
  
 

  ۱۳۸۷ زمستان _ حركت
  ۸۱ ‐۹۳ :ـ ص ص ۳۸شمارة 

  ۸۶/  ۰۵/ ۰۷: تاريخ دريافت 
  ۸۶/  ۰۹/ ۰۶: تاريخ تصويب 

  
  بررسی عوامل مؤثر بر عملکرد شغلی کارشناسان ستادی سازمان تربيت بدنی بررسی عوامل مؤثر بر عملکرد شغلی کارشناسان ستادی سازمان تربيت بدنی 

  
  
    عليرضا اميدیعليرضا اميدی _  _ ١١سيدنصراالله سجادیسيدنصراالله سجادی

  ت معلم ت معلم دانشجوی دکتری دانشگاه تربيدانشجوی دکتری دانشگاه تربي_ _ تهران تهران گاه گاه استاديار دانشاستاديار دانش
  
  

  
  چکيده

بررسی عوامل مؤثر بر عملکرد شغلی کارشناسان سـتادی سـازمان تربيـت بـدنی     , هدف اين پژوهش  
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  مقدمه
سازمان های اجتماعی امروز به سبب توسعه و گسترش فعاليت های اقتصادی و خـدماتی               

 .حفظ و ادارة نيروی انسانی پرتوان در مقياسـی بـزرگ و متنـوع هـستند               , ناگريز از تدارک  
بـا نگرشـی بـه      . امروزه منابع انسانی نقش مهمی در رشد و توسعة اهداف سازمان ها دارنـد             

گذشته در مي يابيم که منابع انسانی به عنوان ضرورت در کار سازمان ها مطـرح اسـت و در                    
, حال حاضر نيز با همة پيشرفت های تکنولوژيک و ورود فناوری های متنوع در سـازمان هـا                 

  ). ۵( مهم ترين بازوی رشد و ترقی سازمان ها محسوب می شوند هنوز منابع انسانی
با توجه به پيشينة مطالعات مربوط به مديريت در می يابيم که بررسی عوامل و متغيرهای                

در حال حاضر نيز . مربوط به شغل کارکنان در سازمان ها به سال های خيلی پيش بر می گردد     
لی يکی از برنامه های مهم مـديريت در بخـش           بررسی و شناخت عوامل مؤثر بر عملکرد شغ       

پرورش و حفظ   , آموزش, کلان محسوب می شود تا از اين راه عوامل مرتبط با آن مانند جذب             
, در حقيقـت  . کارکنان به شکل بهتری توسط مديريت منابع انسانی برنامه ريزی و اجرا شـود             

ين است که چرا برخـی از       ا, نگرانی ها و دغدغه هايی که در قالب يک مسئله مطرح می شود            
کارکنان در سازمان عملکرد بهتری نسبت به بقيه دارند؟ چرا برخی کارکنان تمايـل بـه کـار                  

عملکرد شـغلی   ). ۵(ندارند؟ کدام عوامل و متغيرها ارتباط بيشتری با عملکرد شغلی دارند؟            
 افـراد   اهداف و مأموريت هـای سـازمان و باورهـای         , ی شغلی ی ها در يک سازمان به نيازمند    

در حقيقت عملکرد شغلی با توجه بـه مبنـای      ). ۶(نسبت به رفتارهای پراهميت وابسته است       
نظری موجود در اين زمينه به نحوة انجام وظـايف و مـسئوليت هـای محولـه و در مجمـوع                     

هند يا به عبارتی ميـزان حـصول و   می دافراد از خودشان نشان , رفتارهايی که در زمينة شغل   
  کـسب  ) آموزشـی و توليـدی    , اعم از خـدماتی   (موجب اشتغال فرد در شغلش      بازدهی که به    

  ). ۲(می گردد  بر ,می شود
بيشتر محققان بر اين اعتقادند که عملکرد شغلی يک سازة چند بعدی اسـت و دو مـورد                  

عملکـرد وظيفـه ای شـامل       ). ۶(مهم از اين ابعاد عبارتند از عملکرد زمينه ای و وظيفـه ای              
, شود که در فعاليت های مربوط به نگهداری در سازمان مانند توليـد محـصول              رفتارهايی می   

