
کیفیت شغلی به عنوان راهکاری مدیریتی: کاهش بیگانگی از کار با تقویت بلوغ  

 های ورزشی ای در سازمانحرفه

 
 

 

 چکیده 

عنوان راهکاری مدیریتی برای کاهش بیگانگی از کار  همبستگی به بررسی نقش کیفیت شغلی به -این پژوهش کاربردی با روش توصیفی
نفر از کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان چهار  ۸۹۸های ورزشی پرداخت. جامعه آماری شامل ای در سازمانبا تأکید بر نقش بلوغ حرفه 

های  ها با پرسشنامهعنوان نمونه انتخاب شدند. گردآوری دادهنفر به  ۳۰۰ای متناسب،  گیری خوشهاستان شمال غرب ایران بود که با نمونه 
سازی معادلات  ها با مدلانجام شد و داده(  ۰/۹۳و    ۰/۹۵،  ۰/۹۲ای، بیگانگی از کار و کیفیت شغلی )با پایایی به ترتیب  استاندارد بلوغ حرفه 

 .تحلیل گردید SPSSو  AMOSهای افزارساختاری در نرم

طور مستقیم ای هم بهشود. همچنین بلوغ حرفهطور معناداری منجر به کاهش بیگانگی از کار میها نشان داد بهبود کیفیت شغلی به یافته

 .شود. مدل پژوهش از برازش مطلوبی برخوردار بودو هم غیرمستقیم )از طریق ارتقای کیفیت شغلی( موجب کاهش بیگانگی می

های عنوان راهبردهای مؤثر مدیریتی برای کاهش بیگانگی از کار در سازمانتوان به ای را میدر نتیجه، کیفیت شغلی و تقویت بلوغ حرفه

 .ورزشی به کار گرفت

 

 های ورزشی ای، راهکار مدیریتی، سازمانکیفیت شغلی، بیگانگی از کار، بلوغ حرفه   :واژگان کلیدی
 

 

 :مقدمه

  افته ی  شیافزا  یمرتبط با کارکنان به طرز قابل توجه   یو اجتماع  یشناختروان  یرهایها به متغتوجه سازمان  ر،یاخ  یهادهه  در
مستقل، تعامل   یریگمیتصم  ، یشغل  فیوظا  ت یریفرد در مد  ییاست که به توانا  یابلوغ حرفه   نه،یزم  نیدر ا  یدیکل  میاز مفاه  ی کیاست.  

 ، یخودکارآمد  شیبا افزا  میطور مستقبه   یاکه بلوغ حرفه   دهندینشان م  دیجد  یهاکار اشاره دارد. پژوهش  ط یبا مح  یمؤثر و سازگار

سازمان های مانند    ییایپو   یکار   یهاطیدر مح  ژهیومفهوم به  نیا(.  2021،  1)کیم و پارک   مرتبط است   یو عملکرد شغل  یدرون  زش یانگ

از سوی دیگر، بیگانگی از  (.  2020،  2)الهارثی و الائوفی   کند فایکارکنان ا  یو اثربخش  یوررهدر ارتقاء به   ی اتیح  ینقش تواندی ، مورزشی  
معنایی و انزوا دارد. قدرتی، بی های مهم سازمانی، حالتی است که در آن فرد نسبت به شغل خود احساس بیعنوان یکی از چالش کار به

 3)ژانگ   وری و افزایش تعارضات سازمانی شودتواند باعث اختلال در تعهد سازمانی، کاهش بهرهدهند بیگانگی از کار میمطالعات نشان می

م  یسازمان  یهاط یدر مح(.  2022و همکاران،   احساس  تأثشغل  کنندیکه کارکنان  و  معنا  فاقد  ب  یرگذاریشان    ی گانگیاست، احتمال 

  ن یا در (. 2020و همکاران،   4)کوچاک  نجامدیگسترده ب یتیکه در بلندمدت ممکن است به ترک خدمت و نارضا شود،ی م شتر یمراتب ببه 
شغل اشاره    یهایژگیو و  طیبه مجموعه شرا  یشغل  تیفیعمل کند. ک  یمؤثر  یانجیبه عنوان عامل م تواندیم  یشغل  تیفیک  ریمتغ  ان،یم

رشد،    یهافرصت   ،یشغل  تیچون امن  ییهامفهوم شامل مؤلفه   نی. اسازدی م  زانندهیمعنادار و انگ  بخش،تیکارکنان رضا  ی دارد که آن را برا

که بهبود  دهندیها نشان مپژوهش (.  2014و همکاران،    5)بورچل  است  یریگمیپاداش منصفانه، و استقلال در تصم  ،یو زندگ  رتعادل کا

