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 چکیده
های ورزشی )هر دو از دید کارکنان( است. جامعۀ هدف این تحقیق بررسی ارتباط آمادگی کارکنان با اثربخشی فدراسیون

 ها( بودندها و دبیران کمیتهنفر )کارشناسان، رؤسای کمیته 077های ورزشی، شامل آماری این پژوهش تمام کارکنان فدراسیون

ها با ضریب آلفای کرونباخ، برای آمادگی نامهعنوان نمونۀ آماری انتخاب شدند. ثبات درونی پرسشنفر به 822که ازبین آنان 

با روش آماری همبستگی پیرسون ها ( برآورد شد. تمام فرضیه= 07/7نامۀ اثربخشی کارکنان )( و پرسش= 27/7کارکنان )

اً های تحقیق نشان داد: از دید کارکنان آمادگی در سطح نسبتمراتبی تجزیه و تحلیل شدند. یافتهو تحلیل رگرسیون سلسله

های آمادگی کارکنان، تمایل کارکنان کمی بیشتر از توانایی کارکنان نمود داشت. ضمناً رابطۀ مثبت بالایی بود و دربین مؤلفه

های آمادگی کارکنان، یعنی توانایی و تمایل ( وجود داشت. مؤلفه= r 82/7داری بین آمادگی کارکنان با اثربخشی آنها )عنیم

های آمادگی با استرس شغلی (  و مؤلفه>p 70/7دار بود )کارکنان با رضایت شغلی و عملکرد شغلی، دارای رابطۀ مثبت معنی

ایی مراتبی نیز نشان داد توانمعناداری را نشان ندادند. تجزیه و تحلیل رگرسیون سلسلهو تمایل به ماندن در خدمت، رابطۀ 

ی است. نتیجۀ کنندۀ بهتری برای رضایت شغلبینیکننده، بهتری برای عملکرد شغلی و تمایل کارکنان پیشبینیکارکنان پیش

مادگی، های آۀ مثبتی وجود دارد و ازبین مؤلفهکلی حاصل از این تحقیق نشان داد بین آمادگی و اثربخشی کارکنان رابط

 توانایی، با عملکرد شغلی کارکنان و تمایل، با رضایت شغلی کارکنان ارتباط داشت . 

 کارکنان فدراسیون، آمادگی، تمایل، توانایی، اثربخشی.  کلیدی:واژه های 
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 مقدمه
ندند مهستند. کارکنان، در هر سازمانی، تولیدی، صنعتی، ورزشی یا آموزشی، علاقهآن کارکنان  سازمان، هرسرمایۀ  ترینحیاتی و ترینمهم 

دست مشخص به ایموفقیت با پیروی از رویکردی روشمند درجهت تکمیل وظیفه یابی به توفیق باشند.بخشی از عوامل موفقیت و دست

کند، تعیین بازده یا تکلیف خاص وظایف سازمانی کارکنان یاری می و تکمیل کردن و تسهیل روند انجام. آنچه مدیران را در بهینهآیدمی

دربین نظریات مدیریتی، یکی از  (.0ها، آمادگی کارکنان است )براساس معیارهای فردی و گروهی است. یکی از این معیارها و شاخصه

است. مطابق  0ت، نظریۀ اقتضایی هرشی و بلانچاردروشنی، متغیر مربوط به آمادگی کارکنان را تحت بررسی قرار داده اسنظریاتی که، به

کند تا در ارزیابی و سنجش عملکرد فردی و گروهی کارکنان و نیل به اهداف های آمادگی به مدیران کمک میبا این الگو، شناخت مؤلفه

آوردن توفیق برای انجام یک تکلیف تدسکارکنان در به 2و تمایل 3میزان توانایی»را  8تر عمل کنند. آنان آمادگی کارکنانسازمان دقیق

 6تجربه ،7دهندۀ توانایی شامل: دانشاجزای تشکیل .اند از: توانایی و تمایلدهندۀ آمادگی عبارتدو بخش اصلی تشکیلدانند. می« خاص

د. شواست. دانش عبارت است از درک روشن وظیفه. تجربه عبارت است از توانایی روشنی که از انجام وظیفه حاصل می 0و مهارت

آمیز در شخص برای انجام موفقیت 07و انگیزش 9تعهد 2،مهارت عبارت است از خبرگی روشن در تکلیف. تمایل یعنی میزان اطمینان

ه و در خصوصی را پیشتر انجام ندادآید که افراد کار بهدهند. گاهی پیش میرا تشکیل می وظیفه یا فعالیتی خاص. این سه جزء، تمایل

اگر بحث بر سر کاری بدون سابقه باشد، مسئلۀ ناامنی مطرح  ،کلیطورکنند. بهاحساس ترس و ناامنی می، ای ندارند. بنابراینآن تجربه

در موردشان  00میلدهند، اصطلاح بیاز انگیزش و تعهد خویش را از دست می لغزند یا قدریمی  است. وقتی اشخاص درهرحال به علتی

خاطر داشت که این دو، یک دستگاه مؤثر تعاملی هستند. (. اگرچه مفاهیم توانایی و تمایل متفاوت هستند باید به0،8کاملاً صادق است )

انایی موجود رود، بر توبه همراه پیروان به یک محیط خاص می گذارد. میزان تمایلی کهیعنی تغییر اساسی در یکی، بر دیگری تأثیر می

اغلب  شده در تکلیفی خاص،دادهمیزان دانش، تجربه و مهارت نشان ،ترتیبهمینآنها، میزان رشد و پیشرفت استعدادشان مؤثر است. به

ون توانایی و تمایلی است که افراد برای تکالیف های گوناگ(. سطوح آمادگی، ترکیب0،3بر استعداد، تعهد و انگیزش تأثیر خواهد داشت )

انایی و دهنده ترکیبی متفاوت از توتوان به چهار سطح تقسیم کرد. هر تقسیم نشانخاص به همراه دارند. پیوستار آمادگی کارکنان را می

 (.0تمایل با اطمینان پیروان است )شکل

 

 حداکثر متوسط حداقل

 R0   R8 

 

R3 R2 

 توانا ولی بی میل ناتوان ولی مایل میل یا نا امنناتوان و بی 

 

 توانا و مایل یا مطمئن

 . پيوستار آمادگي كاركنان 1شکل  
 

 : کارکنان توانایی، تعهد و انگیزش ندارند )ناتوان و ناامن(: کارکنان توانایی و اطمینان ندارند.)میلناتوان و بی (: R1 080،آمادگی سطح

کنند، یا )ناتوان ولی مطمئن(: کارکنان )ناتوان ولی مایل(: کارکنان توانایی ندارند ولی انگیزه دارند و کوشش می: R2، 038آمادگی سطح 

 که رهبر کنار آنها باشد و هدایتشان کند، مطمئن هستند. توانایی ندارند ولی تا زمانی
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5. Knowledge 

6. Experience 
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12.Readiness Level 1(R1) 

13. Readiness Level 2(R2) 
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جام وظیفه هستند ولی به استفاده از آن توانایی تمایل ندارند، یا میل(: کارکنان دارای توانایی برای ان: )توانا ولی بیR3، 03آمادگی سطح 

