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 چکیده
 تيعملکرد بالا بر رضا یکار هایستمیاثر س یهدف از پژوهش حاضر، بررس

سازمان در  -تناسب فرد گرییانجیبا توجه به نقش م یو تعهد سازمان یشغل
ر، حا قی. تحقباشدیم رانيغرب ا هایکل ورزش و جوانان استان هایاداره
یم یبردو از نظر هدف، کار یمطالعات راهبرد طهیدر ح یشيمایپ یفیتوص
و کارشناسان ادارات کل  نیمعاون ران،ي. جامعه آماری پژوهش را همه مدباشد

 از که ،(نفر 973) اندداده لیتشک 7931در سال  رانيورزش و جوانان غرب ا
نفر به عنوان  711ساده و جدول مورگان  یتصادف یرگیروش نمونه قطري

 هایستمیاستاندارد س امهناطلاعات پرسش آورینمونه انتخاب شدند. ابزار جمع
 چتمن سازمان فرد تناسب نامه(، پرسش6002) یجوتسا نیعملکرد بالا چ یکار

 تعهد نامه(، پرسش7311سوتا ) نهیم یشغل ترضاي نامهپرسش ،(6077)
شده با نرم  یگرداور هایداده لیو تحل هي( بود. تجز7331ن )و آل ريما سازمانی

 یمعادلات ساختار جيانجام شد. نتا یاختارو مدل معادلات س spss یافزارها
بر تناسب فرد سازمان  یقو یعملکرد بالا اثر یکار هایستمینشان داد، س

 هایبر نگرش یمثبت و معنادار راتیتأث یو سازمان یدارد، تناسبات فرد
 یمثبت و معنادار ریتأث تواندیعملکرد بالا م یکار هایستمیدارد، س یسازمان

اسب تن یانجیم ریتأث تيدر نها نیداشته باشد و همچن یزمانسا هایبر نگرش

و تعهد  یشغل تيو رضا HPWS یرهایمتغ نیب سازمان در رابطه -فرد 
-ستمیمهم س یفاکتورها یگفت اجرا توانیشد. در مجموع م ديیتأ یسازمان

 هایتناسبات مهم کارکنان و سازمان در اداره تيعملکرد بالا و رعا یکار یها
کند و  ترکينزد یآنان را به اهداف سازمان تواندیم یجوانان به خوب وورزش 

 دهد. شيآنان را افزا یشغل تيو رضا یتعهد کار

 های کلیدیواژه
تعهد  ،یشغل تيعملکرد بالا، تناسب فرد سازمان، رضا یکار هایستمیس

 .یسازمان
 

Abstract 
The goal of the this study is investigation of high-performance 

work systems effect on job satisfaction and organizational 

commitment according to the mediating role of person-

organization fit sport and youth organizations of western 

provinces. The current study is descriptive-scrolling in 

strategic studies domain and is practical in purpose. The 

statistical population of this research is consisted of all 

managers, deputies and experts (314 people) of sport and 

youth organizations in the west of Iran in 1397, which among 

them 175 people were selected using the Simple random 

sampling method & Morgan table. Data collection tools were: 

Chin Jootsay’s standard questionnaire for high-performance 

work systems (2006), Chatman’s person-organization fir 

questionnaire (2011), Minnesota job satisfaction 

questionnaire, Mayer and Allen’s organizational commitment 
questionnaire (1997). Data analysis was performed with Spss 

software and structural equations model. The results of 

structural equations showed that, high performance work 

systems have intense impacts on person-organization fit, 

personal and organizational fits have effective impacts on 

organizational attitudes, high performance work systems can 

have positive and significant effect on organizational attitudes 

and also the mediating effect of person-organization fit in 

relationships of HPWS parameters and job satisfaction and 

organization commitment was confirmed. According to the 

conclusive results of the current study it can be stated that 

applying the important factors of high performance work 

systems and considering the important fits of staffs and 

organizations in sport and youth organizations will drive them 

closer to the organizational goals and increase job 

commitment and satisfaction.  
 

Keywords 
High Performance Work Systems, Person- Organization Fit, 

Job Satisfaction. Organizational Commitment. 
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 همقدم
ک به عنوان ي  یدر جهان کسب و کار امروز، مديريت منابع انسان

. علاوه آيدیهر سازمان به شمار م تیمهم در موفق اریعامل بس
 نگهداری و حفظ ها،از سازمان یاریبس یرو شیبر اين، چالش پ

سازمان  یبرا یمزيت رقابت تواندیآنان است که م یمنابع انسان
 یمنابع انسان ستمسی هاسازمان یبرخ کهنيا رغمی(.  عل79باشد )
 هامانساز نيدر ا ستمیس نيا یاثربخش زانیدارند اما م یمشابه

اوت، تف نيمتفاوت است. رمز مهم ا گريکديبا  یرگیچشم طوربه
دانسته شده  یمنابع انسان کيبه نقش استراتژ یارتقاء از نقش سنت

 تيريدمنقطه اتصال   یمنابع انسان کياستراتژ تيرياست .مد
ابع موضوع، من نيبوده و ا کياستراتژ تيريو مد یمنابع انسان

 و منسجم کپارچهي ک،ياستراتژ کرديرو کي عنوانرا به یانسان
ع مناب کياستراتژ تيريمفهوم مد ینشان داده و آن را در راستا

ارشد  رانيمد کهني(. فلسفه و مبنای ا2) کندیمطرح م ،یانسان
 تيخود کارکنان را در اولو هایزیريامهدر برن ستبايیسازمان م

که  هايیقرار دهند بر هیچ کس پوشیده نیست. سازمان یاصل
دارند بر -یتوجه خود را به کارکنان معطوف م یاصل تيمحور

 نقش هاآن کارکنان رفتارهای و هاکه نگرش باشندیفرض م نيا
برای سازمان به عهده  یرقابت تيرا بر خلق و حفظ مز اصلی

فلسفه همچنین نشأت گرفته از  ني( ا96داشت ) اهندخو
است که  کياستراتژ ینمنابع انسا تيريمنطبق بر مد کردهایيرو

 اقدامات از ایمجموعه طراحی مبنای بر آن در هامندیعلاقه
 بالا عملکرد با کاری هایبا عنوان سیستم انسانی منابع

(HPWSاستوار است. س ،)به  الابا عملکرد ب یکار هایستمی
عملکرد  یارتقا یکه برا یاز اقدامات منابع انسان یا-مجموعه

 اند،شده ینگرش مثبت در کارکنان طراح جاديا قيسازمان از طر
با عملکرد بالا طبق مطالعات  یکار هایستمسی(.  92) دارد اشاره

 هانديفرا ،یاز اقدامات منابع انسان ایژهيو بیاسکات و اسنل ، ترک
است که در به حداکثر رساندن دانش، مهارت ارک یو سازمانده

 کرديرو نيو ا کندیکارکنان کمک م یرپذيانعطاف و تعهد ها،
 تمرکز بر اقدامات یبجا ،یاقدامات منابع انسان کیستماتیس

 لز،یکائی(. م8دارد ) دیتأک یرگیمهم قابل اندازه جيمنفرد، بر نتا
بالا، را شامل  لکردبا عم یکار هایستمی(، ابعاد س6073واگنر  )
رح عملکرد و ش یابيآموزش، مشارکت، ارز ،یانسان یرویانتخاب ن

 قاتیاز تحق یاریبس ن،ي. علاوه بر ارندگییشغل شفاف در نظر م
 یکار هایستمیس هایوهینشان داده که ش یمنابع انسان تيريمد

 نيبر نگرش و رفتار کارکنان دارد و به ا یریعملکرد بالا تأث
. از جمله نگرششودیم یبهتر یبه عملکرد سازمان جرمن بیترت

 تواندیعملکرد بالا م تيريمد ستمیس قيکارکنان که از طر های

تعهد  ،یشغل تيبه رضا توانیرا ارتقا بخشد م یعملکرد سازمان
قصد ترک خدمت، اشاره کرد، که  ،یشهرت سازمان ،یسازمان

 (. 78مورد توجه محققان قرار گرفته است ) زیامروزه ن
سمی ی و جشغلی  از عوامل تأثیرگذار بر وضعیت روان رضايت

کارکنان است، بنابراين، تأثیر قابل توجهی بر رفتارهای مربوط به 
 اين که دارد،...  و کارکنان روابط غیبت، وری،کار، مثل بهره

