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  تعيين منابع قدرت مديران سازمان تربيت بدني و ارتباط آن با سطح آمادگي و تعيين منابع قدرت مديران سازمان تربيت بدني و ارتباط آن با سطح آمادگي و 
  رضايت كاركنانرضايت كاركنان

  
  لي فراهانيلي فراهانيمجيد جلامجيد جلا_ _   مسعود پيريمسعود پيري_ _   علي مهرابي كوشكيعلي مهرابي كوشكي_ _       11بيستون عزيزيبيستون عزيزي

ريت دولتي دانشگاه تهران، ريت دولتي دانشگاه تهران، ييارشد مدارشد مد  ارشد مديريت ورزشي دانشگاه تهران، دانشجوي كارشناسيارشد مديريت ورزشي دانشگاه تهران، دانشجوي كارشناسي   دانشجوي كارشناسي دانشجوي كارشناسي
  ارشد مديريت ورزشي دانشگاه تهران، استاديار دانشگاه تهرانارشد مديريت ورزشي دانشگاه تهران، استاديار دانشگاه تهران  دانشجوي كارشناسيدانشجوي كارشناسي

  
  چكيده

تباط آن با سطح آمادگي و رضايت كاركنان بود كه هدف از اين تحقيق، تعيين منابع قدرت مديران سازمان تربيت بدني و ار
جامعة آماري اين تحقيق كلية كارشناسان سازمان تربيت بدني بودند كه از .  همبستگي انجام شد–با استفاده از روش توصيفي 

 قدرت سوسمان و ديپ، آوري اطلاعات از پرسشنامة نفوذ يا منابع براي جمع. عنوان نمونة آماري انتخاب شدند  نفر، به118بين آنها 
روايي اين . سوتا استفاده شد پرسشنامة تعيين سطح آمادگي كاركنان پاول هرسي، همچنين پرسشنامة سنجش رضايت مينه

همچنين پايايي آنها با استفاده از آلفاي كرونباخ به ترتيب . نظر مديريت ورزشي تأييد شد ها توسط استادان صاحب پرسشنامه
هاي كلموگروف اسميرنوف و تحليل واريانس  دست آمده با استفاده از آزمون هاي به داده. دست آمد ه ب89/0 و 73/0، 88/0

ANOVA آزمون توكي و آزمون ،LSDنتايج نشان داد در افرادي كه آمادگي بيشتري دارند، .  مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت
  .زان رضايت از سرپرست را در كاركنان ايجاد كرده استقدرت مرجعيت در افراد با آمادگي كمتر قدرت اجبار بيشترين مي

  
  هاي كليدي واژه

  .منابع قدرت، رضايت از سرپرست، سطح آمادگي، كاركنان سازمان تربيت بدني

  

                                                            
                                                       Email : bistonazizi@gmail.com        09356069944   :تلفن : نويسندة مسئول   _1
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  مقدمه

رضايت . اي كه يكي از ابعاد مهم رضايت شغلي است رضايت كاركنان از سرپرست اهميت زيادي دارد، به گونه
بنابراين شناسايي . هاي شغلي و عامل بسيار مهمي در افزايش كارايي است هم در موقعيتشغلي يكي از عوامل م

  ).3(عوامل مؤثر بر رضايت كاركنان اهميت زيادي دارد 

يكي از عوامل مؤثر بر ميزان رضايت كاركنان، سبك مديريت است و سبك مديريت متأثر از نوع قدرت مورد 
مديران نه تنها بايد آن را جزء . هاي مهم حيات سازماني است قعيتقدرت يكي از وا. استفاده مديران است

جدانشدني شغل و وظيفة خود به حساب آورند بلكه بايد با شيوة كاربرد آن آشنا باشند تا با استفادة صحيح از آن 
  ).4(هاي خود و سازمان را تسريع كنند  تحقق و تأمين هدف

