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Abstract 
The purpose of this research was the effect of organizational agility on job burnout and the 
performance of employees of the General Directorate of Sports and Youth, Khorasan Razavi. This 

research was applied in terms of purpose, in terms of collecting field data and in terms of 

descriptive-correlation method. The statistical population of this research was all the employees of 
the General Directorate of Sports and Youth of Khorasan Razavi in 1403, whose number was 98, 

but the number of 93 questionnaires was finally analyzed statistically. The tools of data collection 

in this research were three organizational agility questionnaires of Spidzer (2007), job burnout 

questionnaire of Moslesh and Jackson (1986) and job performance questionnaire of Greenhouse et 
al. (2010). The findings were statistically analyzed with SPSS22 and SmartPls3 statistical software. 

The statistical methods used were Spearman's correlation coefficient and structural equation 

modeling. The results showed that there was a positive and significant relationship between 
organizational agility and its components with employee performance. The highest relationship 

between competence and employee performance was 0.604 and the lowest relationship between 

flexibility and employee performance was 0.478. Also, there was a negative and significant 

relationship between organizational agility and its components with job burnout. The highest 
relationship between speed and burnout was 0.574 and the lowest relationship between flexibility 

and burnout was 0.489. It was also observed that there was a negative and significant relationship 

between job burnout and its components with employee performance. The highest relationship 
between depersonalization and employee performance was 0.510 and the lowest relationship 

between emotional exhaustion and employee performance was 0.478. It is suggested that a culture 

of accountability be developed through managers in the organization, thereby increasing 
organizational agility and ultimately improving employee performance. 
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 جوانان و ورزش کل اداره کارکنان عملکرد و یشغل یفرسودگ بر یسازمان یچابک ریتاث

 یرضو خراسان

 

 

 ایران مشهد، اسلامی، آزاد دانشگاه مشهد، واحد ورزشی، مدیریت دپارتمان ورزشی، علوم گروه خدادادزاده فرشته
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 چکیده

 یرضو خراسان جوانان و ورزش کل اداره کارکنان عملکرد و یشغل یفرسودگ بر یسازمان یچابک ریتاث پژوهش این هدف

 بود. همبستگی -توصیفی روش نظر از و میدانی اطلاعات آوریجمع نظر از کاربردی، هدف نظر از پژوهش این بود.

 89 آنان تعداد که بود 3041 سال در رضوی خراسان جوانان و ورزش کل اداره کارمندان تمامی پژوهش این آماری یجامعه

 پژوهش این در اطلاعات آوریجمع ابزار گرفت. قرار آماری تحلیل و تجزیه مورد نهایت در پرسشنامه 81 تعداد اما بود نفر

 یپرسشنامه و (3891) جکسون و مسلش یشغل یفرسودگ یپرسشنامه ،(7442) دزریاسپا یسازمان چابکی یپرسشنامه سه

 و تجزیه مورد SmartPls3 و SPSS22 آماری افزارهاینرم با هایافته بود. (7434) همکاران و نهاوسیگر یشغل عملکرد

 بود. ساختاری معادلات سازی مدل و اسپیرمن همبستگی ضریب شده استفاده آماری هایروش گرفتند. قرار آماری تحلیل

 نیبالاتر .داشت وجود یدار یمعن و مثبت یرابطه کارکنان عملکرد با آن هایمولفه و یسازمان یچابک نیب که داد نشان نتایج

 بود. 029/4 کارکنان عملکرد با پذیری انعطاف نیب رابطه زانیم نیکمتر و 140/4 کارکنان عملکرد با شایستگی نیب رابطه

 رابطه بالاترین داشت. وجود داری معنی و منفی یرابطه یشغل یفرسودگ با آن هایمولفه و یسازمان یچابک نیب همچنین

 همچنین بود. 098/4 یشغل یفرسودگ با پذیری انعطاف بین رابطه میزان کمترین و 420/4 شغلی فرسودگی با سرعت بین

 بالاترین داشت. وجود داری معنی و منفی یرابطه کارکنان عملکرد با آن هایمولفه و یشغل یفرسودگ نیب شد مشاهده

 029/4 کارکنان عملکرد با یعاطف یخستگ بین رابطه میزان کمترین و 434/4 کارکنان عملکرد با تیشخص مسخ بین رابطه

 افزایش سازمانی چابکی طریق این از تا یابد، گسترش سازمان در مدیران طریق از پاسخگویی فرهنگ شودمی پیشنهاد بود.

 .یابد بهبود کارکنان عملکرد نهایت در و یابد
 

 .کارکنان عملکرد ی،شغل یفرسودگ ی،سازمان یچابک :کلیدی های واژه

                                                                                                                                                                                              
 :نویسنده مسئولE-mail: SMH.HR1360@iau.ac.ir  

و عملکرد کارکنان اداره کل ورزش و جوانان خراسان  یشغل یبر فرسودگ یسازمان یچابک ریتاث، سید محمد حسین حسینی روش، خدادادزاده فرشته

 .10-43(: 3)0، 3041 بهار، فصلنامه نوآوری در مدیریت ورزشی،  یرضو
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 مقدمه
 اریبس توان یم ست،یچ چابک سازمان که نیا درک اب