. دارند سازمانی هایموقعیت بهبود در را مهمی نقش عوامل
 رضايت شغلی کارکنان برای رسیدن به نییدرک و تب نبنابراي

  نیولیو ه تی(. کندال، اسم61اهداف سازمانی بسیار مهم است )
ابعاد عبارت ناي. انداشاره کرده ی(، به ابعاد پنج گانه شغل7323)

 و نظارت ارتقا، هایکار، حقوق و پرداخت، فرصت تماهی: از اند
 (.9) یهمکاری شغل ،سرپرستی
-ستمیکه از س هايیسازمان کنندیلال ماستد پردازانهينظر

منجر به توسعه  توانندیم کنندیعملکرد بالا استفاده م یکار یها
اعتماد و  جاديسازمان و کارکنان با ا انیم شناختیارتباط روان

کرد که  دی( تأک7337(. آلن  )72ارزش متقابل شوند ) کيتحر
ار و بهبود رفت بتیغ ،یگردش مال لکنتر خواهندمی هااگر سازمان

ا به وجود ر یشتریتعهدات ب ديکارکنان را داشته باشند، با یشغل
 ،یستگيمانند انتخاب شا یآورند. عوامل مختلف منابع انسان

اطلاعات با  گذاریتوسعه مهارت، به اشتراک یآموزش برا
عملکرد، فرصت  یابارزي اساس بر هاکارکنان، پرداخت و پاداش

 جاديعملکرد بالا به ا یکار هایستمیس قياز طر ،یداخل یشغل
عبارت است  ،ی(. تعهد سازمان76) کندیکمک م  یتعهد سازمان

ه در ک یافراد نسبت به کل سازمان یمنف ايمثبت  هایاز نگرش
 تعهد. 7 از اندعبارت یآن مشغول به کار هستند. ابعاد تعهد سازمان

 (.69) یجار. تعهد هن9. تعهد مستمر 6 عاطفی
 هاینگرش توانیآن م یکه بر مبنا یاز عوامل مهم یکي
کرد،  ینبیشی( را پیشغل تي)از جمله تعهد و رضا یسازمان

 -فرد یمفهوم از سازگار ني. اباشدیم  یطیموضوع تناسب مح
. تناسب فرد شودیم یناش یرفتار سازمان هاییدر تئور طیمح
غل  ش -فرد سبتنا انیم نيدارد که در ا یانواع گوناگون- طیمح

برخوردار است. امروزه  یشتریب تیسازمان  از اهم -و تناسب فرد
 رییبه انعطاف و تغ ازین یرقابت جهان شيشدن و افزا تردهیچیبا پ
(. 98شده است ) ترانينما شیاز پ شبی هادر سازمان ریيپذ

 رانيمد ژهيکه افراد به و ابديیتحقق م یدر صورت یاهداف سازمان
در جهت  ،یسازمان هایعلاوه بر احترام به ارزش هادر سازمان

نيمگر ا ابديیامر تحقق نم نيا ند،يتلاش نما یاصل هایهدف
 جهت در هاآن یشخص هایبه اهداف و ارزش زنی هاسازمان که

آنان احترام بگذارند و تا حد امکان  یها-و خواسته ازهانی رفع
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خواسته  وعلائق  ،یتیشخص هاییژگيمتناسب با و یشغل
مهم در  یرهایاز متغ یکيمقوله  ني. اديانتخاب نما شانيها

از محققان و  یاریکه توجه بس باشدمی هاکار سازمان طیمح
به خود جلب نموده است و به عنوان  ریاخ هایکارکنان را در سال

(. مفهوم تناسب فرد 61سازمان شناخته شده است ) -تناسب فرد
 ها،ارزش ت،یو انطباق شخص یرابا سازمان عبارتست از سازگ

 سازمانی فرهنگ و تقاضاها ها،با ارزش ازهانی و هانگرش اهداف،
 اریانجام شده، پنج مع قاتیو تحق ینظر ی(. بر اساس مبان68)

 ني. اشودیم شنهادیدرجه تناسب فرد سازمان پ یریاندازه گ یبرا
 سازگاری اهداف، ها،ارزش یعبارتند از سازگار اریپنج مع
دانش، مهارت و  یو سازگار یکار طیمح یسازگار ت،یشخص

 (  KSA.)یتوانمند
 نیرابطه ب ،یمنابع انسان تيريدر مورد مد یقبل مطالعات

 ی( و عملکرد سازمانHPWSعملکرد بالا ) یکار هایستمیس
ده است. قرار دا دیرا مورد تأک کياستراتژ یمنابع انسان تيريدر مد

عملکرد  یکار هایستمیس انیم یوندهایموجود در مورد پ اتیادب
از  استفاده ریبه تأث عراج یمحدود نشیبالا و عملکرد، فقط ب

رد. دا یعملکرد بالا بر عملکرد در سطح سازمان یکار هایستمیس
رد تناسب ف رینظ یمفهوم یبه ساختارها یتوجه کمتر نیهمچن

عملکرد بالا و  یکار هایستمیس نیسازمان به عنوان واسطه ب
 شزیو انگ یو تعهد سازمان یشغل تي)رضا یسازمان هاینگرش

 تا کند. بنابراين، اين مقاله تلاش میاست( مطرح شده یشغل
-عملکرد بالا با تناسب فرد یکار هایستمسی پیوند چگونگی

 تيضاو ر یسازمان را به عنوان يک متغیر میانجی به تعهد سازمان
 قاتیحقت نيدترياز جد یشده به برخ یسع برساند. در ادامه یشغل
شاره شده ا هگفت یرهایمتغ نیارتباط ب نهیدر زم یو خارج یداخل
 شود.

 نییو تب یبه طراح یقی(، در تحق7931) یو رسول یابوالفتح
 هایتمسیس کرديبا رو یمنابع انسان کياستراتژ تيريمدل مد

 جيپرداختند که نتا انیدانش بن هایعملکرد بالا در شرکت یکار
با عملکرد بالا بر  یکار هایستمیآن نشان داد بستة س

و  یانتعهد سازم ،یانسان هيشامل سرما یمنابع انسان یدستاوردها
بر عملکرد  زنی هاآن قيآثار مثبت داشته و از طر مندیتيرضا

(، در 7931و آرمان ) یدارد. محمودشاه میرمستقیاثر غ یسازمان
با عملکرد بالا و شهرت  یکار هایستمیس رین تأثبا عنوا یقیتحق

 یمنابع انسان ینگرش هاییادراک شده بر خروج یسازمان
دند (، عنوان کریشغل زشیو انگ یسازمان هدتع ،یشغل تي)رضا

 و یشغل زشیبا عملکرد بالا بر انگ یکار هایستمیس ریکه تأث
نامه  اني(، در پا7933) ی. بذرگرستین ديیمورد تأ یتعهد سازمان

ادراک شده در  ینقش واسط عدالت سازمان یخود با عنوان بررس

 یغلش تيو رضا یسازمان با تعهد سازمان -تناسب فرد یرابطه
مشهد(، به  3 هیمرد مدارس متوسطه ناح رانی)مورد مطالعه: دب

عهد سازمان، ت-تناسب فرد یرهایمتغ نیکه ب دیرس جهینت نيا
وجود دارد.  یمثبت معنادار یرابطه یشغل تيو رضا یسازمان

 هایستمیبا عنوان چگونه س یقی(، در تحق6078ژانگ و اختر  )
 ریتأث یبه بررس گذارند،یاثر م یدفر جيعملکرد بالا بر نتا یکار
 دندیسر جهینت نيبه ا تيسطوح مختلف پرداختند. در نها رانيمد

بالا باشد، رابطه مثبت  یخط رانيکه اگر تناسب اهداف مد
عملکرد بالا در سطح سازمان و سطح  یکار ستمیدر س یدارمعنا
 یبا عنوان بررس یقی(، در تحق6071وجود دارد. راماپرازاد  ) یفرد

 هایستمیس نیکارکنان در رابطه ب هاینگرش اینقش واسطه
-فن متخصصان در هاعملکرد بالا و قصد ترک خدمت آن یکار

 یها-ستمیکه، س دیرس جهینت نيبه ا ،یاطلاعات هند آوری
 ریتأث یو تعهد سازمان یعملکرد بالا، بر مشارکت کار یکار

