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 فرد را درباره  منفی  و  مثبت  تصورات  که  است  شغلی، مفهومی چندبعدی  نگرش 

در   شغلی مثبت  نگرش  دهد؛ و وجود می نشان  کاری  محیط  و  شغل، روابط بین فردی 
پژوهش حاضر   سازمانی بسیار مهم است. براین اساس، هدف  و  فردی  های موفقیت  کسب 

بررسی تأثیر سه نوع نگرش شغلی وظیفه محور، نگرش شغلی سازمان محور و نگرش  
- شغلی اجتماع محور بر اثربخشی فرآیندهای مهم سازمانی بود. این پژوهش توصیفی 

اری پژوهش، کلیه کارکنان ادارات ورزش  جامعه آم گرفت.  تحلیلی به صورت میدانی انجام 
طریق نمونه گیری تصادفی انتخاب  از    نفر   118نفر( که  180و جوانان استان گیلان بودند) 

اثربخشی  استاندارد  شدند. روایی پرسشنامه محقق ساخته سطوح نگرش شغلی و پرسشنامه  
نفر از اساتید  10توسط  (،  1987( و چلادورای و هاجرتی ) 2002)  هسو   فرآیندهای سازمانی 

آن  پایایی  و  ورزشی  به مدیریت  نیز  آلفای ها  ) وسیله  ترتیب  به  و    ( =0α/ 94کرونباخ 
 (95 /0α= تایید شد. مدل ) استفاده  با  ساختاری  معادلات  مدل  از  متغیرها  بین  سازی روابط 

؛  B+ =  0/ 61)  نگرش کارکنان نسبت به سازمان  شان داد ن    smart-pls افزار نرم  از 
90 /8    =t و سپس نگرش مبتنی بر افراد )  (0/ 34  = +B  6/ 05؛    =t  در ادارات ورزش و  )

داری بر اثربخشی فرآیندهای سازمانی دارد.  معنی  و  تأثیر مستقیم جوانان استان گیلان  
عاطفی و هنجاری)نگرش  به سازمان( و حمایت    تعهد  بیان کرد  پژوهش  نتایج  طورکلی، به 

اثربخشی   قدرتمندی از    پیش بینی همکار و رضایت از همکار و مدیر)نگرش  به افراد(، 
. بنابراین، نگرش مثبت نسبت به سازمان و افراد در  کند ا فراهم می فرآنیدهای سازمانی ر 

 تواند سبب اثربخشی شود. کارکنان بیشتر از نگرش مثبت به خود شغل یا وظیفه می 

 هاي کليدي واژه 
اجتماع محور،  اثربخشی    نگرش سازمان محور،   نگرش وظیفه محور، نگرش 

 فرآیندهای سازمان.
 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

Job attitude is a multidimensional concept that reflects a 

person's positive and negative perceptions about the job, 

interpersonal relationships, and work environment; And 

Having a positive job attitude is very important in 

achieving individual and organizational success.The aim 

of this research was to study the effect of threetypes of job 

attitudes, Task-based attitudes,People-based attitudes and 

organization-based attitude on the effectiveness of 

important organizational processes. It was a descriptive-

analytic research and in terms of the data-collection it was 

a field study.The statistical population included all 

employees, 118 people were selected through random 

sampling. The validity of researcher-made questionnaire 

of job attitude levels and the Standard Questionnaire on 

the Effectiveness of Organizational Processes Hsu (2002) 

and Chaladora and Hijrati (1987),was verified by 10sport 

management specialists and their reliability was computed 

by Cronbach's alpha coefficient 0.94 and 0.95, 

respectively. Modeling the relationships between 

variables was performed by structural equation model 

using smart-pls software showed organization-based 

attitude (B=+ 0.61; t= 8.90) and then People-based 

attitudes (B=+ 0.34; t= 06.05) in sports and youth 

departments of Guilan the province has a direct and 

significant effect on the effectiveness of organizational 

processes.In general, the results expressed Affective and 

normative commitment and Coworker support and 

Satisfaction with coworkers and supervisors, provide a 

strong prediction of the effectiveness of organizational 

processes.Therefore, a positive attitude towards the 

organization and employees can be more effective than a 

positive attitude towards the job or task itself. 

Keywords 
Task-based attitudes, People-based attitudes, 

organization-based attitude, Effectiveness of 

organizational processes. 
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  مقدمه

اهداف  ،  سازمان  1اثربخشی به  دستیابی  نشان  سازمان  میزان  را 
،  18)  است سازمان  عملکرد  بیشتر  نیز  آن  دهد و ملاک ارزیابی  می
توانایی  را  اثربخشی سازمانی  (  2013)  2همکارانکاتاریا و    (.48،  19

مدت   و  سازمان  طولانی  استراتژیک  اهداف  به  دستیابی  برای 
خود معمولاً  (.43)  دانندمی  عملیاتی  اینکه  شاخص  با  های از 

رکورد  روزی،یپ و  مدال  نیز    کسب  سنجش  )عملکرد(  برای 
  ولی ؛  (29) دشویمای استفاده  ورزش قهرمانی و حرفه  یاثربخش

هاجرتی  و  به   (1991)  3چلادورای  توجه  های  سازمان  ماهیت  با 
می،  دولتی  ورزشی ارزیابی  که  کنندبیان  این اثربخشی    برای 
فرآیندهای داخلی سازمان چقدر روان،  ها باید دریافت که  سازمان

هدف و  هستند  کارآمد  اثربه    (.22)  مند  بهتر،  بخشی  عبارت 
اثربخشی   بر  به اهداف و  فرآیندها مقدم  نیل  بر  نهایی یا مبتنی 

هستند اثربخشی   ؛نتایج  احتمال  باشند  اثربخش  فرآیندها  اگر  و 
مانند  رابطه  . همین استنباط در مفاهیمی  شودنهایی نیز بیشتر می 

عملکردی در  جو انگیزشی    -عملکرد و جو انگیزشی مهارتی-اجرا
دارد وجود  همین   .ورزش  جستجوی  درمدام  محققان    ،دلیلبه 

به ویژه    ؛(25)هستند  ثر بر اثربخشی سازمانی  ؤترین عوامل ممهم
 فرآیندهای سازمانی و اداری،  دولتی  های ورزشیسازماناینکه در  

اثربخشیعوامل تسهیل کنند  بایدبسیار مهم هستند و   نهایی   ه 
فرآیندهای   اثربخشی  . شوند  بررسی  مانند اثربخشی فرآیندها نیز  

است    و علوم سازمانی  در رفتار سازمانی  مهم  از موضوعات  سازمان،
مورد توجه  انسانی    های خدماتدر سازمان  های اخیرسال  که در

از این عوامل مهم اثرگذار  یکی    (. 43،  23،  22)  است قرار گرفته  
و سازمانی کارکنان می   4های شغلینگرش ،ی سازمانخشببر اثر
سازمان   چون  (؛13)  باشد سرمایهکارکنان  ورزشی،  های های 

-مثبت شغلی آن  هاینگرشکه    شوندانسانی ارزشمندی تلقی می
از    سازمانی نیز خواهد شد.  ها سبب کارآمدی فردی و اثربخشی

