses .London, Rutledge classics Press. 
80, 56. 

 
 
 
 



 

 
 

 

Relationship between perception of power bases sport federations' 
presidents and employees' effectiveness 
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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the relationship between power bases 
of sport federations' president (PBSP-other) with employees effectiveness. 
Population of this study was employees included of experts, federation committee 
chiefs and vise chiefs federation committee, n=288 that completed (POSP-other) 
questionnaire and employees Effectiveness. PBSP–other questionnaire (with 15 
questions) and the items of employees effectiveness questionnaire consisted  20 
questions includes: Job satisfaction 6 questions, job stress 6 questions, job 
performance 4 questions and intend to stay 4 questions. After translation process  
and confirmation, with commentary of experts, face and content validity of the 
questionnaire were performed using confirmatory and construct validity factor 
analysis. Reliability of each scale was tested: POSP_other Cronbach's alpha =0/95 
and employees effectiveness Cronbach's alpha=.81. Pearson correlation 
coefficient and hierarchical multiple regression analyses were performed on data 
from employees. The results indicated POSP_other were: legitment, refrent, 
expert, reward and punishment respectively and significant relationship were found 
between PBSP-other and employees effectiveness, r=0/35. Hierarchical multiple 
regression analyses revealed that amoung power bases, referent power was better 
predictor for employees effectiveness. 
Keywords: Power Bases, Sport Federations' Presidents, Federations' Employees, 
Employees' Effectiveness. 
 

 