 موفق چابک سازمان کی کرد. آغاز را سازمان رییتغ تر ساده

 رشیپذ مشترک، انداز چشم و هدف کی جادیا قیطر از

 ی توسعه یها میت یها شبکه یمندساز توان و رییتغ

 از یکی تیتقو و دیتول کردن یعمل منظور به محصول

 عمل عیسر و چابک واحد، یزمان در محصول یها یژگیو

 چابک سازمان .(1041 همکاران، و پناه )یزدان کند یم

 یمحصولات تواند یم است، متمرکز یمشتر بر چنان هم

 جیتدر به ر،یمس طول در نیچن هم و دهد ارائه را یعال

 ی لهیوس به موفق چابک سازمان کی .کند یم ییافزا ارزش

 یا جامعه به را افراد از یگروه مشترک، انداز چشم و هدف

 نیا .(1041 همکاران، و )زارع کند یم لیتبد منسجم

 شروع سازمان ییاجرا سطح از مشترک انداز چشم و هدف

 .شود یم منتقل آن درون یها بخش و افراد به و شود یم

 یا گونه به است همه به امیپ انتقال امر، نیا سخت بخش

 یتجار یواحدها و ها بخش ها، میت افراد، ی همه به که

 و هدف در چگونه و کجا کنند درک که دهد یم امکان

 ،نوروززاده و ریمالم) رندیگ یم قرار یتر بزرگ انداز چشم

 یک در که است سازمانی ،عالی عملکرد با سازمان .(1044

 با خود تطابق های قابلیت طریق از بلندمدت زمانی بازه

 این به سریع و مناسب واکنش و محیطی تغییرات

 هدفمند، و مسنجم مدیریت ساختار تشکیل تغییرات،

 با مناسب رفتار و کلیدی های توانایی مستمر ارتقای

 نتایجی و عملکرد به دارایی، ترین مهم عنوان به کارکنان

 کند می پیدا دست خود سطح هم های سازمان از بهتر

 مفهوم یک عملکرد رواقعد (.3442 ،1یوسف و )کروکیتو

 جهت به سازمان یک کلی عملکرد که است کلی

 سویی از دهد. می قرار بررسی مورد متفاوت های حیطه

 به سازمان که است میزانی سازمانی، عملکرد گفت توان می

 همکاران و 3)پودساکف رسد می خود نظر مورد اهداف

3410.)  

 و رفتارها از یا مجموعه توان یم را یشغل عملکرد

 کی و سازمان کل تا دهد یم انجام فرد کی که ها، تیفعال

 عملکرد کرد. فیتعر کند، کینزد اهدافش به را مجموعه

 کننده نییتع عامل آنها مشاغل در کارکنان و یانسان منابع

                                                                                        
1 Crocitto, M., & Youssef 
2 Podsakoff 

 از .(32 ،1043 همکاران، و )اسدیاست یسازمان عملکرد

 شیوع که است متغیرهایی جزو نیز شغلی فرسودگی سویی

 ،1211 همکاران، و )بسطامی دارد کارمندان بین در بالایی

 یبرا رمنتظرهیغ یها چالش بر آمدن فائق ییتوانا (.33

 کسب و یکار طیمح سابقه یب یدهایتهد با ییارویرو

 و رشد یها فرصت عنوان به راتییتغ از سود و تیمز

 ،1041 ، )آقایی گویند می سازمانی چابکی را شرفتیپ

 کار با مرتبط استرس از یخاص نوع یشغل یرسودگف (.32

 نیهمچن که یروان ای یکیزیف یخستگ از یحالت است،

 تیهو دادن دست از و تیموفق کاهش احساس شامل

 عملکرد (.91 ،1210 همکاران، و )انیسی است یشخص

 که ها، تیفعال و رفتارها از یا مجموعه توان یم را یشغل

 به را مجموعهکی و سازمان کل تا دهد یم انجام فرد کی

 ،1211 نصیریان، و زاده )جلال دینام کند کینزد اهدافش

 ای یکیزیف یخستگ از یخاص نوع 2یشغل یفرسودگ (.32

 و تیموفق عدم احساس شامل که است کار با مرتبط یروان

 شغلی فرسودگی .شود یم یشخص تیهو دادن دست از

 و درگیری ها سال از بعد عاطفی فروپاشی یها نشانه

 اثرات یشغل یفرسودگ سندروم است. کار به اشتغال

 که دارد کارمندان بر یمختلف یعملکرد و یروان ،یکیزیف

 و یروان و یذهن راتیتاث ی،کیزیف راتیتاث به توان می

 ،1044 همکاران، و یرضاوندکرد) اشاره یعملکرد راتیتاث

23.)  

 است. عملکرد بر تاثیر فرسودگی، تاثیرات جمله از

 قسمت و تمام از تواند نمی فرد آن در که عملکرد، کاهش

 برای خود روانی و جسمی انرژی و استعداد توان، اعظم

 نشان (1210) همکاران و مرویان کند. استفاده کار انجام

 ,یشغل استرس نیب داری معنی ی رابطه که دادند

 و یمانیسل دارد. وجود یشغل عملکرد و یشغل یفرسودگ

 که دادند نشان خود پژوهش در (1044) انیچرمچ

 عملکرد زانیم بر یدار یمعن یمنف ریتأث یشغل یفرسودگ

 .است داشته یکشاورز جهاد سازمان کارشناسان یشغل

 فرسودگی که دادند نشان (1211) یزعفرانچ و یقراخان

 ترک بر و دار معنی و منفی تاثیر شغلی رضایت بر شغلی

 و ضیایی دارد. داری معنی و مثبت تاثیر کارکنان خدمت

 با شغلی فرسودگی بین که دادند نشان (1210) همکاران

                                                                                        
3 Job Burnout 
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 برقرار دار معنی و منفی ای رابطه کاری زندگی کیفیت

 تاثیر که دادند نشان (3411) همکاران و 1گنگ است.

 است. دار معنی و منفی شغلی عملکرد بر شغلی فرسودگی

 بر فرسودگی که دادند نشان نیز (3412) همکاران و کیم

 آنجایی از دارند. داری معنی منفی تاثیر ای وظیفه عملکرد

 نیازهای پیوسته و است متغیر ماهیتی دارای ورزش که

 متولی های سازمان لذا است، تغییر حال در مشتریان

 چابکی از بایست می جامعه سطح در ورزش ی توسعه

 مشتریان نیاز پاسخگوی بتوانند تا باشند برخوردار بالایی

 در پژوهش این اهمیت موارد از یکی رو این از باشند.

  است. سازمانی چابکی میزان گیری اندازه

 ریتاث یبررس عنوان با پژوهشی (1044) فر طباطبایی .