اثربخشی  این رو، محققان  کلید همه تجزیه و  ،بر این باورند که 
   (.77) سازمانی استهای تحلیل
از  نگرش  مفهوم        شغلی  اجتماعی  نگرش  مبانیهای  های 

عنوان  معمولاً  و  (  41)  گرفتهسرچشمه   کننده عامل  به  تسهیل 
-میسبب بهبود عملکرد و اثربخشی  است که  تعریف شده  رفتار
دیدگاه    (.70،  7)  گردد همکاراناز  و  های نگرش  (2007)  5بال 
. (14) استعملکرد  در کننده رفتارهای کلیدیپیش بینی  ،یشغل

 
1. Effectiveness 

2. Kataria et al. 

3. Chelladurai & Haggerty 
4. Job attitudes  

5. Bal et al . 

6. Job- person fit 

-هزینه کاهش و سازمان پیشرفت ،اثربخشی  بر تواندمیچنین  هم
محبوب   ی، شغل  یهادرباره نگرش  ق یتحق(.  35)  اثرگذار باشد  اه
(  41،  15)  است  یسازمان  یشناس  روان  در  پژِوهشهای  زمینه  نیرت

مربوط به شغل    یهایابیارز  ،نگرش شغلی  در تعریف کلاسیک،  
اعتقادات  انگر یبکه    است  وابستگ  احساسات،  به  نس  فرد   ی و  بت 
مثبت  باشدمی  شغل مانند  مفاهیمی  با    و   بد-خوب  منفی،-و 

این است  مهم  نکته  (.  26،  6) شودناخوشایند توصیف می-خوشایند
اشیاء یا وقایعنگرش شغلی به  که   نیز مربوط  اطراف   افراد،  شان 
از نظر  های شغلی  همین دلیل موضوع نگرشبه  (.  41)  شودمی
ضمنا از (. 20) هستند یچند وجه  ی زمان تی، ساختار و ماهبیترک

ساختاری کلنظر  نگرش  از،  از    تیرضا  شامل  ،شغل  ی 
  یکی   .(60،  41)  شودنیز می   ی تعهد سازمان  ،دلبستگی شغلی وشغل
ر مثبتوشاز  شغلی  نگرش  ایجاد  مهم  نیروی  های  استخدام   ،

فرد تناسب  رویکرد  اساس  بر  فرد  6شغل-انسانی  تناسب  - و 
تواند بر نگرش  توجه به این دو روش میزیرا    (.76)  است  7سازمان

یفه محور و نگرش مبتنی بر سازمان  ظشغلی مرتبط با وظیفه یا و
   یا سازمان محور اثر بگذارد.

اخیر،     مطالعات    های ارزیابیتمام    دربرگیرندهشغلی    شنگردر 

  و   است  شدهدر کار تعریف    و افراد  ، وقایعاءشیاز ا ) شناختی  روان

 9های مبتنی بر افراد ، نگرش8های مبتنی بر وظایف نگرش  شامل

تت  همچنین  (.  70،  60)  باشدمی  10های مبتنی بر سازمانو نگرش

برنت  با    کنانکار  دنکنبیان می(  2003)  11و  از  روزانه  سه سطح 

  اجتماعی و سازمان   روابطوظیفه،    نسبت بهمحیط کار  در    نگرش

 ظیفه، ارزیابی وظایف های مبتنی بر و نگرش  .(76)  سروکار دارند

انجام می   ینقش  و به  دهنداست که کارکنان  از    و  رضایت کلی 

ها، رضایت از دریافتی  نیز  رضایت از شغل  واست    رتبطشغل نیز م

و   درگیری  انگیزه،  ترفیع،  از  شغلیرضایت  فرسودگی   و  کنترل 

دربرمی  شغلی یا های  گرشن(.  60،  33،  26)  گیردرا  اجتماعی 

های دیگر در محیط اجتماعی محل  گروه  از ارزیابی    ، افرادمبتنی بر  

و  شان  کار همکاران  سرپرستان،  مانند  یا  است،  رجوعان  ارباب 

بین    و  مشتریان اعتماد  سرپرست،  از  رضایت  از همکار،  رضایت 

رهبر تبادل  همکار-فردی،  حمایت  عادلانه،  تعامل    و   عضو، 

های  نگرشدر نهایت،  (.  60،  41،  26)  گیردرا دربر می   سرپرست

7. Person-organization fit 

8. Task-based attitudes 

9. People-based attitudes 

10. Organization-based attitudes 

11. Tett & Burnett 
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-ط شغلیواباز کارفرما یا رکنان  کارهای  مبتنی بر سازمان، ارزیابی

هنجاری، تهعد مستمر،  تعهد عاطفی، تعهد    که شامل  استشان  

اعتماد سازمانی، شاغل،  -زمانی، وفاداری، تناسب شغلهویت سا

،  52)  باشدمی  شناختی  داد روانارقر  قض نو    امنیت شغلی ،  عدالت

60.) 

رابطه یا تأثیر   یشغلی، تحقیقات  موضوع نگرشبا توجه به اهمیت 

مدیریت دانش، رفتار شهروندی    مانندبر متغیرهای  را    این متغیر  

های سازمان    یسازمانو جو  اثربخشی کارکنان، سلامت  سازمانی،  

 در مطالعات  (.75،   65،  61  ،53،  39)  بررسی کرده اند  ،  ورزشی

عملکرد سازمان و مدیران  رابطه میان نگرش شغلی و  دیگری نیز  

در    (.70  ، 65،  41  ،37،  33،  26،  11  ،10،  8)بررسی شده است  

رابطه بین    نشان داد(،  2002)  12دیکسنروابط،  تحلیل بررسی این  

عملکرد    میانجیگریبا  ورزشی    هایسازماندر  نگرش و موفقیت  

هم دریافت  (،  2008ریکتا )  .(27)  ، بسیار قوی بودفردی و گروهی

بر عملکرد نگرش و در    (70)گذارد  میتأثیر    سازمان   های شغلی 

آقابابایی    (. 77،  26)  گردداثربخشی سازمان مینهایت سبب بهبود  

بین ساختار نگرش شغلی و ابعاد آن )رضایت نشان داد    نیز  (1396)