 میستقم ریغ ریدارد و بر قصد ترک خدمت کارکنان تأث میمستق
 هایروش نی(، رابطه ب6071و همکاران  ) وسيتریميدارد. د

عهد و ت یشغل تيکارکنان )رضا یها-عملکرد بالا، نگرش یکار
کرده است. اعتماد، نقش  یررسخدمات را ب تیفی( و کیعاطف

 که هاو نگرش آن HPWSدرک کارکنان  نیارتباط ب یانجیم
 فايا شود،یم یرگیاندازه یو تعهد عاطف یشغل ترضاي توسط

 هایستمیاثر س ی(، با بررس6072)  ریکند. محمود و بش-یم
انعطاف  ایعملکرد بالا بر نگرش کارکنان با نقش واسطه یکار
بطور مثبت و  HPWSنشان دادند که  یمنابع انسان یريپذ

 یشغل تيرضا ،یکارکنان )تعهد سازمان هایبر نگرش یمعنادار
 قی(، تحق6073. ژانگ و فن  )تو قصد ترک خدمت( مؤثر اس

 یعملکرد بالا، عملکرد اجتماع یکار هایستمیخود را با عنوان س
که  دهدین منشا هاافتهيکارکنان انجام دادند.  جيشرکت و نتا

HPWS و درک کارکنان از  یشغل تيبه طور مثبت با رضا
 اني(، در پا6076ارتباط دارد. بون و مول  ) یسازمان یشهروند
عملکرد بالا و عملکرد درون  یمنابع انسان هایروش ودنامه خ

ب فرد و تناس یتعهد سازمان ،یشغل تيرضا یانجینقش، با مدل م
ازمان که تناسب فرد س دیرس جهینت نيکرد. به ا یسازمان را بررس

 یلشغ تيعملکرد بالا، بطور جداگانه بر رضا یکار هایستمیو س
با عنوان  یقی(، در تحق6076)  یمؤثر است. ل یو تعهد سازمان

 ،ی)تعهد سازمان یسازمان هایسازمان و نگرش -تناسب فرد
ه ک دیرس جهینت ني( به ایسازمان یشهروند ،یشغل تيرضا

 -تناسب فرد یانجیم قيعملکرد بالا از طر یکار هایستمیس
 مثبت و معنادار دارد. ریتأث یسازمان هایسازمان بر نگرش

ان داد نش یداخل قاتیگذشته بخصوص تحق قاتیتحق مرور
 دهینجس گريمختلف د یرهایشده، با متغ ادي یرهایاز متغ کيهر 
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 گريکديا شده را ب ادي ریهر چهار متغ ریتأث یقیتحق چهی و اندشده
ر صورت گرفته د قاتیتحق گريدر نظر نگرفته است. از طرف د

 یاندک قاتیانجام شده و تحق یدولت ریغ هایسازمان و هاشرکت
انجام شده است. به  یورزش ژهيو بو یخدمات هایدر سازمان

امع، ج یتا با ارائه مدل میداشت یپژوهش سع نيدر ا لیدل نیهم
عملکرد بالا و  یکار هایستمیس نیب ریرابطه و تأث یبه بررس

 یو تعهد سازمان یشغل تيو رضا یسازمان -یتناسبات فرد
سازمان، به عنوان  -تناسب فرد ریمتغ آنپرداخته شود، که در 

(. با توجه 7در نظر گرفته شد )شکل گريد ریرابطه سه متغ یانجیم
ر کشو یامور ورزش یاصل یوزارت ورزش و جوانان متول کهنيبه ا

 و هاو ادارات کل ورزش و جوانان استان دآيیبه حساب م
در  نهوزارتخا نينظر ا ريز زنی هاآن هایمجموعه ريز نهمچنی

با لحاظ نقش مهم  نهمچنی و هستند، کار مشغول هاسطح استان
فرهنگ ورزش و به تبع آن  شرفتیسازمان در پ نيا یو اساس

 نيشده در ا اديقوله جامعه، ضرورت دارد که م یسلامت عموم
ص و توجه خا ني. بنابراردیو کنکاش قرار گ یسازمان مورد بررس

اداره نيشاغل در ا ینسانمنابع ا حیصح تيريدر خصوص مد ژهيو
مناسب و بدست آوردن عملکرد  وریبهره شيافزا جهنتی در و ها

ستمیارائه س یدر راستا یو مهم یاساس هایگام تواندیبالاتر، م
نقاط قوت و ضعف  يیشناسا نیو همچن یتيريبرتر مد های

ع کارکنان و به تب طيو کارکنان و سازمان و بهبود شرا تيريمد
از جامعه فراهم آورد. در  یخدمات به بخش مهم رائهآن بهبود ا

که با اقشار  ايسازمان پو کياست که در  نيواقع مسأله مهم ا
مختلف  فيو وظا جوانان( سر و کار دارد ژهيمختلف جامعه )بو

  مهمی عوامل چه است، داررا عهده یورزش ،یفرهنگ ،یآموزش
از طرف آن منجر شود؟  رسانیسطح خدمات یبه ارتقا تواندیم

-تناسبات فرد قيعملکرد بالا از طر یکار هایستمیس ايو آ
خود  یمنابع انسان یو تعهد سازمان یشغل تيرضا تواندیسازمان م

تا  شده است یسع قیتحق نيدر ا لیدل نیدهد؟ به هم شيرا افزا
 یکار هایستمیس انیرابطه م یجامع به بررس یبا ارائه مدل

 هایکارکنان اداره یو تعهد سازمان یلشغ تيعملکرد بالا با رضا
ورزش و جوانان پرداخته شود تا مشاهده گردد که وجود تناسبات 

کارکنان را بهبود  هاینگرش تواندیم یسازمان -یفرد ژهيو
ه با توجه ب زیدر چه حد است. در آخر ن ریتأث نيبخشد و شدت ا

 يیرهاکاراه ق،یتحق هایداده لیتحل قيبدست آمده از طر جينتا
ا سازمان و نگرش کارکنان ب -و بهبود تناسبات فرد شيافزا یبرا

کل  هایعملکرد بالا در اداره یکار هایستمیتوجه خاص به س
 .شودیم انینان بورزش و جوا
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 قیتحق شناسیروش
ه با توجه ب ،یمقاله حاضر، با توجه به هدف، کاربرد قیتحق روش

 ت،یو از نظر ماه یبه لحاظ زمان، مقطع ،یشيمایپ ق،یابزار تحق اریمع
ژوهش پ نيا یاست. جامعه آمار رهیاز نوع سه متغ یهمبستگ-یفیتوص

منطقه غرب  هایرا تمام کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان استان
نفر،  23 لامينفر، ا 11نفر، لرستان  20نفر، همدان  12)کرمانشاه  رانيا

 با توجه انیم نيدادند. از ا لینفر تشک 973نفر(، شامل  13کردستان 
انتخاب شدند.  ینفر به عنوان نمونه آمار 711جدول مورگان تعداد به 

 به نامهپرسش 600تعداد  ق،یتحق یاحتمال یها-تيبا توجه به محدود

 780تعداد  تيشد که در نها عيساده توز یادفتص یرگینمونه روش
تعداد  ناي از استفاده با هاشده عودت شد و داده لتکمی نامهپرسش

اطلاعات از  آوریحاضر، به منظور جمع قیدر تحق. دياستخراج گرد
عملکرد  یکار هایستمسی نامهپرسش. شد استفاده نامهروش پرسش

و استخدام، آموزش و  خاب(، پنج بعد انت6002)  یجوتسا نیبالا چ
 یشغل تیکارکنان، امن یبر عملکرد، توانمندساز یتوسعه، پاداش مبتن

)کاملا  کرتیل یپنج ارزش اسیو هر مؤلفه را در مق ه،يگو 62را با 
سنجش  ی(. برا77موافقم تا کاملا مخالفم( مورد سنجش قرار داد )

شد که  هاستفاد( 6077)  چتمن نامهسازمان، از پرسش -تناسب فرد
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 ت،یشخص سازگاری ها،ارزش یاهداف، سازگار یپنج بعد سازگار
سؤال،  76را با  یتوانمند دانش مهارت یکار، سازگار طیمح یسازگار

