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 دهیچک

( هر دو از دید کارکنان)کارکنان های ورزشی با رضایت شغلی  های قدرت روسای فدراسیون هدف از این تحقیق بررسی ارتباط پایگاه
بین ها بودند که از  ها و دبیران کمیته های ورزشی شامل کارشناسان، روسای کمیته جامعه آماری این پژوهش، کارکنان فدراسیون. بود

ارزشی لیکرت و  8 سؤال 81های قدرت روسای فدراسیون با  پرسشنامه پایگاه. عنوان نمونه آماری انتخاب شدند نفر به 899آنان 
ماهیت کار، نحوه مدیریت، همکاران، نحوه ارتقاء و ترفیع و )شامل ارزشی لیکرت  1سؤال  48پرسشنامه رضایت شغلی کارکنان با 

ها تعیین و با استفاده از تحلیل عامل  نفر از متخصصان تربیت بدنی، روایی صوری و محتوایی پرسشنامه 03، با نظر (حقوق و مزایا

و  = 81/3با ضریب آلفای کرونباخ، برای قدرت از دید کارکنان  ها ثبات درونی پرسشنامه. تأییدی، روایی سازه هم تأیید شد

ها با روش آماری همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون سلسله  ام فرضیهتم. برآورد شد = 98/3پرسشنامه رضایت شغلی کارکنان 
های  های ورزشی به ترتیب دارای پایگاه از دید کارکنان، روسای فدراسیون: ی تحقیق نشان دادها افتهی. مراتبی تجزیه و تحلیل شدند

های ورزشی  فدراسیون های قدرت روسای ایگاهی بین پدار یمعنرابطه مثبت . قدرت قانونی، مرجعیت، تخصص، پاداش و تنبیه هستند
های قدرت  در بین پایگاه: تجزیه و تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی نیز نشان داد. وجود داشت r=  01/3با رضایت شغلی کارکنان 

 .ی کننده بهتری برای رضایت شغلی استنیب شیپهای ورزشی؛ پایگاه قدرت مرجعیت،  روسای فدراسیون
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 مقدمه

توسعه و پیشرفت هر سازمانی در گرو توسعه و کار 

هماهنگ کردن و سامان . گروهی افراد آن سازمان است

های گروهی و سازمانی مستلزم داشتن  دادن به فعالیت

رهبران و مدیران . استرهبری یا مدیریتی تأثیرگذار 

ها برای تأثیر و نفوذ بر افراد سازمان، جهت انجام  سازمان

قدرت، . مسئولیت و وظایف، نیاز به ابزارهای متفاوتی دارند

یکی از ابزارهای مهم در دسترس مدیران است 

اگر طبق نظر هرشی و (. 8091میرسپاسی، )

نفوذ رهبری توانایی شخص برای تأثیر و ( 8331)8بلانچارد

در افراد جهت رسیدن به اهداف باشد، داشتن ابزار قدرت، 

 .توانایی لازم بر ای این نفوذ است

قدرت را توانایی شخص برای ( 8338؛ 8898) 8رحیم

ها، عقاید، اهداف و نیازهای افراد  تغییر، کنترل رفتار، نگرش

فرآیند نفوذ و . داند جهت دستیابی به اهداف سازمان می

ترین ابزار در دسترس  عنوان مهم دیگران به تأثیرگذاری بر

گیرد و  مدیران، از طریق ایجاد تصور قدرت صورت می

. ایجاد تصور قدرت مستلزم دسترسی به منابع قدرت است

 0های قدرت را فرنچ و ریون بندی پایگاه ترین تقسیم مهم

انجام دادند و به پنج پایگاه قدرت درون فردی ( 8818)