تنهایی احساس عدم اطمینان و نگرانی دادن آن بهولی برای انجام ،)توانا ولی ناامن(: کارکنان دارای توانایی برای انجام وظیفه هستند

 کنند.می

را دارند و متعهد هستند، یا )توانا و مطمئن(: کارکنان توانایی انجام کار  توانا و مایل(: کارکنان توانایی انجام کار: )R4، 82آمادگی سطح 

 (.0،8،3را دارند و در مورد انجام آن مطمئن هستند )

مطابق با این الگو، مدیران با شناخت، درک و توجه به سطوح مختلف آمادگی کارکنان و استفاده از شیوۀ مناسب رهبری متناسب با 

تأثیر مطلوبی در رفتار کارکنان سازمان درجهت تحقق اهداف سازمان خواهند داشت و هرچه  سازمان به اهداف آمادگی کارکنان،  

منزلۀ یکی از مفاهیم به 3(. اثربخشی0،2،7تر خواند ) توان آن سازمان را اثربخشتر باشد، می)فردی، گروهی و سازمانی( خود نزدیک

ده سازی شمدیران، رهبران و رؤسا بوده است. در تعبیرکلی، اثربخشی در چهار رویکرد مفهوم بنیادی در هر سازمان، همواره مورد توجه

مند ) برحسب توانایی آوردهای نهایی سازمان(، رویکرد نظاماست: رویکرد نیل به هدف )برحسب میزان تحقق اهداف سازمانی و دست

ظ پایداری و استواری سازمان(، رویکرد عوامل استراتژیک )برحسب تأمین یابی به آن و حفهای دستها، راهکارگیری و پردازش دادهبه

ی های رقابتی )برحسب شناسایی همه متغیرهای بنیادانتظارات عوامل پیرامونی که پایندگی سازمان به آن وابسته است( و رویکرد ارزش

یابی به اهداف سازمانی اثربخشی را میزان و درجۀ دست(. برخی محققان 6تأثیرگذار بر کارکرد سازمان و چگونگی پیوند این متغیرها()

طور ضمنی دربرگیرندۀ بسیاری از متغیرها در سطح سازمان است و با اهداف سازمانی (. برخی معتقدند اثربخشی به0،2اند )تعبیر کرده

سته از متغیرهای علّی، متغیرهای اثربخشی سازمان را سه د» ( معتقد است:0960) 2(. رنسیس لیکرت07،8،00، 9کاملاً مرتبط است )

های رکلام کارکنان در ارتباط مستقیم با متغیکند. از دید او، منابع انسانی و دریکمیانجی و متغیرهای بازدهی یا نتیجۀ نهایی تعیین می

اثربخشی سازمانی »ست: ( معتقد ا0328حمیدی ). (08« )میانجی )مانند رضایت شغلی( و متغیرهای بازدهی )مانند عملکرد شغلی( هستند

منزلۀ رکن اساسی در اثربخشی سازمان و با آن همسواست. اثربخشی اثربخشی مدیریت، به. (03« )در فرآیندهای مدیریتی نهفته است

مدیریت با اهداف آغاز شده، شناخت، باورداشتن، متعهد بودن، همسویی و همانندی و تحرک و انگیزش نسبت به اهداف را در مدیر 

دادن و داشتن برقرارکردن، گوشکند، امکان ارتباطتر می( مدیریت را اثربخش0923) 7زعم مینتزبرگ(. آنچه به02کند )می ایجاد

های مردمی با کارکنان است. بنابراین، در بحث اثربخشی نیز مانند بحث کاربرد منابع قدرت ازسوی مدیر، کارکنان بسیار مهم مهارت

شی واسطۀ نقش مؤثر، مولد و کارآمد خود، نقشوند و بهترین و پویاترین سرمایۀ سازمانی محسوب میکارکنان اصلیشوند، زیرا تلقی می

(. برخی محققان اثربخشی کارکنان را، بسته به نوع سازمان 07کنند )یابی به اهداف سازمانی بازی مییابی یا عدم دستاساسی در دست

تر، استخدام کارکنان توانمندتر، بازنشستگی و انفصال از خدمت الب تولید بیشتر، عملکرد مطلوبو ماموریت و اهداف آن سازمان، درق

(. در مطالعات مربوط به رفتار سازمانی و در بعد 06،08،00،02،02دانند )های تیمی بیشتر و تولیدات علمی بیشتر میکمتر، موفقیت

 های وابستۀ اثربخشی کارکنان، که تحقیقات متعددی دربارۀ آنست. از متغیراثربخشی کارکنان، متغیرهای مختلف دیگری نیز درگیر ا

، 09، 3دربرابر ترک خدمت اشاره کرد ) 9و تمایل به ماندن 2استرس شغلی 0عملکرد شغلی، 6توان به رضایت شغلی،انجام شده است می

معنای تلاش و (. عملکرد شغلی به2،02ل خود است )معنای میزان تمایل یا احساس مثبت و علاقه فرد به شغ(. رضایت شغلی به2، 9

غل خود شناختی فرد به شرفتار افراد درجهت تحقق اهداف سازمانی است استرس شغلی واکنش فیزیولوژیک و رفتاری، شناختی و روان

گیری شود و مفهوم کناره(. ترک خدمت خروج فرد از سازمان معنا می87،2تواند رویکرد مثبت و کارکردی هم داشته باشد )است و می

کنند، اغلب آنها مدت زیادی دربارۀ ترک خدمت دفعه ترک میشناختی یا فیزیکی دارد. هرچند عدۀ کمی از کارکنان، کار خود را یکروان

خارج  سازمان لحاظ ذهنی ازکنند. ذهنیت خروج، مبین فرآیند تفکر دربارۀ خروج از سازمان یا ماندن در سازمان است. اگر فرد بهفکر می

                                                           
1. Readiness Level 3(R3) 
2. Readiness Level 3(R3) 

3.Effectiveness 

4.Rensis Likert 
5.Mintzberg 

6.Job Satisfaction 

7.Job Performance 
8.Job Stress 

9.Intent to Stay 
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تر است. فردی که در سازمان بیند. خروج ذهنی از خروج واقعی خطرناکشود و در فکر مشاغل بیرونی باشد، سازمان صدمۀ زیادی می

ی میلشود. بیسوزی دیگران هم میاندیشد، موجب دلسردی و انگیزههای دیگر میلحاظ ذهنی به مشاغل و سازمانحضور دارد ولی به

کند و درنهایت، انگیزگی میزند و دیگران را نیز دچار یأس و بیخدمت در سازمان، تداوم کارهای سازمان را برهم می کارکنان به

الشعاع قرار دهد و نقطۀ مقابل آن، تمایل به ماندن در سازمان  است. بهترین حسی وری را تحتتواند رضایت شغلی، اثربخشی و بهرهمی

کردن است، حسی که فرد را جزئی از سازمان تواند داشته باشد، حس تمایل به ماندن و خدمتخود می که شخص به محل کار و سازمان

(. با توجه به آنچه گفته 80کند تا او منافع خود را منافع سازمان بداند و از هیچ تلاشی جهت توسعه و پیشرفت سازمان دریغ نکند )می

های اثربخشی کارکنان )عملکرد شغلی، رضایت شغلی، ( مؤلفه8)توانایی و تمایل( و های آمادگی کارکنان ( مؤلفه0شد و با نظر به 

ابی متغیرهای ییابی یا عدم دستبودن آمادگی کارکنان بر دستاسترس شغلی و تمایل به ماندن در خدمت(، باید دید چگونه  بالا یا پایین

که دربارۀ متغیرهای اثربخشی کارکنان چون رضایت شغلی، عملکرد  اثربخشی سازمان تأثیر خواهد گذاشت؟ با وجود مطالعات مختلفی

(، مطالعاتی که به ارتباط عوامل 82، 83، 88، 80، 87، 09، 03شغلی، استرس شغلی و تمایل به ماندن در خدمت انجام شده است )

 آمادگی کارکنان و عوامل اثربخشی بپردازد، بسیار محدود است.