اما عملکرد زمينه ای به عنـوان       , ارائة خدمات و فروش کالا دخالت دارند      , مديريت زيردستان 
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  اجتماعی و سازمانی کـه کـار انجـام         , رفتاری تعريف می شود که بر روی زمينة روان شناسی         
پيروی , پشتکار برای رسيدن به اهداف مشکل     , تعاونی با ديگران  مانند کار به صورت     (د  می شو 

ی به آن دسته از فعاليت هـای        مينه ا در واقع عملکرد ز   . اردمی گذ تأثير  ,  ...)از قوانين سازمان و     
کـه بـه صـورت      ) کمـک بـه ديگـران     , مانند سخت کـارکردن   (د  می شو مربوط به شغل گفته     

ولی به طور رسمی بخشی از شـغل يـا وظيفـه            , دغيررسمی در اثربخشی سازمانی تأثير دارن     
  ). ۵(ند نمی شوتلقی 

از دو بعـد نوآورانـه و       را  در مورد عملکرد شغلی اشخاص در سـازمان هـا مـی تـوان آن                
عملکرد شغلی استاندارد مربوط به درجه ای اسـت کـه           . استاندارد نيز مورد ملاحظه قرار داد     

سازمانی که فقط به اين وظايف از پـيش         .  دهند کارمندان وظايف محولة سازمانی را انجام می      
برای تطابق و مقابله    . شکننده محسوب می شود   يک نظام اجتماعی    , تعيين شده وابسته باشد   

مديران آن بايد رفتارهای کاری استانداردشـان را از راه          , با رقابت و نامطمئنی محيط سازمان     
ازاين رو . يرات سازمانی افزايش دهندی جديد برای تغيه هاترقی و درک شرايط و ايد   , خلاقيت

عملکردشغلی نوآورانه موردی حياتی محسوب می شود       , ن ها برای اقدام خلاقانه توسط سازما    
)۲ .(  

نشان دادند که مشارکت جمعی تـأثير معنـی داری روی ادراک            ) ۱۹۸۹ (١گودا و سيداراما  
هگر .  تأثير می گذارد   ولی سابقة شغلی فقط روی عملکرد شغلی      , شغلی و عملکرد شغلی دارد    

در تحقيقی نشان دادند که رضايت شغلی مربيان ورزشی دانـشگاهی کـه             ) ۲۰۰۲(و همکاران   
در مقايسه با ديگـر     , آموزش ها و دوره های کارورزی قبلی آنها مطابق با حرفة فعلی آنها بود             

اين گـروه   مربيان به طور معنی داری بيشتر بود و در نهايت نشان داده شد که عملکرد شغلی                 
در مقايسه با   , مربيان تحصيل کرده  , از طرف ديگر  . از مربيان براساس نتايج حاصل بيشتر بود      

) ۱۹۹۲ (٢ضياء الکـريم و محبـوب       . عملکرد شغلی کمتری داشتند   , مربيان با تحصيلات کمتر   
, گـروه فـردی  (طی تحقيقات خود در زمينة چهار گروه از عوامل مـؤثر بـر عملکـرد شـغلی      

نشان دادند که آموزش    ) امل وابسته به شغل و خصوصيات و ويژگی های موقعيتی         عو, نگرشی
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2 - Ziaul, K & Mahboob  
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در تحقيقی  ) ۲۰۰۱(کلوز و همکاران    . های ضمن خدمت رابطة مثبتی با عملکرد شغل می شود         
توانايی های شناختی و تجارب شغلی به عنوان پيـشگويی کننـده هـای عملکـرد           «با عنوان   

توانايی های شناختی و تجارب شغلی افـراد بـا عملکـرد            در مورد ارتباط ميان     » شغلی افراد 
ارتبـاط معنـی    , شغلی به اين نتيجه رسيدند که هر دو متغيرهای توانايی شناختی و تجـارب             

دو عامـل توانـايی و انگيـزش را در          ) ۱۹۹۸ (١مارچانـت . داری با عملکرد شغلی افراد دارنـد      
ای افزايش مهـارت و دانـش شـغلی         عملکرد شغلی مؤثر می داند و آموزش و کارآموزی را بر          