ه، تخصص، مرجعیت و قانونی اشاره پاداش، تنبی: شامل

 .کردند

های قدرت ذکر شده، رهبران و مدیران  دارا بودن پایگاه

آمیز در رفتار کارکنان، توانمندتر  را برای نفوذ موفقیت

ی، خواه هر سازمانکارکنانی که پیکره اصلی . کند می

کارکنانی که در . دهند کوچک و خواه بزرگ را تشکیل می

لیدی، صنعتی، ورزشی، آموزشی هر سازمانی چه تو

مندند بخشی از یک موفقیت و دستیابی به توفیق  علاقه

باشند و اطاعت از قدرت مافوق را برای احراز چنین 

بنابراین برای رهبران و مدیران که در ؛ پذیرند موقعیتی می

رأس هر سازمانی قرار دارند، علاوه بر توجه و تأکید بر 

، توجه به منابع (قدرت)دیگران  داشتن توانایی نفوذ مؤثر در

بعد دیگر توجه و . نیز ضرورت دارد( کارکنان)انسانی 

رو است که اگر کارکنان تصمیم به  اهمیت به کارکنان، ازآن

عدم پیروی بگیرند، دارا بودن منابع قدرت برای مدیر یا 

در صورت استفاده مناسب و بجا از . معنا است رهبر بی

دیران، رفتار کارکنان سازمان در های قدرت توسط م پایگاه

جهت تحقق اهداف سازمان پیش خواهد رفت و هرچه 

تر  نزدیک( فردی، گروهی و سازمانی)اهداف سازمان به 

عبدالهی و )تر خواند  توان آن سازمان را اثربخش باشد، می

 (.8091؛ قلی پور، 8091عبدالرحیم نوه، 

در هر عنوان یکی از مفاهیم بنیادی  رضایت شغلی، به

سازمان، همواره موردتوجه مدیران، رهبران و روسا بوده 

شغلی به معنای میزان تمایل یا احساس  رضایت. است

مثبت و دوست داشتن فرد نسبت به شغل خود است و 

، 4ویس)تواند رویکرد مثبت و کارکردی هم داشته باشد  می

هایی در  در حالی که نزدیک به یک قرن از بررسی(. 8338

گذرد، هنوز دانشمندان علم مدیریت  ضایت شغلی میمورد ر

. ها به تحقیق بیشتری نیاز دارد تأکید دارند که این فعالیت

لذا تحت . ای از احساسات پویاست رضایت شغلی مجموعه

صورت مداوم  کند و باید به شرایط مختلف تغییر می

؛ بارون و 8884، 5یوکی) گیری و موردتوجه قرار گیرد اندازه

 (.8337، 6انگآرمستر

با توجه به ماهیت پویای رضایت شغلی، مدیران 

توانند اوضاعی را که اکنون رضایت زیادی پدید  نمی

ها از آن غافل بمانند، چراکه  آورد، ایجاد کرده و سال می

آید، از میان  رضایت شغلی با همان شتابی که پدید می

وسته درپی و پی رود؛ بنابراین نیاز به توجه و دلسوزی پی می

گیری و در  صورت مداوم اندازه مدیریت دارد و بهتر است به

شود  این موضوع باعث می .جهت افزایش آن تلاش گردد

تا نیاز به مطالعه درباره رضایت شغلی کارکنان در سازمان 

ازپیش احساس شود؛ زیرا نگهداری و  تربیت بدنی بیش

ویژه کارکنان با مهارت بالا  ترک خدمت کارکنان به

های ورزشی  های مهمی برای مدیران در محیط ثبح

رضایت شغلی پایین یکی از دلایل ترک خدمت . هستند

های پسرفت اوضاع یک سازمان و  کارکنان، نشانه

 4. Weiss 1. Hersey & Blanchard 

5. Yuki 2. Rahim 

6. Baron & Armestrong 3. French & Raven 
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ها، پایین آمدن  غیرقانونی، غیبت، سرچشمه اعتصابات

های نارضایتی  هزینه. آهنگ کار و جابجایی کارکنان است

ها، عملکرد  شکایت. یدا کندتواند ارقام نجومی پ شغلی می

در سازمان و  یا ارائه خدمات ناچیز، کیفیت ناچیز تولید

ها باشد  تواند بخشی از این دشواری مشکلات انضباطی می

 (.8339، 1؛ بروملز و بیچ8337بارون و آرمسترانگ، )