ای نشان دادند، در کارکنان سازمان تربیت بدنی، بین سطح آمادگی بالا با رضایت شغلی ارتباط مطالعه( در 0322عزیزی و همکاران )

ای  سطح آمادگی کارکنان را در سازمان تربیت بدنی، زیاد ارزیابی کرد ( در مطالعه0328طرقبه )(. کریمی87داری وجود دارد )معنی

ین سطوح آمادگی کارکنان و متغیرهای اثربخشی، رضایت شغلی، عملکرد شغلی، ( در رسالۀ دکتری خود دریافت ب8772(. چن )86)

د داری بین توانایی و تمایل کارکنان با رضایت و عملکراسترس شغلی و تمایل به ماندن ارتباط وجود دارد؛ همچنین، ارتباط مثبت معنی

خدمت ارتباط معناداری نداشت. تمایل کارکنان با متغیر شغلی وجود داشت. توانایی کارکنان با استرس شغلی و تمایل به ماندن در 

ای دربارۀ معلمان ( در مطالعه0920) 0وچیو(. 09تمایل به ماندن در خدمت ارتباط منفی داشت و با استرس شغلی بدون ارتباط بود )

ار را کمدار و این عملکرد معلمان تازهبطهمدار دارند تا رامدرسه نشان داد معلمانی که دارای سطوح پایین آمادگی هستند، مدیرانی وظیفه

( 8779) 8(. شاه80کار آمادگی کمتری برای شغل و آشنایی کمتری با شغل خود داشتند )سابقه؛ چون معلمان تازهکرد تا معلمان بابهتر می

در رسالۀ دکتری خود با مطالعۀ کارکنان مؤسسات آموزشی پاکستانی نشان داد متغیرهای مستقل احساس غرور، دستمزد، پاداش، تشویق 

 72( در مطالعۀ سطوح آمادگی 8778) 3(. کیس82داری  با متغیر وابستۀ آمادگی کارکنان برای تغییر دارد )و رضایت شغلی ارتباط معنی

اری بین دهیچ ارتباط معنی ،مربی با متغیر ملاک سطح پیشرفت عملکرد بازیکنان و سبک رهبری مربیان 9یک فوتبال و هبازیکن دست

شرکت بزرگ  و کارکنان آن  077رئیس تجاری صنعتی از  070( در مطالعۀ 0927) 2(. کارنز و همکاران89متغیرهای مزبور نیافت )

( در 0996. این نتایج در سال )(37وح آمادگی کارکنان و عملکرد شغلی کارکنان نیافتند )های رهبری سطگونه تطبیقی بین سبکهیچ

  6( و والر وهمکاران30های رفاهی سه شهر )( دربین کارکنان سازمان0927) 7(. یورک و هستینگز00رسالۀ دکتری کارنز دوباره تأیید شد )

گونه تطبیقی برای سطوح آمادگی کارکنان و عملکرد شغلی و سبک رهبری هیچروزی نیز های شبانه(  دربارۀ کارکنان داروخانه0929)

های ایتالیایی، اسپانیایی و سوئدی، از تطبیق سطوح آمادگی ( در رسالۀ دکتری خود با مطالعۀ کارکنان سازمان8770) 0(. فوچز38نیافتند )

اه یۀ اقتضایی هرشی و بلانچارد این قابلیت را دارد که در جایگهای رهبری بسیار حمایت و تأکید کرد که نظرکارکنان، اثربخشی و سبک

 67( در مطالعۀ سطوح آمادگی، سبک رهبری و عملکرد شغلی 0928) 2(. هامبلتون و گامبلتون33نظریۀ جهانی اثرگذار مطرح شود )

یر سبک رهبری، میزان عملکرد کارکنان مدیر بخش نشان دادند با افزایش سطح آمادگی کارکنان و تغی 76نفر از کارکنان و  029مدیر، 

در بررسی سطوح آمادگی کارکنان، رضایت از سرپرست و رضایت شغلی و ( 8700)  9( . باتیستا و همکاران32یابد )نیز بهبود می

( تطبیق وجود داشت و S3( با سبک رهبری )R3نفر پرستار نشان دادند که فقط در یک مورد سطح آمادگی ) 822های رهبری سبک

                                                           
1.Vecchio 

2. Shah 
3.Case 

4.Cairns ,Hollenback, Preziosi 

&Williams 
5.York & Hestings 

6. Waller , Smith & Warnock 

7.Fuchs 

8.Hambleton & Gumbleton 
9.Batista,Furtado  & Silva 
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( در 8779)  0(. تامپسون و وچیو7گونه تطبیقی در کار نبود و ارتباطی با متغیر ملاک رضایت شغلی وجود نداشت )در بقیۀ موارد هیچ

، تجربه، شگرابودن مدیر و رضایت کارکنان به این نتیجه رسیدند که کارکنان با افزایش دانمطالعۀ سطوح آمادگی کارکنان، رابطه یا وظیفه

ت و کنند و احتمالاً توانایی، صلاحیدهند و سبک رهبری را به تفویض متمایل میصلاحیت و توانایی، سطح آمادگی خود را افزایش می

( در مطالعۀ 8777) 8(. چانگ9زند )بین مناسب سبک تفویضی مدیر است  که درنهایت، رضایت آنان را رقم میآزادی عمل آنان پیش

های شهر تاچانگ چین، آمادگی نفر از کارکنان هتل 867های رهبری دربین ان، عملکرد شغلی، تعهد سازمانی و سبکآمادگی کارکن

نفر از کارکنان دانشکده  388(، در مطالعۀ 0990) 3فرناندز و وچیو (.37کارکنان را در عملکرد شغلی و تعهد سازمانی دخیل ندانست )

هبر و کنندۀ نتایج عملکرد کارکنان، رضایت و کیفیت رابطۀ ربینیران و سطوح آمادگی کارکنان پیشرئیس آنان، دریافتند رفتار مدی 38و 

اگرچه تحقیقات مختلفی بین آمادگی کارکنان  .(36های رهبری وجود داشت )پیرو است و تطبیق در تمام سطوح آمادگی کارکنان و سبک