(.  2019،  6)یوروفاند  فراهم کند  یارشد حرفه   یرا برا  نهیرا کاهش داده و زم  یگانگیو ب  یشغل  یانزوا  ی اثرات منف  تواند ی م  یشغل  تیفیک
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ها مستلزم کار آن  تیکند، چراکه ماه  فا یدر ارتقاء عملکرد کارکنان ا  ینقش مهم  تواند ی م  ی شغل  تی فیبهبود ک  ، سازمان های ورزشی  در  

کنند هایی که کارکنان احساس میدر محیط   (. 2021)قربان حسینی و همکاران،    بالا و تعهد به خدمت است   زشیانگ  ،یتعامل اجتماع
یابد که در بلندمدت ممکن است به ترک خدمت و نارضایتی گسترده  شان فاقد معنا و تأثیرگذاری است، احتمال بیگانگی افزایش می شغل

  بینجامد
 ه یمثال، نظر  یکنند. برا   نییرا تب  رها یمتغ  نیا  نیب  یتا روابط عل  کوشندی م  یسازمان  یشناسحوزه روان  یهامدل  ،یمنظر نظر  از

، 1)دسی و ریان  دارد  دیتأک  یشغل  تیدر رضا  یفردنیو ارتباط ب  یستگیبر نقش استقلال، شا  یگرنییبر خودتع  یمبتن  یشغل  یاساس  یازهاین

  تیریبه مشارکت و مد  یتوجه مانند ساختار قدرت، کم  یشناختو روان   یمدرن، عوامل سازمان  یشغل  ی گانگیب  یهامدل  نین. همچ(2012

چارچوب "چون  ییهاچارچوب زین یشغل تیفیدر حوزه ک(. 2019، 2)نایر و وهرا  اندکرده یمعرف یشغل  یگانگیعنوان علل بناکارآمد را به

 ت ی فیک  یهاعنوان شاخص را به  یر یادگی  یهاپاداش منصفانه و فرصت  ،یمنیچون ا  ییهاکار، شاخص  یالمللنیسازمان ب  "ستهیشغل شا

 (.  2015، 3)ایلو کندیم یکار معرف
منابع و الزامات    ت یمتمرکز، محدود  یمراتباز جمله ساختار سلسله  رانیا  یورزش  یهافرد در سازمانمنحصربه  یهابا توجه به چالش 

  ی بوم  یمدل  ی طراح  ،ییایو جغراف  ی تنوع فرهنگ  ثیخاص مناطق شمال غرب کشور از ح  یهایژگی و  یریو با در نظرگ  ،یتیریمد  دهیچیپ
برخوردار    یراهبرد  تیاز اهم  د،ینما  ن ییتب  یشغل  تیفیک  ینقش محور  یریاز کار را با درنظرگ  ی گانگیو ب  یاحرفه   غبلو  نیکه بتواند ارتباط ب

از جمله فاصله   یبا مسائل خاص  ،یسازمان  یعموم  یهامناطق، علاوه بر مواجهه با چالش  نیاست. کارکنان ادارات ورزش و جوانان در ا
از    ی گانگیاحساس ب  دیبه تشد توانندی م  یروبرو هستند که همگ  نفعانیو تنوع انتظارات ذ  یرساختی ز  یهاتیاز مرکز، محدود  ییایجغراف

و کاهش    یشغل  تیفیبهبود ک  یبرا  یعمل  یخاص، راهکارها  ط یشرا  نیا  یریکه بتواند با درنظرگ  یرو، ارائه مدل  نیکار منجر شوند. از ا
 است.  ری انکارناپذ یارائه دهد، ضرورت یگانگیب

 د یاز کار با تأک  ی گانگیدر کاهش ب  یتیریمد  یعنوان راهکاربه   یشغل تیفینقش ک یاساس، پژوهش حاضر با هدف بررس  نیبر ا
  تواند ی م یشغل تیفیک ایپرسش است که آ  نیمطالعه به دنبال پاسخ به ا نی. اشودی انجام م ی ورزش ی هادر سازمان  یابر نقش بلوغ حرفه 

 کند؟  فایا یانجیاز کار نقش م ی گانگیو ب یابلوغ حرفه  نیدر رابطه ب
ها از کار را آن یگانگ یب زانیکارکنان و م یابلوغ حرفه نیارتباط ب تواندیم ، یدیعامل کل کیعنوان به   یشغل تیفیکبا توجه به 