از سوی دیگر رضایت شغلی بالا نمایانگر سازمانی است 

طور بنیادی، پیامدی است  که به خوبی اداره شده است و به

گیرد و یک معیار  رهبری سرچشمه میقدرت که از 

گیری از فراگرد پدید آوردن فضای انسانی پشتیبان،  اندازه

با  (.8334، 2آدسویه و اوگونسانوو) در هر سازمان است

گفته شد باید دید مدیران سازمان با دارا  آنچهتوجه به 

ند با استفاده بهینه از توان های قدرت چگونه می بودن پایگاه

منابع قدرت خود، کارکنان را در دستیابی به متغیرهای 

ماهیت کار، نحوه مدیریت، همکاران، نحوه ) یشغلرضایت 

 یاری کنند؟( ارتقاء و ترفیع و حقوق و مزایا

: به این نتیجه رسیدند( 8098)رمضانی نژاد و همکاران 

می و مربیان برای افزایش رضایتمندی ورزشکاران تی

انفرادی خود باید از قدرت تخصص و مرجعیت در رأس 

ی پاداش، ها قدرت. ی اعمال قدرت استفاده کنندها وهیش

قانونی در مراحل بعدی قرار داشتند، قدرت تنبیه رابطه 

قدرت مرجعیت در  ضمناًمنفی با رضایتمندی داشت و 

( 8330) 0وان و همکاران. عملکرد فردی تأثیر نداشت

تربیت بدنی را از دید  برنامه فوققدرت سرمربیان و مدیران 

سرمربیان قدرت قانونی، : ورزشکاران چنین گزارش کردند

بیشتر و مدیران دارای قدرت تنبیه و قانونی بیشتر  تخصص

معتقداست به ( 8338)رحیم . و قدرت مرجعیت کمتر بودند

عیت، ی پاداش، قانونی، تخصص و مرجها قدرتترتیب با 

 .توان عملکرد را افزایش داد می

رابطه قدرت پاداش و ( 8331) 4از دیدگاه تورمن

از . است معناداری ورزشکاران مند تیرضاتخصص مربی با 

ی مرجعیت، تخصص و ها قدرتکاربرد ( 8339) 1دیدگاه لی

 تر نییپابیشتر مدیر بر مدیران سطوح  پاداش هم باعث نفوذ

از دید ارتکلو و . پی دارد شده و هم رضایت آنان را در

استرس شغلی را  ی تنبیه و قانونیها قدرت( 8331) 1چافرا

افزایش و قدرت پاداش ارتباط منفی بالایی با استرس 

کنترل تشویقی به همراه ( 8334) 7کلاک. شغلی دارد

را بیشتر از  (تخصص، پاداش و مرجعیت)تاکتیک نفوذ نرم 

بر ( بیه و قانونیتن)نفوذ تاکتیک سخت  کنترل محدود و

. داند یمعملکرد گروهی و تمایل به دانش تیمی مؤثر 

، منابع قدرت مربیان لیگ برتر (8083)تهامی و همکاران 

والیبال را به ترتیب؛ تخصص، قانونی، مرجعیت، پاداش و 

استفاده مربیان فوتبال ( 8338) 9کونتر. تنبیه ارزیابی کردند

بازیکنان مبتدی  های تنبیه و تخصص را برای از قدرت

بازی، به مراتب مؤثرتر از دیگر منابع قدرت  فوتبال در زمین

های قدرت  نیز معتقد است پایگاه (8383) 8والیس. داند می

مدیران به ترتیب، قانونی، پاداش، مرجعیت و تخصص است 

که ضمن افزایش رضایت شغلی کارکنان، اثربخشی را نیز 

افزایش نارضایتی، ترک  قدرت تنبیه نیز با. دهد افزایش می

 .دهد خدمت را افزایش می

های ورزشی نیز مانند سایر مدیران  مدیران سازمان

ها، در اندیشه توفیق سازمان خود هستند؛ و  سازمان

واسطه استفاده از ابزار قدرت و نفوذ بر کارکنان سعی در  به

ایجاد رضایت در مجموعه خود دارند؛ از این رو سؤال اصلی 

های قدرت روسای  است که آیا ادراک از پایگاه تحقیق این

های ورزشی ارتباطی با عوامل رضایت شغلی  فدراسیون

تواند برای  های قدرت می کارکنان دارد؟ کدام یک از پایگاه

 بین مناسبی باشد؟ این متغیر، پیش

 

