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ايـن تحقيـق   . هاي ورزشي موفق و نـاموفق بـود  شناسي سازماني در فدراسيون هاي آسيبهدف اين تحقيق مقايسة مؤلفه

آوري اطلاعات از پرسشـنامة اسـتاندارد شـناخت     براي جمع. جرا شداي بود كه به شكل ميداني اتوصيفي و از نوع مقايسه
با استفاده از نظرهاي استادان متخصص مـديريت ورزشـي و    روايي پرسشنامه. استفاده شد) 1980( "پريزيوسي"سازمان 

كارمنـدان پـنج   جامعـة آمـاري تحقيـق را كليـة     . دست آمد به 90/0پايايي آن با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ برابر با 
و پنج فدراسـيون  ) نفر 127( برداري هاي كشتي، قايقراني، ووشو، تكواندو و وزنهورزشي موفق شامل فدراسيون فدراسيون

هـاي همگـاني و   هاي روستايي و عشايري، آمادگي جسـماني و ايروبيـك، كبـدي، ورزش   ورزشي ناموفق شامل فدراسيون
وتحليـل آمـاري مـورد اسـتفاده قـرار       پرسشنامه بـراي تجزيـه   143ز اين تعداد دادند كه ا، تشكيل مي)نفر 54(كونگ فو 

گرفته از طرف وزارت ورزش و جوانان در شش ماهـة   هاي موفق يا ناموفق، ارزيابي صورتملاك انتخاب فدراسيون. گرفت
بـراي بررسـي   ، )K-S(اسـميرنوف   -هـا از آزمـون كولمـوگروف   براي بررسي طبيعـي بـودن داده   .بود 1389نخست سال 

اي مستقل و آزمون يـو  دو نمونه tهاي ترتيب از آزمون ها، بهاي، با توجه به طبيعي بودن يا نبودن دادههاي مقايسهفرضيه
نسـخة   Excelو  17نسـخة   SPSSافزارهاي  هاي تحقيق با استفاده از نرموتحليل يافته تجزيه. ويتني استفاده شد -مان

هـاي موفـق ميـانگين بـالاتري نسـبت بـه       ن داد، مؤلفـة سـاختار سـازماني در فدراسـيون    نتايج نشـا . انجام گرفت 2010
هاي ناموفق وضعيت ارتباطـات سـازماني و سيسـتم    از طرف ديگر در فدراسيون). P>05/0(هاي ناموفق داشت فدراسيون

هاي موفق در سـاير  اسيونبا وجود شرايط بهتر فدر). P>05/0(تر بود هاي موفق، مطلوبدهي نسبت به فدراسيونپاداش
  ).P<05/0(ها مشاهده نشد هاي مورد بررسي، تفاوت معناداري بين فدراسيونمؤلفه
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   مقدمه
). 2(است در نظام كنوني ارتقاي عملكرد فردي و سازماني، يكي از اهداف عمدة هر سازمان زنده و فعالي 

وري و اثربخشي كه براي سازمان در بـردارد، همـواره مـورد توجـه     دليل بهره عملكرد بهينه در سازمان به
و  كه به حـوزة مسـتقلي از مطالعـات سـازماني تبـديل شـده اسـت        ايگونه مديران و كارشناسان بوده، به

هاي خـود را بـه مطالعـة    از تلاش ايها براي بقا و پيشرفت در دنياي رقابتي ناگزيرند بخش عمدهسازمان
  ).14(فرايندها و كاركردهاي مؤثر در موفقيت و بهبود عملكرد معطوف كنند 

وري سازماني ماننـد تمركـز بـر    براي افزايش اثربخشي سازمان بايد عوامل مؤثر بر بهره 1زعم مايلز به
و نـوآوري، اسـتقلال و    اهداف، شايستگي ارتباطات، توزيع بهينـة قـدرت، پشـتيباني منـابع، يكپـارچگي     

 ).11(بررسـي شـوند    آمده سازگاري با محيط خارج و ايجاد ساختاري براي برطرف كردن مشكلات پيش
همچنين چنانچه عوارض و مشكلات موجود به شكل تجربي توسط افراد شناسايي شوند، اغلب در ذهن بـاقي  

هـا  ر بردن روشي مناسب براي مطالعة سازمانكا مانند و مسير صحيح بهبود را طي خواهند كرد، بنابراين به مي
ها كمك كند و از سوي ديگـر مسـير مناسـبي در    تواند به قضاوت واقعي در سازماندر يك نظام اجتماعي مي

 ). 23(رو گيرد ها پيشها و نيز قوتهاي داخلي سازمان و تشخيص آسيبمطالعة ابعاد و مؤلفه

هـاي وارد بـه سيسـتمي مشـخص      شخيص علـل آسـيب  شناسي و ت، به معني بيماري2شناسي آسيب
طور گسترده در علوم زيستي كـاربرد دارد، در علـوم انسـاني نيـز داراي      اين علم كه به. است )مورد مطالعه(

كه پاتولوژي سازمان تحت همـين عنـوان توجـه دانشـمندان علـوم انسـاني را بـه خـود          طوري مقام است، به
زاي سيسـتم   تي كه در راسـتاي آشكارسـازي عيـوب و عوامـل آسـيب     البته تمام مطالعا. معطوف كرده است
زاي  شناسي با مشاهدة عوارض آسـيب  آسيب. شناسي قرار دارند گيرند، در حيطة علم آسيب خاصي انجام مي
كند كه به  هاي گوناگون بروز مي در مورد آموزش منابع انساني عوارض آسيب به شكل. شود سيستم آغاز مي

گـذاري، حركـت    مسئلة رفتاري، امري است كه موجب اختلال در هـدف . اند لقب داده 3»مسائل رفتاري«آن 
هاي شناسي سازماني، فرايند استفاده از مفاهيم و روش آسيب. شود در راستاي هدف و دستيابي به هدف مي

  ).23(است ها و يافتن راهنمايي براي افزايش اثربخشي آنه منظور توصيف وضع موجود سازمان علوم رفتاري، به
هـاي مـديريت    هاي علوم رفتاري، ساير مفاهيم و روش بر مفاهيم و روش شناسي علاوه اصطلاح آسيب