به عقيدة هرسي و بلانچارد، . توانند استفاده كنند مال قدرت ميها از منابع گوناگون اع مديران در سازمان
به عبارت ديگر، سطح آمادگي . استفاده از هر يك از اين منابع قدرت به سطح آمادگي كاركنان بستگي دارد

  ).6(كنندة نوع منبع قدرتي است كه مديران بايد از آن استفاده كنند  كاركنان متغير اقتضايي و مشخص

ك اهميت نقش قدرت در نظريه و عمل مديريت، هنوز هم دانش و شناخت بشر در مورد آن باوجود در
محدود و گاهي مبهم است، اين مسئله به علت عدم شناخت كافي در مورد ماهيت موضوع قدرت و عوامل مرتبط 

يان زندگي ها و روابط موجود در جر اي در مراوده با وجود اين چون قدرت نقش عمده. با آن در سازمان است
  ).1(هاي سازماني به سادگي گذشت  توان از تأثير آن در كنش سازماني دارد نمي

 پنج 1فرنچ و راون. قدرت منابع مختلفي دارد. قدرت يعني توانايي در اعمال نفوذ بر ديگر افراد در سازمان
در يك سازمان . ساني وجود داردهاي قدرت در انواع روابط ان اين جنبه. اند منبع يا پايگاه قدرت را شناسايي كرده

  :اين منابع قدرت عبارتند از. امكان دارد هر منبعي از قدرت در همة سطوح وجود داشته باشد

  تصور حاصل از اينكه مدير تحصيلات تجزيه و تخصص مربوطه را دارد؛: قدرت تخصص

  م سازماني؛گيري براساس عنوان يا مقا تصور شايستگي مدير در تصميم): قانون(قدرت مشروع 

                                                            
1 - French, John and raven, B. 
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  تصور حاصل از توانايي لازم براي مجازات يا پيامدهاي حاصل از عدم عملكرد؛): اجبار(قدرت قهريه 

  تصور حاصل از جاذبه و كشش متقابل با فرد ديگر؛: قدرت ارجاعي

  ).6(تصور حاصل از توانايي لازم براي تأمين آنچه مالكيتش مورد علاقة افراد است: قدرت پاداش

. شود كنند و هماهنگي در آنها انجام مي هاي اجتماعي، از راه ارتباطات فعاليت مي به عنوان سيستمها  سازمان
دهد رضايت از سرپرست موجب بهبود عملكرد سازمان و  نشان مي) 2007 (1گونه كه نتايج تحقيق جوريس همان

رانشان قدرتمند باشند تا بتوانند ها انتظار دارند كه مدي زيردستان در سازمان. شود نيز افزايش رضايت شغلي مي
هاي كليدي است  فرايند اعمال قدرت توسط مديران از ويژگي. منابع لازم را براي انجام كار براي آنها فراهم سازند

رابطة رهبر و پيرو بر كيفيت ارتباط بين رهبر و افراد زيردست اشاره دارد . كند كه رابطة رهبر و پيرو را ايجاد مي
 اينكه استفاده از كدام يك از منابع قدرت به ايجاد رابطة بهتر رهبر و پيرو و در نتيجه رضايت بيشتر در مورد ).8(

اعلام كرد، كاركناني كه زير نفوذ منابع ) 2001 (2كانوفسكي. شود، نظر يكساني وجود ندارد از سرپرست منجر مي
كه مديران آنها از منابع سخت قدرت نرم قدرت قرار دارند، از رضايت شغلي بيشتري نسبت به زيردستاني 

استفاده از قدرت مرجعيت و تخصص را ) 1985 (3پادسكاف و اسكريسچين). 9(كنند برخوردارند  گيري مي بهره
كه بسياري از تحقيقات اين  درحالي). 10(شود  اند، زيرا موجب بهبود عملكرد سازماني مي مناسب تشخيص داده