) ۲۰۰۳ (٢چالـدورای . و ارائة انگيزه های درونی برای ايجاد انگيزه پيشنهاد می کنـد           ) توانايی(
طی تحقيقی بر روی کارکنان سازمان های ورزشی به اين نتيجه رسيد که عواملی چون توجه                

رايی کارکنان شـد و     پاداش های مادی و ساعات کاری متنوع موجب افزايش کا         , ارتقا, مديران
در مقايسه کارکنانی که از توجه سرپرستان و مديران بـی بهـره بـوده و هـيچ احـساسی از                     

در تحقيقی نشان داد کـه      ) ۲۰۰۱ (٣هورچ  . عملکرد کمتری داشتند  , پيشرفت در کار نداشتند   
تجربه و سن کارشناسان سازمان های ورزشی در عملکرد شـغلی           , متغيرهای نياز به پيشرفت   

همچنين ميزان آموزش خدمت و استرس شغلی اثر معنـی داری           . اد تأثير معنی داری دارد    افر
طی تحقيقی به اين نتيجه رسيد که متغيرهای سن         ) ۲۰۰۳ (٤پرومال. روی عملکرد شغلی دارد   

, اری دارد معنـی د  نياز به ارتقا و محيط فيزيکی در ميزان عملکرد شغلی افراد اثر             , کارشناسان
اری روی  معنـی د  ی آموزشی و استرس شغلی اثر غيـر       ه ها  و کارگا  س ها يزان کلا ولی متغيرهای م  

سازمان تربيت بدنی نيز به عنوان يک نهـاد         . عملکرد شغلی جامعة مورد بررسی داشته است      
اجتماعی در راستای تحقق اهداف و مقاصد ورزش کـشور بايـد بـه نيـروی انـسانی خـود و                 

ی موجود سازمان توجه خاص مبذول      يت ها  و مامور  هان  ی شغلی آنها در جهت آرما     ی ها نيازمند
اـ   در همين راستا با توجه به تحولات جديد در ساختار ورزش کشور و ايجـاد                . کند ی بخـش ه

 و وظايف محوله در     ليت ها بررسی و دقت در اهميت مسئو     , تخصصی و تفکيک شده در سازمان     

                                                 
1 - Marchant  
2 - Chelladurai  
3 - Horch  
4 - Perurmal  
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ناخت عوامل مؤثر و مرتبط با      هر بخش و در ادامه کارايی و اثربخشی اين وظايف و همچنين ش            
  . وظايف جديد و به وجود آمده در سازمان در برآوردن اهداف سازمان اهميت خاصی دارد

  :با توجه به مطالب گفته شده محقق در اين پژوهش در پی پاسخ به پرسش های زير است 
آيا بين رضايت شغلی و عملکرد شغلی کارشناسان ستادی رابطة معنـی داری وجـود               _ ۱
  ارد؟د

  آيا بين انگيزش شغلی و عملکرد شغلی کارشناسان رابطة معنی داری وجود دارد؟_ ۲
آيا بين متغيرهای مربوط به عوامل آموزشی و عملکرد شـغلی کارشناسـان سـتادی               _ ۳

  رابطة معنی داری وجود دارد؟
سابقة خدمت کارشناسان در سازمان با عملکرد شـغلی آنهـا           , تحصيلات, آيا بين سن  _ ۴
  طة معنی داری وجود دارد؟راب
  

  روش تحقيق 
 همبستگی است که به بررسی عوامل مـؤثر بـر           –تحقيق حاضر از نوع تحقيقات توصيفی       

بنـابراين اطلاعـات بـه      . عملکرد شغلی کارشناسان ستادی سازمان تربيت بدنی می پـردازد         
 محـيط   .دست آمده در اين روش به صورت همبستگی مورد بررسی و تحليل قرار گرفته انـد               

پرسشنامه های معتبری اسـت     , پژوهشی از نوع اطلاعات ميدانی و ابزار جمع آوری اطلاعات         
  . که از روايی و اعتبار لازم برخوردارند