وري سازماني و غيره را نيز مـدنظر   ريزي راهبردي، مهندسي مجدد فرايندها، بهره دانش، در زمينة برنامه
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هـاي   از اشـكالات و نارسـايي   وري به مفهوم كارايي و اثربخشي، فقـط ناشـي   پايين بودن سطح بهره. دارد
عامل انساني نيست، بلكه عوامل ديگري همچون سازماندهي نامناسـب، ضـعف نظـام كنتـرل، نامناسـب      

 ).12(بودن فرايندهاي كاري و غيره در اين ميان نقش دارند كه بايد بررسي شوند 

اهيـت و  شناسي نيازمند نگرشي سيستمي و منظم به كل فرايند است و هدف آن تشـخيص م  آسيب
صـورت فراينـدي حتـي     مسئله ممكـن اسـت بـه   . كند و نياز به حل دارد اي است كه بروز مي نوع مسئله

طور غيرمستقيم در سيستم مورد مطالعه با شدت و ضعف گوناگون اثر  اي ظهور كند يا به صورت چرخه به
در ايـن راسـتا   ). 5(شناسي اهميت خاصي دارد، تشخيص صـحيح بيمـاري اسـت     آنچه در مسئله. بگذارد

منظور اصـلاح   حل مناسب به هاي سازماني و ارائة راهيابي آسيببندي و ريشه منظور مدون كردن طبقه به
مند بـه بهسـازي   عنوان ابزاري ارزشمند براي مديران علاقه شناسي سازماني به هاي آسيبتوان از مدل مي

ن نبايد از مدل ذهني اسـتفاده كـرد؛ زيـرا    براي مطالعة سازما 1زعم آندرسون سازمان سود برد؛ چراكه به
و در تعمـيم  دهـد  ادراكات پژوهشگر، فرايند مطالعه را جهت داده و اقدامات آنها را تحت نفـوذ قـرار مـي   

نظــران، الگوهــايي را بــراي  رو پژوهشــگران و صــاحب ازايــن). 4(كنــد پيامــدهاي پــروژه مشــاركت مــي
در . شـود  ين الگوها سازمان از زواياي مختلف بررسـي مـي  اند كه در اشناسي سازماني معرفي كرده آسيب

هـاي  بخشي وايزبورد از بين مدل هاي ورزشي مدل ششاين تحقيق با مطالعة پيشينة پژوهش در سازمان
اهـداف، سـاختار،   "ايـن مـدل مشـتمل بـر شـش بعـد       . عنوان مدل مفهومي تحقيق انتخاب شـد  رايج به
مـدل وايزبـورد   . اسـت  "محـيط "بوده و مبتنـي بـر    "ات و رهبريهاي مفيد، ارتباطدهي، سازوكار پاداش

ابزاري ساده، سودمند و مناسب براي تشخيص مسـائل و مشـكلات سـازماني اسـت و كـارگزاران منـابع       
اي از ايـن دسـت سـؤالات و مفـاهيم در زيـر      نمونه). 30(كنند  طور وسيعي از آن استفاده مي سازماني به

  :آورده شده است
 عمـل مـي    عضاي سازمان با اهداف و رسالت سازمان موافقند و از آنها حمايـت لازم را بـه  آيا ا: اهداف

  آورند يا نه؟
 آيا نوعي تناسب يا سازگاري بين اهداف و ساختار دروني سازمان وجود دارد يا نه؟ : ساختار  
 ا به يكـديگر  چه نوع ارتباطي بين افراد، واحدها و افراد و ماهيت كاريشان نهفته است؟ آنه: ارتباطات

  وابستگي دروني دارند يا نه؟ حالات تعارض آنها كدام است؟

                                                           
1. Anderson  
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 دهد؟ در ازاي انجام چه كاري اعضاي سـازمان  طور رسمي چه پاداشي مي سازمان به: پاداش و جوايز
منظور سـازگاري و تناسـب يـافتن بـا محـيط       كنند كه سازمان بايد به آنها پاداش دهد؟ بهتصور مي

 اري بايد انجام دهد؟اطراف سازمان چه ك

 هـاي خودشـان   اند؟ آيا آنهـا اهـداف را در برنامـه    آيا رهبران، اهداف و مقاصد را تعيين كرده: رهبري
 شان چيست؟ اند؟ سبك هنجاري رهبريگنجانده

 كنـد؟ يـا محركـي    ها به انجام اهداف سازماني كمـك مـي  آيا اين قبيل سازوكار: سازوكارهاي هماهنگي
  .)21(براي آنهاست؟

توان گفت كه مدل وايزبورد بر مباحث مشكلات درونـي موجـود در يـك سـازمان     طور خلاصه ميبه
ابتدا از طريق طرح مسائل تشخيصي متمركز است كه بايد براي برقراري نوعي تناسب يا سـازگاري بـين   

ي نشده است، بين سؤالاتي كه او مطرح كرده در مدل مزبور پيش. كار رودآنچه هست و آنچه بايد باشد، به
ايـن مسـائل در   . شناسي سازماني آنهاستهاي پرسشنامه آسيبرسد كه مبتني بر فعاليت نظر مي بلكه به

علاوه مدل وايزبورد تعـاملات   به. گنجداند، زيرا در منطق مدل مزبور نمي هم مرتبط شدت به مدل مزبور به
نهايت آنكـه مـدل وايزبـورد تـأثيرات     . كند هاي مدل را حذف مي ارتباطات دروني موجود در بين شاخص

  ). 21(كند طور دقيق بررسي مي محيطي بيروني مدل مزبور را به
هستند كه در طول زمـان   هاي ورزشي، نهادهاي هدفداريطور كلي سازمانهاي ورزشي و بهفدراسيون

نهادهاي اصـلي    هاي ورزشي يكي ازفدراسيون. اندوجوي رشد و توسعه بوده هاي گوناگون در جست به روش
هاي مختلف داخل و خـارج از  هاي ورزشي كشورند و ارتباطات وسيعي با سازمانو اثرگذار بر تمامي فعاليت

هاي ورزشي عصر حاضر نيز هماننـد ديگـر   سازمان. ها هستندكشور دارند و تأثيرگذار و متأثر از اين سازمان
ها با عوامل مختلفي چون دولـت،  ط و تعامل اين سازمانارتبا. ها در معرض تغييرات مداوم قرار دارندسازمان