كند، در مديريت اقتضايي است  بيان مي) 1982 (4گونه كه استونر  تناقض همانعلت اين. دهد رابطه را نشان نمي
كار مدير عبارت است از تعيين اينكه كدام شيوه در موقعيت خاص در شرايط ويژه و در زمان معين «كه در آن 

  ).8(» بهترين شيوه براي دستيابي به اهداف سازماني است

اين است كه رهبران و مديران منابع محدود فردي، اجتماعي و فرض اساسي در نظرية رابطة رهبر و پيرو 
شده بين زيردستان خود  طور انتخاب بنابراين اين منابع را به) براي مثال زمان، انرژي، منبع قدرت(سازماني دارند 

رايط كنند، بلكه بسته به ش در اين حالت، رهبران به شيوة يكسان با همة كاركنان برخورد نمي. كنند تقسيم مي
  ).6(كنند  هاي مختلف با هر يك از آنها برخورد مي اقتضايي به شيوه

                                                            
1 - Goris 
2 - Konovsky 
3 - Podsakoff and Schrieschein 
4 - Stoner 
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شود اين است كه شرايط اقتضايي كه مديران و رهبران بايد در اعمال قدرت  اما سؤالي كه در اينجا مطرح مي
اركنان نظراني مانند هرسي و بلانچارد، سطح آمادگي ك در كاركنان خود در نظر بگيرند چيست؟ به عقيدة صاحب
  .متغير مهمي است كه در اين زمينه بايد در نظر گرفته شود

عنوان رهبران سازماني براي آنكه بتوانند در زيردستان نفوذ كنند و رفتار آنها را مطابق با خواست  مديران به
ة قدرت هاي رهبري به پشتوان اجراي هر يك از شيوه. گزينند هاي متفاوت رهبري را برمي خود تغيير دهند، شيوه

ها نيازمند استفاده از هر يك از انواع قدرت  رو به تناسب سطح آمادگي كاركنان رهبران سازمان از اين. نياز دارد
 2 و تمايل1آمادگي يعني نحوة آمادگي مشخص براي انجام تكليف خاص كه شامل دو بخش اصلي توانايي. هستند

تمايل يعني ميزان وجود . راي تكليف خاص همراه دارداست كه توانايي يعني دانش، تجربه و مهارتي كه فرد ب
  ).6(آميز يك فعاليت  اطمينان، تعهد و انگيزش در شخص براي انجام موفقيت

دست  ترين نوع پايگاه قدرت براي به ها و محتمل هرسي و بلانچارد معتقدند ميان سطح آمادگي افراد و گروه
در نمودار زير رابطة بين سطح آمادگي كاركنان و منبع . د داردآوردن فرمانبرداري آن افراد رابطة مستقيم وجو
  .قدرت مورد استفادة مديران نشان داده شده است

  آمادگي حداكثر
 تخصص
  اطلاعات
  ارجاعي 
  مشروع
  پاداش
  رابطه 
  قهريه 
 آمادگي حداقل

  )6(هاي قدرت در سطح آمادگي كاركنان  تأثير پايگاه

  

                                                            
1  - Ability 
2 - Willingness 
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، در مورد كاركناني كه از آمادگي حداكثر برخوردارند، بايد از منبع قدرت هدمي دگونه كه نمودار نشان  همان
  .تخصص استفاده كرد و در مورد كاركنان با آمادگي حداقل، منبع قدرت مناسب قدرت اجبار است

گيري  در مورد منابع قدرت مديران ادارات شهرستان رفسنجان اعلام كرد ميزان بهره) 1379(امجدي 
گيري مديران از قدرت پاداش  بع قدرت مرجعيت، تخصص، اجبار و قانوني در حد زياد و ميزان بهرهمديران از منا

  ).2(در حد متوسط بود 

هاي تربيت بدني  با انجام تحقيقي به اين نتيجه رسيد كه منابع قدرت مديران دانشكده) 1382(نوربخش 
همچنين اعلام كرد كه بين ميزان . اداش استسراسر ايران به ترتيب قدرت تخصص، مشروع، ارجاعي، قهريه و پ