)کاملا موافقم تا کاملا مخالفم(، مورد  کرتیل اسیو هر مؤلفه را در مق
سوتا   نهیم یشغل تيرضا سؤالی 73 نامه. پرسشدادیقرار م یابيارز

(MSQرضا )بعد نظام پرداخت، نوع شغل، فرصت 2را در  یشغل تي
رد مو یکيزیف طيو شرا یسبک رهبر ،یجو سازمان شرفت،یپ های
شپرس ،یسنجش تعهد سازمان یبرا تيقرار داده است. در نها یبررس
تعهد  ،ی(، با سه بعد تعهد عاطف7331و آلن  ) ريما سؤالی 73 نامه

 استفاده شد.  یمستمر و تعهد هنجار
نفر از  70 نبی نامهپرسش ،یو محتواي یصور یرواي نییتع یبرا

ايج به از نت نانیتوزيع شد و پس از اطم دیخبرگان، متخصصان و اسات
 پژوهش توزيع شد. آماری جامعة در نامهدست آمده، پرسش

 یکار هایستمیس هاینامهپرسش یکرونباخ برا یآلفا بيضر
، 11/0 ،یشغل تي، رضا80/0، تناسب فرد سازمان، 13/0عملکرد بالا، 
 همه یبدست آمده برا بيبدست آمد. ضرا 13/0 ،یتعهد سازمان

 همبستگی دهندهبود، که نشان 10/0تر از بزرگ قیتحق یهاشاخص
ب مورد نظر است و بدين ترتی اهیممف سنجش برای متغیرها بین درونی

لازم  يیايپا اياعتماد و  تیسنجش از قابل ابزارهای که گفت توانمی
ژوهش پ یرهایکرونباخ متغ یآلفا يینها جي، نتا7برخوردار است. جدول 

 .دهدیرا نشان م

 

 قیتحق میمفاه يیايپا یبررس. 02 جدول

 
ستفاده از چنداستتتفاده از چند  للییبه دلبه دل  گرگريياز طرف داز طرف دبر بر  سشپرستتش  ننييا   دردر  نامهنامهپر
ضر و کاهش سؤالات پرسشحاضتر و کاهش سؤالات پرسش  ققتحقیتحقی   ررییییو تغو تغ  ییاصلاصل  هایهاینامهنامهحا
رتبه رتبه مم  ییدديیيیتأتأ  ییعاملعامل  للییاز سؤالات، از آزمون تحلاز سؤالات، از آزمون تحل  ییبرخبرخ  انانییدر بدر ب

ههييگوگو  ییعاملعامل  ییبارهابارها  ییتمامتمام  کهکهننيياول استفاده شد و با توجه به ااول استفاده شد و با توجه به ا
سنجش متغمدل ستتتنجش متغ  هایهای و مطلوب و مطلوب   00//99بالاتر از بالاتر از   ققییتحقتحق  ییرهارهاییمدل 

شندباشتتندییمم شاخصبا توجه به شتتاخص  ننییو همچنو همچن  با توان توان ش میش میبرازبراز  ییهاهابا توجه به 
شده براانتخاب شتده برا  ییهاهاگفت، معرفگفت، معرف تمتمسسییسس  ییرهارهاییسنجش متغسنجش متغ  ییانتخاب 

سازمان، رضاعملکرد بالا، تناستب فرد ستازمان، رضا  ییکارکار  هایهای سب فرد  و و   ییشغلشغل  تتييعملکرد بالا، تنا
  ننييانجام اانجام ا  یی. برا. براباشندباشندییاز اعتبار لازم برخوردار ماز اعتبار لازم برخوردار م  ییتعهد سازمانتعهد سازمان

صاز آمار توصتتت  ققییتحقتحق   ععييجداول توزجداول توز  ار،ار،ییانحراف معانحراف مع  ن،ن،ییانگانگیی)م)م  ییففییاز آمار تو
فاآلفتا  ،،ییعاملعتامل  للییتتحلتحل  ،،ییفراوانفراوان مک نرم افزار کرونبتاخ( بتته کمتک نرم افزار   ییآل به ک باخ(  کرون

SPSS22  مدل مدل   دديیيیو تأو تأ  ققییتحقتحق  هایهایههییو به منظور آزمون فرضو به منظور آزمون فرض
( استفاده ( استفاده SEM))  ییمعادلات ساختارمعادلات ساختار  للییاز آزمون تحلاز آزمون تحل  ییشنهادشنهادییپپ

 شد.شد.

 پژوهشپژوهش  هایهایافتهافتهیی
شان منشتتان م  ققییتحقتحق  هایهایافتهافتهيي صد از حجم نمونه درصتتد از حجم نمونه   2121  دهد،دهد،یین در

سمورد بررست که که   دهنددهندییمم  للییدرصد را زنان تشکدرصد را زنان تشک  9191را مردان و را مردان و   ییمورد برر
  ییسنسن  تتوضعیوضعی. . هستندهستند  مجردمجرد  درصددرصد  9797  وو  متأهلمتأهل  هاهادرصد آندرصد آن  1313
ست که تنها حدود آن استتت که تنها حدود   گرگرانانبیبی  هاهاآنآن صد درصتتد   11آن ا ساله ستتاله   6161تا تا   6767در

  سالهساله  3030  تاتا  9090  هاهااز آناز آن  ییممییساله و نساله و ن  9090تا تا   6262درصد درصد   9191بودند. بودند. 
از نظر سطح از نظر سطح   ننییسال سن داشتند. همچنسال سن داشتند. همچن  3030از از   ششییبب  ننييررسايستاي  وو

صتحصتتت صد دارادرصتتتد دارا  11  لات،لات،ییتح صد درصتتتد   1616  ،،پلمپلمييدد  مدرک فوقمدرک فوق  ییدر در
صد فوق لدرصتد فوق ل  9191  سانس،ستانس،ییلل   انانييدرصد پاسخگودرصد پاسخگو  88و تنها و تنها   سانسسانسییدر

قه قه سابساب  ننييشترشتریی. لازم به ذکر است ب. لازم به ذکر است بانداندبودهبوده  ییمدرک دکترمدرک دکتر  ییدارادارا
را را   انانييدرصد پاسخگودرصد پاسخگو  2020که حدود که حدود   باشدباشدییسال مسال م  7070تا تا   11  ییکارکار

 ..شدشدییشامل مشامل م

 

 

 پایایی ابعاد پایایی مفهوم پایایی ابعاد پایایی مفهوم

ی
غل

ش
ت 

ضای
ر

 

 87/0 نظام پرداخت 11/0
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 28/0 انتخاب و استخدام 17/0

 19/0 آموزش و توسعه 19/0 نوع شغل

نظام پاداش مبتنی بر  13/0 های پیشرفتفرصت
 عملکرد

13/0 

 1/0 جو سازمانی

 11/0 توانمندسازی کارکنان 1/0 سبک رهبری

 89/0 امنیت شغلی 11/0 شرايط فیزيکی

رد
ب ف

س
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- 
ن
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از
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 12/0 سازگاری اهداف 10/0

ی
مان

از
س

د 
عه

ت
 

 12/0 تعهد هنجاری 13/0

 11/0 هاسازگری ارزش

 1/0 تعهد مستمر 81/0 سازگاری شخصیت

 87/0 تعهد عاطفی 16/0 سازگاری محیط کار

سازگاری دانش، مهارت، 
 توانمندی

28/0 
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 قیتحق یرهایمتغ یو آمار یفیتوص هایشاخص.  01جدول 

 معیارانحراف میانگین بالا متوسط پایین ابعاد مفهوم
 درصد درصد درصد

های سیستم

کاری عملکرد 

 (0 -200) بالا

 71 11 68 23 8 انتخاب و استخدام

 72 27 98 11 1 آموزش و توسعه

 73 11 96 19 71 پاداش مبتنی بر عملکرد

 76 33 90 33 67 توانمند سازی کارکنان

 71 17 99 16 71 امنیت شغلی

 3 13 96 11 79 کل

 معیارانحراف میانگین بالا    متوسط پایین ابعاد مفهوم
 درصد    درصد درصد

 -تناسب فرد

 سازمان

(200- 0) 