ها صورت گرفته ها و ادارهرس شغلی و ترک خدمت کارکنان،  در سازمانچون عملکرد شغلی، رضایت شغلی، است ،و متغیرهای ملاک

انی که بحث ویژه زمهای ورزشی تحقیقات بسیار کم و محدود است، بهکه نتایج متفاوت و گاه متناقضی داشته است،  در گسترۀ سازمان

ی نیز مانند های ورزشتأکید کرد که مدیران سازمان منزلۀ متغیری پیچیده و چندبعدی مطرح شود. اگر بر این مهم بتوان-اثربخشی بففه

واسطۀ استفاده از ابزار شناخت و توجه بر کارکنان سعی در اثربخشی ها، در اندیشۀ توفیق سازمان خود هستند و بهدیگر مدیران سازمان

از  ها در سطوح فدراسیون، انفصالها، برخی سوء مدیریتدلیل عملکرد نپذیرفتنی و ضعیف برخی فدراسیون ،پس، مجموعۀ خود دارند

زارت دست مسئولان وجایی در سطح رؤسای فدراسیون بهها، جابهجمعی برخی کارکنان  فدراسیونخدمت برخی رؤسا، استعفای دسته

ی نچیست؟ اگر فدراسیو ،رغم عملکرد ضعیفعلی ،هارغم عملکرد مطلوب یا عدم تغییر برخی رؤسای فدراسیونعلی ،ورزش و جوانان

آمادگی کارکنانش مطلوب و در جهت تحقق اهداف بوده است؟ آیا اصولاً گونه برداشت کرد که عملکرد و توان اینمی ،موفق است

ارتباطی بین موفقیت و توفیق فدراسیون با آمادگی بالای کارکنان آن فدراسیون هست؟ اگر فدراسیونی ضعیف عمل کرده است، کارکنان 

 های آمادگی کارکنان فدراسیون در اثربخشییک از مؤلفهاند؟ کدامتوجه به متغیرهای ذکرشده، چقدر نقش داشتهدر این عدم توفیق، با 

ها اثربخش هستند؟ متغیرهای اثربخشی کارکنان )عملکرد شغلی، رضایت شغلی، سهم بیشتری داشته است؟ آیا اساساً کارکنان فدراسیون

سؤال اصلی اینجا است: آیا  ،روهای آمادگی آنان ارتباط دارند یا ندارند؟ ازاینبا مؤلفهاسترس شغلی و تمایل به ماندن در خدمت( 

چون رضایت شغلی، استرس شغلی، عملکرد شغلی و تمایل به ماندن  ،های آمادگی کارکنان با عوامل اثربخشی کارکنانارتباطی بین مؤلفه

 بین مناسبی باشد؟تواند برای این متغیرهای اثربخشی، پیشان میهای آمادگی کارکنیک از مؤلفهدر خدمت وجود دارد؟ کدام
 

 پژوهششناسی  روش

 شکل میدانی انجام شد.روش این پژوهش توصیفی از نوع همبستگی بود و بهالف( روش تحقیق: 

منظور از کارکنان، کلیۀ  های ورزشی بودند.جامعۀ آماری این پژوهش، کلیۀ، کارکنان فدراسیون گیری:ب( جامعه، نمونه و روش نمونه

ا صورت تمام یگری درجۀ دو دارند و بهکم مدرک کارشناسی یا مربیهای ورزشی شاغل هستند، دستافرادی هستند که در فدراسیون

کنان رگیرند(. کاهای هر فدراسیون و دبیران آنها در این مجموعه جای میاند )رؤسای کمیتهوقت در زمان تحقیق یک سال کار کردهنیمه

ها، عوامل آمادگی )توانایی و تمایل( و عوامل اثربخشی خود )عملکرد، رضایت، استرس شغلی و تمایل به ماندن در خدمت( فدراسیون

نفر تعیین شد که براساس  077فدراسیون،  77کنند. تعداد آنها براساس اطلاعات مرکز آمار وزارت ورزش و جوانان در را تعیین می

نامه پرسش 377ها نامهدلیل احتمال بازنگشتن یا مخدوش بودن پرسش(. به30منزلۀ نمونه در نظر گرفته شدند )نفر به 822جدول مورگان 

 نامه مورد توجه قرار گرفت( و درنهایتای توزیع شد )نسبت تعداد کارکنان هر فدراسیون در توزیع پرسشگیری طبقهبه روش نمونه

 نامۀ بدون نقص و کامل تحت تجزیه و تحلیل قرار گرفت. پرسش 822

                                                           
1.Thampson & Vecchio 2.Chung 3.Fernandes & Vecchio 
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 :نامه استفاده شد: برای انجام این پژوهش از دو پرسشپ( ابزار تحقیق

)بسیار  0ای لیکرت از گزینه 2سؤال درقالب مقیاس  07شامل  ( 0993مرکز مطالعات رهبری ) استاندارد آمادگی کارکناننامۀ . پرسش0

 سنجد. سؤال تمایل کارکنان را می 7سؤال توانایی کارکنان و  7(، که )بسیار زیاد 2کم( تا 

( تا بسیار موافق 0ای لیکرت از بسیار مخالف )گزینه 7سؤال درقالب مقیاس  87(، شامل 8777نامۀ اثربخشی کارکنان از چن ). پرسش8

 سؤال تمایل به ماندن در خدمت بود. 2شغلی و سؤال عملکرد  2سؤال استرس شغلی،  6سؤال رضایت شغلی،  6(،  که خود دارای 7)

 روایی و پایایی ابزار پژوهش 

نفر از متخصصان رشتۀ زبان، مدیریت و تربیت  37از ترجمه و کاربرد نظر تخصصی ها، پسنامهپرسشروایی صوری، محتوا و سازه: 

از متخصصان تربیت بدنی استفاده شد و روایی نفر  37ها از نظر نامهجهت روایی صوری و محتوای پرسش 7بدنی تأیید شد. سپس

افزار کمک نرم( و بهCFA0ها نیز تأیید شد. روایی سازه نیز با استفاده از روش تحلیل عاملی تاییدی )نامهصوری و محتوایی پرسش

 آمده است. 0 نامۀ آمادگی و اثربخشی کارکنان  در جدوللیزرل، بررسی و تأیید شد. نتایج تحلیل عامل تأییدی دو پرسش

 

 هانامههای تحليل عاملي تأييدی پرسشها و شاخص. آزمون1جدول

 df2 X CFI NFI GFI RMSEA/ نام پرسشنامه

 777/7 97/7 22/7 90/7 02/8 آمادگی

 720/7 22/7 90/7 93/7 69/8 اثربخشی

 

نفر از کارکنان  37کرونباخ(  استفاده شد. در این مرحله ها از روش تجانس درونی )آلفای نامهبرای ارزیابی پایایی پرسشپایایی: 

، آلفای کل اثربخشی کارکنان =  27/7ها پاسخ دادند. آلفای آمادگی کارکنان نامهفدراسیون، که جزء نمونۀ تحقیق نبودند، به پرسش

07/7=  22/7و هریک از عوامل اثربخشی کارکنان، شامل رضایت شغلی = 90/7، استرس شغلی =  62/7، عملکرد شغلی =  و