  استفاده از منابع قدرت مديران و جنسيت، سن، سابقة خدمت مديريتي، مرتبة علمي و سطح تحصيلات رابطة
با انجام تحقيقي بر روي كارشناسان سازمان تربيت بدني ) 1378(بحرالعلوم ). 5(داري وجود دارد  مثبت و معني

داري وجود دارد و سبك  ين سبك مديريت و رضايت شغلي همبستگي مثبت و معنيبه اين نتيجه رسيد كه ب
  ).3(دهد   درصد از تغييرات رضايت شغلي را توضيح مي57مديريت در حدود 

ويژه  ، به اين نتيجه رسيد كه مديران تربيت بدني مشهد از منبع قدرت شخصي به)1383(كريمي طرقبه 
ترين سطح آمادگي كاركنان تا بالاترين سطح، مديران   همچنين از پايين.كنند قدرت تخصص بيشتر استفاده مي

منابع قدرت شخصي مديران تربيت بدني مشهد را به ترتيب شامل . كنند از منابع قدرت شخصي استفاده مي
  ).4(تخصص، ارجاعي، اطلاعات، قانوني، پاداش، ارتباط و قهريه اعلام كرد 

قي در يك شركت بزرگ خدماتي خانگي در زمينة منابع قدرت مدير و در تحقي) 1997 (1بيوك و ويلكاكسن
ترين منبع قدرت در مقام نخست  رضايت خاطر زيردستان به اين نتيجه رسيد كه قدرت تخصص به عنوان مهم

قدرت ارجاعي و تخصص به . هاي بعدي قرار دارند قرار دارد و قدرت مشروع، قهريه، ارجاعي و پاداش در رده
ضايت خاطر، قدرت مشروع و پاداش به رضايت خاطر نسبي و قدرت قهريه به كمترين ميزان رضايت بيشترين ر

  ).7(شدند  خاطر مربوط مي

                                                            
1 - Burke and Wilcox 
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شده بر  در تحقيقي پيرامون تأثير درك رفتارهاي رهبري مديران و متغيرهاي انتخاب) 2003 (1يانگ سي
ارتباط . ه استادان اغلب از شغلشان راضي بودندرضايت شغلي استادان تربيت بدني تايوان، به اين نتيجه رسيد ك

همچنين بين . دار و مثبتي بين رضايت شغلي معلمان و رضايت از درك و رفتارهاي مديران وجود داشت معني
  ). 11(دار و مثبتي وجود نداشت  رضايت شغلي و سن و سابقة خدمت ارتباط معني

در مقايسه ) تخصص، مرجعيت، اطلاعات(ابع نرم قدرت به اين نتيجه رسيدند كه من) 2008 (2گوپتا و شارما
  ). 9(شود  موجب اطاعت سازماني بيشتر در ميان كاركنان مي) پاداش، قانون(با منابع سخت قدرت 

پرسشي كه در اين تحقيق درصدد پاسخگويي به آن هستيم، اين است كه آيا سطح آمادگي كاركنان سازمان 
كند؟ به عبارت ديگر،   مورد استفادة مديران و رضايت شغلي را تعديل ميتربيت بدني رابطة بين منابع قدرت

  كنند؟ كاركناني با سطح آمادگي بيشتر و كمتر با استفاده از كداميك از منابع قدرت رضايت بيشتري كسب مي

  

  روش تحقيق

  . همبستگي بوده و به شكل ميداني اجرا شده است–روش اين تحقيق از نوع توصيفي 

  مونة آماريجامعه و ن

منظور از (جامعة آماري اين پژوهش كلية كارشناسان سازمان تربيت بدني جمهوري اسلامي ايران هستند 
) كارشناس كلية كاركنان سازمان تربيت بدني است كه در پست سازماني آنها عبارت كارشناس درج شده است