 77 11 61 28 1 سازگاری اهداف

 73 38 70 11 71 هاسازگری ارزش

 3 27 90 21 71 سازگاری شخصیت

 73 11 92 16 66 سازگاری محیط کار

 71 16 67 21 76 سازگاری دانش، مهارت،

 79 13 68 11 71 کل

 معیارانحراف میانگین بالا    متوسط پایین ابعاد مفهوم
 درصد    درصد درصد

 رضایت شغلی

(200- 0) 
 78 18 68 18 73 نظام پرداخت

 73 18 68 27 77 نوع شغل

 71 11 61 19 60 های پیشرفتفرصت

 78 27 62 23 70 جو سازمانی

 71 23 97 20 73 سبک رهبری

 73 13 69 21 76 شرايط فیزيکی

 72 23 61 11 72 کل

 معیارانحراف میانگین بالا    متوسط پایین ابعاد مفهوم
 درصد    درصد درصد

 تعهد سازمانی

(200- 0) 
 73 23 61 21 8 تعهد هنجاری

 71 17 61 23 3 تعهد مستمر

 71 17 62 13 1 تعهد عاطفی

 78 21 62 29 77 کل

 
ساس نتابر استاس نتا --ستمستمییبه سبه س  للييتماتما  زانزانیی، م، م66جدول جدول   ییففییتوصتوص  ججييبر ا

و و   ییشغلشغل  تتييسازمان، رضاسازمان، رضا  --عملکرد بالا، تناسب فردعملکرد بالا، تناسب فرد  ییکارکار  ییهاها
سازمانتعهد ستازمان   براساس دامنه صفر تا صدبراساس دامنه صفر تا صد  ققیینمونه تحقنمونه تحق  ننییدر بدر ب  ییتعهد 

ضععموماً در وضتع سط رو به بالا است به متوستط رو به بالا است به   تتییعموماً در و   زانزانییمم  کهکهییطورطورمتو
سب فردعملکرد بالا و تناستب فرد  ییکارکار  هایهایستمستتمییسست غالب غالب   زمانزمانساسا  --عملکرد بالا و تنا

سخگوپاستتخگو سط و به ترتدرصتتد( متوستتط و به ترت  1111و و   1111))  انانييپا صد( متو   6868و و   9696  ببییدر

  شاخصشاخص  تتییوضعوضع  ن،ن،ییشده است. همچنشده است. همچن  ییابابييدرصد در حد بالا ارزدرصد در حد بالا ارز
ضارضتا   انانگويگويدرصد پاسخدرصد پاسخ  8383نشان دهنده آن است که نشان دهنده آن است که   ییشغلشغل  تتيير

ضامورد مطالعه رضتا سط به بالامتوستط به بالا  ییشغلشتغل  تتييمورد مطالعه ر   نناياي  وو  انداندداشتهداشته  يیيیمتو
ضعوضتتع سازماندرباره شتتاخص تعهد ستتازمان  تتییو شاخص تعهد  شامشتتا  ززیینن  ییدرباره  شد به شتتد به   هدههدهم
 ..بالاتر بوده استبالاتر بوده است  ااييدرصد متوسط درصد متوسط   2929تعهد تعهد   زانزانییکه، مکه، م--ییصورتصورت
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 رسونیپ یهمبستگ بيضر زانیو م قیتحق اتیآزمون فرض .9جدول 
 نتیجه مقدار آزمون فرضیه

 تأيید فرضیه 91/0** های کاری عملکرد بالا * رضايت شغلیسیستم

 تأيید فرضیه 93/0** های کاری عملکرد بالا * تعهد سازمانیسیستم

 تأيید فرضیه 91/0** سازمان * رضايت شغلی -تناسب فرد

 تأيید فرضیه 17/0** تعهد سازمانیسازمان *  -تناسب فرد

 تأيید فرضیه 18/0** نسازما -های کاری عملکرد بالا * تناسب فردسیستم

درصد 33 نانی** معنادار در فاصله اطم درصد 31 نانی* معنادار در فاصله اطم
ساس نتابر استتتاس نتا ضآزمون فرضتتت  ججيي، نتا، نتا99جدول جدول   ججييبر ا و و   ققییتحقتحق  اتاتییآزمون فر

  ییشغلشغل  تتييوابسته )رضاوابسته )رضا  ییرهارهاییمستقل با متغمستقل با متغ  ییرهارهاییمتغمتغ  ننییرابطه برابطه ب
در نظر در نظر   بابا  رسونرسونییپپ  ییهمبستگهمبستگ  ببيي( به کمک ضر( به کمک ضرییو تعهد سازمانو تعهد سازمان

مارگرفتن ملاحظتتات آمتتار ظات آ ها،رهتتا،ییمتغمتغ  اساسییتتبودن مقبودن مق  ییلازم )کملازم )کم  ییگرفتن ملاح   ر
مالنرمتال ر ر ( ذک( ذکرهارهاییتغتغمم  ننییبودن رابطه ببودن رابطه ب  ییها و خطها و خطدادهداده  ععييبودن توزبودن توزنر

ضراشتتده استتت. ضتترا ست.  ستگهمبستتتگ  ببييشده ا از آن از آن   ییول حاکول حاکمندرج در جدمندرج در جد  ییهمب
ست که باستت که ب و و   ییغلغلشش  تتييعملکرد بالا و رضاعملکرد بالا و رضا  ییکارکار  ییهاهاستمستمییسس  ننییا

سازمانتعهد ستتتازمان ستقرابطه معنادار و مستتتتق  ییتعهد    ننييوجود دارد. به اوجود دارد. به ا  ییممییرابطه معنادار و م
  ییررکاکا  ییهاهاستمستتتتمییسستتت  ننییدر بدر ب  ششييگفت با افزاگفت با افزا  توانتوانییمم  ببییتترتترت

ضاعملکرد بالا، رضتتا سازمانو تعهد ستتازمان  تتييعملکرد بالا، ر شدتبا شتتدت  ززیینن  ناننانکارککارک  ییو تعهد    با 
ناسب ناسب تت  ننییدر خصوص رابطه بدر خصوص رابطه ب  ننیی. همچن. همچنابدابدييییبهبود مبهبود م  ییمتوسطمتوسط

ضارضتا  ییرهارهاییسازمان با متغستازمان با متغ  --فردفرد   ززیینن  ییو تعهد سازمانو تعهد سازمان  ییشغلشتغل  تتيير
شان منشتتان م  ججيينتانتا سطرابطه مثبت و متوستتط  ززنینی  هاهاآنآن  ننییکه بکه ب  دهددهدیین   ییرابطه مثبت و متو

سبررستت  ت،ت،ييوجود دارد. در نهاوجود دارد. در نها   ییکارکار  ییهاهاستمستتتمییسستت  ننییرابطه برابطه ب  ییبرر
نشان نشان   ققیینمونه تحقنمونه تحق  ننییدر بدر ب  زمانزمانساسا  --عملکرد بالا و تناسب فردعملکرد بالا و تناسب فرد
ه در ه در کک  يیيیدارد. از آنجادارد. از آنجا  ررییدو متغدو متغ  ننيياا  ننییاز رابطه متوسط به بالا باز رابطه متوسط به بالا ب

ضر، متغمتدل حتاضتتتر، متغ حا   ییابابييارزارز  ییوجود دارد، براوجود دارد، برا  ززیینن  ییانجانجییمم  ییرهارهاییمدل 
ضفرضت   آنآن  جهجهییمربوطه از آزمون سوبل  استفاده شد که نتمربوطه از آزمون سوبل  استفاده شد که نت  هایهایههییفر

 آمده است.آمده است.  33در جدول در جدول 
   

 

 

 با استفاده از آزمون سوبل یانجیم ریمتغ یدارا یها هیآزمون فرض. 7جدول 
 نتیجه مقدار آزمون فرضیه

 تأيید فرضیه 19/9** سازمان * رضايت شغلی -های کاری عملکرد بالا * تناسب فردسیستم

 تأيید فرضیه 68/9** سازمان * تعهد سازمانی -های کاری عملکرد بالا * تناسب فردسیستم
 درصد 33** معنادار در فاصله اطمینان    درصد  31* معنادار در فاصله اطمینان 

 
تهافتتتهييتت شان منشتتتان م  هاهتتااف هددهتتدیین ناداررابطتته معنتتادار  د طه مع هارهتتاییمتغمتغ  ننییبب  ییراب   ییر
رفتن رفتن با در نظر گبا در نظر گ  ییشغلشغل  تتييعملکرد بالا و رضاعملکرد بالا و رضا  ییکارکار  ییهاهاستمستمییسس