  ی تعامل مؤثر با همکاران و سازگار ف،یبهتر وظا تیریمد ییبالاتر، توانا یااند که کارکنان با بلوغ حرفهنشان داده قاتیدهد. تحق حیتوض
 ی شغل  تیفیمنظر، بهبود ک  نی. از اشوندیم  یتعلق سازمان  شی و افزا  یگانگیعوامل منجر به کاهش ب  نیرا دارند و ا  یمانساز  راتییبا تغ

لذا محققان حاظر مدل پیشنهادی خود    .کندی م  ت یتقو  زیرا ن  یورو بهره   یبلکه عملکرد سازمان  دهد،ی م  شیکارکنان را افزا  تیتنها رضانه 
صورت زیر طراحی کردندرا به 
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 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل
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 روش شناسی 
  ت یفیک  ی انجینقش مبررسی    آن   هدف  و  باشدی م  یهمبستگ  نوع  از   ی فیتوص  روش   لحاظ  از   ،یکاربرد  نوع  از ،  هدف  لحاظ  از این تحقیق  

 ی است. جامعه آمار  رانیغرب ادر کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان شمال  یتیریمد  کردیروبا    از کار  یگانگی و ب  یابلوغ حرفه  نیدر ارتباط ب  یشغل

نفر( و    350)یشرق  جانیاستان آذربا  4باشد که با احتساب    یم  رانیکارکنان ادارات کل ورزش وجوانان شمال غرب ا  هیحاضر شامل کل  قیتحق

  ی ریحجم نمونه از روش نمونه گ.  باشند   ینفر م  898نفر( در حدود    138نفر( و استان زنجان)180)لینفر( ، استان اردب  230)یغرب  جانیآذربا

.  گردیدنمونه انتخاب     300  قیبالا بودن اعتبار تحق  لیبه دل  ی. ولمی باشد  ینمونه کاف  278که با توجه به حجم جامعه تعداد    شدهکوکران استفاده  

  ی وهیش ه است. در واقع تلاش شدمی باشد استانمنطقه مختلف و متناسب با حجم جامعه در  4استان ها به  یبند میتعداد نمونه با توجه به تقس

،  ( SPMS)  یورزش  تیریدر مد  یا   بلوغ حرفههای استاندارد  نامهاطلاعات از پرسش  یگردآور  یبراباشد.    یبه صورت خوشه ا  قی تحق  نیا  یرینمونه گ

پژوهش  استفاده شد.    (JQPSA)  یا  حرفه   تیو رضا  یشغل  تیفیک  یابیپرسشنامه ارزو    (SMWASاز کار در ورزش )  ی گانگی ب  یچندبعد  اسیمق
 میارتباط مستق  ل یشده و جهت تحل  یکدگذار   رهایمتغ  یریاندازه گ  یهااسیشده، بر اساس مق  ی گردآور  یپرسشنامه، داده ها  لیحاضر پس از تکم

  ه ی تجزو    پردازش  AMOSو  SPSS22 با نرم افزار     یو معادلات ساختار   ریمس  لیآن از روش تحل  یابعاد مختلف و شاخص ها  نیب  میمستق  ریو غ
 شده است  لیتحلو 

 

 ها یافته
 آمار توصیفی متغیرهای جمعیت شناختی

 وضعیت جنسیت پاسخگویان -1

 فراوانی و درصد فراوانی پاسخگویان برحسب وضعیت جنسیت -1جدول 

 درصد  فراوانی  جنسیت 

 7/77 233 مرد

 3/22 67 زن

 100 300 جمع

 

درصد مرد و   7/77نفر یعنی  300که نشان دهنده فراوانی و درصد فراوانی پاسخگویان برحسب وضعیت جنسیت می باشد  1با توجه به جدول 

 درصد زن می باشند.  3/22نفر یعنی  67
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 نمودار درصد فراوانی پاسخگویان بر حسب وضعیت جنسیت -1شکل  

 
 وضعیت تأهل پاسخگویان  -2

 فراوانی و درصد فراوانی پاسخگویان برحسب وضعیت تأهل  -2جدول 

 درصد  فراوانی  وضعیت تأهل

 7/29 89 مجرد

 3/70 211 متأهل

 100 300 جمع

 

درصد و   7/29نفر یعنی  89دهد که افراد مجرد با فراوانی  فراوانی و درصد فراوانی پاسخگویان برحسب وضعیت تأهل را نشان می 2جدول 

 باشند. درصد دارای وضعیت تأهل می 3/70نفر یعنی   211افراد متأهل با فراوانی 
 
 
 
 
 
 
 
 

 نمودار درصد فراوانی پاسخگویان بر حسب وضعیت تأهل  -2شکل

 