 118 نفر تعيين شد كه در نهايت 165ان نمونة آماري تحقيق براساس جدول مورگ.  نفر است290كه تعداد آنها 
  .نقص بود كه مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت پرسشنامه كامل و بي

  دورة زماني انجام تحقيق

  . انجام شده است1387اين تحقيق در دورة زماني تيرماه تا شهريورماه 

                                                            
1 - Yang, ce 
2  - Gupta, B. and Sharma, N.K 
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  آوري اطلاعات ابزار و روش جمع

 كاركنان، طراحي و ايجاد از طرف پاول هرسي در مركز آوري اطلاعات از پرسشنامة سطح آمادگي براي جمع
همچنين از پرسشنامة نفوذ يا منابع قدرت .  سؤال بود، استفاده شد8مطالعات رهبري كاليفرنيا كه شامل 

و )  پايگاه قدرت براي هر وضعيت سازماني مطروحه5 وضعيت متنوع سازماني و 20شامل  (1سوسمان و ديپ
سوتا كه مربوط به سنجش رضايت  رست از آن قسمت پرسشنامة رضايت شغلي مينهبراي سنجش رضايت از سرپ

هرچند اين سه پرسشنامه استاندارد و روايي و پايايي آنها بارها تأييد شده، به . از سرپرست است، استفاده شد
روايي .  تعيين شدها  آماري مورد نظر، پايايي و روايي پرسشنامه منظور اطمينان بيشتر از نتايج حاصله در جامعة

همچنين پايايي . نظر مديريت ورزشي مورد تأييد قرار گرفت ها توسط شش نفر از استادان صاحب اين پرسشنامه
  . است1دست آمد كه به شرح جدول  آنها با استفاده از آلفاي كرونباخ به

  كار رفته در پژوهش هاي به  ميزان آلفاي كرونباخ براي پرسشنامه– 1جدول 

  رضايت از سرپرست  سطح آمادگي  )منابع قدرت(نفوذ   پرسشنامه

  89/0  73/0  88/0  آلفاي كرونباخ

  

  ها روش تجزيه و تحليل داده

از آمار توصيفي براي . هاي آمار توصيفي و استنباطي استفاده شد ها از روش براي تجزيه و تحليل آماري يافته
هاي  منظور تجزيه و تحليل داده استنباطي بهاز آمار . رسم جداول، توزيع فراواني و درصد استفاده شد

، پس آزمون توكي و ANOVAهاي كلموگروف اسميرنوف و تجزيه و تحليل واريانس  شده از آزمون گردآوري
LSD شايان ذكر است كه . دار بين متغيرهاي تحقيق استفاده شد رابطة معني به منظور بررسي وجود يا نبود

  . انجام شده است15 نسخة SPSSافزار  تمامي عمليات آماري توسط نرم

  

                                                            
1-  Lyle Sussman and Sam Deep, OP. Cit, pp: 119-22 



 1388، زمستان 3مديريت  ورزشي، شمارة ية نشر                                                                                        

 

126

  هاي تحقيق نتايج و يافته

  نتايج توصيفي) الف

  ).2جدول (شود  در اين قسمت، نخست مشخصات فردي جامعة مورد بررسي ارائه مي

  دي كارشناسان سازمان تربيت بدني مشخصات فر– 2جدول 
  سابقة خدمت  سطح تحصيلات  رشتة تحصيلي  توزيع سني
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8/20%  
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18%  

1/
29%  

4/16%  

3/16%  

  نتايج استنباطي) ب

  . در نظر گرفته شده است) >05/0P(داري  آمده در حد معني دست تمامي نتايج به

ها بررسي   اسميرنوف نرمال بودن داده– با استفاده از آزمون كولموگروف ها ابتدا منظور تجزيه و تحليل داده  به
  . نشان داده شده است3نتايج اين آزمون در جدول . شد
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   اسميرنوف–ولموگروف ك نتايج حاصل از آزمون – 3جدول 