 برآورد شد. =  28/7تمایل به ماندن در خدمت 

نامه کامل و بدون نقص بودند که در یک دورۀ پرسش 822ها توزیع شد، ولی نامه بین آزمودنیپرسش 377ت( روش اجرای پژوهش: 

 آوری شدند.زمانی چهارماهه جمع

استفاده شد. از روش آمار توصیفی برای محاسبۀ  SPSS 16افزاری از بستۀ نرم هابرای تجزیه و تحلیل داده های آماری:ث( روش

( KSاسمیرنف ) -ها، ابتدا با آزمون کولموگروففراوانی، میانگین، انحراف استاندارد و درصدها استفاده شد. برای آزمون فرضیه

فاده پیرسون، برای تعیین ارتباط بین متغیرهای پژوهش استها مشخص شد و از روش آماری پارامتریک همبستگی بودن توزیع دادهطبیعی

فرض رگرسیون جهت تعیین استقلال خطاها از یکدیگر نیز استفاده شد. تحلیل رگرسیون منزلۀ پیشبه 8واتسون -شد. از آمارۀ دوربین

 بینی متغیرهای ملاک را ازطریق متغیر مستقل انجام داد.مراتبی پیشسلسله
 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1- Durbin–Watson statistic   



 1931بهار و تابستان ،  11پژوهش در مديريت ورزشي و رفتار حركتي، شماره                                    

 

23 

 

 های پژوهشنتایج و یافته
 شود:ها ارائه میهای این مطالعه در دو بخش توصیفی و آزمون فرضیهنتایج و یافته

  دهد:گری را نشان میهای مربوط به جنس، تحصیلات، سن، سابقۀ کار و درجۀ مربییافته 8: جدول های توصیفییافته
 

 های توصيفي  تحقيق. يافته7جدول 

8/07مردان   جنسیت     2/22زنان     

  دکتری کارشناسی ارشد لیسانس دیپلم تحصیلات)درصد(

0/00 2/78 06 9/7  

  و بالاتر 70 77-20 27-30 سال و پایینتر 37 سن )سال(

0/09 2/37 6/83 9/80  

 سابقه کار)سال(

 

 به بالا 80 87- 06 سال 07-00 سال 07-6 سال 0-7

7/87 9/88 6/02 6/02 0/06 

 بین المللی ملی 0درجه  8درجه  3درجه  گریدرجۀ مربی

 8/6 7/03 0/02 0/00 8/80 

 

آمادگی کارکنان در سطحی نسبتاً بالا قرار  دهد،های آمادگی کارکنان را نشان می، که میانگین و انحراف استاندارد مؤلفه3براساس جدول 

( آنان 67/6( بالاتر از توانایی )97/6بود و تمایل کارکنان )هم نزدیک و انحراف معیار دو مؤلفۀ آمادگی کارکنان خیلی به میانگینداشت. 

بیشتر از بقیۀ ( 87/2عملکرد شغلی ) میانگیندهد همچنین، بررسی میانگین و انحراف استاندارد اثربخشی کارکنان نشان می ارزیابی شد.

 بود.  هامؤلفه( کمتر از همۀ 06/3استرس شغلی ) میانگین ها بود ومؤلفه
 

 های آمادگي و اثربخشي كاركنانمؤلفه  ميانگين و انحراف استاندارد .9جدول

 سطح معناداری انحراف معیار میانگین متغیرها

67/6 توانایی  03/0  707/7  

97/6 تمایل  79/0  772/7  

79/03 آمادگی کارکنان  90/0  62/0  

 772/7 98/7 06/3  استرس شغلی

 776/7 03/7 98/3 رضایت شغلی

 770/7 97/7 87/2 عملکرد شغلی

 767/7 27/7 73/2  تمایل به ماندن در خدمت

 707/7 29/0 97/06 اثر بخشی کارکنان  

 

ودن توزیع بشد. نتایج این آزمون طبیعیاسمیرنوف استفاده  -بودن توزیع، از آزمون کولموگروفهت تشخیص طبیعی: جهاآزمون فرضیه

ن نوعی عدم همبستگی بیدهندۀ استقلال خطاها از یکدیگر بود و بهواتسون، که نشانها را تأیید کرد. شاخص آزمون دوربین شاخص

ذیر پبرآورد شد که نشان داد بین خطاها همبستگی وجود ندارد و استفاده از رگرسیون امکان 77/8داد، در این پژوهش خطاها را نشان می

 است. 

 ندارد.. بین آمادگی کارکنان و اثربخشی کارکنان رابطه وجود 0
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 . ارتباط بين آمادگي و اثربخشي كاركنان4جدول

 نتیجه گیری  میزان خطا سطح معناداری (rضریب همبستگی) متغیرها

 آمادگی کارکنان 

 اثربخشی کارکنان رد فرضیه صفر 00/0 000/0 422/0

 

(. P< ،822/7 =r 770/7)معنادار بود  و آمادگی اثربخشی کارکنان، ضریب همبستگی پیرسون برای رابطۀ 2باتوجه به نتایج جدول 

رابطۀ مثبت  کناناثربخشی کارعبارت دیگر، بین آمادگی کارکنان با شود. بهشود و فرض مقابل آن پذیرفته میبنابراین، فرض صفر رد می

 و معناداری وجود دارد. 

 ای وجود ندارد.. بین آمادگی کارکنان و عوامل اثربخشی کارکنان رابطه8
 

 بين آمادگي كاركنان و عوامل اثربخشي كاركنانضريب همبستگي پيرسون . 1جدول 

 سطح معناداری ضریب همبستگی عوامل اثر بخشی

778/7  استرس شغلی  90/7  

373/7 رضایت شغلی  770/7  

226/7 عملکرد شغلی  770/7  

706/7  تمایل به ماندن در خدمت  027/7  

 

 70/7) معنادار نشان داد رابطۀ آمادگی کارکنان با عملکرد شغلی و رضایت شغلی را ،همبستگی پیرسونضریب ، 7باتوجه به نتایج جدول 

P<شود )برای این دو متغیر(. آمادگی کارکنان با تمایل به ماندن در خدمت و استرس (. بنابراین، فرض صفر رد و فرض خلاف تأیید می

 بود(. 77/7بیشتر از  سطح معناداریشغلی معنادار نبود )

 ای وجود ندارد. . بین عوامل آمادگی کارکنان و  عوامل اثربخشی کارکنان رابطه3
 

 . ماتريس همبستگي  عوامل آمادگي كاركنان  وعوامل اثربخشي كاركنان 6جدول  

 تمایل به ماندن در خدمت عملکرد رضایت استرس متغیرها

770/7 توانایی  889/7  390/7  732/7  

778/7 تمایل  300/7  397/7  762/7-  

 

معنادار  ( راr= 390/7( و توانایی با عملکرد شغلی ) r= 397/7رابطۀ تمایل با عملکرد شغلی ) ،ضریب همبستگی پیرسون، 6نتایج جدول 