 رده سن پاسخگویان  -3
 

 فراوانی و درصد فراوانی پاسخگویان برحسب سن  -3جدول 

 درصد  فراوانی  سن

 3 9 سال  30کمتر از 

 7/21 65 سال 35تا   30بین 

 7/19 59 سال 40تا   35بین 

 7/37 113 سال 45تا   40بین 

 18 54 سال 45بیشتر از 
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 100 300 جمع

 

درصد،   00/3نفر یعنی  9سال با فراوانی   30دهد که کمتر از فراوانی و درصد فراوانی پاسخگویان برحسب وضعیت سن را نشان می 3-4جدول 

سال با    45تا    40درصد، بین    7/19نفر یعنی    59سال با فراوانی    40تا    35درصد، بین    7/21نفر یعنی    65سال با فراوانی    35تا    30بین  

 باشد.رصد وضعیت سن افراد نمونه تحقیق می د 00/18نفر یعنی   54سال با فراوانی  45درصد و بیشتر از  7/37نفر یعنی   113فراوانی 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 نمودار درصد فراوانی پاسخگویان بر حسب وضعیت سن  -3شکل  

 

 

 

 

 
 سابقه خدمت پاسخگویان  -4

 فراوانی و درصد فراوانی پاسخگویان برحسب سابقه خدمت  -4جدول 

 درصد  فراوانی  سابقه خدمت

 7 21 سال 5کمتر از 

 3/18 55 سال  10تا   5بین 

 7/14 44 سال 15تا   10بین 

 7/39 119 سال 20تا   15بین 

 3/20 61 سال 20بیشتر از 

 100 300 جمع
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درصد کمتر از    00/7نفر یعنی    21باشد که  دهنده فراوانی و درصد فراوانی پاسخگویان برحسب سابقه خدمت میکه نشان  -4با توجه به جدول  

درصد،    7/14نفر یعنی    44سال سابقه خدمت    15تا    10سال سابقه خدمت، بین    10تا    5درصد بین    3/18نفر یعنی    55سال سابقه خدمت،    5

 صد می باشند. در  3/20نفر یعنی  61سال با فراوانی  20درصد و بیشتر از  7/39نفر یعنی   119سال با فراوانی   20تا   15بین 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 نمودار درصد فراوانی پاسخگویان بر حسب سابقه خدمت  -4شکل  

 
 

 

 مدرک تحصیلی -5

 فراوانی و درصد فراوانی پاسخگویان برحسب مدرک تحصیلی -5جدول 

 درصد  فراوانی  سابقه خدمت

 52 156 لیسانس

 33 99 فوق لیسانس

 15 45 دکتری 

 100 300 جمع

 

درصد مدرک  52نفر یعنی  156باشد که  دهنده فراوانی و درصد فراوانی پاسخگویان برحسب مدرک تحصیلی میکه نشان -5با توجه به جدول 

 درصد دارای مدرک تحصیلی دکتری می باشند. 15نفر یعنی  45درصد دارای مدرک تحصیلی فوق لیسانس و  33نفر یعنی    99لیسانس، 
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 نمودار درصد فراوانی پاسخگویان بر حسب مدرک تحصیلی -5شکل  
 
 
 
 

 

 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق  -6
  تحلیل توصیفی متغیرهای تحقیق براساس پارامترهای مرکزی )میانگین، میانه، مد( و پارامترهای پراکندگی )انحراف معیار، واریانس و دامنه

 ارائه شده است.  6های اصلی تحقیق در جدول تغییرات( برای عامل 
 

 تحلیل توصیفی متغیرهای تحقیق  -6جدول 

  

تعداد
میانگین 

 

میانه
 

مد
 

ف معیار
انحرا

 

س
واریان

ت  
دامنه تغییرا

 

کمینه 
بیشینه 
 

 60/4 80/1 80/2 20/0 45/0 73/3 80/3 72/3 300 یی بلوغ حرفه ا

 56/4 81/1 75/2 22/0 47/0 88/3 81/3 71/3 300 کاهش بیگانگی 

 
 چولگی و کشیدگی متغیرهای تحقیق  -7

باشد. برای یک توزیع کاملاً متقارن چولگی صفر و برای یک توزیع نامتقارن با کشیدگی به  چولگی معیاری از تقارن یا عدم تقارن تابع توزیع می 
سمت مقادیر بالاتر چولگی مثبت و برای توزیع نامتقارن با کشیدگی به سمت مقادیر کوچکتر مقدار چولگی منفی است. کشیدگی نشان دهنده 