و   کارکنان(  تعهد  و  کارکنان  مشارکت  اثربخشی ابعاد  شغلی، 

چکارکنان   استان  جوانان  و  ورزش  کل    بختیاری لاارمحه اداره 

رابطه)قصد ترک شغل، غیبت و عملکرد کارکنان   معنی داری   ( 

دار بر نگرش    تحقیقات گذشته عمدتاً،  این  با وجود  (.3د )وجود 

 ق،ی شغلی مبتنی بر وظیفه یا سازمان متمرکز بودند که در این تحق

است. بررسی شده  نیز  افراد  با  مرتبط    رابطه   ضمناً  نگرش شغل 

اثربخشی  شنگر  سطوح مورد    فرایندها  با  جداگانه  صورت  به 

فرایندها در با در نظرگرفتن نقش مهم   .گرفته استنمطالعه قرار  

اهمیت   در تحقیق موضوعبررسی این  (،32) های ورزشیسازمان

اجتماعی  نگرش  .پیداکرد ابعاد جدید    های  شغلی   هاینگرشاز 

  افراد بیشتر ساعات بیداری خود را در محل کار   اکثر  چونباشد  می

کیفیت  با توجه به رابطه  و  گذرانند،  می  و با دیگران یا همکاران

زنگی کاری و رضایت شغلی با کیفیت و رضایت از زندگی؛  نگرش  

 (. 41) اجتماعی افراد در محیط کار بسیار مهم است

مهم  عامل  این  به  توجه  بسزایمی  ،بنابراین  نقش  در  تواند  ی 

های به ویژه سازمان  و فرآیندهای آن  هاافزایش اثربخشی سازمان

با توجه    که دارای روابط انسانی بیشتری است.  داشته باشد  ورزشی

کشور به عنوان    هایاستان  ورزش و جوانان    کل  ادارات که  به این

ها بر  ثیر این نگرشأدولتی و بوروکراتیک هستند ت  یک سازمان

بر این    فرآیندهای سازمانی آن نیز اهمیت فراوانی دارد. ر بخشی  اث

پژوهش در  اصلی    اساس  جدید   بررسیحاضر،هدف  ابعاد  تاثیر 

به این    تا  استنگرشی شغلی بر فرآیندهای سازمانی در ورزش  

بر  بیشتر  تواند  می،  شغلی  شود که کدام نگرشسؤال پاسخ داده  

 انی مؤثر باشد؟اثربخشی فرآیندهای سازم

 

 
 مدل مفهومی پژوهش .1نمودار 

 
12. Dixon 
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 روش شناسی پژوهش 

کاربردی  تحقیقات نوع از هدف و ماهیت لحاظ از پژوهش حاضر

 همبستگی است نوع از توصیفی تحقیق پژوهش، نوع نظر از است و

 حاضر آماری پژوهش است. جامعه شده انجام میدانی شکل  به که

 تشکیل استان گیلان  جوانان و  ورزش ادارات رسمی  کارکنان کلیه را

( ادارات 1400-1399 سال در که نفر(  180دادند   استان این در 

به    و  بودند کار به مشغول توجه  نمونه در قاعدهبا  تعیین حجم  ی 

حداقل حجم نمونه باید ده برابر  ،  (PLS)روش حداقل مربعات جزئی  

پیکان  تعداد  مدل  حداکثر  در  پنهان  متغیر  یک  به  که  باشد  هایی 

که  با عنایت به این.  (33)  دشوئی وارد میی حداقل مربعات جزساختار

به متغیر   تعداد سه پیکان  پنهان در مدل ساختاری پژوهش حاضر 

ابزار    . نمونه در نظر گرفته شد  118  برای احتیاط بیشتر،شود،  وارد می

  سؤال، پرسشنامه محقق  6شناختیجمعیت پژوهش، شامل پرسشنامه

از   استفاده  با  منابع ان جی و  ساخته سنجش سطوح نگرش شغلی 

 27)  گویه  72که دارای  (  2003)  14( و تت و بارنت 2010)  13فلدمن 

در بعد نگرش مبتنی  گویه    20در بعد نگرش مبتنی بر وظیفه،   گویه

و    (در بعد نگرش مبتنی بر سازمان  گویه   24بر افراد )اجتماعی( و  

از پرسشنامه استاندارد    سنجش اثربخشی فرآیندهای سازمانی برای

کتری رساله د  در(،  1987( و چلادورای و هاجرتی )2002) 15هسو

استفاده گردید  (1397آسایش )   بعد   در چهار    گویه   17دارای    که، 

روابط با  و    روابط با کارکنانی،  رگیمیتصمفرآیند  ، امور فنی  فرآیند  

لیکرت، از بسیار کم  ارزشی  مقیاس پنجدر همه ابزارها از  بود.    محیط

ها توسط  پرسشنامه  صوری  رواییشد.  ( استفاده5( تا بسیار زیاد )1)

و    یید قرارگرفتأاساتید و خبرگان مدیریت ورزشی مورد تنفر از    10

برای پرسشنامه   ها  آنپایایی   آلفای کرونباخ،  از ضریب  استفاده  با 

شغلی نگرش  اثربخشی =94/0α)  سطوح  پرسشنامه  برای  و   )

( سازمانی  تحلیل =95/0αفرآیندهای  جهت  گردید.  محاسبه   )

مدلفرضیه از  پژوهش،  ساختاری  های  معادلات  ، (SEM)سازی 

  Smartافزار  و نسخه سوم نرم  (PLS)روش حداقل مربعات جزئی  

PLS استفاده گردید. 

 های پژوهش یافته

-کنندگان پژوهش نشانشناختی شرکتهای جمعیتبررسی ویژگی

 5/41نفر )  49و    مرد  (درصد  5/58نفر )  69کارمند،    118  انیاز م  داد

و میانگین   (سال    3/36میانگین سنی این افراد نیز ).  بودندزن    (درصد

  درصد (  50)  اغلب  .بود  (سال  96/13بقه کاری مرتبط کارمندان )سا

)یکارشناس   لات یتحص  یدارا  کارمندان حدود    (درصد  2/32ارشد، 

حدودکارشناس  لات یتحص  یدارا   لات یتحص  یدارا  (درصد  11)  ی، 

در بودند.    یدکتر  لاتیتحص  یدارا  (درصد  1/5)  و حدود  فوق دیپلم

توصیف شده اند. متغیرهای اصلی پژوهش کلیه  ،1جدول 

 

   متغیرهای پژوهش  ابعاد و بار عاملی توصیف . 1جدول

انحراف   میانگین  

 استاندارد 

 بارعاملی سؤالات 

95/2 نگرش مبتنی بر وظیفه   52/0     

45/3 رضایت از شغل   85/0 67/0 1رضایت از شغل    

62/0 2رضایت از شغل   

ها رضایت از دریافتی  01/2  96/0 1ها رضایت از دریافتی   62/0  

2ها رضایت از دریافتی  58/0  

36/2 رضایت از ترفیع   88/0 1رضایت از ترفیع    70/0  

2رضایت از ترفیع   59/0  

84/2 انگیزه ذاتی کار   08/1 1انگیزه ذاتی کار     61/0  

2انگیزه ذاتی کار    69/0  

 
13. N G & Feldman 

14. Tett & Burnett 

15. Hsu 
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21/3 مشارکت شغلی   10/1 1مشارکت شغلی     73/0  

2مشارکت شغلی    77/0  

97/2 کنترل شغلی   84/0 1کنترل شغلی     68/0  

2کنترل شغلی    74/0  

41/3 فرسودگی شغلی   95/0  

 