  جامعة آماری 

   نفر از کارشناسان ستادی سـازمان تربيـت بـدنی تـشکيل             ۳۶۰جامعة آماری تحقيق را     
يری منظم به عنوان نمونـة تحقيـق انتخـاب     نفر به روش نمونه گ۱۲۰ که از اين تعداد   می دهند 
  . شدند

  ابزار اندازه گيری و روش اجرای تحقيق 

کـه بـرای سـنجش       ابزار تحقيق شامل دو پرسـشنامه اسـت؛ پرسـشنامة کارشناسـان           
م و  يی فردی تنظ  گی ها عوامل آموزشی و ويژ   , انگيزش شغلی , متغيرهای مستقل رضايت شغلی   

مة سرپرسـتان کـه بـرای ارزيـابی عملکـرد شـغلی             پرسشنا. توسط کارشناسان تکميل شد   
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برای سنجش رضايت شغلی کارکنان از      . کارشناسان تدوين توسط سرپرستان جمع آوری شد      
مقياس وانگی و   , و برای سنجش انگيزش شغلی    ) ۱۹۹۱(مقياس رضايت شغلی برايفيلد و روث       

شـغلی از روش    بـرای انـدازه گيـری عملکـرد         . مورد استفاده قرار گرفت   ) ۲۰۰۰(مک سلين   
کـه بـدين منظـور از يـک         , )۱۳۸۰(اطلاعات قضاوتی در زمينة عملکـرد شـغلی سـاعتچی         

اين پرسشنامه از سه قسمت تشکيل شده است؛ قسمت         . پرسشنامة خودساخته استفاده شد   
قسمت دوم مربوط به رفتـار شـغلی و قـسمت           , اول مربوط به مهارت ها و توانايی های شغلی        

برای طراحی قسمت اول پرسشنامه وظايف و مسئوليت هـای          . استسوم مربوط به کميت کار      
بـرای بخـش رفتـار      . کارشناسان ستادی و مشارکت افراد در بخش ها و واحدها بررسی شـد            

فرم ارزيابی عملکرد شغلی سازمان مديريت و برنامه ريزی کشور و برخی            , شغلی و کميت کار   
 ۲۲با جمع جبری نمره های . ه قرار گرفتتحقيقات انجام گرفته در ديگر کشورها مورد استفاد   

متغير وابسته انـدازه گيـری      , گويه بر مبنای طيف پنج گزينه ای ليکرت سنجيده شده بودند          
  . شد

 در پـيش آزمـون      )برای تعيين قابليت اعتماد ابزار تحقيق     (آلفای کرونباخ به دست آمده      
 ـ , ۷۷/۰انجام گرفته برای پرسشنامة ارزيابی عملکرد شغلی          , ۷۶/۰اس رضـايت شـغلی      مقي

بـه منظـور    .  محاسبه شد  ۸۵/۰ و برای متغير عوامل آموزشی       ۸۱/۰پرسشنامة انگيزش شغلی    
, فراوانـی (طبقه بندی نمره های خام و توصـيف نمونـه هـا از آمـار توصـيفی          , خلاصه کردن 

اـ  و رو ) انحراف استاندارد و رسم نمودارهـا و جـداول        , درصد, ميانگين ی آمـاری آلفـای     ش ه
  . آزمون همبستگی اسپيرمن و پيرسون و رگرسيون گام به گام استفاده شد, نباخکرو

  

  نتايج و يافته های تحقيق 
  نتايج توصيفی ) الف

  . ويژگی های جمعيت شناختی جامعة مورد بررسی ارائه می شود, در اين بخش
  ميانگين و انحراف استاندارد سن کارشناسان_ ۱جدول 

  مرد  زن  
  ۸۶/۳۷ ± ۳۷/۶  ۷۶/۳۵ ± ۲۰/۵  )حراف استاندارد ان±ميانگين (سن 

  ۸۱  ۸۸  تعداد
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 نشان ۲همان گونه که شکل .  سابقة خدمت کارشناسان نمايش داده شده است۱در شکل 
  .  سال است۱۰ درصد کارشناسان بيش از ۶۶سابقة خدمت بيش از , می دهد