 روش تحقیق

روش این پژوهش توصیفی بوده و به شکل میدانی  

جامعه آماری این پژوهش، کلیه کارکنان . انجام شده است

 6. Erkutlu&Chafra 1.Brumels, K., & Beach 

7. Klocke 2. Adesoye & Ogunsanwo 

8. Konter 3. Van & et al 

9. Wallace 4. Turman 

 5. Lee 
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منظور از کارکنان، کلیه . های ورزشی بودند فدراسیون

های ورزشی هستند که حداقل دارای  کارشناسان فدراسیون

صورت  مدرک کارشناسی یا مربیگری درجه دو بوده و به

 باشند  کارکردهدر زمان تحقیق، یک سال  وقت مهینتمام یا 

در  ها آنهای هر فدراسیون و دبیران  روسای کمیته) 

نفر بوده  733 ها آنتعداد (. رندیگ یموعه جای این مجم

نفر حجم  849است که بر اساس جدول مورگان تعداد 

به دلیل احتمال عدم بازگشت وعدم دقت . نمونه تعیین شد

پرسشنامه به روش  033در پر کردن پرسشنامه تعداد 

 899ی توزیع و در نهایت تعداد ا طبقهی ریگ نمونه

مورد تجزیه و تحلیل قرار  پرسشنامه بدون نقص و کامل

برای انجام این پژوهش از دو پرسشنامه استفاده . گرفت

از  (از دید دیگران)های قدرت ورزشی  پرسشنامه پایگاه. شد

، شامل پانزده سؤال و پرسشنامه (8333)وان و همکاران 

رضایت شغلی کارکنان اریک و فروم، شامل چهل و یک 

ها از  ای پرسشنامهجهت روایی صوری و محتو. سؤال بود

نفر از متخصصین و دکتری تربیت بدنی استفاده  03نظرات 

روایی سازه نیز با استفاده از . قرار گرفت تأییدشد و مورد 

افزار لیزرل، بررسی و  روش تحلیل عاملی و به کمک نرم

ها از  برای ارزیابی پایایی پرسشنامه .مورد تأیید قرار گرفت

در . استفاده گردید (کرونباخآلفای )روش تجانس درونی 

نفر از کارکنان فدراسیون که جزء نمونه  01این مرحله 

پایایی . ها پاسخ دادند تحقیق نبودند، به پرسشنامه

و پایایی رضایت  =  81/3های قدرت  پرسشنامه پایگاه

برای تجزیه و . برآورد گردید  =98/3شغلی کارکنان 

. استفاده شد SPSS 81افزاری  ها از بسته نرم تحلیل داده

از روش آمار توصیفی برای محاسبه فراوانی، میانگین، 

برای آزمون . استفاده شد انحراف استاندارد و درصدها

 (KS) رنفیاسم -ها ابتدا با آزمون کولموگروف فرضیه

ها مشخص شد و از روش آماری  طبیعی بودن توزیع داده

بین  تعیین ارتباط پارامتریک همبستگی پیرسون، برای

سپس با استفاده از . متغیرهای پژوهش استفاده گردید

بینی متغیرهای  تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی، پیش

 .ملاک صورت گرفت

 های تحقیق يافته

در صد از  9/73نشان داد  نتایج آمار توصیفی

. دادند درصد را زنان تشکیل می 8/88ها را مردان،  آزمودنی

 81درصد لیسانس،  4/18م، درصد از افراد دارای دیپل 8/88

سن . درصد دکتری بودند 8/1کارشناسی ارشد و  درصد

 1/80سال،  43تا  08درصد از افراد پژوهش بین  4/01

سال به بالا،  13درصد  8/88سال،  13تا  48درصد بین 

درصد  88/ 8از نظر سابقه، . سال بودند 03درصد تا  8/88

درصد  1/83سال،  83تا  1از افراد دارای سابقه کاری بین 

 1/84سال بیشتر و  83درصد  7/81سال،  1تا  8بین 

سال و  81تا  88درصد بین  1/84و  83تا  81درصد بین 

از بعد مربیگری . درصد افراد یک سال سابقه داشتند 9/83

 8/89المللی،  درصد از افراد درجه مربیگری بین 8/88

دو و درصد درجه  1/80درجه ملی،  7/87درصد درجه یک، 