  Z Sig  انحراف معيار  ميانگين  متغير  سطح آمادگي

  679/0  720/0  859/0  80/2  رضايت شغلي  پايين

  700/0  707/0  811/0  76/2  رضايت شغلي  بالا

  

داري براي متغير رضايت شغلي در بين هر دو گروه بيشتر از  ، از آنجا كه ضريب معني3باتوجه به جدول 
بنابراين براي مقايسة ميزان رضايت شغلي در بين .  است، متغير رضايت شغلي براي هر دو گروه نرمال است05/0

  .استفاده شد) ANOVA(ع مختلف قدرت قرار دارند، از آزمون تحليل واريانس هايي كه زير نفوذ مناب گروه

  

  تحليل واريانس در افراد با سطح آمادگي خوب

  . نشان داده شده است4نتايج تجزيه و تحليل واريانس براي افراد با سطح آمادگي خوب در جدول 

  ي مطلوب نتيجة تجزيه و تحليل واريانس براي افراد با سطح آمادگ– 4جدول 

  سطح معني داري F  ميانگين مربعات  درجة آزادي  مجموع مربعات  

  بين گروه ها

  درون گروه ها

  جمع

389/21  

171/12  

560/33  

4  

47  

51  

347/5  

259/0  

20649  000/0  

  

شود   است نتيجه گرفته مي05/0داري در جداول مذكور برابر با صفر و كمتر از  از آنجا كه مقدار ضريب معني
  .رضايت شغلي در بين منابع متفاوت قدرت، يكسان نيستكه ميزان 
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پس از اينكه مشخص شد ميانگين رضايت شغلي در بين انواع منابع قدرت متفاوت است، براي مقايسة دو به 
  . است5گيري در نتايج حاصل از آزمون توكي به شرح جدول  دو اين منابع قدرت و نتيجه

  اي كاركنان با آمادگي بالا نتايج حاصل از آزمون توكي بر– 5جدول 

 Sig  حد بالا  حد پايين  تفاوت ميانگين  )2(منبع قدرت   )1(منبع قدرت 

  88/0  40/1  -709/0  35/0  تخصص

  88/0  77/1  -113/1  33/0  پاداش

  97/0  858/0  -306/1  -22/0  قانون
  مرجعيت

  00/0*  15/3  798/0  97/1  اجبار

  99/0  03/1  -07/1  -02/0  پاداش

  تخصص  00/0*  -11/0  -03/1  -573/0  نقانو

  00/0*  28/2  97/0  626/1  اجبار

  59/0  528/0  -636/1  553/0  قانون
  پاداش

  00/0*  82/2  468/0  64/1  اجبار

  00/0*  89/2  509/1  20/2  اجبار  قانون

  . درصد معني دار است5در سطح * 

  

توان  درت مورد استفادة مديران ميباتوجه به نتايج حاصل از آزمون توكي رضايت كاركنان را براساس منبع ق
دار ندارند، در يك رتبه آورده  شايان ذكر است منابع قدرتي كه با هم تفاوت معني. بندي كرد به شرح زير رتبه

  .شده است
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  بندي ميزان رضايت كاركنان براساس منبع قدرت مورد استفاده مديران  رتبه– 6جدول 

  3رتبة   2رتبة   1رتبة 

  قدرت اجبار  قدرت پاداش و تخصص  انون مرجعيت و ققدرت

  

  تحليل واريانس در افراد با سطح آمادگي پايين

  . نشان داده شده است7نتيجة تحليل واريانس براي اين كاركنان در جدول 

   نتيجة تجزيه و تحليل واريانس براي افراد با سطح آمادگي پايين– 7جدول 

  طح معني داريس F  ميانگين مربعات  درجة آزادي  مجموع مربعات  

  بين گروه ها

  درون گروه ها

  جمع

075/6  

460/34  

536/40  

4  

61  

65  

519/1  

565/0  

688/2  039/0  

  