تـر از همـه عوامـل    المللـي و مهـم   هـاي ورزشـي ملـي و بـين    بخش خصوصي، حاميان مالي و ديگر سازمان
هاي متفـاوت و  ها در معرض خواستهشود كه اين سازماناجتماعي، اقتصادي، سياسي و فرهنگي موجب مي

ها براي حفـظ جايگـاه و موفـق بـودن در رسـالت      ضروري است تا اين سازمانرو  ازاين. گوناگوني قرار گيرند
  ).6(هاي علمي عملكرد خود را بهبود بخشند  سازماني خود از طريق فنون مطالعه سازمان و ساير روش

هاي ورزشي را در سه محور اساسي ارزيابي كرده و براساس نمرة وزارت ورزش و جوانان فدراسيون
محورهايي كه وزارت ورزش براي ارزيابي . كندبندي مي ور و در كل آنها را رتبهشده در هر مح كسب

وزارت . محور اختصاصي، محور عمومي و محور مديريتي: ها در نظر گرفته است عبارتند ازفدراسيون
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مبارزه با دوپينگ؛ (هاي قهرماني ورزش و جوانان محور اختصاصي را در پنج شاخص تحت عنوان شاخص
المللي و هاي ملي؛ ميزباني مسابقات بينشرفت قهرماني و كسب سهمية المپيك؛ تداركات تيمروند پي

هاي توسعة رشتة ورزشي شاخص تحت عنوان شاخص 9، محور عمومي را در )المللتوسعة روابط بين
هاي فعال استاني؛ مسابقات مسابقات ليگ كشوري؛ استعداديابي؛ ارتقاي مربيان و داوران؛ هيأت(
هاي علمي و شده؛ حمايت ها؛ ورزشكاران سازماندهيها و توسعة باشگاهنامه رماني كشور؛ تفاهمقه

تناسب (هاي مديريت اداري و پشتيباني و محور مديريتي را در هفت شاخص با عنوان شاخص) فرايندها
مديريت مالي  نيروي انساني؛ توسعة مديريت و رفتار سازماني؛ توسعة استانداردها و ارزيابي و نظارت؛

وزارت ورزش براي . كند ارزيابي مي) و توسعة فرهنگي ورزشICT منابع؛ محيط حقوقي؛ توسعة 
بندي كرده و براساس  كند، جمعاي را كه هر فدراسيون از محورهاي ذكرشده كسب ميبندي، نمره رتبه

است كه  1000 شده شايان ذكر است كه سقف امتياز درنظرگرفته. كندشده مرتب مي نمرة كسب
امتياز  200امتياز و محور مديريتي  300امتياز، محور عمومي  500ترتيب براي محور اختصاصي  به

  ).6(لحاظ شده است 
هاي ورزشي شهر اصفهان نشان دادند وري سازمانمحققان در بررسي عوامل مؤثر بر افزايش بهره

هاي وري سازمانقاي سطح عملكرد و بهرهسازماني در ارت سازماني بيشتر از عوامل برون كه عوامل درون
داري بين رهبري راهبردي با ، طي پژوهشي نشان داد، رابطة معنا)1388(اسدي ). 8(ورزشي نقش دارد 

عملكرد سازماني كارشناسان سازمان وجود دارد؛ به اين معنا كه بهبود روند رهبري راهبردي سبب 
هاي بعدي و ارتقاي سازمان تربيت بدني را ات موفقيتتوان موجبشود و ميبهبود عملكرد كاركنان مي

در بررسي رابطة بين ساختار كارآفرينانه اثربخشي سازماني در ) 1389(چيان كوزه). 3(فراهم آورد 
هاي مفيد و نيز رهبري سازمان با بدني، نشان داد، بين سازوكارهاي مرتبط با سازوكارسازمان تربيت 

  ).16(بدني ارتباط وجود دارد اثربخشي در سازمان تربيت 
دهي با نشان داد، بين اهداف سازماني، رهبري سازماني، و سيستم پاداش) 1390(زاده خليل

) 1390(ضابطيان ). 9(هاي كشور ارتباط وجود دارد عملكرد سازماني در ادارات كل تربيت بدني استان
مندي داوران گي كاري و رضايتنيز طي تحقيقات خود ضمن يافتن رابطة مستقيم بين كيفيت زند

مندي آنها از فوتبال به اين نتيجه رسيد كه سيستم پرداخت منصفانه باعث دلگرمي داوران و رضايت
  ). 13(توان انتظار بهبود عملكرد داوران را داشت شود، در نتيجه ميشغل خود مي
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استرس شغلي، تعهد به بررسي رابطة سطوح ارتباط سازماني، ) 2006( 1چن، سيلورثون و هانگ
نتايج تحقيق آنها نشان داد در . هاي آمريكايي و تايواني پرداختندسازماني و عملكرد سازماني در شركت

هر دو كشور، استفادة كاركنان از فرايندها و مجراهاي ارتباطي به تعهد و عملكرد سازماني بهتر منجر 
ها براي اطمينان از حفط كه سازمان طي تحقيق خود عنوان داشت) 2009( 2ويلتون). 19(شود مي

هاي دستيابي به آنها را بندي اهداف، راه كسب و كار خود و حركت رو به جلو بايد ضمن تعيين و اولويت
كند، هر فرد يا سازماني براي دستيابي به موفقيت بايد اهداف او تصريح مي. روشني بيان كنند نيز به

هايي كه دهد شركتنشان مي) 2010( 3ق گروه تاورس واتسوننتايج تحقي). 32(روشني داشته باشد 
هايي كه اثربخشي ارتباطاتشان پايين است، طي يك اثربخشي ارتباطات بالايي دارند، نسبت به شركت

اند درصد سود بيشتري به سهامدارانشان بازگردانده 47) 2009تا اواسط  2004اواسط (ساله  دورة پنج
: پذيري عملكرد سازماني تحت شرايط آسيب"ز در تحقيق خود با عنوان ني) 2010( 4تريور). 28(

درستي  نشان داد كه ساختار سازماني، اهداف سازماني و سازوكارهايي كه به "انداز چندعاملي چشم
توانند بر عملكرد آن تأثير بگذارند و عملكرد را بهبود پذيري سازمان مي انتخاب شوند، در شرايط آسيب

هاي موفق و موقع آنها ضمن مقايسة فدراسيون شناسي به ها و آسيببا مطالعة فدراسيون ).29(بخشند 
هاي مؤثري در راستاي حل معضلات احتمالي توان گامناموفق از لحاظ ابعاد مدل مفهومي تحقيق مي