می    ۳بلندی منحنی در نقطه ماکزیمم است و مقدار کشیدگی برای توزیع نرمال برابر  ارتفاع یک توزیع است. به عبارت دیگر کشیدگی معیاری از  
 باشد. کشیدگی مثبت یعنی قله توزیع مورد نظر از توزیع نرمال بالاتر و کشیدگی منفی نشانه پایین تر بودن قله از توزیع نرمال است. 
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 مقادیر چولگی و کشیدگی متغیرهای تحقیق -7جدول 

 کشیدگی  چولگی تعداد متغیرهای پژوهش 

 762/1 -141/1 300 یی بلوغ حرفه ا

 164/1 -050/1 300 کاهش بیگانگی 

 341/1 -515/1 300 کیفیت شغلی

 
در تمامی  -7ها از توزیع نرمال برخوردار نیستند. براساس نتایج جدول ( نباشند داده -2،  2در حالت کلی چنانچه چولگی و کشیدگی در بازه )

 موارد مقدار چولگی و کشیدگی در رنج قابل قبول بدست آمده است.  
 

 ضریب همبستگی متغیرها  -8

 ، کاهش بیگانگی و کیفیت شغلی بلوغ حرفه ای  نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین  -8جدول
 

 کیفیت شغلی  کاهش بیگانگی از کار  یی بلوغ حرفه ا متغیر ها 

   1 یی بلوغ حرفه ا

  1 0/ 975 ** کاهش بیگانگی از کار 

 1 0/ 652 ** 0/ 623 ** کیفیت شغلی 
 05/0* معنی داری آزمون در سطح معنی داری 

 01/0** معنی داری آزمون در سطح معنی داری 
 

  ای و کاهش بیگانگی ین بلوغ حرفه بشود،  طور که مشاهده میدهد. همانجدول حاضر نتایج ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش را نشان می 

ای بر کاهش احساس بیگانگی است. در  دهنده اثر چشمگیر بلوغ حرفهشود که نشانمشاهده می (975/0و بسیار قوی )   مثبتای  رابطه  از کار

ای افراد بیشتر باشد، کیفیت شغلی  **( دارد؛ یعنی هر چه بلوغ حرفه 0/ 623ای همبستگی مثبت و معنادار )ارتباط با کیفیت شغلی نیز بلوغ حرفه 

دهد. این نتایج به طور کلی  نشان می  ( 652/0با کیفیت شغلی نیز رابطه منفی و معنادار )  از کار  یابد. در نهایت، کاهش بیگانگیها نیز ارتقا می آن

 .را کاهش داده و کیفیت شغلی را بهبود بخشد از کار بیگانگیکاهش  تواند ای میبیانگر آن است که ارتقای بلوغ حرفه 

 ها( آمار استنباطی)تجزیه و تحلیل داده -4-3
آمار استنباطی کشف الگوهای علّی، رابطه ای و تفاوتی در نمونه پژوهش و تعمیم آن به جامعه هدف پژوهش می باشد. لذا با پرسش نامه ای  

ع  امعه جماستاندارد و برآمده از ادبیات که پیش از این مورد بررسی اعتبار ظاهری و اعتبار محتوایی قرار گرفته است داده ها از نمونه ای معرف ج
گیری و ساختاری به اهداف پژوهش که آوری گردید و مورد غربال گری در قالب پیش پردازش ها واقع شد. اکنون محقق باید با دو مدل اندازه

 همانا آزمون فرضیات برآمده از ادبیات است بپردازد. 

 گیری اولیهمعادلات اندازه -4-3-1

اجرا گردید و در دو    23پردازد در نرم افزار ایموس ورژن  گیری اولیه پژوهش که به بررسی رابطه بین متغیرهای مکنون و آشکار می مدل اندازه

 قابل مشاهده است.  -6و  5حالت تخمین غیر استاندارد و تخمین استاندارد در شکل 
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 مدل اندازه گیری اولیه در حالت تخمین ضرایب غیراستاندارد  -9شکل  

 
 

 
 مدل اندازه گیری اولیه در حالت تخمین ضرایب استاندارد  -10شکل  

 

 برازش مدل اندازه گیری اولیه   -11
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برازش به معنای تطابق مدل مشاهده شده در نمونه پژوهش با مدل مورد انتظار در جامعه واقعی است. محققان شاخص های متعددی 

شاخص نیز تجاوز می کند اما یک اجماع همگامی روی حداقل   53تاکنون معرفی نمودند که تعداد آنها از 1963را در مقالات از سال 