 است، نتيجه گرفته 05/0داري در جداول مذكور برابر با صفر و كمتر از  از آنجا كه مقدار ضريب معني
 از اينكه مشخص شد ميانگين پس. شود كه ميزان رضايت شغلي در بين منابع متفاوت قدرت، يكسان نيست مي

گيري در  رضايت شغلي در بين انواع منابع قدرت متفاوت است، براي مقايسة دو به دو اين منابع قدرت و نتيجه
  . استفاده شدLSDمورد اينكه رضايت در كداميك از منابع قدرت بيشتر بوده است، از آزمون 
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   آمادگي اندكنان باك براي كارLSD نتايج حاصل از آزمون – 8جدول 

 Sig  حد بالا  حد پايين  تفاوت ميانگين  )2(منبع قدرت   )1(منبع قدرت 

  100/0  247/1  -113/0  567/0  تخصص

  472/0  670/1  -783/0  443/0  پاداش

  915/0  670/0  -746/0  -037/0  قانون
  مرجعيت

  801/0  640/0  -825/0  -092/0  اجبار

  823/0  979/0  -226/1  -123/0  پاداش

  تخصص  010/0  -144/0  -065/1  -604/0  انونق

  010/0  -161/0  -157/1  -659/0  اجبار

  393/0  639/0  -601/1  -481/0  قانون
  پاداش

  349/0  600/0  -671/1  -535/0  اجبار

  839/0  481/0  -590/0  -054/0  اجبار  قانون

  

ستفادة مديران ، رضايت كاركنان را براساس منبع قدرت مورد اLSDباتوجه به نتايج حاصل از آزمون 
دار ندارند، در  شايان ذكر است كه منابع قدرتي كه با هم تفاوت معني. بندي كرد  رتبه9توان به شرح جدول  مي

  .يك رتبه آورده شده است

  بندي ميزان رضايت كاركنان براساس منبع قدرت مورد استفادة مديران  رتبه– 9جدول 

  3رتبة   2رتبة   1رتبة 

  قدرت تخصص، پاداش و مرجعيت  نقدرت قانو  قدرت اجبار
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  گيري بحث و نتيجه

به . يت از سرپرست بررسي شدادر اين تحقيق تأثير آمادگي كاركنان در زمينة استفاده از منابع قدرت و رض
دار بودن تفاوت در رضايت شغلي كاركناني كه زير نفوذ منابع  اين منظور با استفاده از تحليل واريانس، معني

نتايج . ستند، در بين دو گروه كاركنان با سطح پايين آمادگي و سطح بالاي آمادگي بررسي شدگوناگون قدرت ه
تحليل واريانس بيانگر اين است كه ميزان رضايت از سرپرست بين افرادي كه تحت تأثير منابع پنجگانة قدرت 

تفاوت ) sig=039/0(ي پايين و سطح آمادگ) sig = 0/0(قرار دارند در هر دو گروه كاركنان با سطح آمادگي بالا 
 تفاوت دو به دو در ميان منابع گوناگون قدرت و LSDسپس با استفاده از آزمون توكي و . داري دارد معني
دست آمده كاركنان با آمادگي زياد بيشترين رضايت را از قدرت  براساس نتايج به. بندي آنها بررسي شد رتبه

كاركنان آمادگي كم بيشترين رضايت را از قدرت . درت اجبار دارندمرجعيت و قانون و كمترين رضايت را از ق
  .كنند اجبار و كمترين رضايت را از قدرت تخصص، پاداش و مرجعيت كسب مي

اين نتايج تا حد زيادي با نظرية هرسي و بلانچارد مطابقت دارد، به اين صورت كه براساس نظرية هرسي و 
 قدرت براي نفوذ بر آنها قوة اجبار است كه در اين پژوهش نيز ما به اين ترين بلانچارد، وقتي كاركنان نامناسب