آمار  بر اساس. درصد مربیگری درجه سه داشتند 8/1

بیشترتر از ( 81/1) یقانونقدرت  میانگین مؤلفهتوصیفی 

میانگین های قدرت ورزشی بود و  های پایگاه بقیه مؤلفه

ترتیب . ها بود از همه مؤلفه کمتر( 99/4)قدرت تنبیه 

های قدرت روسا توسط کارکنان به  اولویت انتخاب پایگاه

قانونی، مرجعیت، تخصص، پاداش و : ترتیب عبارت بود از

 (.8شکل ) هیتنب
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پاداش تنبیه تخصص قانونی مرجعیت

 
 های قدرت از ديدگاه کارکنان پايگاه تياولو: 0شکل 

 



 ارتباط ادراک از پايگاه های قدرت روسای فدراسیون های ورزشي با ...                                                                                                    89  

آمار توصیفی رضایت شغلی در حد متوسط بر اساس 

ترین  ماهیت کار، همکاران و مدیریت مهمو  ارزیابی شده

میانگین ماهیت کار  .منابع رضایت شغلی کارکنان بودند

رضایت از حقوق و  میانگینها و  از بقیه مؤلفه شتریب( 98/0)

ضریب همبستگی . ها بود کمتر از همه مؤلفه( 81/0) ایمزا

تعیین رابطه رضایت شغلی کارکنان و  برای پیرسون

داری بین  های قدرت نشان داد رابطه مثبت معنی پایگاه

ها با عوامل رضایت  های قدرت روسای فدراسیون پایگاه

 .شغلی کارکنان وجود دارد

های قدرت  رابطه ماهیت کار با همه عوامل پایگاه

ت از رضای. ها، مثبت و معنادار بود روسای فدراسیون

، >P 38/3)تخصص به ترتیب با ( مدیریت) یسرپرست

811/3 =r ) پاداش و(38/3 P< ،804/3 =r) رابطه مثبت ،

معنادار داشت ولی با تنبیه، مرجعیت و قانونی رابطه معنادار 

 38/3) تیمرجعبه ترتیب با  از همکاران رضایت. نداشت

P< ،841/3 =r ) تخصص و(38/3 P< ،893/3 =r ) و

رابطه مثبت معنادار داشت ( P< ،813/3 =r 38/3) یقانون

. ولی با پاداش و تنبیه رابطه مثبت داشت که معنادار نبود

های قدرت روسای  ارتقا و ترفیع با چهار مؤلفه پایگاه

قدرت  :ها رابطه منفی معنادار داشت و به ترتیب فدراسیون

 38/3)تخصص قدرت ( P< ،888/3- =r 38/3) تیمرجع

P< ،833/3- =r )یقانون (38/3 P< ،879/3- =r)  و

 (.8جدول )بود ( P< ،809/3- =r 38/3)پاداش قدرت 

 
 

 های قدرت با رضايت شغلي سلسله مراتبي برای رابطه پايگاه تحلیل رگرسیون. 0جدول 

T R ضريب استاندارد B ها مؤلفه
2

 sig گیری نتیجه 

 رد فرض صفر 338/3 311/3 818/4 844/3 311/3 های قدرت پایگاه

 338/3  01/07  800/81 ثابت

 

بینی  دهد که، معادله پیش نتایج در جدول فوق نشان می

های  پایگاه) =رضایت شغلی کارکنان  :عبارت است از

 800/81+  311/3(قدرت

های قدرت  که پایگاه تحلیل رگرسیون نشان داد 

های  رضایت کارکنان بود و میزان اثر پایگاهبینی کننده  پیش

نتایج . درصد بود 8/1قدرت بر رضایت شغلی کارکنان 

در ارتباط با ماهیت : حاصل از رگرسیون گام به گام نشان داد

قدرت مرجعیت و سپس قدرت  های قدرت؛ کار و پایگاه

از  در ارتباط با رضایت. بین مناسبی بودند قانونی پیش

های قدرت؛ قدرت مرجعیت و سپس قدرت  ههمکاران و پایگا

در ارتباط با رضایت از . بین مناسبی بودند پاداش پیش

های قدرت؛ قدرت مرجعیت  و پایگاه( مدیریت) یسرپرست

های  در ارتباط با ارتقا و ترفیع و پایگاه. بین مناسبی بود پیش

بین  قدرت؛ قدرت مرجعیت، تخصص و سپس پاداش پیش

 .مناسبی بودند

 