1فرسودگی شغلی    24/0  

2فرسودگی شغلی    12/0  

3فرسودگی شغلی    07/0  

4فرسودگی شغلی    70/0  

5فرسودگی شغلی    67/0  

6فرسودگی شغلی    61/0  

7فرسودگی شغلی    67/0  

23/3 نگرش مبتنی بر افراد یا اجتماعی   60/0    

42/3 رضایت از همکار   94/0 1رضایت از همکار    66/0  

2رضایت از همکار   61/0  

3رضایت از همکار   53/0  

47/3 رضایت از مدیر مستقیم   10/1 1مدیر مستقیمرضایت از    76/0  

2رضایت از مدیر مستقیم  72/0  

16/3 اعتماد بین فردی   01/1 1اعتماد بین فردی    62/0  

2اعتماد بین فردی   63/0  

عضو -تبادل رهبر  10/3  13/1 1عضو -تبادل رهبر   28/0  

2عضو -تبادل رهبر  81/0  

3عضو -تبادل رهبر  85/0  

03/3 تعامل عادلانه   04/1 1تعامل عادلانه     79/0  

2تعامل عادلانه    83/0  

50/3 حمایت همکار   09/1 1حمایت همکار     74/0  

2حمایت همکار    67/0  

16/3 حمایت سرپرست   19/1 1حمایت سرپرست     88/0  

2حمایت سرپرست    86/0  

77/2 نگرش مبتنی بر سازمان   61/0    

40/3 تعهد عاطفی به سازمان   13/1 1عاطفی به سازمانتعهد    67/0  

2تعهد عاطفی به سازمان  63/0  

92/3 تعهد هنجاری به سازمان  89/0 1تعهد هنجاری به سازمان   35/0  

2تعهد هنجاری به سازمان  55/0  

08/3 تعهد عقلانی به سازمان  88/0 1تعهد عقلانی به سازمان   50/0  

2تعهد عقلانی به سازمان  40/0  

فردی با سازمان احساس هویت   34/3  08/1 1احساس هویت فردی با سازمان    54/0  
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2احساس هویت فردی با سازمان   60/0  

81/2 وفاداری به سازمان   06/1 1وفاداری به سازمان     60/0  

2وفاداری به سازمان    64/0  

شاغل -تناسب شغل  33/3  21/1 1شاغل  -تناسب شغل   43/0  

2شاغل  -تناسب شغل  40/0  

01/2 حمایت سازمانی   009/1 1حمایت سازمانی    73/0  

2حمایت سازمانی   74/0  

77/2 اعتماد به سازمان  92/0 1اعتماد به سازمان    77/0  

2اعتماد به سازمان   54/0  

92/1 عدالت سازمانی   90/0 1عدالت سازمانی     77/0  

2عدالت سازمانی    70/0  

قرارداد رواتشناختی    207/2  04/1 1قرارداد رواتشناختی     73/0  

2قرارداد رواتشناختی     64/0  

96/2 اثربخشی فرآیندهای سازمانی   94/0    

87/2 فرآیند اجرای امور فنی   95/0 1فرآیند اجرای امور فنی    80/0  

2فرآیند اجرای امور فنی   72/0  

3فرآیند اجرای امور فنی   71/0  

4فرآیند اجرای امور فنی   78/0  

5فرآیند اجرای امور فنی   79/0  

گیری فرایند تصمیم  80/2  95/0 1گیری  فرآیند تصمیم   74/0  

2گیری  فرآیند تصمیم  84/0  

3گیری  فرآیند تصمیم     86/0  

4گیری  فرآیند تصمیم   77/0  

74/2 فرایند روابط با همکاران   03/1 1فرایند روابط با همکاران    79/0  

2فرایند روابط با همکاران   83/0  

3فرایند روابط با همکاران   79/0  

4فرایند روابط با همکاران   76/0  

5فرایند روابط با همکاران   62/0  

45/3 فرایند روابط با محیط   65/1 1فرایند روابط با محیط    70/0  

2محیط فرایند روابط با   24/0  

3فرایند روابط با محیط   72/0  

4فرایند روابط با محیط   63/0  
 

جدول به  توجه  در1با  افراد،   سطح  ،  بر  مبتنی  حمایت  بعد    نگرش 

دارای بیشترین اهمیت بود.    (3/ 50±09/1)  همکار با میانگین امتیاز

با میانگین    بعددر سطح نگرش مبتنی بر وظیفه،   از شغل  رضایت 

  بعد در نهایت در سطح نگرش مبتنی بر سازمانی،   و(، 85/0±45/3)

میانگین   با  هنجاری  اهمیت    ،(92/3±89/0)تعهد  دارا  بیشترین  را 

متغیرها های هر یک از  ، ضرایب بارهای عاملی گویه1در جدول  بود.

 چهارسه سؤال از مؤلفه نگرش مبتنی بر وظیفه،    آورده شده است که

بخش   از  سؤال  یک  و  سازمان  بر  مبتنی  نگرش  مؤلفه  از  سؤال 
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  5/0تر از  که بار عاملی کمبه دلیل ایناثربخشی فرآیندهای سازمانی  

جهت اولویت بندی ها حذف شدند.  اند، از تجزیه و تحلیل دادهداشته

اثربخشی    ختلف نگرش شغلیسطوح مبین   تبیین کننده  و عوامل 

بر   از آزمون رتبه بندی فریدمن استفاده گردید. فرآیندهای سازمانی،

اساس   بهباین  توجه  یافته2جدول    ا  می،  نشان  در    ،دهدها 

بوده  ودن  نب  یکسان  بیانگر ،   p<0/05سطح سطوح نگرش شغلی 

 .است

سطوح نگرش شغلی   و مقایسه و عوامل تبیین کننده اثربخشی فرآیندهای سازمانی سطوح نگرش شغلینتایج آزمون فریدمن جهت اولویت بندی  . 2جدول 

 اثربخشی فرآیندهای سازمانی   تبیین کنندهو عوامل 
سطح معنی   مقدار خی دو متغیر

 داری 

 میانگین رتبه  عوامل  اولویت 

  سطوح نگرش شغلی 
42/78 * 

 
001/0 

 57/2 نگرش مبتنی بر افراد یا اجتماعی  1

 02/2 نگرش مبتنی بر وظیفه  2

 42/1 نگرش مبتنی بر سازمان 3

اثربخشی فرآیندهای  

 سازمانی

 
 

64/61* 

 
 

001/0 

 23/3 فرآیند روابط با محیط  1

 45/2 فرآیند امور فنی و تخصصی   2

 19/2 فرآیند روابط با کارکنان  3

 13/2 فرآیند تصمیم گیری 4
P< 0/05 *  

 مقدار آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی متغیرهای پژوهش  . 3جدول

 AVE پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ 
66/0 نگرش مبتنی بر وظیفه  90/0  91/0  

53/0 نگرش مبتنی بر افراد یا اجتماعی   94/0  95/0  

63/0 نگرش مبتنی بر سازمان  90/0  91/0  

55/0 اثربخشی فرآیندهای سازمانی   95/0  96/0  

AVE = p < .05, Cr>0/7,CR>0/7.

سطوح موجود در  شود که از میان  مشاهده می،  2ا توجه به جدول  ب

  کارمندان ادارات ورزش و جوانان، از نظر  ،  ، اولویت اولنگرش شغلی

و در میان عوامل   اختصاص داده شدسطح نگرش مبتنی بر افراد به  

تبیین کننده اثربخشی فرآیندهای سازمانی، فرآیند روابط با محیط  

 اولویت اول را  دارد. 