 یشغل عملکرد بر یسازمان تیخلاق و یسازمان یچابک

 جینتا دادند. انجام رانیا صادرات توسعه بانک کارکنان

 با آن ابعاد و یسازمان ساختار یچابک که داد نشان قیتحق

 بهبود بر یسازمان تیخلاق یانجیم ریمتغ نقش به توجه

 ریتاث رانیا صادرات توسعه بانک کارکنان یشغل عملکرد

 (1211) زعفرانچی و قراخانی .دارد یمعنادار و مثبت

 ترک قصد بر یشغل یفرسودگ ریتاث عنوان با پژوهشی

 تیرضا یانجیم نقش نظرگرفتن در با کارکنان خدمت

 قیتحق نیا از آمده بدست جینتا دادند. انجام یشغل

 و ینیبدب ،یشغل یفرسودگ های شاخص که نمود مشخص

 یشغل تیرضا بر یدار یمعن و یمنف ریتاث ،یتیکفا یب

 .دینگرد دییتا یشغل تیرضا بر یخستگ ریتاث یول دارند،

 یب و ینیبدب ،یخستگ یها شاخص شد مشخص نیهمچن

 خدمت ترک قصد بر یمعنادار و مثبت ریتاث یتیکفا

 با پژوهشی (1211) همکاران و میرکمالی         .دارند کارکنان

 کارکنان یور بهره با یشغل یفرسودگ رابطه نییتع عنوان

 ،یشغل یفرسودگ که دهد یم نشان جینتا دادند. انجام

 احساس کاهش و تیشخص مسخ ،یاحساس یخستگ

 ،-4/19 ،-4/13 :یهمبستگ با بیترت به یشخص تیکفا

 یها مارستانیب کارکنان یور بهره با -4/12 و -4/12

 دارند. یمعنادار و معکوس رابطه اصفهان یغرض و یعتیشر
            

 حجم عنوان با پژوهشی (3431) همکاران و 3جوماد

 یکار عملکرد و یشغل یفرسودگ با رابطه در معلمان یکار

                                                                                        
1 Gong 
2 Jomuad 

 یکار حجم از معلمان که داد نشان ها افتهی دادند. انجام

 بالاست. زین آنها یفرسودگ زانیم هستند. برخوردار ییبالا

 بخش تیرضا اریبس معلمان یکار عملکرد گرید طرف از

 یشغل یفرسودگ زانیم بر ییبسزا ریتأث کار حجم است.

 دارد. ریتأث زین معلمان عملکرد بر کار حجم دارد. معلمان

 یم هیتوص ،یشغل یفرسودگ و استرس از یریجلوگ یبرا

 بندیپا مناسب یکار فیوظا به مدرسه ریمد هر که شود

 نقش عنوان با پژوهشی (3431) 2الهواری و الطویل باشد.

 و کیاستراتژ یچابک نیب رابطه بر ینوآور تیقابل یا واسطه

 یچابک که داد نشان جینتا دادند. انجام یسازمان عملکرد

 تیقابل و یسازمان عملکرد بر یمعنادار ریتأث کیاستراتژ

 یا واسطه نقش ینوآور تیقابل ن،یا بر علاوه دارد. ینوآور

 عملکرد و کیاستراتژ یچابک نیب رابطه بهبود در را

 (3431) همکاران و 0لموناکی کند. یم فایا سازمان

 :یشغل عملکرد و یشغل یفرسودگ عنوان با پژوهشی

 عملکرد یا واسطه نقش مورد در یموج دو مطالعه

 یساز مدل یها لیتحل دادند. انجام کارکنان یشناخت

 با یشغل یفرسودگ که داد نشان یساختار معادلات

 و یبازدار تیظرف و یکار حافظه در کمتر عملکرد

 است، مرتبط زمان طول در شتریب یشناخت یها یینارسا

 یفرسودگ با یشناخت یریپذ انعطاف کاهش که یحال در

 همکاران و 2فلیپ است. مرتبط زمان طول در بالاتر یشغل

 سیستم یها تیقابل ریتأث عنوان با پژوهشی (3434)

 شدت و یسازمان یچابک نقش شرکت: عملکرد بر اطلاعات

 که دهد یم نشان جینتا دادند. انجام صنعت یفناور

 عملکرد بر مثبت طور به اطلاعات ستمیس یها تیقابل

 ریتأث ینسازما یچابک کامل یگریانجیم قیطر از شرکت

 یگروه چند لیتحل و هیتجز کی ن،یا بر علاوه گذارد. یم

 بر اطلاعات ستمیس یها تیقابل ریتأث که دهد یم نشان

 یفناور با عیصنا در که ییها شرکت یبرا یسازمان یچابک

 با عیصنا در که است ییآنها از شتریب هستند شرفتهیپ

  هستند. تکنولوژی متوسط شدت

 یفرسودگ بر یسازمان یچابک ریتاث موضوع به توجه با

 جوانان و ورزش کل اداره کارکنان عملکرد و یشغل

 متغیر الف( شامل، پژوهش متغیرهای یرضو خراسان

                                                                                        
3 AlTaweel, I. R., & Al-Hawary 
4 Lemonaki 
5 Felipe 
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 انتخاب از بعد که است خصوصیتی متغیر این بین: پیش