 

 

 گیریو نتیجه بحث

های هر سازمانی، مدیری توانمند  محور اصلی تلاش

قدرت . است که به نقش نفوذ و قدرت خود باور داشته باشد

اصل در هر سازمان است،  نیتر یمرکزو  نیتر یدیکلمدیر 

چون بدون قدرت هیچ سازمانی ایجاد و هیچ فرمانی به اجرا 

همچنین (. 8091؛ قلی پور، 8090حمیدی، )نخواهد آمد 

کارکنان قلب تپنده و دستان تنومند سازمان در جهت تحقق 

از . کنند یمکه با تلاش خود این راه را هموار  اهداف هستند

توان به  ی این مسیر پر از چالش میهموارسازمتغیرهای 

بر . های قدرت مدیر و رضایت کارکنان اشاره کرد پایگاه

تباط های پژوهش حاضر که به بررسی ار یافته اساس

های ورزشی با رضایت  های قدرت روسای فدراسیون پایگاه

های ورزشی،  شغلی کارکنان پرداخت، کارکنان فدراسیون

قانونی، : را به ترتیب ها ونیفدراسهای قدرت روسای  پایگاه

به نظر . اند کردهمرجعیت، تخصص، تنبیه و پاداش ارزیابی 

های  انهای ورزشی مانند اکثر سازم در فدراسیون رسد یم

دولتی و رسمی با ساختار سلسله مراتبی، این قانون و 
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مقررات سازمانی است که نقش قدرتمند و اصلی را بازی 