اي هشان برداشت، به همين دليل ضرورت دارد تا مديران اين فدراسيونآنها و بهبود عملكرد سازماني
موقع، بيش از پيش در صدد افزايش  شناسي به كارگيري فنون مطالعة سازمان و آسيبورزشي با به

عملكرد سازماني كاركنان خود برآيند و در نتيجه عملكرد كلي فدراسيون تحت هدايت خود را در 
ش آمد اين سؤال براي محققان پيرو،  ازاين. هاي وزارت ورزش و جوانان ارتقا بخشندچارچوب شاخص

  هاي موفق و ناموفق وجود دارد؟ شناسي سازماني در فدراسيون هاي آسيبكه چه تفاوتي بين مؤلفه

  
  روش تحقيق 

و به لحاظ هدف كاربردي است كه  اي ها توصيفي از نوع مقايسهاين تحقيق به لحاظ نحوة گردآوري داده
ورزشي موفق  رمندان پنج فدراسيونجامعة آماري تحقيق را كلية كا. به شكل ميداني انجام گرفته است

                                                           
1. Chen, Silverthorne & Hung 
2. Wilton 
3. Towers Watson Company 
4. Trevor 
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برداري و پنج فدراسيون ورزشي ناموفق  هاي كشتي، قايقراني، ووشو، تكواندو و وزنهشامل فدراسيون
هاي همگاني و هاي كبدي، روستايي و عشايري، آمادگي جسماني و ايروبيك، ورزششامل فدراسيون

گرفته از طرف  موفق يا ناموفق ارزيابي صورتهاي ملاك انتخاب فدراسيون. دادندفو تشكيل مي كونگ
شايان ذكر است كه در اين برهه برخي از . بود 1389وزارت ورزش و جوانان در شش ماهة نخست سال 

صورت  ها برخلاف درخواست وزارت مربوطه گزارش عملكرد خود را ارسال نكرده بودند كه بهفدراسيون
  . شده استبندي به آنها اشاره ن خودكار در اين رتبه

آوري اطلاعات مورد نياز، پس از كسب مجوز از وزارت ورزش و جوانان و مراجعه به  براي جمع
ها بين سپس پرسشنامه. عمل آمدها بههاي لازم با مسئولان فدراسيونهاي مورد نظر، هماهنگيفدراسيون

د، سپس با مراجعه به تمامي كارمندان فدراسيون توزيع و نحوة پاسخگويي به سؤالات توضيح داده ش
دليل محدود بودن كارمندان جامعة مورد مطالعه،  به. آوري شد ها جمعها، پرسشنامههريك از فدراسيون

. نمونة آماري تحقيق برابر با جامعه انتخاب شده و به تعداد كارمندان هر فدراسيون پرسشنامه توزيع شد
  .آوري آورده شده استجمع هاي قابل استفاده بعد ازتعداد پرسشنامه 1در جدول 

  
  برگشتي هاي نمونة آماري تحقيق و تعداد پرسشنامه. 1جدول 

 هايفدارسيون
  موفق

 تعداد
  نمونه

 پرسشنامة
  برگشتي

  هايفدراسيون
 ناموفق

  تعداد
  نمونه

  پرسشنامة
  برگشتي

 9 10 كبدي 20 29  كشتي

 8 8 روستايي و عشايري 20 25  قايقراني 

 10 11 مانيآمادگي جس 13 17  ووشو

 12 15 هاي همگانيورزش 26 34  تكواندو

 10 10 فوكونگ 15 22  برداري وزنه

 49 54  مجموع 94 127  مجموع 

  
بخش اول مربوط به : شدابزار مورد استفاده در اين تحقيق پرسشنامه بود كه شامل دو بخش مي

، سابقة كار و نوع استخدام شناختي جامعة آماري مانند جنسيت، ميزان تحصيلات هاي جمعيتويژگي
 1980در سال  1كارمندان بود؛ بخش دوم پرسشنامة استاندارد شناخت سازمان بود كه توسط پريزيوسي

درك اهداف توسط "بعد  7گويه در  35اين پرسشنامه برگرفته از مدل وايزبورد و شامل . تهيه شده است

                                                           
1. Preziosi, C. 
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هاي مفيد دهي، سازوكارازماني، سيستم پاداشكارمندان، ساختار سازماني، رهبري سازماني، ارتباطات س
دهي به شيوة نمره. ارزشي ليكرت طراحي شده بود در مقياس پنج پرسشنامه. بود "و نگرش به تغيير

ها به معناي عملكرد خوب و كه كسب نمرة بالا در هريك از مؤلفه ايگونه شكل مثبت تعريف شد، به
 . نداشتن آسيب در آن مؤلفه بوده است

دهي به اين ترتيب بود كه به ازاي انتخاب گزينة كاملاً مخالفم، يك امتياز و براي انتخاب حوة نمرهن
امتياز در نظر گرفته شد و ساير امتيازها در همين دامنه به  5گزينة مقابل يعني گزينة كاملاً موافقم 

هداف پژوهش را در جامعة مورد براي اطمينان از اينكه ابزار تحقيق مورد استفاده ا. ها تعلق گرفتگزينه
سنجد، پرسشنامه پيش از توزيع، در اختيار هشت تن از متخصصان مديريت ورزشي  طور دقيق مي نظر به

پايايي آن با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ برابر با . قرار گرفت و روايي صوري و محتوايي آن تأييد شد
هاي آماري توصيفي ها با استفاده از روشآمده از پرسشنامه تدسهاي بهاطلاعات و داده. دست آمد به 90/0

ها از براي بررسي طبيعي بودن داده. وتحليل شد تجزيه )ميانگين و انحراف معيار جداول، نمودارها، فراواني، (
- هاي تحقيق بين فدراسيوناستفاده شد و در ادامه براي مقايسة مؤلفه) K-S( 1آزمون كولموگروف اسميرنوف

 - و آزمون يو مان) هايي كه داراي توزيع طبيعي بودندبراي مؤلفه(مستقل  t ي موفق و ناموفق از آزمونها
  . استفاده شد) هايي كه توزيع طبيعي نداشتندبراي مؤلفه(ويتني 
  