 ملاک متغیر برای بین پیش عنوان به محقق توسط

 یچابک تحقیق این در بین پیش متغیر .شود می استفاده

 که است متغیری :ملاک متغیر ب( باشد. می یسازمان

 ابعاد و گیرد می قرار مطالعه مورد بین پیش متغیر توسط

 تجزیه با .شود می اشکار آن بر بین پیش متغیر اثرگذاری

 آن بر موثر عوامل شناسایی با و ملاک متغیر تحلیل و

 در .شناخت مسأله برای را هایی حل راه یا ها پاسخ توان می

 کارکنان عملکرد و یشغل یفرسودگ متغیر دو تحقیق این

 کارمندان با چابک سازمان .است ملاک متغیرهای نوع از

 مناسب واکنش تغییرات به نسبت تواند می خود چابک

 نیروی اختیار در سازمانی چابکی عبارتی به داد. نشان

 دچار انسانی نیروی که صورتی در و است چابک انسانی

 خواهد اتفاقی چه باشد، شغلی فرسودگی و بالا استرس

 سازمان آیا که است این دارد وجود که مشکلی اما افتاد؟

 و کند جلوگیری شغلی فرسودگی از تواند می چابک

  کل ادارات کارمندان ببخشد؟ بهبود را کارکنان عملکرد

 و سر ورزش ی مقوله با اینکه به توجه با جوانان و ورزش

 لذا دارد، متغیر ماهیتی ورزش ی مقوله طبیعتا و دارند کار

 این سوال واقع در باشد. چابکی دارای سازمان بایست می

 چه و دارد وجود سازمان در چابکی میزان چه که است

 و شغلی فرسودگی با سازمانی چابکی بین رابطه میزان

 چارچوب 1 شکل دارد؟ وجود کارمندان کاری عملکرد

 پی در محقق بنابراین دهد، می نشان را تحقیق نظری

 عملکرد و شغلی فرسودگی بر سازمانی تاثیرچابکی بررسی

 رضوی خراسان جوانان و ورزش کارکنان بین در سازمانی

 باشد. می

 

 
 (7111) همکاران و نهاوسیگر و (7115) جکسون و مسلش (،7112) اسپایدزر تحقیق مفهومی مدل  .1 شکل

 

 پژوهش شناسی روش

 یفرسودگ بر یسازمان یچابک ریتاث پژوهش این هدف

 جوانان و ورزش کل اداره کارکنان عملکرد و یشغل

 نظر از حاضر پژوهش بنابراین باشد. می یرضو خراسان

 از و است کاربردی های پژوهش جزء پژوهش نوع و هدف

 جامعه شود. می محسوب همبستگی -توصیفی ماهیت، نظر

 و ورزش کل اداره کارمندان تمامی پژوهش این آماری

 تعداد که باشد می 1042 سال در رضوی خراسان جوانان

 کل صورت به گیری نمونه روش که رسد می نفر 11 به آنان

 اطلاعات اوری جمع برای حاضر تحقیق در باشد. می شمار

 ابتدا در شود. می استفاده میدانی و ای کتابخانه روش دو از

 پیشینه و ادبیات نظری، مبانی مطالعه و بررسی برای
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 اطلاعات و نیاز مورد اطلاعات به یابی دست و تحقیق

 در که علمی مقالات و معتبر نشریات ها، کتاب از تکمیلی

 استفاده است موجود اینترنتی های سایت و ها کتابخانه

 پرسشنامه دو از اطلاعات اوری جمع برای شد. خواهد

 شد. استفاده سازمانی چابکی و روانشناختی توانمندسازی

 پرسشنامه از ها سازمان چابکی میزان سنجش برای

 سوال(، 9) سرعت  های مولفه با (3442) اسپایدزر

 و سوال( 2) گویی پاسخ سوال(، 2) شایستگی

 این کل نمره . شد استفاده ( سوال 1) پذیری انعطاف

 بیشتر نمرات و بوده 31 نمره حداقل و 102 پرسشنامه

 بیانگر کمتر نمرات و بیشتر چابکی میزان دهنده نشان

 شده محاسبه نمره چنانچه باشد. می کمتر چابکی میزان

 و پایین حد در سازمانی چابکی میزان باشد، 92 تا 31 بین

 صورت آن برای اساسی ریزی برنامه باید و بوده ضعیف

 میزان بیانگر 143 تا 91 بین شده محاسبه نمره گیرد.