سب فردتناستب فرد  ییانجانجیینقش منقش م رابطه رابطه   ننییسازمان وجود دارد. همچنسازمان وجود دارد. همچن  --تنا
  ییعملکرد بالا و تعهد سازمانعملکرد بالا و تعهد سازمان  ییکارکار  ییهاهاستمستتمییسست  ننییبب  ییمعنادارمعنادار

سب فردتناستتب فرد  ییانجانجییکارکنان با توجه به نقش مکارکنان با توجه به نقش م رقرار رقرار بب  زمانزمانساستتا  --تنا
مدل تحقاستتتت. در ادامته، متدل تحق مه،  ست. در ادا مدل معادلات مدل معادلات   ییبا کمک اجرابا کمک اجرا  ققییا

، با توجه به ، با توجه به 11جدول جدول   ججييبر طبق نتابر طبق نتا  ..آزمون شده استآزمون شده است  ییساختارستاختار
مدل در خارج از نسبت مدل در خارج از نسبت   اتاتییهمه فرضهمه فرض  ییداردارییمعنمعن  ببييضرضتر  کهکهننيياا

گرفت که همه گرفت که همه   جهجهیینتنت  توانتوانمیمی  لذالذا  دارند،دارند،  قرارقرار( ( ±±77//3232))  ییبحرانبحران
شده در مدل معنادار هستند. بدروابط طرح شتده در مدل معنادار هستند. بد تمتمسسییمعنا که سمعنا که س  ننييروابط طرح 

ستقمستتتق  ررییعملکرد بالا تأثعملکرد بالا تأث  ییکارکار  هایهای ضابر رضتتا  ییو معنادارو معنادار  ممییم   تتييبر ر
  ییکارکار  ییهاها--ستمستتتمییسستت  ششييبا افزابا افزا  ننیی( و همچن( و همچن00//2222))  دارددارد  ییشغلشتغل

شغلعملکرد بالا، تعهد شتغل . به . به ددييباباییمتوسط بهبود ممتوسط بهبود م  ییبا شدتبا شدت  ززیینن  ییعملکرد بالا، تعهد 

( ( 00//7171با )با )  ییشغلشغل  تتييسازمان، رضاسازمان، رضا--تناسب فردتناسب فرد  ششييعلاوه، با افزاعلاوه، با افزا
شغلو تعهد شتغل   ییکارکار  هایهایستمستمییسس  رریی. متغ. متغددييبابایی( ارتقاء م( ارتقاء م00//6060با )با )  ییو تعهد 

ضرعملکرد بالا با ضتتر شماثر چشتتم  00//2929  ببييعملکرد بالا با  سب فردبر تناستتب فرد  ییررگیگیاثر چ --بر تنا
مان مستتتازمتان م ضکه فرضتتت  گذاردگذاردییساز   ن،ن،یی. همچن. همچنکندکندییمم  دديیيیما را تأما را تأ  ههییکه فر
ساس نتابراستتاس نتا سوبل، با توجه به احاصتتل از آزمون ستتوبل، با توجه به ا  ججييبرا صل از آزمون  در در قق  نکهنکهييحا
ضرمطلق ضتر شده بزرگمحاستبه شتده بزرگ  z  ببييمطلق  سبه    ننيياا  باشد،باشد،ییمم  77//3232تر از تر از محا

ساز آن دارد که مستت  تتييحکاحکا  افتهافتهيي ستقرمستتتقییغغ  ییرهارهاییاز آن دارد که م صورتبه صتتورت  ممییرم   به 
صفر متمااز صتفر متما  داریداریییمعنمعن   نان،نان،ییدرصد اطمدرصد اطم  3131با با   ننيينابرانابرااست. باست. ب  ززيياز 

  ننییبب  سازمان در رابطهسازمان در رابطه  --تناسب فرد تناسب فرد   ییانجانجییمم  ررییگفت تأثگفت تأث  توانتوانییمم
ضاعملکرد بالا و رضتتا  ییکارکار  هایهایستمستتمییسست  ییرهارهاییمتغمتغ و و   ییشغلشغل  تتييعملکرد بالا و ر
 ..شودشود--ییمم  دديیيیتأتأ  ییعملکرد بالا و تعهد شغلعملکرد بالا و تعهد شغل  ییکارکار  هایهایستمستمییسس
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 در حالت استاندارد قیتحق یمدل ساختار. 1شکل 

 
 داریمدل ساختاری تحقیق در حالت معنی .9شکل 
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 نتايج اجرای مدل معادلات ساختاری عوامل مؤثر بر رضايت شغلی و تعهد سازمانی .5جدول
اثر  مقصد رابطه مبدا رابطه ردیف

 مستقیم
 ضریب معناداری غیر مستقیماثر 

(t-value) 

70/0 22/0 رضايت شغلی های کاری عملکرد بالاسیستم 2  37/3 

 68/1 76/0 16/0 تعهد سازمانی های کاری عملکرد بالاسیستم 1

 81/6 - 71/0 رضايت شغلی سازمان-تناسب فرد 9

 66/6 - 60/0 تعهد سازمانی سازمان-تناسب فرد 7

 21/3 - 29/0 سازمان-تناسب فرد عملکرد بالاهای کاری سیستم 5

 

 یبرازش مدل معادلات ساختار یهاشاخص. 1جدول 
 تفسیر حد مطلوب مقدار نام اختصاری معیارهای برازش مدل ردیف

 مطلوب >χ2/df 32/7 9 نسبت کای دو به درجه آزادی 2

 مطلوب <GFI 32/0 30/0 شاخص نیکويی برازش 1

 مطلوب <AGFI 33/0 30/0 شاخص نیکويی برازش تعديل شده 9

 مطلوب <NFI 31/0 30/0 شاخص برازش هنجار شده 9

 مطلوب <CFI 31/0 30/0 شاخص برازش تطبیقی 7

 مطلوب >RMSEA 031/0 08/0 ريشه میانگین مربعات خطای تقريب 5

 
 

برازش،  یهاو با توجه به مقدار شاخص 2جدول  جيبر اساس نتا
است ،  32/7محاسبه شده  یدو به درجه آزاد یمقدار نسبت کا

همچنین ريشه  باشد،می مطلوب 9 از ترکوچک  df/2xچون  
بايستی می زی( نRMSEAخطای میانگین مجذورات تقريب )

 016/0برابر  دارباشد که در مدل ارائه شده اين مق 031/0کمتر از 
و  AGFIو  GFIبرازش  يینکو یهااست. میزان شاخص

CFI  وNFI تحت مدل در که باشد 30/0 از ترنیز بايد بیش 
است. لذا با  31/0و  31/0 و 33/0 و 32/0 برابر ترتیب به بررسی

 یهاتوان گفت، دادهش میبراز یهاشاخص تیتوجه به وضع
قرار  تيمورد حما را یمدل مفهوم یشده به خوب یآورجمع

وردار برخ یاز برازش مناسب قیمدل تحق گر،يد انی. به بدهندیم
 .رندگییقرار م ديیمورد تأ اتیفرض تيو در نها باشدیم

 

 یرگیجهیو نت بحث
عملکرد بالا  یکار هایستمیاثر س یحاضر با هدف بررس پژوهش
 -فرد تناسب یانجیبا نقش م یو تعهد سازمان یشغل تيبر رضا

 هایکل ورزش و جوانان استان هایسازمان در کارکنان اداره
 یدشنهایمدل پ یآزمون بر رو جيانجام شده است. نتا رانيغرب ا

دار برخور یقابل قبول وپژوهش نشان داد که مدل از برازش خوب 
ر قرا ديیبالا مورد تأ نانی( با اطمهاهی)فرض رهایمس یاست، و تمام

 نیاستاندارد ب بيبدست آمده، ضر جيگرفتند. بر اساس نتا
عملکرد بالا و تناسب فرد سازمان  یکار هایستمیس یرهایمتغ

 یعملکرد بالا و تعهد سازمان یکار هایستمی، س29/0برابر با 
، 22/0 یشغل تيعملکرد بالا و رضا یکار هایستمی، س16/0

تناسب فرد  نی، ب71/0 یشغل تيتناسب فرد سازمان و رضا نیب
بدست  t. با توجه به مقدار باشدی، م60/0 یسازمان و تعهد سازمان