 (. 2005شود )گیفن،مشاهده می 7-4ا وجود دارد که در جدول شاخص از این تعداد شاخص ه 10

 شاخص های برازش مدل اندازه گیری اولیه    -10جدول 

شاخص های 
 برازش 

 مقدار به دست آمده  حد مجاز نرخ شاخص برازش 

CMIN/DF 021/2 3کوچکتر از  شاخص های مقتصد 

RMSEA 079/0 08/0کوچکتر از  شاخص های مقتصد 

PNFI 521/0 5/0بزرگتر از   شاخص های مقتصد 

GFI 812/0 8/0بزرگتر از   شاخص های مطلق 

AGFI 906/0 8/0بزرگتر از   شاخص های مطلق 

NFI 951/0 9/0بزرگتر از   شاخص های مقایسه ای 

NNFI=TLI 928/0 9/0بزرگتر از   شاخص های مقایسه ای 

CFI 918/0 9/0بزرگتر از   شاخص های مقایسه ای 

RFI 902/0 9/0بزرگتر از   شاخص های مقایسه ای 

IFI 944/0 9/0بزرگتر از   شاخص های مقایسه ای 

 
شااخص های برازش به ساه دساته شااخص های اختصااری یا مقتصاد، شااخص های مطلق و شااخص های تطبیقی یا مقایساه ای تقسایم بندی ی 

و در  شوند. شاخص های اقتصادی به این دلیل به این نام خوانده می شوند که با حداقل اطلاعات حداکثر اطلاعات برازشی را به ما ارائه می دهند

حتما باید به حد مجاز خود دسات یایند تا شااخص های دیگر قابل بررسای باشاند. دساته دوم شااخص های   X2/DFو   RMSEAآنها دو شااخص  

می باشاد مقایساه می شاوند و یا بزرگتر از آن هساتند و تایی می گردند و یا   8/0مطلق خوانده می شاوند زیرا با یک عدد مشاخص و معین که 

هر دو  AGFI  و GFIپیرامون آنها نمی توان واژه نسبی بودن، بهبود یافتن یا غیره را بیان نمود. دو شاخص    کوچکتر از آن که رد می شوند. یعنی
در دساته شااخص های مطلق باید از نقطه برش مربوطه بزرگتر باشاند. در دساته ساوم نیز شااخص های مقایساه ای را داریم که مدل با یک مدل 
ایده آل در جامعه واقعی مقایساه می شاود و هرچه قدر به آن مدل ایده آل نزدیکتر باشاد برازش بهتری خواهد داشات. شااخص های برازش برای  

شااخص مقایساه ای نام برده  5سات که آیا مدل مورد بررسای کفایت لازم برای بررسای روابط بین متغیرها را دارد یا خیر. خوشابختانه از بین  این ا

باشاد. مدل سااختاری در هر ساه شااخص های   9/0می کند حداقل ساه شااخص باید بزرگتر از مقدار در جدول منابع اصالی معادلات سااختاری بیان  
 مقتصد، مطلق و مقایسه ای وضعیت مناسبی دارند.

 
 
 

 بررسی روایی و پایایی سازه  -11
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شرط زیر باید برقرار باشد. عدم برقراری حتی یک شرط روایی سازه را از بین خواهد برد و نتایج ار اعتبار    9برای برقراری پایایی و روایی سازه  
 ساقط می شود زیرا نتایج محقق در یک پژهش کمی هم باید پایا و تعمیم پذیر باشد و هم روا یا معتبر باشد.  

 

 بررسی پایایی و روایی سازه -11جدول

 CR AVE MSV ASV متغیرهای پژوهش 

 129/0 299/0 496/0 829/0 یی بلوغ حرفه ا

 239/0 449/0 550/0 761/0 کاهش بیگانگی 

 123/0 281/0 503/0 831/0 کیفیت شغلی

 

 بررسی روایی واگرای فورنل و لارکر -12جدول

بلوغ حرفه  متغیرهای پژوهش 
 ییا

انزوای  
 شغلی

کاهش 
 بیگانگی 

 کیفیت شغلی

    689/0 یی بلوغ حرفه ا

  724/0 354/0 650/0 کاهش بیگانگی 

 693/0 319/0 107/0 511/0 کیفیت شغلی

 

گرفتن از    COMPUTEفورنل و لارکر شاخصی را پدید آوردند که به واگرایی متغیرها می پردازد زیرا در آن زمان عرف علمی    1981از سال  

را بگیرند تا روایی واگرای سوالات را بسنجند در این راه حل خلاقانه    ASVو     MSVسوالات بود و محققین نمی توانستند شاخص هایی مثل  

طی معادلاتی گرچه به صورت تقریبی بجای    AVEجدول همبستگی بین متغیرهای مکنون ایجاد گردید و بجای عدد یک روی قطر اصلی جذر  

از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها بیشتر باشد روایی واگرا بین متغیرها   AVEعدد یک قرار گرفت. آنها در این معادلات اثبات نمودند اگر جذر 

 هر متغیر از همبستگی آن متغیر با متغیرهای دیگر بزرگتر است.  AVEتائید می شود اگر به جدول فورنل و لارکر توجه شود خوشبختانه جذر 
ش  با توجه به اینکه در مدل اندازه گیری اولیه مشخص شد که دو شرط لازم برای اجرای مدل ساختاری یعنی هم روایی و پایایی سازه و هم براز

 را دارا می باشد بنابراین نیازی به مدل اندازه گیری اصلاح شده نیست و مستقیماً مدل ساختاری پژوهش را انجام می دهیم.