 و شود. تقویت باید که بوده رشد به رو و متوسط چابکی

 میزان باشد، 102 تا 142 بین شده محاسبه نمره چنانچه

 باید روند این و بوده خوبی و بالا حد در سازمانی چابکی

 ی پرسشنامه از فرسودگی گیری اندازه منظور به یابد. تداوم

 شد. استفاده جکسون و مسلش یشغل یفرسودگ

 که باشد یم سوال 33 یدارا یشغل یفرسودگ پرسشنامه

 ساخته و یطراح 1119 سال در جکسون و مسلش توسط

 شده میتنظ یا نهیگز هفت اسیمق اساس بر است شده

 مسخ ،یعاطف یخستگ ) یا مولفه سه یدارا و است

 منظور به باشد. یم ( یفرد تیموفق عدم و تیشخص

 و نهاوسیگر ی پرسشنامه از یشغل عملکرد گیری اندازه

  شد. استفاده (3414) همکاران

 و نهاوسیگر توسط یشغل عملکرد پرسشنامه

 یدارا اسیمق نیا است. شده ارائه 3414 سال ،همکاران

 هیگو 11 و یا نهیزم عملکرد و یا فهیوظ عملکرد بعد دو

 شده طراحی های پرسشنامه اینکه از اطمینان برای .است

 سازمانی، چابکی یعنی نظر مورد های خصیصه واقعاً

 کند می گیری اندازه را  کاری عملکرد و شغلی فرسودگی

 روایی تعیین برای شد. پرداخته آن روایی تحلیل به

 منظور بدین گردید استفاده ظاهری روایی از تحقیق،

 و دانشگاهی صاحبنظران بین نظر مورد های پرسشنامه

 آنان، نظرات آوری جمع از پس و توزیع سابقه، با مدیران

 تحقیق، این در آمد. بعمل ها پرسشنامه در لازم اصلاحات

 است گرفته قرار استفاده مورد منظور این به پایایی آزمون

 اطمینان دهندگان، پاسخ جانب از ها پاسخ تشابه از که

 دیگر فرد به فردی از ها پاسخ دیگر عبارت به شود. حاصل

 سازگاری ثبات تعیین برای باشد. نداشته چندانی تفاوت

 ابزار همسانی دیگر عبارت به و متغیرها بینابینی و درونی

 از افراد، بینی پیش قابلیت و اعتماد قابلیت و تخمین

 یک در منظور بدین گردید. استفاده کرنباخ آلفای فرمول

 کل اداره کارکنان از نفر 24 تعداد آزمایشی بررسی

 ضریب که آنجا از .بازگرداندند و نموده تکمیل را پرسشنامه

 پرسشنامه لذا است پذیرش قابل درصد 24 از بیش آلفای

 قبولی قابل حد از که باشد می بالایی پایایی دارای

 های تحلیل و تجزیه واقع در یا و پردازش است. برخوردار

 نتایج تحلیل و ها  داده آوری جمع مرحله دو بین ها داده آماری

 های روش از ها داده تحلیل و تجزیه جهت شوند. می تقسیم

 در که است شده استفاده استنباطی آمار و توصیفی آمار

 مشاهدات و ها داده توصیف جهت ،توصیفی آمار قسمت

 و اطلاعات ورود کدگذاری، بازبینی، آوری، جمع از پس

 و 33SPSS آماری افزار  نرم در اطلاعاتی بانک تشکیل

SmartPLS3 جداول قبیل از آماری توصیف های شیوه از 

 ،مرکزی های شاخص ،توصیفی نمودارهای فراوانی، توزیع

 شده گیری بهره …و معیار انحراف میانگین، نظیر پراکندگی

 .است
 

 تحقیق های یافته

 تشکیل مردان را بررسی مورد نمونه از درصد 1/12

 تشکیل زنان را پژوهش این نمونه درصد 1/19 و دهند می

 22 تا 21 سنی گروه به مربوط فراوانی بیشترین دهند. می

 به مربوط فراوانی کمترین و 9/22 فراوانی درصد با سال

 باشد. می درصد 3/3 با سال 04 تا 22 بین سنی گروه

 مدرک به است مربوط تحصیلی مدرک فراوانی بیشترین

 فراوانی کمترین و 2/91 درصد با کارشناسی تحصیلی

 باشد. می درصد 3/2 با دیپلم تحصیلی مدرک به مربوط

 با مرتبط توصیفی اطلاعات ی ارائه به قسمت این در

 بررسی مورد های شاخص پردازیم. می تحقیق متغیرهای

 میزان، بیشترین میزان، کمترین معیار، انحراف میانگین،

  باشد. می ممکن میزان بیشترین و ممکن میزان کمترین
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 چابکی سازمانی : شاخص های توصیفی متغیر1جدول: 
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 24 9 24 9 21/9 12/12 سرعت

 22 2 22 0 10/2 94/31 شایستگی
 22 2 22 1 31/2 12/33 گویی پاسخ

 02 1 00 1 13/2 91/32 پذیری انعطاف

 یچابک

 یسازمان
31/11 91/31 24 104 31 102 

 

 سازمانی چابکی متغیر میانگین دهد می نشان نتایج

 و 31 نمره کمترین که 91/31 معیار انحراف با 31/11

   باشد. می 102 نمره بیشترین

 
 فرسودگی شغلی  : شاخص های توصیفی متغیر7جدول: 
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 یخستگ

 یعاطف
91/3 40/1 32/1 22/0 1 2 

مسخ 

 تیشخص
12/3 41/1 22/1 2 1 2 

 تیعدم موفق

 یفرد
00/3 11/4 1 2 1 2 

 یفرسودگ

 یشغل
99/3 44/1 11/1 13/0 1 2 

 

 مولفه به مربوط میانگین بالاترین دهد می نشان نتایج

 به مربوط میانگین ترین پایین و (12/3) تیشخص مسخ

  باشد. می (00/3) یفرد تیموفق عدم

 یا فهیوظ عملکرد ریمتغ میانگین دهد می نشان نتایج

 10/2 کاری عملکرد و (42/2) ای زمینه عملکرد (،34/2)

 صفر فرض ما ها داده بودن نرمال بررسی هنگام باشد. می

 سطح در را است نرمال ها داده توزیع اینکه بر مبتنی

 آزمون آماره اگر بنابراین .کنیم می تست 42/4 خطای

 دلیلی صورت این در آید، بدست 42/4 مساوی بزرگتر

 وجود است، نرمال داده اینکه بر مبتنی صفر فرض رد برای

 خواهد نرمال ها داده توزیع دیگر عبارت به .داشت نخواهد

  .بود

 
 عملکرد کاری های توصیفی متغیر : شاخص5جدول: 
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عملکرد 

 یا فهیوظ
34/2 23/4 3 2 1 2 

عملکرد 

 یا نهیزم
42/2 19/4 22/1 2 1 2 

عملکرد 

 یکار
10/2 29/4 11/1 11/0 1 2 

 
 یسازمان اسمیرنف متغیر چابکی -: آزمون کولموگروف4جدول: 

 K-S داری سطح معنی 

 424/4 411/4 سرعت

 421/4 413/4 شایستگی

 344/4 421/4 گویی پاسخ

 141/4 410/4 پذیری انعطاف

 412/4 412/4 یسازمان یچابک

 

 متغیرها تمامی داری معنی سطح دهد می نشان نتایج

 متغیرها تمامی گفت توان می بنابراین است بیشتر 42/4 از

  هستند. برخوردار نرمال توزیع وضعیت از

 
 یفرسودگاسمیرنف متغیر  -: آزمون کولموگروف3جدول: 

 یشغل

 K-S سطح معنی داری 

 441/4 191/4 یعاطف یخستگ

 441/4 104/4 تیمسخ شخص

 443/4 133/4 یفرد تیعدم موفق

 441/4 101/4 یشغل یفرسودگ

 

 روابط متغیر داری معنی سطح دهد می نشان نتایج

 هیچ گفت توان می بنابراین است کمتر 42/4 از یعموم

  نیستند. برخوردار نرمال توزیع وضعیت از متغیرها از کدام
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 یعملکرد کاراسمیرنف متغیر  -: آزمون کولموگروف5جدول: 