عملکرد بالا و تناسب فرد سازمان  یکار هایستمیس نیآمده ب
، 68/1 یسازمان هدعملکرد بالا و تع یکار هایستمیس نی، ب21/3

 نی، ب37/3 یشغل تيعملکرد بالا و رضا یکار هایستمیس نیب
تناسب فرد  نی، ب81/6 یشغل تيتناسب فرد سازمان و رضا

می 32/7 از تربزرگ ی، که همگ66/6 یسازمان و تعهد سازمان
عملکرد بالا  یکار هایستمیگرفت که س جهینت توانیم باشد،

 نیاست و همچن رگذاریتأث یانو تعهد سازم یشغل تيبر رضا
یتناسب فرد سازمان م قيعملکرد بالا از طر یکار یهاستمیس

 مؤثر باشد. یو تعهد سازمان یشغل تيبر رضا تواند
تمسیکه س ميدیرس جهینت نيبه ا قیتحق هایافتهيمشاهده  با

بر تناسب فرد سازمان دارد و  یقو یعملکرد بالا اثر یکار های
معنا که با ارتقا و بهبود  ني. به اشودیم ديیتأ قیاول تحق هیفرض

قاء ارت یو سازمان یعملکرد بالا، تناسبات فرد یکار هایستمیس
که  دندیرس جهینت ني(، به ا6078. ژانگ و اختر )افتيخواهد 

عملکرد بالا در  یکار هایستمیدر س یرابطه مثبت و معنادار
وجود دارد،  یدر سطح سازمان و سطح فرد یخط تيرياهداف مد

دارد. بون و مول  یحاضر همخوان قیتحق جيمورد با نتا نيو ا
عملکرد بالا بر  یکار هایستمیکردند که  س انی(، ب6076)

 قیا تحقب زین جهینت نيمؤثر است، و ا یو سازمان یردتناسبات ف
 نیبه معنادار بودن رابطه ب زی(، ن6076) ی. لباشدیهمسو م یفعل
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 یپ یو سازمان یعملکرد بالا و تناسبات فرد یکار هایستمیس
ستمسی که جاباشد. از آن-یم یفعل قیبردند که هم جهت با تحق

است  یمنابع انسان یهااقدام نيعملکرد بالا، بهتر یکار های
و  هاهروي ها،از اقدام یمشخص بیبه ترک ستمیس نيا کهیبطور

 طياز شرا که صرف نظر ابديیدست م یمنابع انسان یندهايفرا
تعهد و  زه،یدانش، مهارت، انگ شيخاص سازمان موجب افزا

 تم،سیس نيا تيبا تقو نيبنابرا شود،یکارکنان م یرپذيانعطاف
اهداف و  ها،هيفرد با رو هایو ارزش تیشخصنگرش،  یسازگار

 بیترت نيو به ا ابديیم شيافزا یسازمان هایساختارها و ارزش
خواهد شد. کارکنان سازمان،  تيتقو زیتناسبات فرد سازمان ن

که  دانندیعملکرد بالا را به عنوان پاداش م یکار هایستمیس
یرمب ازمانمثبت به طور مجدد به س یدر قالب نگرش و رفتارها

است  بیترت ني. به اشودیو صرف تحقق اهداف سازمان م گردد
 زین فرد و سازمان نیتناسبات ب شيموجب افزا ستمیس نيکه ا

مانند  ،یمنابع انسان تيريمد هایستمیس قي. از طرشودیم
 توانیرا م یقو یفرهنگ سازمان ،یرگیو جهت یآموزش رسم

تناسب فرد سازمان  تواندیجه میدر کارکنان به وجود آورد و در نت
 یکه رؤسا شودیم شنهادیپ ني(. بنابرا72قرار دهد ) ریرا تحت تأث

بتوانند مؤلفه قیدق هاییزريمهورزش و جوانان با برنا هایاداره
عملکرد بالا را به اجرا درآورند  یکار یها-ستمیمختلف س های
 تناسبم یو شخص یسازمان هاییژگيکارکنان و قيطر نيو از ا

 ارائه خدمات بهبود بخشند. یبا شغل خود را در جهت ارتقا
که  شوندیم هايیافراد جذب سازمان  درياشنا یاساس تئور بر

فرد و سازمان وجود داشته باشد. در  انیم بالايی تناسب هادر آن
ال کار کردن دارند و با احتم یبرا یکاف زهیافراد انگ یمواقع نیچن

 جاديتناسب باعث ا نيا ی. از طرفمانندیدر سازمان م یشتریب
مطلوب فراتر از الزامات  یرفتارها مدر فرد جهت انجا زهیانگ

 یشغل تيالزامات رضا نيجمله ا . ازشودیشغل م یو قانون یرسم
افراد نسبت به شغل و سازمان متبوعشان است  یو تعهد سازمان

شد، تناسبات  یرگیجهینت زیحاضر ن قی(. همان طور که در تحق7)
 هد)تع یسازمان هایبر نگرش یمؤثر راتیتأث یو سازمان یفرد

م و سوم دو هیفرض بیترت ني(، دارد. به ایشغل تيو رضا یسازمان
 یربذرگ قاتیتحق جيها با نتا-افتهي ني. اشودیم ديیتأ قیتحق

ناسب ت یرهایمتغ نیکه ب دیرس جهینت ني(، که در آن به ا7933)
مثبت  یرابطه یشغل تيو رضا یسازمان، تعهد سازمان-فرد

(، 6076. ضمنا بون و مول )رددا یوجود دارد، همخوان یمعنادار
ان که تناسب فرد سازم دندیرس جهینت نينامه خود به ا انيدر پا

 شودیم شنهادیمؤثر است. پ یو تعهد سازمان یشغل تيبر رضا
ورزش و جوانان، کارکنان  هایاداره یتحقق اهداف سازمان یبرا

در  ،یسازمان هایعلاوه بر احترام به ارزش رانيمد ژهيو به و
یامر تحقق نم نيا ند،يتلاش نما یاصل هایجهت تحقق هدف

 یشخص هایبه اهداف و ارزش زیسازمان ن نيا کهنيمگر ا ابدي
آنان احترام بگذارند و  هایو خواسته ازهانی رفع جهت در هاآن
 ،یتیشخص هاییژگيمتناسب با و شغلی امکان، حد تا هاآن یبرا

تواند ب گريتا از طرف د نديانتخاب نما شانيها-و خواسته قيعلا
صورت خواهد  ناي در. آورد وجود به را سازمان به تعهد هادر آن

ه که در آن مشغول ب یادارات از شغل نيکارکنان ا تيبود که رضا
ارائه خدمات مطلوب  جهیو در نت افتيخواهد  شيکار هستند افزا

 .ردپذيیصورت م
یعملکرد بالا م یکار هایستمینشان داد که س جينتا نیهمچن

)تعهد  یسازمان هایبر نگرش یمثبت و معنادار ریتأث دتوان
هیرضف بیترت ني(، داشته باشد و به ایشغل تيو رضا یسازمان
 یو رسول یقرار گرفت. ابوالفتح ديیچهارم و پنجم مورد تأ های

 هایستمیبسته س یاکه دار يیها-(، نشان دادند شرکت7931)
امل ش یمنابع انسان یعملکرد بالا هستند بر دستاوردها یکار

آثار مثبت داشته و  مندیتيو رضا یازمانتعهد س ،یانسان هيسرما
 نیمؤثر است. همچن یبر عملکرد سازمان بیترت نيا هي

 یکار هایستمیس ریتأث زی( ن7931و آرمان ) یمحمودشاه
 ،یشغل تيسازمان )رضا ینگرش هاییعملکرد بالا را بر خروج

ن کردند و به مؤثر بود ی( بررسیشغل زشیو انگ یتعهد سازمان
و همکاران  وسيتریمي( و د6071بردند. راماپرازاد ) ینقش آن پ

 مشابه جيبه نتا زی(، ن6073(، ژانگ و فن )6072) ری( و بش6071)
 اند. -افتهيحاضر دست  قیتحق
 ایعملکرد بالا، شامل مجموعه یکار هایستمیواقع س در
یکه تلاش م باشدیم یتيرياز اقدامات مجزا و مکمل مد دهیچیپ