  ها و نتايج تحقيقيافته

رده شده ، آو2ها در جدول شناختي كارمندان فدراسيون اطلاعات توصيفي در مورد مشخصات جمعيت
) درصد 43(نفر زن  40و ) درصد 57(نفر مرد  54هاي موفق كارمند فدراسيون 94از مجموع . است
كارمند  49كه از مجموع  طوري هاي ناموفق برعكس بود، بهاين نسبت در كارمندان فدراسيون. بودند

ذكر است كه تنها شايان . بودند) درصد 43(نفر مرد  21و ) درصد 57(نفر زن  28هاي موفق فدراسيون
درصد از كارمندان  90ها بودند و درصد از مجموع افراد نمونه كارمندان رسمي فدراسيون 10حدود 

هاي صورت پيماني يا قراردادي مشغول همكاري و فعاليت با فدراسيون هاي موفق و ناموفق بهفدراسيون
  .مربوطه بودند

 

                                                           
1 . Kolmogorov- Smirnov Test 
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  سابقة كارتوزيع تماشاگران براساس سطح تحصيلات و . 2جدول 
هايفدراسيون متغير

موفق
  هايفدراسيون
 مجموع  ناموفق

  درصد  تعداد  درصد  تعداد درصد تعداد  

لات
صي

تح
  

  5/10  15  1/6 3 8/12 12 ديپلم
  6/19  28  4/16 8 3/21 20 كارداني

  9/62  90  4/71  35 5/58 55 كارشناسي
  7  10  1/6 3 4/7 7 كارشناسي ارشد

كار
قة 

ساب
  

  58  83  3/63  31 3/55 52 سال5زير 
  35  50  6/32  16 2/36 34 سال10تا 6

  6/5  8  1/4  2  4/6  6  سال 15تا  11
  4/1  2  -   -   1/2  2  سال 15بيش از 
  100  143  100  49  100  94  مجموع

  
شناسي سازمان  هاي آسيبآمده در مؤلفه دست هاي به ، ميانگين و انحراف معيار نمره3در جدول 

همچنين، نتايج آزمون . هاي موفق و ناموفق آورده شده استفدراسيونبه تفكيك كارمندان 
  .ها در اين جدول قابل مشاهده استمنظور بررسي طبيعي بودن داده كولموگروف اسميرنوف به

 

  هاي موفق و ناموفقشناسي سازمان در فدراسيون هاي آسيبوضعيت مؤلفه. 3جدول 

  متغير
  هايفدراسيون

  )نفر 94(موفق 
  هايونفدراسي
  )نفر 49(ناموفق 

  مجموع
  )نفر 143(

 آزمون كولموگروف اسميرنوف

Zk-s   ميزانP 

  019/0  03/1  60/3±68/0  56/3±82/0  63/3±59/0  درك اهداف سازماني
  007/0  52/1  36/3±81/0  18/3±84/0  45/3±78/0  ساختار سازماني

  03/0  43/1  35/3±74/0  54/3±65/0  25/3±77/0  ارتباطات سازماني
  288/0  984/0  69/3±66/0  72/3±74/0  68/3±61/0  رهبري سازماني
  07/0  29/1  07/3±79/0  29/3±80/0  95/2±77/0  دهي سيستم پاداش

  1/0  22/1  42/3±64/0  36/3±74/0  45/3±58/0  هاي مفيدسازوكار
  452/0  859/0  34/3±64/0  37/3±76/0  33/3±57/0  نگرش به تغيير

 

هـاي مفيـد و   دهـي، سـازوكار  رهبري سازماني، سيسـتم پـاداش  "اي ، متغيره3با توجه به جدول 
داراي توزيع طبيعي در جامعة مورد بررسي بودنـد و بـراي آزمـون فرضـية آنهـا از       "گرايش به تغيير

سـاختار   درك اهـداف، "مانـده شـامل    مستقل استفاده شد؛ اما براي سه متغير باقي tپارامتري  آزمون
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 هـاي آنهـا منطبـق بـر توزيـع طبيعـي نبـود، از آزمـون        كه توزيع داده "يسازماني و ارتباطات سازمان
، آورده 4هـا در جـدول   نتايج آزمون مقايسة هريـك از مؤلفـه  . ويتني استفاده شد - ناپارامتري يو مان

  .شده است
  هاي موفق و ناموفقشناسي سازمان در فدراسيون هاي آسيبمقايسة مؤلفه. 4جدول 

  Pمقدار   Zمقدار  Uآمارة   تنينتايج آزمون يو مان وي
  879/0  - 152/0 5/2267 درك اهداف سازماني

  044/0  - 01/2 5/1832 ساختار سازماني
  044/0  - 016/2 1831 ارتباطات سازماني

  Pمقدار   درجة آزادي tآمارة tنتايج آزمون 
  73/0  141 -33/0 رهبري سازماني
  01/0  141 -45/2 دهيسيستم پاداش

  44/0  141  77/0  فيدهاي مسازوكار
  75/0  141 -31/0 گرايش به تغيير

 
- ساختار سازماني، ارتباطات سازماني و سيستم پاداش"، بين ميزان 4و  3با توجه به نتايج جداول

داري مشاهده شد؛ مؤلفة ساختار سازماني در هاي موفق و ناموفق تفاوت معندر فدراسيون "دهي
- كه در فدراسيونهاي ناموفق داشت؛ درحالينسبت به فدراسيون هاي موفق ميانگين بالاتريفدراسيون

تر هاي موفق، مطلوبدهي نسبت به فدراسيونهاي ناموفق وضعيت ارتباطات سازماني و سيستم پاداش
درك اهداف "هاي هاي موفق در مؤلفههمچنين، با وجود شرايط بهتر فدراسيون). P>05/0(بود 

ها داري بين فدراسيون، تفاوت معنا"كارهاي مفيد و گرايش به تغييررهبري سازماني، سازو سازماني،
  ).P<05/0(مشاهده نشد 

  
  گيري بحث و نتيجه

هاي موفق و ناموفق تفاوتي وجـود  نتايج تحقيق نشان داد، بين ميزان درك اهداف سازماني در فدراسيون
نيـز عنـوان   ) 1389(باروتيـان   پـور و  ، عباس)1388(نيكوكار و همكاران ). U=5/2267و  P</05(ندارد 