 K-S داری سطح معنی 

 441/4 194/4 یا فهیعملکرد وظ

 441/4 114/4 یا نهیعملکرد زم

 441/4 113/4 یعملکرد کار

 

 متغیرها تمامی داری معنی سطح دهد می نشان نتایج

 از کدام هیچ گفت توان می بنابراین است کمتر 42/4 از

 توجه با نیستند. برخوردار نرمال توزیع وضعیت از متغیرها

 همبستگی ضریب از نیست، نرمال ها داده توزیع اینکه به

 مدل آزمون منظور به همچنین شود. می استفاده اسپیرمن

 می استفاده جزئی مربعات حداقل روش از ساختاری سازی

 استفاده ندارد ها داده توزیع بودن نرمال به نیازی که شود

  شود. می

 عملکرد با آن های مولفه و یسازمان یچابک نیب

 باشد. می برقرار داری معنی و مثبت ی رابطه کارکنان

 و 940/4 کارکنان عملکرد با شایستگی بین رابطه بالاترین

 عملکرد با پذیری انعطاف بین رابطه میزان کمترین

  باشد. می 021/4 کارکنان

 
 با عملکرد کارکنان یسازمان یچابکضریب همبستگی اسپیرمن بین : 2جدول 

 یسازمان یچابک پذیری انعطاف گویی پاسخ شایستگی سرعت 

 سطح معنی داری عملکرد کارکنان
222/4 940/4 221/4 021/4 201/4 

441/4 441/4 441/4 441/4 441/4 

 

 
 

 : ضریب مسیر استاندارد بین چابکی سازمانی با عملکرد کارکنان1شکل 

 
 t: ضریب مسیر استاندارد بین چابکی سازمانی با عملکرد کارکنان در حالت مقیاس 7شکل 

 
 : شاخص های نیکویی برازش 5جدول 

R شاخص
2 Q2 GOF F2 

 515/1 795/1 571/1 797/1 مقدار به دست آمده
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با عملکرد  یسازمان یچابکتاثیر معنی داری بین متغیر 

های برازش مدل  وجود دارد. نتایج شاخص 201/4کارکنان 

آمده در حد قابل های به دست  دهد که شاخص نشان می

با توجه به شود.  قبول می باشند و بنابراین مدل تایید می

اینکه توزیع داده ها نرمال نیست، از ضریب همبستگی 

شود. همچنین به منظور آزمون مدل  اسپیرمن استفاده می

سازی ساختاری از روش حداقل مربعات جزئی استفاده 

ا ندارد ه شود که نیازی به نرمال بودن توزیع داده می

 شود.  استفاده می

 یبا فرسودگ های آن ی و مولفهسازمان یچابک نیب

باشد. بالاترین  ی منفی و معنی داری برقرار می رابطه یشغل

و کمترین  220/4 رابطه بین سرعت با فرسودگی شغلی

 011/4 یشغل یپذیری با فرسودگ انعطافمیزان رابطه بین 

 باشد.  می
 

 یشغل یبا فرسودگ یسازمان یچابکضریب همبستگی اسپیرمن بین : 9جدول 

 یسازمان یچابک پذیری انعطاف گویی پاسخ شایستگی سرعت 

 -341/1 -459/1 -353/1 -341/1 -324/1 سطح معنی داری یشغل یفرسودگ

111/1 111/1 111/1 111/1 111/1 

 

 
 یشغل یبا فرسودگ یسازمان یچابک: ضریب مسیر استاندارد بین 5شکل 

 

 
 tی در حالت مقیاس شغل یبا فرسودگ یسازمان یچابک: ضریب مسیر استاندارد بین 4شکل 

 

 : شاخص های نیکویی برازش 11جدول 

R شاخص
2 Q2 GOF F2 

 574/1 515/1 554/1 515/1 مقدار به دست آمده

 

با  یسازمان یچابکرابطه معنی داری بین دو متغیر 

های  وجود دارد. نتایج شاخص 293/4 یشغل یفرسودگ

های به دست آمده  دهد که شاخص برازش مدل نشان می

شود.  در حد قابل قبول می باشند و بنابراین مدل تایید می

با توجه به اینکه توزیع داده ها نرمال نیست، از ضریب 

شود. همچنین به منظور  همبستگی اسپیرمن استفاده می

آزمون مدل سازی ساختاری از روش حداقل مربعات جزئی 

ها  شود که نیازی به نرمال بودن توزیع داده استفاده می

 شود.  ندارد استفاده می
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عملکرد  با های آن و مولفه یشغل یفرسودگ نیب

باشد.  ی منفی و معنی داری برقرار می رابطهکارکنان 

عملکرد کارکنان با  تیمسخ شخصبالاترین رابطه بین 

با  یعاطف یخستگو کمترین میزان رابطه بین  214/4

 باشد.  می 021/4عملکرد کارکنان 

 

 شغلی با عملکرد کارکنان ضریب همبستگی اسپیرمن بین فرسودگی: 11جدول 

خستگی  

 عاطفی

مسخ 

 شخصیت

عدم 

موفقیت 

 فردی

فرسودگی 

 شغلی

عملکرد 

کارکنان سطح 

 معنی داری

021/4- 214/4- 011/4- 241/4- 

441/4 441/4 441/4 441/4 

 

 
 : ضریب مسیر استاندارد بین فرسودگی شغلی با عملکرد کارکنان 3شکل

 

 
 tضریب مسیر استاندارد بین فرسودگی شغلی با عملکرد کارکنان در حالت مقیاس  5شکل 

 

 : شاخص های نیکویی برازش 17جدول 

R شاخص
2 Q2 GOF F2 

 724/1 725/1 739/1 754/1 مقدار به دست آمده

 

با  یشغل یفرسودگرابطه معنی داری بین دو متغیر 

های  وجود دارد. نتایج شاخص 210/4عملکرد کارکنان 

های به دست آمده  دهد که شاخص برازش مدل نشان می

 در حد قابل قبول می باشند.