 با را هانموده، آن تيريرا در سازمان مد یانسان یروهاین کند
اقدامات منجر به هم ني(. ا91و توانمند سازد ) ردرگی مشاغلشان

 یکار طیمورد استفاده و مح یها-آوریکارکنان، فن انیم افزايی
ا شده، ب ختهیکارکنان برانگ قيطر نيو از ا ديآنان خواهد گرد

اف سازمان به حرکت در اهد یو تعهد بالاتر و در راستا تيرضا
ورزش و  هایاداره شودیم شنهادیپ ني(. بنابرا97خواهند آمد )

 به مدل یاز مدل سنت ینقش منابع انسان یجوانان، با ارتقا
ازمان خود را در س یمنابع انسان ستمیس یاثر بخش ک،ياتژاستر

ارآمد، ک یانسان یرویبا انتخاب ن نیدهند. همچن شيمتبوع افزا
 یبه موقع عملکرد کارکنان، و اعطا یابارزي ها،آن حیآموزش صح

 تيآنان و در نها یکار زهیانگ شيبه موقع، به افزا هایپاداش
 و تعهد کارکنان منجر شوند. تيرضا شيافزا
تناسب  یانجیم ریحاضر، تأث قیبدست آمده از تحق جياساس نتا بر
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عملکرد  یکار هایستمیس یرهایمتغ نیب سازمان در رابطه -فرد 
عملکرد بالا و تعهد  یکار هایستمیو س یشغل تيبالا و رضا

 نيشد. ا دیيتأ زین قیآخر تحق هیفرض نيشد. بنابرا ديیتأ یشغل
 ی(، همخوان6076بون و مول ) قیحاصل از تحق جيبا نتا جهینت

عملکرد بالا و  یمنابع انسان هایخود روش قیدر تحق یدارد. و
و  یتعهد سازمان ،یشغل تيرضا یجانیعملکرد درون نقش، با م

ه تناسب ک دیرس جهینت نيکرد و به ا یتناسب فرد سازمان را بررس
عملکرد بالا، بطور جداگانه بر  یکار هایستمیفرد سازمان و س

 یل قیتحق نیمؤثر است. همچن یو تعهد سازمان یشغل تيارض
عملکرد بالا از  یکار هایستمیکه س دیرس جهینت ني( به ا6076)

مثبت  ریتأث یسازمان جيتناسب فرد سازمان بر نتا یانجیم قيطر
 دارد یحاضر همخوان قیبا تحق بیترت نيو معنادار دارد و به ا

 هاعملکرد آن نند،بییم شآموز یسازمان نی(. کارکنان در چن73)
بر اساس  رد،گییقرار م یابيمورد ارز شانهايیستگشاي اساس بر

مشاغل  نیو ب کنندیم افتيو عملکرد خود پاداش در تیفعال
 نياستخدام در ا نی. همچنابنديیم صیمختلف و متنوع تخص

 ني. با وجود اباشدیمشخص م یارهامعی اساس بر هانوع سازمان
دارند و نسبت به سازمان خود  یبهتر طيشرا نانعوامل، کارک
 یکار هایستمیکنند. با کاربرد س-یم یشتریب تياحساس رضا

 هاآن تعهد جيدر کارکنان، به تدر تيرضا جاديبا عملکرد بالا و ا
آموزش و  قياز طر گردد،یم شنهادی(. لذا پ61) ابديیم شافزاي
 یسازمان هایزشدر مورد اهداف و ار رانيبه مد دنیبخش یآگاه

 زانیم شافزاي در ها،آن یفرد هایو ارزش هایژگيو يیو شناسا
 رايانجام شود، ز یشتریبا سازمان خود تلاش ب رانيتناسب مد

ود در جهت بهب ديافراد به سازمان تعهد لازم را دارند و تنها با نيا
به خرج داد. توجه به  یشتربی همت سازمان با هاتناسب آن

 یورزش هایارگان و هاعملکرد بالا در سازمان یارک هایستمیس
ند و ک یانيکمک شاسطح عملکرد کارکنان  یبه ارتقا تواندیم

رزشکاران به و ستهيدر ارائه خدمات شا يیبسزا راتیبه تبع آن تأث
 مربوطه داشته باشد.  یورزش یو نهادها انیو مرب

مجموعه گسترده از متقاضیان  کيجذب و استخدام که  هایهيرو
چهارچوب  کيبا  یوقت آورند،یمستعد را برای سازمان فراهم م

تأثیر بسیار  شوند،یصحیح، معتبر و قابل اتکای انتخاب ترکیب م
 نیروهای با مرتبط هایبر کیفیت و انواع مهارت یقابل توجه

 گیریگذاشت. بهره هندخوا برجای خود از هاسازمان دجدي
همچون آموزش  ،یو غیررسم یرسم آموزشی تجارب از سازمان
/  یای مربهدمت آموزشتجارب ضمن خ ای،هپاي هایمهارت

 یاثرات قابل توجه توانندیم تيريشاگردی و نظارت و توسعه مد

بر توسعه فردی کارکنان از خود برجای گذارند. علاوه بر 
های -با شور و اشتیاق قابلیت موارهه ديتوانمندی، کارکنان با
به  یمربوط به خود برای دستیاب یشغل فيخود را در انجام وظا

 نيشتربی که جاآن از(. 70) گیرند کارعملکرد مطلوب به جينتا
ورزش و جوانان، قشر جوان و ورزشکار  هایارباب رجوع اداره

 یقدربه  یادار هایونیهنوز اتوماس یو از طرف باشند،یجامعه م
 کمتر احساس شود، یانسان یرویبه ن ازنی که اندنکرده شرفتیپ

 نيدر ا کياستراتژ یبه منابع انسان ژهيتوجه خاص و و نيبنابرا
 بندیدر جمع لیدل نی. به همباشدیم یادارات لازم و ضرور

به هاورزش و جوانان استان یها-گفت اداره توانیم یانيپا
 هاییزريبا برنامه توانندیمهم م یسازمان ورزش کي عنوان

 یعنيملموس خود،  هایيیدارا نترياز مهم کياستراتژ حیصح
 يینها جيبهره ببرند. با توجه به نتا یبه نحو مطلوب ،یع انسانمناب
 هایستمیمهم س یفاکتورها یگفت اجرا توانیحاضر م قیتحق
تناسبات مهم کارکنان و سازمان در  تيعملکرد بالا و رعا یکار

آنان را به اهداف  تواندیم یورزش و جوانان به خوب یها-دارها
دهد. ضمن  شيآنان را افزا یکند و تعهد کار ترکينزد یسازمان

موارد هم به سود کارکنان خواهد  نيا تيرعا تيدر نها کهنيا
و هم به سود ارباب  دهدیم شيآنان را افزا مندیتيبود و رضا

 به موقع هستند. اتکه خواهان خدم یانيرجوع و مشتر
به منظور  رانيکل ورزش و جوانان در ا هایاداره شودیم شنهادیپ

 یرویکارکنان و ن قيمناسب از طر یعملکرد سازمان شيافزا
 را انجام دهند: ريکارآزموده امور ز یانسان

جذب، انتخاب و آموزش  یو گسترده قیدق هایستمیس فيتعر با
 قیدق یکنند. با طراح نشيکارکنان خود را گز ،یانسان یروهاین

رکنان و کا نیمختلف سازمان، تناسب ب هایشغل در بخش
اطلاعات  میتسه یرسم هایستمی. سندينما جاديسازمان را ا

 یندهايفرا جاديا اکنند. ب جاديافراد شاغل در سازمان را ا انیم
ود از کارکنان به بهب یو نظرخواه یمشارکت گسترده و نظرسنج

 نديانم یابيکمک کنند. عملکرد کارکنان را ارز یکار هایستمیس
یتياو نارض اتيشکا یکنند. جهت بررس سهيو بطور سالانه مقا

مطلوب و مناسب انتخاب کنند.  هایهياز طرف کارکنان، رو ها
 شياافز یو برا ندينما يیبالا را شناسا ملکردع یکارکنان دارا

 هایو ارتقا و پاداش یقيتشو هایآنان، طرح زهیو انگ تيرضا
گسترده، دانش  یآموزش های. با ارائه برنامهرندیدر نظر بگ یمال

 هایدهند. برنامه شيکارکنان را جهت ارائه خدمات مناسب افزا
 .را مد نظر قرار دهند رانيپرورش و توسعه مد
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