(. >P 70/7معنادار بود )  ( نیز r= 889/7( و توانایی با رضایت شغلی )r= 300/7(. رابطۀ تمایل با رضایت شغلی )>P 70/7نشان داد )

 r ،77/7= 732/7دار نبود )دار نبود و با توانایی رابطه داشت که البته معنی( منفی ولی معنیr= -762/7رابطۀ تمایل به ماندن در خدمت )

Pتمایل با استرس شغلی رابطۀ معنی .)( 778/7داری نداشت =r( و رابطه توانایی نیز با استرس شغلی )770/7 - =r)  منفی بود ولی

 (.P 77/7دار نبود )معنی

بین مناسبی برای عوامل اثربخشی کارکنان )عملکرد شغلی، رضایت شغلی، . عوامل آمادگی کارکنان ) توانایی و تمایل کارکنان( پیش2

 استرس شغلی و تمایل به خدمت( نیستند.
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 كاركنان.  تحليل رگرسيون برای رابطه آمادگي كاركنان با اثربخشي 2جدول

 نتیجه گیری سطح معناداری t 2R ضریب استاندارد B مولفه ها

 رد فرض صفر 777/7 779/7 272/8 822/7 703/0 آمادگی کارکنان

  770/7  878/2  728/08 ثابت

 

  بینی براساس این جدول عبارت است از:معادلۀ پیش

728/08+  703/0اثر بخشی کارکنان = )آمادگی کارکنان(   

ود. میزان شکنندۀ اثربخشی کارکنان است. بنابراین، فرض صفر رد میبینیخلاصۀ تحلیل رگرسیون نشان داد که آمادگی کارکنان پیش 

 درصد بود. 9/7تأثیر آمادگی کارکنان بر اثربخشی کارکنان 

 بین معناداری برای عملکرد شغلی کارکنان نیست.های آمادگی کارکنان پیش. مؤلفه2-0
 

 . تحليل رگرسيون برای رابطۀ آمادگي كاركنان با عملکرد شغلي8 جدول

 هامولفه
 

B ضریب استاندارد t 2R گیرینتیجه سطح معناداری 

 رد فرض صفر 770/7 072/7 98/3 872/7 807/7 توانایی

  770/7 720/7 23/3 822/7 802/7 تمایل

  730/7  77/8  26/8 ثابت

  

درصد تغییرات عملکرد شغلی را  9/09مراتبی، دو متغیر توانایی و تمایل وارد معادلۀ رگرسیون شد که با استفاده از رگرسیون سلسله

بود. پس، رابطۀ  P< ،39/37= (827،8 )F 770/7مراتبی کرد. چون در تجزیه، مجموع مجذورات در تحلیل رگرسیون سلسلهتبیین می

( و تحلیل رگرسیون R2بین ترکیب خطی متغیرهای فوق و عملکرد شغلی معنادار است. جدول زیر، مجذور همبستگی های  چندگانه )

 را نشان می دهد.

 بینی عبارت است از: درجدول فوق معادله پیش

 8/ 26+  7/ 807+ )توانایی ( 802/7عملکرد شغلی=  )تمایل(

 2/07کنندۀ بهتری برای عملکرد شغلی است، میزان اثر آن بر عملکرد شغلی بینیسیون نشان داد که توانایی پیشخلاصۀ تحلیل رگر 

 شود.درصد بر عملکرد شغلی تأثیر دارد؛ پس، فرض صفر رد می 0/2درصد است و تمایل فقط 

 .بین معناداری برای رضایت شغلی کارکنان نیستهای آمادگی کارکنان پیش. مؤلفه2-4
 

 . تحليل رگرسيون برای رابطه آمادگي كاركنان با رضايت شغلي3جدول 

 گیرینتیجه سطح معناداری t 2R ضریب استاندارد B هامولفه

 رد  فرض صفر 000/0 090/0 31/3 100/0 402/0 تمایل

  011/0  49/4  24/4 ثابت

 

ت )سطح های ورود به معادله را داشمعادلۀ رگرسیون شد. فقط تمایل ویژگیمراتبی، دو متغیر توانایی و تمایل  وارد با رگرسیون سلسله 

کرد. چون در تجزیه مجموع مجذورات در تحلیل رگرسیون درصد تغییرات رضایت شغلی را تبیین می 6/9( و 77/7معناداری کمتر از 

است. جدول زیر، مجذور  بود، پس رابطۀ بین تمایل و رضایت شغلی معنادار =P< ،72/37= (826،0 )F 770/7مراتبی سلسله

 دهد.نشان می ( و تحلیل رگرسیون راR2های  چندگانه )همبستگی
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  بینی عبارت است از:جدول فوق معادله پیش در

8/ 20+  872/7رضایت شغلی =  )تمایل  (  

 شود.صفر رد میدرصد بود، پس فرض  6/9میزان اثر تمایل بر رضایت شغلی 

 بین معناداری برای استرس شغلی کارکنان نیست.های آمادگی کارکنان پیش. مؤلفه2-1

 کدام از متغیرهای آمادگی کارکنان وارد معادله نشد.مراتبی هیچمعادلۀ رگرسیون شد. با رگرسیون سلسله دو متغیر توانایی و تمایل وارد

بین رکنان پیشهای آمادگی کاشود و مؤلفهاسترس شغلی نبودند و بنابراین، فرض صفر تأیید می کنندۀبینیتمایل پیش درواقع، توانایی و

 کارکنان نیست. معناداری برای استرس شغلی

 بین معناداری برای تمایل به ماندن کارکنان نیست.های آمادگی کارکنان پیشمؤلفه. 2 -2

 متغیرهای آمادگی کارکنان وارد معادله نشد. کدام ازمراتبی هیچ. با رگرسیون سلسلهمعادلۀ رگرسیون شد دو متغیر توانایی و تمایل  وارد

بین ان پیشهای آمادگی کارکنشود و مؤلفهکنندۀ ماندن در خدمت نبودند. بنابراین، فرض صفر تأیید میبینیتمایل پیش درواقع، توانایی و

 معناداری برای ماندن کارکنان در خدمت نیست.
 

 گیرینتیجهبحث و 
هیچ فرمانی  دهند. اگرچه بدون وجود مدیر در سازمان،کارکنان پیکرۀ اصلی هر سازمانی، خواه کوچک و خواه بزرگ، را تشکیل می

کار نبرند، تحقق اهداف سازمان با مانع مواجه خواهد صادر و هیچ دستوری اجرا نخواهد شد، اگر کارکنان نخواهند و توانایی خود را به

ان ها با سطوح مختلف، از مدیرهای ورزشی چون فدراسیونهای ورزشی نیز بر کسی پوشیده نیست. سازماناف و گسترۀ سازمانشد. اهد

 و کارکنان، همگی در تلاش برای تحقق اهداف سازمان هستند. اگر مدیر مغز متفکر اثربخشی هر سازمانی است، کارکنان قلب تپنده و

کنند. از متغیرهای هموارسازی ق اهداف اثربخش هستند که با تلاش و اعمال خود این راه را هموار میدستان تنومند سازمان درجهت تحق