 

 گیری بحث و نتیجه

 یبر فرسودگ یسازمان یچابک ریتاثهدف این پژوهش 

و عملکرد کارکنان اداره کل ورزش و جوانان  یشغل

ی بود. این پژوهش از نظر هدف کاربردی، از خراسان رضو

 -آوری اطلاعات میدانی و از نظر روش توصیفی نظر جمع

نتایج ضریب همبستگی اسپیرمن نشان داد همبستگی بود. 

با عملکرد  های آن ی و مولفهسازمان یچابک نیبکه 

ی مثبت و معنی داری برقرار بود. بالاترین  رابطه کارکنان

و کمترین  940/4عملکرد کارکنان با  شایستگیرابطه بین 

 021/4پذیری با عملکرد کارکنان  انعطافمیزان رابطه بین 

سازی معادلات ساختاری نشان داد  بود. همچنین مدل

با عملکرد  یسازمان یچابکتاثیر معنی داری بین متغیر 

وجود دارد. نتایج پژوهش با نتایج شهشوار  201/4کارکنان 
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عباسیان و همکاران  ،(1044)فر  ییطباطبا(، 1043)

ویسی و همکاران ، (3431)  یو الهوار لیالطو(، 1212)

های  توان گفت پژوهش (، همراستا بود. در واقع می1212)

توان نتایج  کند و می پیشین نتایج این فرضیه را تایید می

های پیشین تا حدود زیادی  این فرضیه با نتایج پژوهش

 کینزد ییبه صورت همسو توان یرا م یچابکهمسو است. 

 تیدر جهت کسب مز ،یکار ریمتغ یها ازیسازمان با ن

اهداف کارکنان با  ،یسازمان نیکرد. در چن فیتعر یرقابت

دو همراه با  نیراسته قرار دارد. ا کیاهداف سازمان در 

 انیمشتر ریمتغ یازهایدر صدد هستند تا به ن گریکدی

در  .(1212، )عباسیان و همکاران دهند یپاسخ مناسب

یک  در صورتی کهکه توان گفت  توجیه این نتایج می

ی فعال بودن کارکنان آن سازمان  نتیجهسازمان پویا باشد، 

توان گفت پویایی یک سازمان یک  است. در واقع می

های امروزی به  همپوشانی با عملکرد دارد. زیرا در سازمان

پیشبرد دلیل سرعت تغییرات بالا پویایی شرط لازم برای 

اهداف است. به عبارتی در صورتی که یک سازمان در 

توان انتظار داشت که  محیط امروزی پویا نباشد، نمی

عملکرد مناسبی را نیز از خود بروز دهد. بنابراین پویا بودن 

و یا چابک بودن یک سازمان که از کارکنان آن نشات 

 تواند به خودی خود عملکرد بهتر کارکنان گیرد که می می

را فراهم آورد. در این فرضیه در صورتی که ضریب تببین 

عملکرد سازمانی را از روی چابکی سازمانی محاسبه کنیم 

شود  ( مشاهده می2013/4)ضریب همبستگی به توان دو، 

از تغییرات عملکرد کارکنان به سبب تغییرات  241/4که 

رسد در صورتی  چابکی سازمانی است. بنابراین به نظر می

گویی به موقع و مناسب و  ایسته سالاری، پاسخکه ش

پذیری در هنگام تغییرات سریع بهبود پیدا کند  انعطاف

توانیم شاهد  های چابکی سازمانی هستند( می )که مولفه

 بهبود عملکرد کارمندان اداره کل ورزش و جوانان باشیم. 

 نیبنتایج ضریب همبستگی اسپیرمن نشان داد که 

 یشغل یبا فرسودگ های آن لفهی و موسازمان یچابک

ی منفی و معنی داری وجود داشت. بالاترین رابطه  رابطه

و کمترین میزان  220/4 بین سرعت با فرسودگی شغلی

بود.   011/4 یشغل یپذیری با فرسودگ انعطافرابطه بین 

پژوهشی که این فرضیه را مورد بررسی قرار داده باشد 

ها با   در بیشتر پژوهشیافت نشد. در واقع چابکی سازمانی 

متغیرهای از نوع مثبت یعنی عملکرد کارکنان، کارایی، 

انعطاف پذیری سازمانی، خلاقیت سازمانی، اشتراک دانش، 

مزیت رقابتی و ... مورد بررسی قرار گرفته است. نتایج این 

تواند فرسودگی شغلی را به  فرضیه نشان داد که چابکی می

ای توجیه این نتیجه بهتر داری کاهش دهد. بر طور معنی

های چابکی سازمانی با فرسودگی  ی مولفه است به رابطه

شغلی اشاره شود. همانطور که پیشتر اشاره شد بالاترین 

بود. سرعت  220/4 رابطه بین سرعت با فرسودگی شغلی

در چابکی سازمانی به معنی سرعت هماهنگی با تغییرات 

بیشتر باشد،  است و هر چه سرعت هماهنگی با تغییرات

 ،یکیزیف یخستگ یشغل یفرسودگتر است.  سازمان چابک

توان گفت کار برای  و در واقع می است یو روان یجانیه

شوند. از  شود و دچار فلات زدگی می افراد یکنواخت می

هایی که دارای تغییرات فراوان محیطی  سویی سازمان

 شوند، باشند، کارکنان به ندرت دچار فرسودگی شغلی می

بایست در مقابل تغییرات از خود  زیرا پیوسته می

(. بنابراین 3419، 1العمل نشان دهند )مسلش و لیتر عکس

در جایی که سرعت هماهنگی با تغییرات بالا باشد، 

توان انتظار داشت که کارکنان در آنجا به میزان کمتری  می

توان به پژوهش  شوند. در اینجا می دچار فرسودگی می

 ریتغ( اشاره کرد که نشان داد م1214همکاران )ی و ریام

رد. اما در قرار دا زیتأمل برانگ تیدر وضعفرسودگی شغلی 

این پژوهش همانطور که در فصل چهارم گزارش شده 

است که از میانگین  99/3است، میانگین فرسودگی شغلی 

توان گفت فرسودگی  کمتر است و می 2فرضی یعنی عدد 

مطلوبی قرار دارد. در واقع با توجه شغلی در وضعیت نسبتا 

ی ورزش که پیوسته در حال تغییر است و  به ماهیت پدیده

بایست خود را  کارمندان اداره کل ورزش و جوانان نیز می

با این تغییرات وفق دهند و از سویی سرعت این تغییرات 

های کاری که  رسد محیط نیز زیاد است، لذا به نظر می

تواند  و البته استرس پایین باشد، میهمراه با سرعت بالا 

ی  رابطهتاثیر مثبتی بر فرسودگی شغلی داشته باشد. 