فرضیه  تحلیل  جهت  دوم،  بخش  مدلدر  از  پژوهش،  سازی های 

(  PLS)و روش حداقل مربعات جزئی    (SEM)معادلات ساختاری  

به وسیله  جهت تحلیل دادهو   استفاده گردید که  ها و برازش مدل 

به    لیتحلبررسی شده است.    Smart  PLSافزار  نسخه سوم نرم

مدل   و  16یریگمدل اندازه  دو بخشدارای  ،  PLS  الگوریتم  وسیله

 
16. Measurement model 

17. Structural Model 

  سه ی، از  ریگاندازهی  هااست. جهت سنجش برازش مدل  17ی ساختار

روایی همگرا18پایایی شاخص  شاخص روایی   19،    استفاده  20واگرا ، 

، تمام متغیرها مقدار آلفای کرونباخ و پایایی 3. بر اساس جدول  دگردی

بالای   بوده  7/0ترکیبی  دارا  پایایی را  بودن  مناسب  نشانگر  اند که 

مدل اندازه گیری است، همچنین نتایج نمایانگر مناسب بودن معیار 

بیشتر   5/0کلیه متغیرها از    AVEباشد )می  (AVE)  روایی همگرا

 است(. بوده

ان  مدل  واگرای  روایی  بررسی  فورنلدازهجهت  معیار  از  -گیری، 

های این ماتریس  ، خانه4که در جدول  ( استفاده شد 1981)  21لارکر 

 AVEها و جذر مقادیر  حاوی مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه

18. Item Reiability 

19. Convergent Validity 

20. Discriminant Validity 
21. Fornell-Larcker 
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های بدست آمده یافته. بر اساس  دهدنشان میرا  مربوط به هر سازه  

- روایی واگرای مدل در سطح سازه از نظر معیار فورنل  ،4از جدول

 شود. گیری میکر نتیجهلا

 

 

 توصیف مقدار روایی واگرای متغیرهای پژوهش . 4جدول

 

 از ساختاری پژوهش مدل برازش بررسی برای الگوریتم، بر طبق

 ضرایب معیار، تریناساسی و اولین  که گرددمی استفاده معیار  چند

معناداری( است.   مقادیر )حالت همان ای   t-values داری  ی  معن

نگرش مبتنی بر سازمان و نگرش مبتنی بر  مسیر   نشان داد نتایج

. دومین معیار، ضریب (7)جدول    قرار دارد  96/1در بازه بالاتر از    افراد،

است که بیانگر میزان تغییرات هر یک    2R(R Squares)تعیین یا  

وابسته مدل   باشد از متغیرهای  به وسیله متغیرهای مستقل   و   می 

زا )مستقل(، مقدار این معیار های بروندر مورد سازه  .شودتبیین می

 22گایسرمعیار قدرت پیش بینی مدل یا شاخص استون و    . صفر است

-در مورد مؤلفه  مدلی  نیبشیقدرت پ  دتش  خصوصدراست.    2Qیا  

  و  15/0،  02/0مقدار    ه( س2009)  23هنسلر و همکاران ،  زادرونی  اه

-نموده  نییتع  یکم، متوسط و قو  ی نیبشیرا به عنوان قدرت پ  35/0

در جدول  ند.ا و مستقل  وابسته  متغیر  برای  بینی  پیش  ،  5  ضریب 

-قدرت پیش  شان دهندهناست و     2Q>35/0مقادیر بالاتر از   دارای  

. خوب مدل می باشدینی ب

 ساختاری  مدل برازش ارزیابی هایشاخص مقادیر  . 5 جدول

 2R 2Q متغیر 

 41/0 - نگرش مبتنی بر وظیفه

 50/0 - نگرش مبتنی بر افراد 

 43/0 - نگرش مبتنی بر سازمان

 52/0 65/0 اثربخشی فرآیندهای سازمانی 
 

استفاده شد که  بررسی برازش کلی مدل    برای  24GOFاز معیار  

را به    36/0و    25/0،  01/0(، سه مقدار  2009)  25وتزلس و همکاران 

کرده معرفی  قوی  و  متوسط  ضعیف،  مقادیر  عنوان  به  اند. ترتیب 

برابر با   GOFشود مقدار  ، مشاهده می7طور که در جدول  همان

توان گفت برازش مدل است. بنابراین می 36/0تر از  و بزرگ 53/0

 باشد.می "قوی"کلی این پژوهش 

 معادله فرمول محاسبه برازش کلی مدل

𝑮𝑶𝑭= √⎺ Communalities ∗ ⎺ R2  = √0/5375 ∗ 0/5317 = 0/53   

 
22. Stone   & Geysers 

23. Henseler et al. 
24. Goodness Of Fit 

25 .Wetzels et al. 

نگرش مبتنی بر   

 سازمان 

اثربخشی فرآیندهای   نگرش مبتنی بر افراد 

 سازمانی

وظیفه نگرش مبتنی بر   

   72/0 نگرش مبتنی بر سازمان 
 

  74/0 52/0 نگرش مبتنی بر افراد 
 

 76/0 63/0 63/0 اثربخشی فرآیندهای سازمانی 
 

 71/0 45/0 44/0 59/0 نگرش مبتنی بر وظیفه 
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 ی برازش مدل کل . 6 جدول

 

  و ی  و مدل ساختار  یریگاندازهی  هابرازش مدل  یاز بررس  پس    

مدل مناسب  بررسبرازش  به  بین  ی ها،  پژوهش متغیرهای    تأثیر 

مسیرهای پرداخته شده  استاندارد  داری، ضریب  معنی  شد. ضرایب 

، اراته  7ها در جدول  مربوط به هر یک از روابط و نتایج بررسی آن

 شده است. 

 کلی  مدل در مسیر ضرایب و  مستقیم اثرات . 7جدول 

 نتیجه  ضریب مسیر  ( t)مقدار معناداری  ها مسیر فرضیه         
 تایید نشد - 05/0 86/0 به اثربخشی فرآیندهای سازمانی  وظیفهنگرش مبتنی بر تاثیر 

 تایید 34/0 **05/6 به اثربخشی فرآیندهای سازمانی نگرش مبتنی بر افراد یا اجتماعی

 تایید 61/0 **90/8 به اثربخشی فرآیندهای سازمانی  نگرش مبتنی بر سازمان

   P< 0/05 ** 

 

 پژوهش  ساختاری مدل. 1شکل

نگرش مبتنی بر   هاسازه

 وظیفه

نگرش مبتنی بر  

 افراد 

نگرش مبتنی بر  

 سازمان 

اثربخشی فرآیندهای  

 سازمانی

Communalities 52/0 55/0 51/0 57/0 

R Squares    65/0 

GOF  53/0 برازش قوی 
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   نگرش مبتنی بر سازمانهای مطالعه حاضر، دو سطح  بر اساس یافته

(61/0= +  B  90/8؛  =  t  )  34/0)  نگرش مبتنی بر افرادو= +  B ؛

05/6  =  t  )  دار تأثیر مثبت و معنی  اثربخشی فرآیندهای سازمانیبر

نگرشداشته از  سطح  دو  این  که  معنا  بدین  شغلی،  است.  های 

ادارات ورزش و    اثربخشی فرآیندهای سازمانیبیشترین تأثیر را بر  

نگرش مبتنی بر وظیفه  جوانان استان گیلان دارند؛ و تأثیر سطوح  

(05/0-  =  B  86/0؛  =  t  )  اثربخشی  دار بر  تأثیر منفی و غیر معنی

باتوجه به این توضیحات،  بنابراین  .  فرآیندهای سازمانی داشته است

نتیجهتوامی پیشن  و  تعیین  در  فرآیندهای  گرفت  اثربخشی  بینی 

مبتنی  سازمانی ادارات ورزش و جوانان استان گیلان، سطوح نگرش  

نقش اساسی را ایفا    ،یا اجتماعی  بر سازمان و نگرش مبتنی بر افراد

باید در اولویت    و  کنندمی در نتیجه تقویت این دو سطوح نگرش، 

 قرارگیرد.