می دهد که  نشان ۳شکل .  سطح تحصيلات کارشناسان نمايش داده شده بود۲در شکل 
  .  درصد کارشناسان کارشناسی و بالاتر بود۷۵مدرک تحصيلی 
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  سابقة خدمت کارشناسان زن و مرد.  ۱شکل 
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  سطح تحصيلات کارشناسان زن و مرد. ۲شکل 
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 ۱و عملکرد شغلی در جدول انگيزش , توزيع فراوانی کارشناسان بر حسب رضايت) ب
 درصد نيز رضايت ۹/۴۱زياد و  درصد کارشناسان رضايت شغلی ۸/۴۶نشان می دهد که 

 درصد کارشناسان دارای انگيزة زياد و ۴۵از لحاظ انگيزش شغلی . شغلی متوسطی داشتند
 نشان می ۱همچنين نتايج تحقيق در جدول .  درصد نيز دارای انگيزة متوسطی بودند۵/۴۲

 درصد از کارشناسان ۶۱ درصد کارشناسان ستادی عملکرد شغلی متوسط و ۳۲ که دهد
بيشترين فراوانی مربوط به کارشناسان است که عملکرد . عملکرد شغلی بالايی داشتند

  . شغلی بالايی داشتند که بيانگر بالا بودن عملکرد شغلی کارشناسان ستادی است
  

  انگيزش شغلی و عملکرد شغلی, ب رضايت شغلیتوزيع فراوانی کارشناسان بر حس_ ۲جدول 

  ميانگين و انحراف معيار  درصد تجمعی  درصد  فراوانی  متغير

  رضايت شغلی کم

  رضايت شغلی متوسط 

  رضايت شغلی زياد

۱۶  

۵۰  

۵۴  

۳/۱۳  

۷/۴۱  

۵۵  

۳/۱۳  

۵۵  

۱۰۰  

    ۱۰۰  ۱۲۰  جمع 

  ۴/۶۱= ميانگين 

  ۶۱/۸= انحراف معيار 

  انگيزش شغلی کم 

  متوسطانگيزش شغلی 

  انگيزش شغلی زياد

۱۲  

۵۲  

۵۶  

۱۰  

۳/۴۳  

۷/۴۶  

۱۰  

۳/۵۳  

۱۰۰  

    ۱۰۰  ۱۲۰  جمع 

  ۹۱/۳۶= ميانگين 

  ۶۱/۵= انحراف معيار 

  عملکرد شغلی کم 

  عملکرد شغلی متوسط 

  عملکرد شغلی زياد

۹  

۴۱  

۷۰  

۵/۷  

۱/۳۴  

۴/۵۸  

۵/۷  

۶/۴۱  

۱۰۰  

    ۱۰۰  ۱۲۰  جمع 

  ۲/۸۲= ميانگين 

  ۱۱/۵= انحراف معيار 
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  تايج حاصل از فرضيه های تحقيق ن) ج

  .  در نظر گرفته شده است>P ۰۵/۰تمامی نتايج به دست آمده در حد معنی داری 
  

  ارتباط بين عملکرد شغلی با رضايت شغلی وا نگيزش شغلی_ ۳جدول 

 Pارزش   مقدار همبستگی  متغير
  رضايت شغلی

  عملکرد شغلی
۳۳/۰  ۰۰۸/۰  

  انگيزش شغلی

  د شغلیعملکر
۴۱/۰  ۰۰۳/۰  

  

برای بررسی رابطة بين عملکرد شغلی کارشناسان ستادی با رضايت شغلی و انگيزش 
شغلی از ضريب همبستگی پيرسون استفاده شد که نتايج نشان داد بين رضايت شغلی و 

  . انگيزش شغلی با عملکرد رابطة معنی داری وجود دارد
  

   ديگر متغيرهای مستقل مورد مطالعهرابطة بين عملکرد شغلی کارشناسان ستادی با_ ۴جدول 

 Pارزش   مقدار همبستگی  ضريب همبستگی  متغيرهای مستقل  عامل
  ۳۰/۰  ۰۴۲/۰  اسپيرمن  سن