كنند كه يكي از دلايل اُفت عملكرد مبهم بودن اهداف اسـت و بـراي افـزايش عملكـرد سـازماني در      مي
حقيقي و ). 14، 17(واحدهاي ستادي بايد اهداف شغل را به شكل قابل فهم براي كارمندان تشريح كرد 

هـاي  ملكرد در ادارات كل تربيت بـدني اسـتان  نيز لازمة بهبود ع) 1390(زاده  و خليل) 1389(همكاران 

Sat-31
Highlight

Sat-31
Highlight

Sat-31
Highlight

Sat-31
Highlight

Sat-31
Sticky Note
بولد 
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نيـز  ) 2010(و تريـور  ) 2009(، ويلتون )2008( 1لام). 7، 9(كشور را وضوح اهداف سازماني عنوان كرد 
بـر داشـتن هـدف روشـن، لـزوم تبيـين آن بـراي         اين نتيجه رسيدند كه لازمة عملكرد قابل قبول علاوه

تمامي تحقيقات گذشته لزوم درك اهداف سـازماني توسـط كارمنـدان را    ). 24، 29، 32(كارمندان است 
رو بـرخلاف تحقيقـات گذشـته     دانند؛ امـا در تحقيـق پـيش   لازمة بهبود عملكرد سازمان متبوع خود مي

شـايد بتـوان   . داري نداشتهاي موفق و ناموفق تفاوت معنمشخص شد كه اهداف سازماني در فدراسيون
هاي ورزشي همان هدف كلي اسـت كـه در درجـة    ه عنوان كرد كه، اهداف فدراسيونگون دليل آن را اين

مصوب هيأت وزيران در جلسة (هاي ورزشي آماتوري جمهوري اسلامي ايران اول در اساسنامة فدراسيون
آمـده اسـت و   ) سازمان تربيت بدني 9/2/1381مورخ  4117/1بنا به پيشنهاد شمارة  11/2/1381مورخ 

هاي جهاني هدف از تأسيس هـر فدراسـيون و شـرح    تر در اساسنامة هريك از فدراسيونيطور تخصص به
هاي ورزشي بـا اهـداف كلـي    توان گفت كه كارمندان فدراسيوندر نتيجه مي. وظايف آنها ذكر شده است

سـت،  ها كه از سوي مراجع بالاتر به آنها ابلاغ شده و ساليان متمادي بدون تغيير باقي مانـده ا فدراسيون
  .اندعجين شده

هاي موفق و ناموفق تفاوت نتايج تحقيق حاضر بيانگر اين بود كه بين ساختار سازماني در فدراسيون
ها در مؤلفـة سـاختار سـازماني،    با توجه به تفاوت ميان فدراسيون). U=5/1832و  P>05/0(وجود دارد 

هـاي  تقسيم كار نسبت بـه فدراسـيون  هاي موفق از لحاظ ساختار سازماني و توان گفت كه فدراسيونمي
به ايـن نتيجـه رسـيدند كـه يكـي از      ) 1388(نيكوكار و همكاران . اندناموفق به شكل بهتري عمل كرده

در تحقيـق  ) 2008(لام ). 17(دلايل اُفت عملكرد ساختار سازماني نامناسب و تقسيم كار نادرست اسـت  
هاي نـاموفق دارنـد   تري نسبت به شركتمتناسبهاي موفق ساختار خود به اين نتيجه رسيد كه شركت

طور تخصصي به مطالعة ساختار راهبردي براي عملكرد سازماني  در مقالة خود به) 2010(فرهمند ). 24(
كند كه طراحي، اجرا، حفظ و متعادل كردن و نيز حمايت از سـاختاري كـه در آن   او عنوان مي. پرداخت

ها و فاكتور زمان در ارائة محصولات و خدمات به ، كميت، هزينهنقش و كاركرد سازمان در تعيين كيفيت
ها، مورد نياز است، براي عملكـرد  نفع مطابق با محيط رقابتي سرشار از تهديدها و فرصتبازار و افراد ذي
نيز به نقش ساختار سازماني در كنترل سازمان حـين  ) 2010(تريور ). 22(ها ضروري استبهينة سازمان
هـاي مـذكور   نتـايج تحقيـق  ). 29(كنـد  پذيري و به ارتباط آن با عملكرد سازمان اشاره مي بشرايط آسي

انـد بـا تقسـيم كـار درسـت، سـاختار       هاي موفـق توانسـته  فدراسيون. همسو با نتايج اين تحقيق هستند
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د از براسـاس اصـول ادارة سـازمان بع ـ   . اي فراهم كنند كه عملكردشان را بهبود بخشدگونه سازماني را به
ها براي رسيدن به موفقيت، بايد ساختار سـازماني را  سازمان. شناخت هدف، گام بعدي سازماندهي است

در . اي فراهم آورند كه افراد با قرار گرفتن در بهترين جايگاه بتواننـد انتظـارات را بـرآورده سـازند    گونه به
كـاري بـين افـراد بـه شـكل      هاي موفق طراحي ساختار سازماني به شكلي اسـت كـه وظـايف    فدراسيون

هـاي موفـق نسـبت بـه     توان در عملكرد بهتر فدراسيونشده است كه نمود آن را مي تري تقسيممنطقي
  .هاي ناموفق ديدفدراسيون

هاي موفق و ناموفق تفاوت وجود دارد و نتايج تحقيق نشان داد، بين ارتباطات سازماني در فدراسيون
هاي موفق به شـكل بهتـري عمـل    تباطات سازماني نسبت به فدراسيونهاي ناموفق از لحاظ ارفدراسيون

نشان دادنـد كـه يكـي از دلايـل عملكـرد      ) 1388(نيكوكار و همكاران ). U=1831و  P>05/0(اند كرده
نشان دادند كه ) 1389(پور و باروتيان عباس). 17(ناموفق ممكن است ارتباطات نامناسب سازماني باشد 

براسـاس يافتـة آنهـا    ). 14(ش و عملكـرد سـازماني در واحـدها ارتبـاط وجـود دارد      بين ارتباطات اثربخ
و  ، چنِ)2003( 1ويمس. بين عملكرد در جامعة مورد بررسي ارتباطات اثربخش بوده است ترين پيش مهم