 گیری نتیجهبحث و 

اکثر تحقیقات موجود، معمولاً   های سازمانی و  نگرشدو سطح  در 

بررسی   ، علاوه بر  حاضر پژوهش در  اند کهوظیفه محور بررسی شده

سطح سوم و جدید نگرش شغلی به نام نگرش  دو سطح مذکور ، تاثیر  

افراد یا نگرش اجتماعی   بر  در سازمان لحاظ شد. ضمناً در مبتنی 

و   عملکرد  بر  مبتنی  سازمانی  اثربخشی  بر  بیشتر  اثربخشی  مورد 

توجه می و  پیامدها  ورزش  ادارات  بودن  دولتی  به  توجه  با  که  شد 

بسیار  جوانان   انسانی  روابط  سازمانو  مفهوم     ی، ورزش هایدر 

ادارات ورزش و جوانان نیز به عنوان  اثربخشی فرایندهای سازمانی  

وابسته   دادهمتغیر  تشخیص  فرایندها  شد.ضروری  در    اثربخشی 

بسیار مانند سازمان های ورزشی  انتفاعی و خدماتی    غیر  هایسازمان

پیش نیاز    وجود فرآیندهای کاری و اجرایی مناسب،  زیرا  مهم است؛

سازمان هست نهایی  اثربخشی  تحقق  بر  مقدم  اینو  ویژه  به  که  ؛ 

های شغلی، تأثیر بیشتری  از این نگرشکدام سطح  مشخص نیست

این موضوع با توجه به مبانی  بر اثربخشی فرآیندهای سازمانی دارد. 

اجرا  و رابطه  خصوص  در  غنی  فرآیندعملکرد-پیشینه  و -،  پیآمد 

 نتیجه در روان شناسی سازمانی جایگاه خاصی دارد. -مهارت

پژوهش    فرضیه  بررسی  از  حاصل  بیانگرنتایج  وتأثیر    ،   مثبت 

اثربخشی فرآیندهای سازمانی   بر  دار نگرش مبتنی بر سازمانمعنی

 
26. Lee 

27. Budihardjo 

نتایج این بود.  (  t=8/9)داری  معنیو سطح    61/0با ضریب تأثیر  

افجه و  (،  2013)  27(، بودیهارجو 2013)  26پژوهش با نتایج لی بخش  

زیزی شهابی و اسدیان  ع  (،1393راسخ و مظفری )(،  1391همکاران )

(1394  ،)( همکاران  و  نیا  همکاران    (،1395حسینی  و  بیکمرادی 

(، همسو  1398، معین فرد )(1398تقی خانی و پورکریمی ) (،1396)

در  که  با توجه به این.   (74،  69،  56،  47،  36،  17،  16،  12،  1بود )

ترین عامل، تعهد به سازمان بود  سطح نگرش مبتنی بر سازمان، مهم

آلن که   و  مایر  نظر  شکل1991)  28از  سه  دارای  عاطفی،    (،  تعهد 

این    از میان    نیزدر این پژوهش    که  (16)  باشدمیهنجاری و مستمر  

در اولویت قرار    سازمانبه  عاطفی  و    هنجاری  تعهد  ،تعهد  نوعسه  

ا  ؛داشتند که  معنی  این  برابه  کارکنان  تعهد  در    یحساس  ماندن 

،  یسازمان  یهابه اهداف و ارزش  هاآن  یعاطف  یدلبستگو  سازمان  

فرآیندهای بر اثربخشی    بیشتر  ، در سازمان  آنان   و مشارکت  ییشناسا

اثرگذار   کارکنانکاری و ارتباطی  جیبه طور خاص، بر نتاسازمانی و 

میاست.   نظر  و  رسدبه  در   تیحمااحساس    وفاداری  مشارکت    و 

  نان آ  عملکرد  جه یدر نت  کاری می شود و علاقه    سبب افزایش   سازمان

 کارکنان  که  است    لیدل  نیبه ا  احتمالاًو  (.  59)  دبخشیم  بهبودرا  

ها ماندن  چون آنشوند؛ ، ستارگان سازمان نامیده میوفادارمتعهد و 

دهند و و کار در سازمان بر اساس تعهد مستمر یا عقلانی قرار نمی

که  همچنین دانشمندان معتقدند    زیان نیستند.-سود  هبه دنباله معادل

و کارآمد هستند  کارمندان متعهد،این    یمطلوب  یامدهایپو    وفادار 

روابط مطلوب    مشارکت،  ،ی بالاکار  عملکرد،  نینماد  تیریمانند مد

 دهندبا همکاران و محیط سازمان، را در سازمان ایجاد و توسعه می

 در فرد مشارکت سبب  هنجاری و عاطفی  تعهد  ،به طور کلی  (.  58)

 سازمان، هایارزش و  اهداف قبول و  (  73،  58)  گرددمی سازمان

 ماندن باقی  میل و  کسب اهداف برای سازمان با  همکاری به تمایل

می  سازمان در افزایش  میرا  نظر  به  شرایط  دهد.  به  توجه  با  رسد 

های ورزشی، مربیان و  تأهای ورزشی و تعامل کاری با هیسازمان

داشتن    ورزشکاران، است چون  بسیار لازم  تعهد  از  نوع  این  وجود 

یی که برای فعالیت  هاارزش  و   قوی نسبت به ورزشکاران  احساس

قا را  اثربخشی سازمان  ل هستندئورزشی  ورزشی  افزایش  نیز  های 

نیز  و    نددهمی نگرش،  نظریه  در  سازگاری  اصل  با  نتایج  این 

می پیشنهاد  که  دارد  بینی   همخوانی  پیش  سازمانی  تعهد  کند، 

28  . Allen & Meyer 
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ای )عملکرد زمینهسازمان  تر  قدرتمندی از معیارهای رفتاری یکپارچه