 متغیر میانجی کیفیت شغلی  -13

که در نتیجه حل معادلات رگرسیون محور با حضور متغیر میانجی انجام پذیرفت متغیر میانجی    1986مطابق با تعریف بارون و کنی در سال  
بارون   متغیری است که تمام یا بخشی از اثر موجود بین متغیر مستقل و وابسته را از خود عبور می دهد. متغیر میانجی با دو روش ارائه شده توسط

مورد تحلیل واقع می شود البته صاحب نظران هر دو این روش ها را مناسب   1996و نیز بوتس استراپینگ سوبل در سال    1986کنی در سال  و  
و در جهت تشخیص میانجی گری متغیر مربوطه می دانند اما در عرف علمی با توجه به ماهیت نرم افزارهای مدل سازی معادلات ساختاری روش  

ناسب برای نرم افزارهای شاخه کوواریانس محور است و روش سوبل برای رویکردها و نرم افزارهای واریانس محور توصیه شده بارون و کنی م
 است.  

قیق  اما ابتدا باید دید هدف از تحلیل متغیر میانجی چیست تا بتوان در راستای رسیدن به آن هدف از نرم افزار مربوطه کمک گرفت. هدف اول تح
میانجی پی بردن به این موضوع است که اساساً متغیری که با متغیرهای مستقل و وابسته خود تشکیل یک مثلث میانجی گری را داده است آیا  

عا میانجی است یا خیر؟ هدف دوم در صورت اثبات وجود نقش میانجی گری متغیر مربوطه می باشدکه پی برد آیا این نقش میانجی گر کامل  واق
 است یا جزئی؟ 
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در این تحقیق با توجه به ذات کوواریانس محور نرم افزار و مدل اجرا شده در آن از روش بسیار رایج بارون و کنی و جدول مشهور آنها در 
 تشخیص نقش میانجی گری استفاده می شود.  

 

 گیری بحث و نتیجه

  ایحرفه  بلوغ  مؤلفه درونی سازمان  دوشود که  دهد کاهش بیگانگی و تقویت دلبستگی شغلی زمانی پایدار مینتیجه این پژوهش نشان می 
  برای   کارکنان  توان  ریزی،برنامه   و  پذیریمسئولیت  خودآگاهی،  تقویت   با   ایحرفه   بلوغ.  شوند  مدیریت  تعاملی و  هماهنگ  صورتشغلی به   کیفیت  و

با تضعیف    بیگانگی بخشد. در برابر،  دهد و به حس ارزشمندی و مشارکت معنا میبرقراری تعامل سازنده را افزایش می   و  هاچالش  با  سنجیده  مواجهه
آورد. در میانه این دو کند و کیفیت عملکرد را پایین میپیوندهای اجتماعی و کاستن از حمایت همتایان و مدیران، انگیزه و تعلق را فرسوده می

ی هاها، فرصت رشد و شبکه ای، امنیت نسبی، تناسب نقش گیرد؛ هرجا عدالت رویه کننده را بر عهده میگیر و تقویت قطب، کیفیت شغلی نقش ضربه 
بعدی به  شود. بر این اساس، نگاه تک ای چند برابر می کند و آثار مثبت بلوغ حرفهحمایت اجتماعی فراهم باشد، پیامدهای منفی انزوا فروکش می 

اجتماعی، افزایش تعلق  اهای روانیهای فردی و شرایط سازمانی، مسیر کاهش آسیبزمان ویژگیمدیریت منابع انسانی کارساز نیست و بهبود هم
 .کندوری را هموار میو ارتقای بهره 

این لایه  بهره در کنار  اما تعیینهای رفتاری و سازمانی، پایداری مالی و  بُعد بیرونی  ای است که دوام و تعمیق  کنندهوری منابع انسانی 
دهد، اعتماد های یکپارچه ثبت و پرداخت قراردادها شفافیت را افزایش می کند. استقرار سامانه شناختی و مدیریتی را تضمین میدستاوردهای روان