  ۰۱۸/۰  ۲۶/۰  اسپيرمن  سابقة خدمت

  فردی

  ۵۸۷/۰  ۱۱/۰  پيرسون  تحصيلات

  ۰۱۷/۰  ۲۷/۰  اسپيرمن  ی آموزشی ضمن خدمته هاشرکت در دور

دن دوره های گذرانده کاربردی يا عملی بو
  شده

  ۰۰۰/۰  ۴۱/۰  اسپيرمن

ميزان مطابقت دوره های گذرانده شده با 
  نيازهای شغلی 

  ۰۰۰/۰  ۴۰/۰  اسپيرمن

  آموزشی 

  ۰۰۳/۰  ۲۴/۰  اسپيرمن  مطابقت آموزش دانشگاهی با شغلی فعلی

  

برای بررسی رابطة بين عملکرد شغلی با ,  مشاهده می شود۴همان طوری که در جدول 
مستقل از ضريب همبستگی اسپيرمن و پيرسون استفاده شد مشاهده می شود که متغيرهای 

اما بين , اری دارندمعنی دتمامی متغيرهای مربوط به عوامل آموزشی با عملکرد شغلی ارتباط 



  ۱۳۸۷زمستان , ۳۸شمارة ,                                                                              نشرية حرکت  

 

 

٩٠

متغيرهای سن و تحصيلات از عوامل فردی با عمکرد شغلی ارتباط معنی داری وجود ندارد و 
مان از عوامل فردی با عملکرد شغلی ارتباط معنی داری وجود فقط بين سابقة خدمت در ساز

برای بررسی تأثير متغيرهای مستقل تأثيرگذار با استفاده از روش گام به ). P = ۰۱۸/۰(دارد 
متغيرهای کاربردی و عملی بودن .  ارائه شده است۵گام شناسايی شدند که نتايج در جدول 

وره های گذرانده شده با نيازهای شغلی و شرکت در ميزان مطابقت د, انده شدهردوره های گذ
 درصد ۲/۵۵دوره های آموزشی ضمن خدمت از عوامل آموزشی و انگيزش شغلی در مجموع 

  . واريانس مربوط به عملکرد شغلی کارشناسان ستادی را تبيين کردند
  

  ضرايب تعيين متغيرهای تأثيرگذار در عملکرد شغلی کارشناسان ستادی_ ۵جدول 

  R R2  β  P  يرمتغ
  ۰۰/۰  ۳۱/۵۸  _  _  عدد ثابت

  ۰۰/۰  ۳۶۲/۲  ۳۲۱/۰  ۵۹۱/۰  ميزان مطابقت دوره های گذرانده شده با نيازهای شغلی

  ۰۱۸/۰  ۵۵۴/۱  ۳۱۹/۰  ۵۶۵/۰  کاربردی يا عملی بودن دوره های گذرانده شده

  ۰۱۳/۰  ۵۹۱/۱  ۳۵۱/۰  ۵۹۳/۰  شرکت در دوره های آموزشی ضمن خدمت

  ۰۰۹/۰  ۲۷۴/۱  ۵۰۸/۰  ۷۱۳/۰  انگيزش شغلی

  

 درصد واريانس را متغير ميزان مطابقت دوره های گذرانده ۱/۳۴, از چهار متغير ياد شده
 درصد واريانس عملکرد شغلی را تبيين می ۷/۱۱شده با نيازهای شغلی و سه متغير بعدی نيز 

  . کند

  نتيجه گيری بحث و 
رشناسان ستادی سازمان هدف از اين پژوهش بررسی عوامل مؤثر بر عملکرد شغلی کا

تربيت بدنی بود که بررسی کلی نشان داد که ميانسال بودن جامعة کارشناسان ستادی را می 
اگرچه هيچ رابطة معنی . توان عامل مثبتی برای مديريت حوزة ستادی سازمان قلمداد کرد

ا ولی به علت رابطة معنی دار سابقة خدت ب, داری بين سن و عملکرد شغلی مشاهده نشد
عملکرد شغلی با برنامه ريزی بهتر و ايجاد انگيزاننده های مناسب می توان از کارشناسان 
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دارای سابقة به نسبت زياد در سازمان تربيت بدنی در جهت رسيدن به اهداف متعالی ورزش 
  .سود جست