 (.34)کند و به تبع آن اثربخشی( را فراهم می

، هویت  در سطح نگرش مبتنی بر سازماناثرگذار  مهم و    دومین بعد 

دهد و سازمان  که به فرد احساس تعلق سازمانی می  است  سازمانی

  ی جوامع سازمان  ،یجوامع امروز  کهداند. به ویژه اینرا معرف خود می

و    هستندمختلف در ارتباط    یهابا سازمان  افراد و    اندهدشگذاری  نام

زندگ  مهمی  بخش تشک  روزانهی  از  را  مردم  در    .دهندیم  لیهمه 

قرار    فرهنگ و جو غالب سازمان  ریتحت تأث  د ، افرایسازمان  یزندگ

(  2017)  29براون   طور کههمان  .بخشندو به خود هویت می   گیرندمی

می سازمانی  کندبیان  ب  سبب هویت  وحدت    و   فرد  ن یظهور حس 

م   ی اجتماع  تیهو  یربنایز  ،یروانشناخت  ندیآفراین    .شودیسازمان 

از عضو   یهنگام  و   تاس احساس    ت دریکه کارکنان  سازمان خود 

 .برقرار کنند  سازمان با    تریقوی  تا ارتباط  ابند ییم  زهی، انگکنندغرور  

، احترام و غرور با احساس ارزش و عزت نفس ارتباط  نیعلاوه بر ا

  است.  یضرور یقو انسانی کنان و منابع کار یریگشکل ردو  شتهدا

تری نسبت به  یقو  تیکه افراد احساس هو  یهنگام  از طرف دیگر،

به اهداف    یابیدر دست  یشتریب  ییتوانا  نیز  سازمان،  دارند  سازمان خود

اثربخشی    ،در تمامی فرآیندهای سازمان  نیبنابرا  کند وپیدا میخود  

به هم مرتبط هستند و    یابد.بهبود می هویت  ضمنا هویت و تعهد 

بر اساس  (.  85)گردد  ، سبب افزایش تعهد کارکنان میسازمانی بالا

،  سازمانی بالایی دارد  تیکه هو  یکارمند  نیز  یاجتماع  تیهو  هینظر

اتحاد   یگانگی  احساس  سازمان  و  و    و   رددا  خودبا  منافع اهداف 

-یم  قرار  تیدر اولو  یشخو  یمنافع شخصدر مقایسه با  سازمان را  

طریق  ،دده این  فرآیندهای اثربخش  بر    یسازمان  تیهو  از  شدن 

گذاشته  سازمانی می  تأثیر  کل  تواندو  برا  سطوح  هیدر    ی سازمان 

 .دگردسازمان مؤثر واقع   ییو کارآ یاثربخش

  یا اجتماعی  تأثیر سطح نگرش مبتنی بر افراد،  این تحقیقدر        

بر اثربخشی فرآیندهای سازمانی ادارات ورزش و جوانان با ضریب  

معنی  34/0تأثیر   سطح  و  (t=6/05)داری  و    بود. دار  معنی مثبت 

  30نتایج این بخش پژوهش با نتایج چاروئینسکمونگل و فونگسونترن

(، 2017)  32(، عتیق و همکاران 2018)  31(، کیم و همکاران 2020)

(، نظری  1393(، حسین پور و همکاران )1393رحیمی و همکاران )

 
29. Brown 

30. Charoensukmongkol & Phungsoonthorn 

(، عیدی و  1395نصرتی و همکاران )(، قنبرپور  1394و همکاران )

  در (.  68،  64،  59،  44،  35،  21،  9،  1سو بود )( هم1398همکاران )

)رضایت   از افرادهمکار و رضایت    حمایت،  بعدترین  سطح مهماین  

از   رضایت  و  مدیر  بودند.هماز  حمایت   مشارکت  بنابراین، کار(    و 

 یمیو ت  یساخت شغل و عملکرد را در سطح فرد  نیرابطه ب  ،یکار

نامطلوب    یهاجنبه  سبب کاهش  همچنین،   (.71)  بخشدبهبود می

نتا  یشغل اثربخشی    (83)  شدهکار    جیو  سبب  طریق  این  از  که 

سازمانی می کل  گردد.فرآیندهای  طور  را    تیحما  ،یبه  می همکار 

 (. 63)  کرد  یدسته بند  یابزار  و  عاطفی  حمایت  دو بخشبه  توان  

ابراز    و  یبر دوست  یبه عنوان اقدامات مراقبت مبتن  یعاطف  تیحما

 تیکه حما  یلدر حا  ؛است   گریاعتماد به کارمندان د  ای، احترام  ینگران

 ای   یجسم  یهاکمک  نیملموس از جمله تأم  یهابه کمک  یابزار

برا  ای  یی، راهنمامنابع   ت یحما  .شغل اشاره دارد  کی  یدانش لازم 

م  یعاطف منفی همکار  اثرات  کاهش  با  بر    یتقاضاها  یتواند  مانع 

 تیو اشتغال به کار را تقو  یمهارت شغل   نی، رابطه براشتغال به کا

  کارکنان   احساس تعهدتواند باعث  یهمکار م  یابزار  تیحماو    ؛کند

کاهش  را    کار  یریاز همکاران، درگ  یابزار  تیحما  ضمناً.  شودمی

به    (،71)  شودی میکاهش عملکرد شغلضعف و    که سببدهد  می

 دهدکاهش میحمایت سرپرست فرسودگی عاطفی کارکنان را  ،  ویژه

تأثیر مثبت    ، و سرپرستانحمایت مدیران ارشد  رسد  به نظر می  (.21)

که این    گذاردمیتوجهی بر اعتماد و خودکارآمدی کارکنان  و قابل  

داری بر اثربخشی  و خودکارآمدی کارکنان تأثیر مثبت و معنیاعتماد  

دارد   طورکلی،  (.49،  9)سازمانی  سازمانی   به  پشتیبانی  و  حمایت 

-میوابسته به آن  (  5)و رضایت ارتباطی  توسط همکاران و مدیران  

سازمان شوند ت در  مبتکرانه  و  رفتارهای خلاقانه  بروز  موجب    وانند 

(. 46،  45،  4)  می گردد بهبود عملکرد کاری    سببکه متعاقباً  (  68)

فضایی ،  گرتیسالم و حما  یجو سازمانیک  بر این اساس    ،در نهایت

 که  شود، ایجاد میمدیر و کارکنانمیان  مبتنی بر اعتماد دو سویه  

 است. سازمان  یبخشاثر شیدر افزا یعامل مهم

دیگر،    مهم، عامل  یا اجتماعی  در سطح نگرش مبتنی بر افراد     

رهبر  تبادل  و  ارتباطی  است.-مهارت  سازمانی،    عضو  مطالعات  در 

31. Kim et al. 

32. Attiq et al. 
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  ی سازماناثرگذار  عامل    کیه عنوان  ، ب(LMX)  33عضو -تبادل رهبر