نيز نشان دادند كه فرايندهاي ارتباطي در جامعـة مـورد بررسـي تعهـد     ) 2008(و لام ) 2006(همكاران 
براسـاس  ). 19، 24، 31(ي را در پي دارد كه نتيجة نهايي آن ارتقاي عملكرد شـغلي افـراد اسـت    سازمان
هـاي موفـق   هـايي كـه از نظـر عملكـرد جـزء سـازمان      هاي گذشته، كارمندان سازمانهاي پژوهشيافته
د كـه  شـو بنابراين، مشاهده مي. بندي شده بودند، در امر ارتباطات سازماني وضعيت بهتري داشتند دسته

شايد بتوان دليل آن را به . شده توسط محقق، با نتايج اين پژوهش مغايرند نتايج تمامي تحقيقات بازبيني
نكتـة شـايان توجـه    . هاي موفق ربط دادهاي ناموفق نسبت به فدراسيونكمتر بودن كارمندان فدراسيون

محـدودتر اسـت و تعـداد    هـاي موفـق   هاي ناموفق فضاي كاري نسبت به فدراسـيون اينكه در فدراسيون
ها در كنـار هـم مشـغول بـه كـار هسـتند، نتيجـه اينكـه، معـدود          ها يا بخشكارمندان بيشتري در اتاق

اند و بنابراين منطقـي   كرات با يكديگر در ارتباط كارمندان مشغول در فدراسيون در طول ساعات اداري به
هاي موفق تري نسبت به فدراسيونمطلوب هاي ناموفق ارتباطات وضعيترسد كه در فدراسيوننظر مي به

  .داشته باشد
هـاي موفـق و نـاموفق تفـاوت وجـود      نتايج تحقيق نشان داد، بين نحوة اعمال رهبري در فدراسيون

زاده  و خليل) 1390(چيان و همكاران  ، كوزه)1388(اسدي و همكاران ). t=  -33/0و  P<05/0(نداشت 
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نشان دادند كه بـين رهبـري سـازمان بـا اثربخشـي و عملكـرد        هاي خوددر تحقيق) 1390(و همكاران 
نشـان داد  ) 2003(ويمس ). 3، 9، 16(سازماني كارشناسان سازمان تربيت بدني ايران ارتباط وجود دارد 

عهـدة رهبـري سـازمان     منظور موفقيت سازمان بـه  كه وظيفة نفوذ بر افراد و يكپارچه ساختن سازمان به
نيز در تحقيق خـود بـه ايـن نتيجـه     ) 2010( 3و لارسن) 2009( 2، كوماك)2004( 1پترسون). 31(است

آنها همچنين عنـوان كردنـد كـه    . كندرسيدند كه رفتار رهبري در موفقيت سازمان نقش حياتي ايفا مي
هاي مديريتي ضمن نفـوذ بـر كارمنـدان تحـت سرپرسـتي خـود        گيري از مهارتمدير بايد بتواند با بهره

هاي بالا، نقش رهبري براساس نتايج پژوهش). 20، 25، 27(ملكرد آنها را فراهم آورد موجبات افزايش ع
سازماني در موفقيت سازمان، انكارناپذير است، اما نتايج اين تحقيق بـا نتـايج تحقيقـات گذشـته همسـو      

كـاري   هاي موفق و نـاموفق و فضـاي  اي كه نبايد مغفول واقع شود، تعداد كارمندان فدراسيوننكته. نبود
هـاي نـاموفق فضـاي    در فدراسيون. هاي ناموفق استهاي موفق نسبت به فدراسيونبيشتر در فدراسيون

دفعات تمام كارمندان خود را ببيند، بـا آنهـا    تواند در طول روز بهكار محدود است و رئيس فدراسيون مي
بر تعداد كارمنـدان   هاي موفق علاوهبرقرار ارتباط كرده و كارمندان را با خود همراه كند، اما در فدراسيون

خـوبي درك   هـاي رهبـري بـه   شود كه تلاش همراه دارد،  سبب مي بيشتر كه طبيعتاً اختلاف آرا را نيز به
اي كـه شـايد رئـيس    گونـه  هـاي نـاموفق اسـت، بـه    تر از فدراسـيون مراتب گسترده نشود، فضاي كاري به

بنـابراين،  . يون متبوع خود ارتباط رو در رو برقـرار كنـد  فدراسيون نتواند در طول روز با كارمندان فدراس
ها، كارمندان فدراسيون را با خـود در راسـتاي   اند با تمام محدوديتهاي موفق توانستهرؤساي فدراسيون

هاي ناموفق در هاي رؤساي فدراسيونضمن اينكه از تلاش. دستيابي به اهداف فدراسيون هماهنگ كنند
يابي به اهـداف فدراسـيون نبايـد غافـل     ÷ندان خود و نفوذ بر آنها در راستاي دستارتباط گرفتن با كارم

  .ماند

هاي موفق و ناموفق تفاوت وجود دارد دهي در فدراسيوننتايج تحقيق نشان داد كه بين نظام پاداش
و ) 1388(نيكوكار و همكـاران  ). t=  -45/2و  P>01/0(هاي ناموفق عملكرد بهتري داشتند و فدراسيون

دهـي،  ها و سازوكارهاي مربوط به پـاداش ضمن اشاره به عدالت در پرداخت) 1389(پور و باروتيان  عباس
براساس ). 14، 17(دهي و پرداخت منصفانه با عملكرد سازماني اشاره كردند به رابطة بين سيستم پاداش

مرتفـع سـاختن    هـاي مسـتقيم و غيرمسـتقيم، ضـمن    پرداخـت ) 1389(هاي رحيميان و همكاران يافته
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شود تا كارمندان بتوانند تمركز بيشـتري بـر كـار خـود داشـته باشـند و در       نيازهاي كارمندان، سبب مي
در ) 2008(و لام ) 2007(چانـد و كـاتو   ). 10(يابد هاي مزبور توسعه مينتيجه عملكرد سازماني شركت

قوق و پاداش وضـعيت بهتـري   هاي موفق، از نظر سيستم پرداخت حتحقيق خود نشان دادند كه سازمان
دهـي در  پـاداش نتايج تحقيـق حاضـر بـرخلاف تحقيقـات گذشـته نشـان داد، سيسـتم       ). 18، 24(دارند 