 اين است که بيشتر کارشناسان دوره های برگزار شده را مطابق با نتايج تحقيق گويای
زياد کاربردی , ارزيابی نمی کنند و بر اين باورند که دوره های برگزار شدهغلی شان نياز ش

ازاين رو بازنگری در برگزاری اين دوره ها و مناسب کردن آن با نيازهای شغلی .نبوده اند
مهارت و نگرش کارشناسان ستادی , کارشناسان ستادی به منظور ارتقای سطح دانش

  . پيشنهاد می شود
 ارتباط بين رضايت شغلی و انگيزش شغلی کارشناسان ستادی با عملکرد در بررسی

از . ارتباط معنی دار و مثبت آمد, شغلی که يکی از ابعاد مهم اين تحقيق به حساب می آمد
وجود . کارشناسان از سطح بالايی برخوردار بودند, لحاظ انگيزش شغلی و رضايت شغلی

کرد شغلی مطابق با ربع اول مدل مربعی رابطة رابطة معنی دار بين رضايت شغلی و عمل
اشخاص کارشان را دوست , در اين گروه. است) ۲۰۰۲ (١رضايت شغلی و عملکرد شغلی پوتمان

می توان گفت , به عبارت ديگر. دارند و نيز علاقه به انجام کار و وظايف در آنها بيشتر است
, مربوط به شغل راضی باشندمل نوع شغل و ديگر عوا, سرپرستی, کسانی که از محيط کاری

همچنين اين نتايج با نظرية سوم بنيادی در مورد رابطة رضايت . بازدهی آنها نيز بيشتر است
همچنين . مطابقت دارد) ۱۹۹۸(و مارچنت ) ۲۰۰۲(هگر و همکاران , شغلی و عملکرد شغلی

 اين بود رابطة بين انگيزش شغلی و عملکرد شغلی از طريق ضريب همبستگی نشان دهندة
ار بالايی وجود دارد و با وارد کردن آن در معادلة رگرسيون معنی دکه بين اين دو متغير رابطة 

 . ين عوامل مؤثر بر عملکرد شغلی محسوب می شودمهم ترمشاهده شد که يکی از 
کارشناسان ستادی و زيردست خود را در عملکرد شغلی ,  و واحدها بخش ها سرپرستان

کرده اند که نشان دهندة توجه آنها به شرايط محيط کار و امکانات و حد خوب ارزيابی 
با توجه به چهار متغير نهايی تأثيرگذار بر . ی کارشناسان در انجام کارهاستيت هامحدود

ی گذرانده شده با نيازهای ه هاان گفت که متغيرهای ميزان مطابقت دورمی توملکرد شغلی  ع
ی گذرانده شده مربوط به عامل آموزشی تحقيق است ه هاکاربردی يا عملی بودن دور, شغلی

                                                 
1 - Putman  
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ی و متنوع برای کارشناسان ستادی سازمان تربيت بدنی ه اکه به لزوم وجود آموزش های دور
ازاين رو آموزش های ارائه شده به افراد بايد کاربردی و عملی بوده و مطابق با . ه می کندراشا

ان باشد تا موجب ايجاد توانايی انجام کارها به نيازهای افراد در مشاغل گوناگون در سازم
و هگر و ) ۲۰۰۳(چالدورای , )۱۹۹۸(اين يافته با نتايج تحقيق مارچنت . صورت مناسب شود

  . مطابقت دارد) ۲۰۰۲(همکاران 
به طور کلی با توجه به نتايج تحقيق می توان گفت که سازمان با ارائة آموزش های متنوع 

 روش های مختلف به منظور افزايش سطح دانش و مهارت شغلی و مداوم با استفاده از
کارشناسان ستادی سازمان تربيت بدنی به ويژه آن دسته از کارشناسانی که سابقة خدمت 

همچنين , زيادی دارند و به احتمال به آشنايی با اطلاعات و نوآوری های جديد نياز دارند
ات مادی و وجود انگيزه های مادی و فراهم کردن محيطی مهيج و مناسب به لحاظ امکان

لازم برای آنها موجب رشد و توسعة عملکرد پاداش های به موقع با در اختيار گذاشتن منابع 
  . شغلی کارشناسان ستادی و در نتيجة بهره وری سازمان شوند
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