شود  دهد؛ در نتیجه، نیروی انسانی از کارهای تکراری و پرریسک رها میهای نظارت دستی را کاهش می کند و خطاها و هزینهعمومی را تقویت می 
و،  های فرهنگی و سازوکارهای پاسخگسازی ظرفیت خیرین و حامیان مالی از مسیر مشوقزمان، فعالکند. همهای تخصصی تمرکز میو بر مأموریت 

سپاری سازد. برون ها معطوف می کند و انرژی اداری را از پیگیری اعتبارات به بهبود کیفیت خدمات و توسعه برنامه ای دولت را سبک می بار بودجه 
  کاهد می  را  کاری  فشار  برد،می  بالا  را  مالی  بازده  نیز  ایحرفه  نهادهای  تبلیغات به  و  اسپانسر  جذب  تا  بلیت  فروش  از  های تخصصی درآمدزافعالیت

های مزمن را مهار کرده و ها و ناکارآمدیی بده  ورزش،  مالی  حوزه  در  نظارتی   و   قانونی  هایچارچوب   تقویت.  کندمی   ترچابک   را   داخلی  مدیریت  و
های دهد. همگام با این اصلاحات، توانمندسازی مدیران و کارشناسان در مهارتهای انسانی گسترده و بروکراسی پرهزینه را کاهش می نیاز به کنترل

 .دهدها را ارتقا میشکند و کیفیت تصمیمگیری مبتنی بر داده، حلقه اتلاف منابع را می مالی و تصمیم
ای پیوسته،  های توسعه حرفه شود: در سطح فردی، برنامه ترتیب، نقشه راهی یکپارچه برای ادارات کل ورزش و جوانان ترسیم میبدین

برد؛ در سطح کند و احساس کارآمدی و معناداری را بالا میای را تغذیه میبرانگیز، بلوغ حرفههای چالشگری، بازخورد ساختاریافته و پروژهمربی
سازی، کیفیت های حمایت همتایان و مشارکت در تصمیمای، مسیرهای ارتقای شفاف، شبکه سازی عدالت رویه سازمانی، بازطراحی شغل، نهادینه

های شفاف، استفاده هدفمند از ظرفیت خیرین و بخش سازد؛ و در سطح نظام مالی، سامانهدهد و انزوای شغلی را محدود میشغلی را ارتقا می
افزایی این دهد. همدهد و اتلاف انرژی انسانی را کاهش میوری مالی را افزایش میای و قواعد نظارتی روشن، بهرهسپاری حرفهبرون خصوصی،  

کند؛ و پایداری مالی، افزاید؛ کیفیت شغلی، این دستاورد را تثبیت میای، معناداری و تعلق را میسازد: بلوغ حرفهمند میای فضیلتسه سطح چرخه 
افزایی، کاهش محسوس بیگانگی، ارتقای رضایت و تعهد، نگهداشت نیروی انسانی  آورد. حاصل این همامکان تداوم و تعمیق آن را فراهم می

  یابد و نظام مالی شفاف و گیرد، محیط کار غنا می کارآمد و بهبود پایدار عملکرد سازمانی است. به بیان روشن، زمانی که سرمایه انسانی توان می 
عنوان چارچوبی عملیاتی تواند به بندی میرود. این جمعنگرتر پیش می آورتر و آیندهفقط کارآمدتر، بلکه تابکند، سازمان ورزشی نه پاسخگو عمل می 

 .ریزی و ارزیابی عملکرد به کار رود و مسیر توسعه بلندمدت ورزش کشور را هموار سازدریزی منابع انسانی، بودجه در برنامه 
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Job Quality as a Managerial Strategy: Reducing Work Alienation by 

Strengthening Professional Maturity in Sports Organizations 

Abstract 

This applied, descriptive-correlational study examined the role of job quality as a managerial 

strategy in reducing work alienation, with an emphasis on the role of professional maturity in 

sports organizations. The statistical population consisted of 898 employees from the General 

Departments of Sports and Youth in four provinces of northwestern Iran. Using proportional 

cluster sampling, 300 individuals were selected as the sample. Data were collected using 

standardized questionnaires for professional maturity, work alienation, and job quality (with 

reliability coefficients of 0.92, 0.95, and 0.93, respectively) and analyzed through structural 

equation modeling in AMOS and SPSS software. 

The findings indicated that improving job quality significantly leads to a reduction in work 

alienation. Furthermore, professional maturity reduces alienation both directly and indirectly (by 

enhancing job quality). The research model demonstrated a good fit. 

Consequently, job quality and the enhancement of professional maturity can be employed as 

effective managerial strategies to reduce work alienation in sports organizations. 

 

Keywords: Job Quality, Work Alienation, Professional Maturity, Managerial Strategy, Sports 

Organizations 