کند و هرچه قدرت قانونی و مقام مدیر بیشتر باشد،  می

و ظاهراً در  اعمال نفوذ او بر کارکنان نیز بیشتر است

 های ورزشی آنچه کارکنان را ملزم به اطاعت و فدراسیون

کند، قدرت قانونی او است که  پذیرش دستورات مافوق می

و  تا قدرت مرجعیت بخشد سازمان برحسب مقررات به او می

دلیل این امر شاید روابط ضعیف و خشک، . تخصص او

مبتنی صرف بر هدف، بین روسای فدراسیون و کارکنان 

باشد که سنگینی قدرت قانونی را بر تخصص، فنی، دانش، 

ندی و جاذبه و حتی پاداش، باعث گردیده مرجعیت، فرهم

دلیل دیگر شاید این باشد که کارکنان آن هم در . است

ها، صرفاً طبق قانون و  ها و دبیران آن گستره روسای کمیته

دستورات کتبی و رسمی رئیس خود، فقط به انجام وظیفه 

نیز ( 8333)و وان و همکاران ( 8333)رایس . پردازند می

و تخصص مدیران را در اولویت ارزیابی  های قانونی قدرت

کردند که از بعد اولویت قدرت قانونی با تحقیق حاضر 

و ( 8098)محمدی  -نوربخش(. 08، 87)دارد همخوانی 

و  قدرت تخصص و قانونی، (8083)همکاران تهامی و 

تخصص و مرجعیت را در اولویت ارزیابی  (8090) یمیکر

تا  از آن جهت که قدرت قانونی در اولویت نیست، کردند و

 .حدودی با تحقیق حاضر همخوانی ندارد

های ورزشی  های قدرت روسای فدراسیون ارتباط پایگاه

با عوامل رضایت شغلی کارکنان نشان دهنده ارتباط مثبت 

های قدرت مرجعیت،  رضایت شغلی کارکنان با پایگاه

نتیجه باید گفت ممکن  در تحلیل این. تخصص و قانونی بود

واسطه دارا بودن قدرت مرجعیت  است مدیر یک سازمان به

یعنی محبوبیت، قابل اعتماد بودن، جاذبه و احترام مورد 

پذیرش کارکنان قرار گیرد و نگرش مثبت نسبت به کار و 

کار کردن در کنار مدیری مقبول، محترم و محبوب، در 

از . ر پی داشته باشدکارکنان ایجاد شده و رضایت شغلی را د

فن، دانش، توان  که نیاسوی دیگر شاید کارکنان به دلیل 

ها، قضاوت  تخصصی، شناخت دقیق اهداف، موانع و چالش

منطقی در ارزیابی امور؛ یعنی قدرت تخصص، در میان 

روسای فدراسیون وجود دارد، با جان و دل و رضایت کامل 

ت وقت انجام کارها و وظایف را به شکل صحیح و بدون فو

تواند تا حدی نشانگر رضایت شغلی  که این امر می دهند

این نتیجه که قدرت قانونی مدیر نیز رضایت شغلی را . باشد

درک . در میان کارکنان ایجاد کند، امری دور از ذهن نیست

ها،  رفتارهای قانونی در سازمان چون ارتقاء، آموزش، پرداخت

ضایت شغلی است و در قبال که از عوامل جانبی ر... ترفیع و 

تواند  شود، می های قانونی فرد پرداخت و اجرا می مسئولیت

باهودین و همکاران، )بر رضایت شغلی تأثیر گذاشته باشد 

های رمضانی نژاد و  این نتایج با یافته(. 8338؛ بویله، 8338

و الانگوان و ( 8887)، بیورک و ویلکاکس (8098)همکاران 

همخوانی داشت زیرا در مطالعه آنان ( 8333)جیا لیان خی 

منابع قدرت مرجعیت، تخصص و قانونی در افراد  کاربرد زین

( 8898)در تحقیق رحیم . زیردست، باعث رضایت شده است

های تخصص و  افزایش رضایت شغلی فقط با قدرت

مرجعیت وجود داشت که با تحقیق حاضر همخوانی داشت و 

تباط منفی داشته و با رضایت شغلی با قدرت قانونی، ار

تحلیل این یافته مهم که  در .تحقیق حاضر مغایرت داشت

در ارتباط با تمام متغیرهای رضایت شغلی، قدرت مرجعیت 

توان گفت قدرت مرجعیت مدیر  بین مناسبی است، می پیش

گیرد و خود تابعی  از توان اقنا و ترغیب افراد سرچشمه می

استدلال دو طرفه،  واناست از صداقت، جاذبه، محبوبیت، ت

با داشتن قدرت  .ی فردی در ارائه نظراتها یآزادتوجه به 

ابزار نفوذ است که  نیتر یمردمعنوان  مرجعیت و دانایی، به

تواند  ی موفقیت سازمان گسترش خواهد یافت و میها افق

برآیند متغیرهای رضایت شغلی کارکنان را در جهت مثبت، 

با همین روش آماری در مطالعه این نتایج و . بینی کند پیش

 .تأیید شد (8331)ارتکلو و چافرا 

از این یافته برای مدیران این پیام را دارد که اگر مدیران 

توانند  کنند، می استفادهطور مؤثر  به های قدرت پایگاه

تعاملات و همکاری کارکنان را افزایش داده و از توانایی 

پویاسازی . ند شوندم ها، در تحقق اهداف سازمانی بهره آن

سازمان با دادن آزادی عمل به کارکنان و افزایش تعاملات 

  شود تا کارکنان سازمان در سازمان موجب می یا شبکه

قبلی  یطور پیوسته با به دست آوردن تجربه از سازوکارها به
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فنی و  یها ینوآوررده و خود، پیشرفت سازمان را تسهیل ک