 های پژوهش حاضر که به بررسی ارتباط آمادگی وتوان به آمادگی کارکنان و اثربخشی آنها اشاره کرد. یافتهاین مسیر پر از دشواری، می

 شود: ت در ادامه ارائه میهای ورزشی پرداخاثربخشی کارکنان فدراسیون

مادگی تر اجزای آهای ورزشی میزان آمادگی خود را نسبتاً زیاد ارزیابی کردند. بررسی دقیقدر این مطالعه، کارکنان فدراسیون .0

ف دلیل بالابودن سطح آمادگی در کل، این اختلاکارکنان نشان داد میزان تمایل کارکنان کمی بیشتر از توانایی آنها بود که به

توان از نظر دور پوشی است، اما اهمیت آن را از بعد توجه به اجزای تمایل، یعنی اطمینان، انگیزش و تعهد نمیقابل چشم

د. با انداشت؛ زیرا ظاهراً کارکنان این متغیرها را در خود بیشتر از اجزای توانایی، یعنی دانش، تبحر و مهارت ارزیابی کرده

(، وقتی آمادگی کارکنان در حد نسبتاً زیادی باشد، اگرچه ممکن است کارکنان 8777ارد )نظر هرسی و بلانچاستناد به

زحد اپذیر، خلاق، توانا، باانگیزه و در انجام وظایف تلاشگر باشند، ممکن است گاه دچار تردید شوند، بیشمسئولیت

پر از دشواری را انتخاب کنند و در اثر  وجوی پاداش ازسوی مدیر باشند، وظایفشناس و پرکار شوند، گاه در جستوظیفه

نفس شوند. این نکتۀ بسیار مهمی است که مدیران و رؤسای آن توانایی خود را زیرسؤال ببرند و درنتیجه دچار ضعف عزت

مکن مخوب، باانگیزه و توانا هم فدراسیون باید به آن توجه داشته باشند، که روال منظم و دقیق انجام کارها با کارکنان خیلی

در  توانداست گاه ضعف و نقص به همراه داشته باشد. شناخت مدیر از توان و میزان تمایل کارکنانش از وظایف محوله می

( نیز در مطالعات خود 0323طرقبه )( و کریمی8772(، چن )0322های کار را بهبود دهد. عزیزی )مواقع مناسب کاستی

خوانی دارد. اثربخشی کارکنان نیز، در سطح  نسبتاً مطلوبی با تحقیق حاضر هم آمادگی کارکنان را زیاد ارزیابی کردند که

ارزیابی شد. در ترتیب اولویت عوامل اثربخشی، عملکرد شغلی، تمایل به ماندن در خدمت، رضایت شغلی و استرس شغلی 

تر از رضایت شغلی است؟ ندن، مهمهای ورزشی، عملکرد شغلی و تمایل به ماقرار داشتند. اما چرا برای کارکنان فدراسیون

کند و به ترک خدمت شاید بتوان گفت فردی که سازمان و کار خود را دوست دارد، برای تحقق اهداف سازمانی تلاش می
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( بتوان این توجیه را ارائه 0999احتمال زیاد، از شغلش نیز راضی است. ممکن است با استناد به عقیدۀ کامبل )اندیشد، بهنمی

ه در بالابودن عملکرد شغلی، رضایت شغلی نیز دخیل است. اگرچه ممکن است عواملی دیگر نیز این نتیجه را درپی داد ک

 .شدن به بررسی بیشتر نیاز داردهای فردی که جهت روشنداشته باشند، عواملی چون تعهد به سازمان، انگیزۀ بالا و ویژگی

خشی آنها نشان داد در کل ارتباط مثبتی بین آمادگی کارکنان و اثربخشی آنها بررسی ارتباط آمادگی کارکنان با متغیرهای اثرب .8

وجود دارد. یافتۀ کلی پژوهش حاضر مبنی بر وجود ارتباط مثبت بین آمادگی آنها و اثربخشی کارکنان ضمن اینکه آن بخش 

ند مورد تأکید کاثربخشی را نیز بیشتر میاز نظریۀ اقتضایی هرسی و بلانچارد را مبنی بر اینکه افزایش سطح آمادگی کارکنان، 

ترین ویژگی این نظریه، کارکنان و سطوح آمادگی دهد، تأییدی دیگر بر اهمیت کارکنان نیز هست؛ زیرا مهمو تأیید قرار می

 تر اجزای آمادگی کارکنان مشخص شد که توانایی کارکنان با عملکرد شغلی بیشترین همبستگیآنان است. در بررسی دقیق

را داشته و با رضایت شغلی همبستگی کمتری داشته است و تمایل کارکنان، بالعکس، با عملکرد شغلی همبستگی کمتر و با 

رضایت شغلی همبستگی بیشتری داشته است. مطابق با این یافته، کارکنان با تمایل زیاد، در مقابل شغل خود انگیزش، تعهد 

توانند در کار خود نشان دهند و بنابراین، از شغل خود راضی باشند )هرسی و یها را مو اطمینان دارند و این ریزشاخصه

( همچنین با داشتن تبحر، تخصص و دانش، توانایی زیادی برای انجام کارهای خود دارند و عملکرد شغلی 8777بلانچارد، 

شناس، مقاوم، ارکنان توانا، بسیار وظیفه(، ک8777دهند؛ چراکه مطابق با نظریۀ اقتضایی هرسی و بلانچارد )خود را افزایش می

زه کنند، باروحیه و باانگیپذیر، کارآمد و دارای دانش هستند و آن را تقسیم میمقید به وظایف دشوار و چالشی، مسئولیت

ند بر تواها است که میکنند و به نتیجۀ کار خود اطمینان دارند. و تمام این ریزشاخصههستند و دیگران را نیز تشویق می

عملکرد شغلی و بهبود آن تاثیر بگذارد، اما این یافته که تمایل کارکنان با متغیر تمایل به ماندن در خدمت، دارای ارتباط منفی 

 رسد کارکنانی که آماده هستند، شغلشان را دوستنظر میاست و با توانایی کارکنان ارتباطی ندارد؛ قابل بحث است. معمولاً به

لحاظ ند در آن شغل خدمت کنند. اما، چرا کارکنان فدراسیون تمایل به ماندن ندارند؛ یا از بعد توانایی )بهخواهدارند و می

ند؟ کرغم توانستن، فرق چندانی نمیفقدان رابطه بین توانایی با ماندن در خدمت(، برایشان ماندن یا نماندن در شغل خود، علی

تواند باشد: در درجۀ اول ممکن است به بحث خروج از این امر چند مسئله می مطابق با پیشینۀ تحقیق و مبانی نظری، دلیل

 کنندخدمت ذهنی بازگردد، یعنی افراد با وجود رضایت و عملکرد نسبتا خوب، ازلحاظ ذهنی به خروج از خدمت فکر می

نگیزشی اتدریج باعث دلسردی و بیبارتر از خروج از خدمت واقعی است؛ چون این موضوع به(، که البته این بسیار زیان80)

هد. دشود و درنهایت، تعادل دیگر متغیرهای درگیر در اثربخشی را در درازمدت تحت تأثیر قرار میدر فرد و اطرافیان می

ای هگیر بسیاری از افراد جامعه و ازجمله کارکنان سازماندلیل دیگر ممکن است وجود مشکلات اقتصادی باشد که گریبان

رغم پرداختن به شغل خود درقالب چارت سازمانی و تلاش کافی و وافی در انجام شود آنان علیست و باعث میدولتی ا

وظایف محوله، در اندیشۀ شغل دیگری باشند، که خواه ناخواه بر افکار و ذهن تأثیر خواهد گذاشت و گزینۀ خروج از خدمت 

 را به ذهن متبادر خواهد کرد.  