شـايد دليـل عـدم رضـايت كاركنـان      . هـاي موفـق بـوده اسـت    هاي ناموفق بهتر از فدراسـيون فدراسيون
هـاي  كه كاركنـان فدراسـيون   دهي را بتوان به اين شكل بيان كردهاي موفق از سيستم پاداشفدراسيون

دانند و متناسب با سـهم خـود انتظـار    هاي متبوع خويش سهيم ميموفق، خود را در موفقيت فدراسيون
  .شودتقدير و پاداش دارند كه برآورده نمي

هاي موفق و ناموفق تفاوت وجود نـدارد  هاي مفيد در فدراسيوننتايج تحقيق نشان داد، بين سازوكار
)05/0>P  77/0و  =t .(چيان و همكاران كوزه)نيـز بـه سلسـله    ) 1390(و كشـاورز و همكـاران   ) 1389

هـاي  توان آنها را تحـت عنـوان سـازوكار   عواملي براي يكپارچگي و اثربخشي سازمان اشاره كردند كه مي
پـذيري سـازماني    نيز عنوان كرد كه در شرايط آسـيب ) 2010(تريور ). 15، 16(بندي كردند  مفيد دسته

اي اتخاذ شوند كه بتـوان  هاي مفيد به گونهبر مشخص كردن هدف و ساختار سازماني بايد سازوكار لاوهع
هـاي مفيـد در   با وجـود تأكيـد بـر نقـش سـازوكار     ). 29(عملكرد سازماني را در شرايط خوب حفظ كرد 

ميـزان   هـاي موفـق و نـاموفق بـه    رو هـر دو دسـته از فدراسـيون   هاي سازمان، در تحقيق پـيش موفقيت
هاي اطلاعاتي ضروري براي اجـراي خـوب   آنها توانستند سيستم. كنندمتوسطي از اين عامل استفاده مي

ها، عمليـات  ها، سياستكنندة برابري، رويههاي هماهنگآنها همچنين سازوكار. يك شغل را فراهم كنند
هايي ها بايد سازوكارفدراسيون. دانكند، داشتهريزي و كنترل و غيره را كه سازمان را يك شكل ميبرنامه

كـار  آيد حذف كنند و عواملي را كه در منسجم نگه داشتن كل سـازمان مثمرثمرنـد بـه   كار نمي را كه به
  .گيرند

هـاي موفـق و   نتايج تحقيق بيانگر اين بود كه بين نگرش كارمندان نسبت بـه تغييـر در فدراسـيون   
نشـان دادنـد نگـرش    ) 1388(نيكوكـار و همكـاران   ). t=  -31/0و  P<05/0(ناموفق تفاوت وجود ندارد 

توانـد دسـت بـه    سوي تغيير شرايط مطلوبي ندارد و اين مورد نيز مي كارمندان در جامعة مورد بررسي به
نيز ضمن اشـاره  ) 1390(كشاورز و همكاران ). 17(دست ساير موارد يكي از دلايل كاهش عملكرد باشد 

يير با عملكرد سازماني در كارشناسان كميتة كلي المپيك، ايـن عامـل را   سوي تغ به ارتباط بين نگرش به
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 1نليسن و ون سـلم ). 15(بين براي عملكرد سازماني كارشناسان سازمان مزبور دانست  دومين عامل پيش
چطور ارتباطات مديريت به تعادل احساسـات  : بررسي تغيير سازماني"در تحقيق خود با عنوان ) 2008(

ناپـذير بـوده و هـر سـازماني كـه       ، بيان داشتند كه در جهان امروز تغيير اجتنـاب "كندمختلط كمك مي
). 26(حركت رو به جلو را سرلوحة خود قرار داده است، بايد مطابق با جهان امروز به تغيير دسـت بزنـد   

از تغييـر  هاي امروزي اگر نگاه بلندمدت داشته باشند، بايد هاي گذشته، سازمانبراساس نتايج از پژوهش
سـوي   هاي گذشته تفاوتي در ميان گـرايش بـه  اگرچه در پژوهش حاضر برخلاف پژوهش. استقبال كنند

هاي تحقيق نشان داد، هـر  هاي موفق و ناموفق ديده نشد، يافتهتغيير در ميان هر دو دسته از فدراسيون
جه شرايط محيطي را تا حد قابل روزرساني با تو وتحليل و تغيير و به ها لزوم تجزيهدو دسته از فدراسيون

ها نگرش گستردة خـود را نسـبت بـه تغييـر تعريـف كـرده و       فدراسيون). 3جدول (اند درك كردهقبولي 
 . اندتوان با تغيير كنار آمد مشخص كردههايي را كه ميروش

ي هـا ها نشـان داد در فدراسـيون  شناسي سازماني در فدراسيون هاي آسيبدر مجموع، بررسي مؤلفه
. تـر بـود  هاي موفق، مطلوبدهي نسبت به فدراسيونناموفق وضعيت ارتباطات سازماني و سيستم پاداش

يـك سيسـتم   . هاي دروني كارمندان توجه كنندها به انگيزهشود مسئولان فدراسيونبنابراين، توصيه مي
را ثابت كرده، ذات كـار را  پاداش نوين نبايد فقط دستمزد و مزايا بدهد، بلكه بايد به افراد ارزش كارشان 

. براي كارمندان جذاب كند و سـازماني را فـراهم آورد كـه كارمنـدان از كـار كـردن در آن لـذت ببرنـد        
ها نشان داد، ساختار سـازماني يكـي از   شناسي سازماني در فدراسيون هاي آسيبهمچنين، بررسي مؤلفه

ها شود فدراسيونبنابراين، پيشنهاد مي. ده استها بوهاي تأثيرگذار بر موفقيت فدراسيونترين مؤلفه مهم
اي تنظيم كنند كه هر شخص بـا قـرار گـرفتن در جايگـاه مناسـب خـود كـه        گونه ساختار سازماني را به

همچنين، بايد منابع لازم براي استخدام . متخصص آن بخش است، در عملكرد بهتر فدراسيون مؤثر باشد
مند به مشـاركت در  شده تدارك ديده شود يا از نيروهاي علاقه بينينيروهاي متخصص با واحدهاي پيش

  . شده استفاده شود صورت داوطلبانه براي واحدهاي مشخص هاي فدراسيون بهفعاليت

  
  و مĤخذمنابع 
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  .152-123 :، ص2فصلنامة صنعت بيمه، شمارة

                                                           
1. Nelissen & Van Selm 
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