طور  د؛ زیرا این تعاملات بهها افزایش یاب اداری در سازمان

و  دینما یغیرمستقیم فرآیند یاددهی و یادگیری را ایجاد م

. دهد میزان رضایت را افزایش می یتوجه طور قابل به

ماهیت پویای محیط خارجی و داخلی  لیبه دلهمچنین 

مدیران حائز اهمیت  های قدرت پایگاههای ورزشی  سازمان

که رهبران وظیفه تطبیق دادن سازمان با محیط  است چرا

متغیر را به عهده دارند؛ بنابراین با بازنگری و طراحی 

مدیران قادر  ،مؤثر بر رضایت کارکنان های قدرت پایگاه

های مدیریت نیروی انسانی را اصلاح و  خواهند بود تا اولویت

ها و تحقق اهداف  مشی دهنده راهبردها، خط عناصر تشکیل

 .ه درستی شناسایی نمایندرا ب

در نهایت باید به این مسئله نیز توجه کرد که 

های اجتماعی هستند که در آن  های ورزشی سیستم سازمان

و اثربخشی و  ییترین عوامل کارا منابع انسانی، مهم

. سرمایه و عامل راهبردی در هر سازمان هستند نیتر عمده

دیران ارشد شود تا م شناخت عوامل رضایت شغلی باعث می

شود  عواملی را که موجب جلب رضایت شغلی بیشتری می

از این طریق کارکنان با رضایت . تا حد ممکن تقویت کنند

و سازمانی خواهند پرداخت  یا های حرفه بیشتری به فعالیت

 تاًیخویش بیشتر بهره خواهند گرفت که نها یها ییو از توانا

 .کلی سازمان خواهد بود یها استیبه نفع س

 

 منابع

 یاله رضایعل ،یریمحمد خب ،یگلاره، نصرالله سجاد یتهام

 انیو منابع قدرت مرب یسبک رهبر نی، رابطه ب0931

 تیریمد کنان،یباز دیکشور از د بالیبرتر وال گیل

 .42-24: 7 ،یورزش

 ،یساختار سازمان نیرابطه ب ی، بررس0939مهرزاد  ،یدیحم

 یستاد یدر حوزه ها یو تعهد سازمان یاثربخش

دانشکده  یکشور، رساله دکتر یورزش یها سازمان

 .دانشگاه تهران یبدن تیترب

 یعل: سازمان، برگردان یو طراح ی، تئور0934ال،  چاردیر دفت،

تهران دفتر . جلد دوم. یو محمد اعراب انیپارسائ

 .041-012 یفرهنگ یپژوهش ها

فلاح  هیبنار، مار نینژاد، نوش یهمت یمهرعل م،ینژاد، رح یرمضان

و  انیاعمال قدرت مرب یها وهیش نی، رابطه ب0933

. ورزشکاران زن استان مازندران یمند تیرضا

، سال هجدهم، صفحات (0)شماره  ک،یفصلنامه المپ

091-003. 

 ی، توانمند ساز0932 م،ینوه ابراه میو عبدالرح ژنیب ،یعبداله

تهران  ،یمنابع انسان تیریمد ییطلا دیکارکنان کل

 .93صفحه  شیرایانتشارات نشر و

تهران انتشارات  ت،یریسازمان و مد ی، مبان0931طاهره،  ،یضیف

 .919-913. نور امیپ

، (یرفتار فرد) یرفتار سازمان تیری، مد0931ن،یپور، آر یقل

 .002-043جلد اول، . انتشارات سمت

 رانیمنابع قدرت مد نیی، تع0939طرقبه، الهام،  یمیکر

 یشهرستان مشهد و ارتباط آن با سطح آمادگ

 .ارشد دانشگاه تهران ینامه کارشناس انیکارکنان، پا

، رابطه بین 0939سید امیر احمد و سید احمد طبائیان، مظفری،

قدرت با اثر بخشی و عملکرد روسای  یها گاهیپا

دانشکده ها و مدیران گروه های تربیت بدنی دانشگاه 

. د خود اعضای هیئت علمیهای دولتی کشور از دی

 .049-093، 2علوم حرکتی و ورزش، 

، مدیریت استراتژیک منابع انسانی و 0931سپاسی ناصر،  میر

 .017انتشارات میر، : روابط کار، تهران

، رابطه بین سبک 0939بخش، مهوش و محمدی، سردار، نور

های رهبری با منابع قدرت در مدیران دانشکده های 

تربیت بدنی کشور از دید اعضای هیئت علمی، 

 .013-042: 03حرکت، 
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