های غلدلیل تعهد و توجه ذهنی به شغل یا شرسد برخی کارکنان، بهنظر میگردد. بهبودن کارکنان دولتی بازمیلیدلیل دیگر، به چند شغ

های خصوصی که نوید امکانات و ها و بخشاندیشند، خصوصاً با وجود برخی سازمانکم به موضوع خروج از خدمت میدیگر، کم

ز موعد صورت، استعفاء و بازنشستگی زودتر اایندهند و بهکارکنان توانمند و باانگیزه می تر بهمزایای اقتصادی و رفاهی بهتر و مطلوب

 تر نیاز دارد. گیرد، تحلیلی که به بررسی دقیقشکل می

 .و سرانجام از دیگر دلایل تمایل به ترک خدمت در کارکنان با تمایل و توانایی نسبتاً زیاد، بحث رابطۀ کارکنان و رؤسای آنان است

مد درپی رؤسای خوب و کارآجاشدن پیها و طرز تفکر رؤسا، یا جابهها، استراتژیها، روشمعنا که کارکنان در مخالفت با سیاستاینبه

ضوعی زنند، مودادن نوعی تقابل، به استعفای گروهی، فردی، ترک خدمت و درخواست بازنشستگی دست میمنظور نشانو درواقع، به
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هایی با عملکرد مطلوب که در مخالفت با رئیس یا ها اتفاق افتاده است: استعفای کارکنان فدراسیونفدراسیون که بارها در برخی

های تحقیق ازجهت افزایش تر در این حوزه نیاز دارد. یافته(. این بحث به تحقیقی جامع27،32،39اند )رئیسه دست از کار کشیدههیئت

خوانی داشت و با ( هم8779( و شاه )8770(، فوچز )8777اثربخشی، با نتایج  تحقیقات چن )آمادگی کارکنان و افزایش متغیرهای 

خوانی نداشت. دلیل این موضوع ممکن است تفاوت محیط ( هم8777( و چانگ )8778(، کیس )0927های کارنز و همکاران )یافته

تایج حاصل از تحقیق حاضر نشان داد که متغیرهای رضایت های غیرورزشی صورت گرفته است. نباشد، چراکه این تحقیقات در سازمان

داری با آمادگی کارکنان دارند و استرس شغلی و تمایل به ماندن در خدمت با آمادگی کارکنان ارتباطی شغلی و عملکرد رابطۀ مثبت معنی

( ، که سطوح بالای 0990امپسون و وچیو )( و ت8779(، شاه )0322(، عزیزی و همکاران )8772نشان ندادند. این نتایج با مطالعۀ چن )

 آمادگی کارکنان رضایت شغلی را دربرداشت، همخوانی دارد.

بین پیش تری برای عملکرد شغلی است و تمایل کارکنانبین مناسبگام نیز نشان داد توانایی کارکنان پیشبهنتایج تحلیل رگرسیون گام

د هرچقدر فرد در انجام وظایف سازمانی خود توانمندتر باشد، عملکرد مناسبتر و رسنظر میتری برای رضایت شغلی است. بهمناسب

شود، در سازمان کوچکی چون بهتری خواهد داشت. اگرچه این نتیجه به سازمان و انجام وظایف در قالب چارت سازمانی محدود نمی

توان گفت توانایی فرد عاملی اساسی (، می0999د به نظر کامبل )کنند. با استناتیم ورزشی نیز، بازیکنان آماده ازلحاظ بدنی، بهتر عمل می

(، رضایت شغلی در تعامل با متغیرهای مربوط به کارکنان چون 8778شود. با استناد به نظر بویل )و تأثیرگذار در عملکرد محسوب می

ری در سازمان است که فرد را پویاتر و تاثیرگذارتر دهد میل، انگیزه و علاقه به کار، همان انرژی جامیل و انگیزش آنان است که نشان می

داشته  تواند دلیلی جز اینمیلی، فقط در سازمان وقت بگذراند و حضور داشته باشد، و این حضور پررنگ نمیکند که با بیاز زمانی می

 دارد.باشد که فرد تاحدود زیادی از شغل خود راضی است. اگرچه این تحلیل نیز به بررسی بیشتر نیاز 

کارکنان  های تمایل و توانایی و اثربخشیداری بین آمادگی کارکنان با مؤلفهطورکلی، نتایج حاصل از این مطالعه نشان داد، ارتباط معنیبه

های عملکرد شغلی، رضایت شغلی، تمایل به ماندن در خدمت وجود دارد. توانایی کارکنان دارای رابطۀ مثبت با عملکرد شغلی با مؤلفه

تری برای اسببین منتری برای عملکرد شغلی است. تمایل کارکنان با رضایت شغلی رابطۀ مثبت دارد و پیشبین مناسبست و پیشا

 رضایت شغلی است.

 توان پیشنهادهای زیر را ارائه کرد:های مطالعۀ حاضر میدرمجموع، با توجه به یافته

یابی ستشود برای ددار وجود دارد، پیشنهاد میبا اثربخشی آنها ارتباط معنیازآنجاکه بین آمادگی کارکنان )توانایی و تمایل(  .0

تر توجه کنند و به آمادگی کارکنان از بعد های ورزشی به کارکنان دقیقها و سازمانبه اثربخشی بیشتر، مدیران فدراسیون

 ای داشته باشند.اجزای آن اهتمام ویژه

شود، یکنندۀ بهتری نسبت به تمایل کارکنان بود، پیشنهاد مبینی، توانایی کارکنان پیشازآنجاکه درباب عملکرد شغلی کارکنان  .8

های توانایی کارکنان، یعنی دانش، تجربه و مهارت های ورزشی به زیرشاخصهها و فدراسیونهم کارکنان و هم مدیران سازمان

دادن و... در جهت اهداف سازمان رقم تیار، مسئولیتای مبذول دارند تا عملکرد شغلی بهتری را با  تفویض  اختوجه ویژه

 زنند. 

ود هم کارکنان شکنندۀ بهتری نسبت به توانایی آنها بود، پیشنهاد میبینیازآنجاکه در زمینۀ رضایت شغلی، تمایل کارکنان پیش .3

ن، تعهد و انگیزش کارکنان های تمایل کارکنان یعنی اطمیناهای ورزشی به زیرشاخصهها و فدراسیونو هم مدیران سازمان

ابی یهای مادی و معنوی سعی کنند رضایت شغلی بیشتری درمیان کارکنان ایجاد و دستتوجه کنند و با تشویق، ترفیع، کمک

 به اثربخشی بیشتر را تسهیل کنند.
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