بود. از  -20/4ی شایستگی با فرسودگی شغلی  مولفه

آنجایی که شایسته سالاری تقریبا مترادف با عدالت 

توان در این قسمت به پژوهش  سازمانی است، می

کرد. در این پژوهش ( اشاره 1213ی و همکاران )اندکازلک

رابطه  یعدالت سازمانمحققان به این نتیجه رسیدند که 
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 نیبا ابهام و تعارض نقش و همچن یدار یمعکوس و معن

در همین راستا علیمرادنوری و  دارد. یشغل یفرسودگ

رابطه  یبررس( در پژوهش خود با عنوان 1212همکاران )

و ابعاد آن  یشغل یو ابعاد آن با فرسودگ یعدالت سازمان

درشهر تهران در سال  یمنتخب نظام یها کینیدرکل

به این نتیجه رسیدند که بین ابعاد عدالت سازمانی  1219

داری وجود  با فرسودگی شغلی ارتباط معکوس و معنی

توان  هایی که ارائه شد می داشت. با توجه به نتایج پژوهش

های آن  گفت اجرای عدالت که یکی از شاخص

ری است، تاثیر کاهشی بر فرسودگی شغلی سالا شایسته

توان اذعان داشت که چابکی سازمانی  دارد. از این رو می

 تواند بر فرسودگی شغلی تاثیر کاهشی داشته باشد.  نیز می

 نیبنتایج ضریب همبستگی اسپیرمن نشان داد که 

با عملکرد کارکنان  های آن و مولفه یشغل یفرسودگ

ی منفی و معنی دار وجود داشت. بالاترین رابطه بین  رابطه

و کمترین  214/4عملکرد کارکنان با  تیمسخ شخص

با عملکرد کارکنان  یعاطف یخستگمیزان رابطه بین 

نتایج پژوهش با نتایج سلیمانی و چرمچیان بود.  021/4

(، میرکمالی و 1211قراخانی و زعفرانچی )، (1044)

( همچنین 1210لاری دشت ) ( ، مروی و1211همکاران )

های  های خارج از کشور مانند پژوهش برخی از پژوهش

، (3431جوماد  و همکاران )(، 3432ایرفان و همکاران )

که نشان دادند که فرسودگی  (3431و همکاران )  یلموناک

شغلی بر عملکرد کاری تاثیر منفی دارد، همسو است. در 

باط منفی بین فرسودگی که ارت ابتدا باید اشاره شود به این

ی طبیعی و منطقی است. یعنی  شغلی با عملکرد یک رابطه

توان انتظار داشت که  کارکنان دچار فرسودگی بالایی  نمی

 یشغل یرسودگباشند، اما عملکرد آنان رو به بهبود باشد. ف

تواند به طور موثر  یمدت است که فرد نم یطولان یواکنش

دهد  یمحققان نشان م یبررس. دیایکنار ب یبا استرس شغل

عدم تمرکز و  ،یکه احساس اضطراب، خستگ یکه افراد

کنند، در کار خود دچار اشتباه  یعدم کنترل کار خود م

، 1)واگاس شوند یشوند و منجر به کاهش عملکرد م یم

رسد هنگامی که  علاوه بر موارد فوق به نظر می .(3442

رسند و  یکارکنان در محیط کاری به موفقیت فردی نم

شوند، طبیعتا علاقه کمتری  دچار خستگی عاطفی می

                                                                                        
1 Vagas 

دهند و یکی از دلایل کاهش  نسبت به کار خود نشان می

عملکرد در واقع بی علاقه بودن نسبت شغل است. از 

سویی بی حوصله بودن، و خستگی همچنین موجب 

و  3شود که دقت در کار کاهش پیدا کند )باکر می

تواند منجر به کاهش  ارد نیز می( و این مو3440همکاران، 

در راستای نتایج تحقیق یا افت عملکرد در کارکنان شود. 

با شایسته سالاری در واگذاری شود:  پیشنهاد می

ها در سازمان، چابکی سازمانی ارتقا یابد، که در  مسئولیت

نتیجه آن عملکرد کارکنان بهبود پیدا نماید. اختیار در 

ولی باشد تا از این طریق هم ها در حد قابل قب مسئولیت

سرعت هماهنگی افزایش و هم مسخ شخصیت کاهش پیدا 

کند و از این طریق عملکرد کارکنان بهبود یابد. علاوه بر 

های کوتاه مدت برای  های قانونی، هدف مسئولیت

کارمندان تعریف شود، تا از طریق رسیدن به این اهداف 

در نهایت  احساس موفقیت فردی در آنان تقویت شده و

عملکرد آنان بهبود یابد. فرهنگ پاسخگویی از طریق 

مدیران در سازمان گسترش یابد، تا از این طریق چابکی 

سازمانی افزایش یابد و در نهایت عملکرد کارکنان بهبود 

یابد. فرهنگ پذیرزش تغییرات محیطی و سازمانی از 

طریق مدیران در سازمان گسترش یابد، تا از این طریق 

بکی سازمانی افزایش یابد و در نهایت عملکرد کارکنان چا

 بهبود یابد.
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