برا   شدهبیان   را  محققان  توجه  و    یو  سرپرستان  روابط  درک 

تبادل رهبر و همچنین    (.78،  2)  جلب کرده استبه خود    ردستانیز

، مورد دارد  کارکنان  یکار  بر عملکردیی که  امدهایپ  لیبه دل  عضو

تبادل ارتباطی مثبت و با کیفیت  (.  2)  توجه محققان قرار گرفته است

، داعتما  ، از تبادل اطلاعات  یسطح بالاتر   سبب   رهبر و عضو   میان

رضایستگیشا نقش،  وضوح  تعهد،  شغل  یشغل  تی،  استرس    ی و 

محدود،  ت یتعامل، حما نیی، سطح پاگریاز طرف د .شودیتر منییپا

رسم ضد  یروابط  رفتار  رفتار  اثربخش،  خدمت،  جابجاترک    یی ، 

-یبالاتر م  یتر و استرس شغل  نییپا  یشغل  تیکارمندان، سطح رضا

کارمندان(81،  47)  شود رهبر.  تبادل  که  دارند،  -ی  بالاتری  عضو 

 یو نوآورکنند  پیدا می  یکار  یهاچالش  رشیپذ  ی برا  ینگرش مثبت

عملکرد    این افرادهمچنین  دهند.  ینشان م  بیشتری در کار از خود

در انطباق با   یادیز  ییکارکنان دارند و تواناسایر  نسبت به    یبهتر

خود    یکه کارکنان به طور مکرر با رهبر حام  یهنگام  . دارند  راتییتغ

ارتقا   شان یو عملکرد شغل یسطح تعامل کارکنند،  یارتباط برقرار م

-یم  تر شدن فرآیندهای سازمانیاثربخش  سبب  و در نهایت  ابدییم

 (. 50، 2) گردد

داد  نگرش مبتنی بر وظیفه   در نهایت، نتایج دیگر پژوهش نشان   

تأثیر   با ضریب  سازمانی  فرآیندهای  اثربخشی  سطح   -05/0بر  و 

)معنی نیست.معنی(  t=0/86داری  نتایج    دار  با  بخش  این  نتایج 

 37(، کنگ2014)  36(، رحمان2013)  35(؛ بودیهارجو2012)  34منظور

نبود2021)  38(، چو2019) این  (46،  25  ،34،  24،  17)   (،  همسو   .

موضوع به بررسی و تحقیق بیشتری نیازدارد، چون در مبانی و پیشینه 

از نگرش  دکیأت  موجود، بعد  این  بر نقش  های شغلی شده  بیشتری 

های اجتماعی  های مبتنی بر سازمان و نگرش، نگرشاست. احتمالاً

می بیشتر  گیلان  استان  جوانان  و  ورزش  کارکنان  بر  در  تواند 

در سطح نگرش مبتنی بر وظیفه،  ار باشند.  ذیندهای انجام کار اثرگآفر

شغل،  بعدترین  مهم از  شغلی  رضایت  فرسودگی   تیرضا  است.  و 

  است   یاجتماع  قاتیتحق  در حیطه  یاصل  یهانهیاز زم  یکی  یشغل

مو    (30) فرد یانتظار  رضا  یرود  مثبتبالا  یشغل  تی با  نگرش    ی ، 

باشد  داشته  خود  شغل  به  نهایتو    (72،  66)  نسبت  احساس    در 

 
33. Leader Member Exchange 

34. Manzoor 

35. Budihardjo 

سازمان در بیشتر  یتواند منجر به اثربخشیبه طور بالقوه م، تیرضا

  شان، و کارمندان از شغل  رضایت مدیرانبر این اساس  (.  40)گردد  

برای دستیابی به عملکرد سازمانی مطلوب که به عنوان اثربخشی  

در سطح نگرش مبتنی  (.  17)است    ضروری شود،  سازمانی شناخته می

بر وظیفه، دو عامل مهم دیگر، شامل انگیزه کاری و فرسودگی شغلی  

هرچه انگیزه کارمندان برای انجام وظایف  است. به این صورت که  

شود. به همین  موفقیت سازمانی افزوده می   بیشتر گردد، بر عملکرد و 

ها و ساختارهای سازمانی خود  ها باید قوانین، سیاست دلیل، سازمان

را به شکلی طراحی کنند که سبب افزایش انگیزه کاری شده که این 

داشت خواهد  پی  در  را  سازمانی  رشد  میان،    (.52)  مطمئناً  این  در 

میمدیران   شغلیبا  توانند  نیز  انگیزش  ابعاد  تقویت  و  ،  شناسایی 

از طرفی فرسودگی شغلی    (.55)  اثربخشی سازمان خود را ارتقا دهند

پذیری  و خستگی عاطفی، به دلیل کاهش کارآیی، انگیزه و مسئولیت

اثربخشی   نهایت  در  و  شغلی  عملکرد  بر  توجهی  قابل  منفی  تأثیر 

 (.24) سازمانی دارد

  از جمله مرتبط با کار،  یطیمختلف مح یرهایمتغبر این اساس       

سرپرست،    تیحما شرا  یهافرصتاز  همکاران،  روابط    ط یارتقاء، 

وکار میاجتماع  تیحما  ی  برای  نیب  شیپ  توانندی  خوبی  کننده  ی 

رفتارهای مثبت شغلی باشند و اعتماد کارکنان به سرپرستان خود،  

این   را تقویت کند که در  میان محققان  رفتار فداکارانه و وفادارانه 

-تأکید بر نقش نظارتی مدیران و سرپرستان بر فرآیندهای تصمیم

دارند نیز  نظارتچرا که    (،59)  گیری در سازمان  فرآیند نقش  ی در 

سازمان   یبرا  گیریتصمیم سبب مهم    اریبس  یعملکرد  و  بوده 

می سازمانی  فرآیندهای  شدن  همچنین  اثربخش  فرهنگ  گردد. 

ضمنا    ؛(51)  دارد  مستقیم  ارتباط  به سازمان  و نوآورانه با تعهد  یتیحما

باتوجه به این که در تحقیق حاضر، تعهد هنجاری و عاطفی تأثیر 

داشت سازمانی  فرآیندهای  اثربخشی  بر  توجهی  بنابراین    ، قابل 

ایجاد    سازمان  گرددپیشنهاد می حمایتی، سبب    عاطفی و  طیمحبا 

در نهایت این وفاداری سبب افزایش  (. که  80)  دگردپایدار    تعهد  ایجاد

خواهد    بهبود  در کل سازمانعملکرد    جهیدر نت  کاری گشته وعلاقه  

آنیافت.   از  ادامه  نگرش  در  یا  افراد  بر  مبتنی  نگرش  که  جایی 

و   است  سازمانی  فرآیندهای  اثربخشی  در  مهمی  عامل  اجتماعی، 

36. Rahman 

37. Kang 

38. Chu 
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و   ارشد  مدیران  با  کارکنان  و  همکاران  میان  حمایتی  فضای 

اثربخشی سازمانی دارد،  سر بر  تأثیر مثبت و قابل توجهی  پرستان، 

فضایی مبتنی  صمیمی،  و    سالم  یجو سازمانپس باید با ایجاد یک  

، ایجاد شود و کارکنانان  مدیرمیان همکاران و  بر اعتماد دو سویه  

افزایش  تا   کارسبب  که  مشارکت  گردد  کارکنان  میان  روابط  و  ی 

اثربخشی سازمان خواهد   فرآیندی  بهبود در تمام مراحل  پیامد آن 

   بود.  

 تقدیر و تشکر 

همکار از  اداره کلسپاس  فناوری  و  پژوهش  شورای  و    ی  ورزش 

جوانان استان گیلان 
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