نتيجه رسيديم كه اگر در مورد كاركنان با آمادگي مطلوب از منبع قدرت اجبار استفاده شود، رضايت آنها از 
مادگي از سوي ديگر، براساس نظرية هرسي و بلانچارد در مورد كاركنان با آ. يابد شدت كاهش مي سرپرست به

ترين منبع قدرت است، اما در اين تحقيق به اين نتيجه  زياد، ابتدا قدرت تخصص و سپس قدرت ارجاعي مناسب
رسيديم كه بيشترين ميزان رضايت در كاركنان با سطح بالاي آمادگي از قدرت مرجعيت و سپس به قدرت 

همچنين به اعتقاد هرسي و .  داردقانوني تعلق دارد كه تبيين اين تفاوت به بررسي و تحقيق بيشتري نياز
ترين منبع  ترين منبع قدرت براي كاركنان با سطح پايين آمادگي، قدرت اجبار و نامناسب بلانچارد، مناسب

تنها تفاوت در اين مورد مربوط به . قدرت، قدرت تخصص و مرجعيت است كه با نتايج اين تحقيق همخواني دارد
شود ولي در  اين منبع قدرت به رضايت اندك منجر مي. شان داده شدقدرت پاداش است كه در اين تحقيق ن

ترين منبع براي كاركنان با سطح آمادگي كم  نظرية هرسي و بلانچارد اين منبع قدرت پس از قدرت اجبار مناسب
  .است
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و   براساس اين نظريه، رهبران ويژگي. مده از اين تحقيق مؤيد نظرية وضعيتي رهبري استآدست  نتايج به
براي . شود رفتارهاي خاصي ندارد و مسئلة اصلي نحوة تطابق روش يك رهبر با وضعيتي است كه با آن مواجه مي

ترين  مهم. ها و رفتارهاي مختلف برخوردار باشد كارگيري روش اين كار رهبر بايد از انعطاف لازم در جهت به
دليل تأكيد بر كاركنان در اين . گي آنهاستويژگي وضعيتي در نظرية هرسي و بلانچارد، كاركنان و سطح آماد

پذيرند يا رد  اين كاركنان هستند كه رهبر را مي. نظريه اين است كه بدون وجود كاركنان رهبري معني ندارد
  .كنند و اثربخشي به عمل زيردستان بستگي دارد مي

 نبايد با همه به يك اگر مديران سازمان تربيت بدني خواهان افزايش رضايت شغلي كاركنان خود هستند،
چهار نوع رفتار در اين زمينه . شيوه برخورد كنند و در اين زمينه بايد سطح آمادگي كاركنان در نظر گرفته شود

اگر . توسط هرسي و بلانچارد شناسايي شده كه بايد در سطوح مختلف آمادگي كاركنان از آن استفاده كرد
طور واضح  هاي دقيقي به آنها ارائه كنند و به د، رهبران بايد راهنماييزيردستان توانايي و تمايل اندكي داشته باشن

اگر زيردستان تمايل به انجام كار دارند، ولي توانايي آن را ندارند، رهبران بايد . مسير را براي آنها مشخص سازند
رفتار كنند كه كاركنان اي  شيوة انجام كار را به آنها آموزش دهند و براي آنها روشن كنند، البته بايد به گونه

اگر كاركنان توانايي انجام كار را دارند، اما تمايلي به انجام آن ندارند، رهبران . ها و دستورات آنها را بپذيرند توصيه
اگر كاركنان هم تمايل لازم و هم توانايي كافي براي انجام . بايد از سبك حمايتي و مشاركتي استفاده كنند

  .توانند از سبك تفويض اختيار استفاده كنند يران ميوظايف خود را دارند، مد

رضايت كاركنان از مديران و سرپرستان از متغيرهاي مهمي است كه بايد مديران به عوامل ايجادكنندة آن 
باتوجه به اين نتايج اين تحقيق برخورد متناسب با سطح آمادگي كاركنان از عواملي است كه بايد . توجه كنند

  .ان قرار گيردمورد توجه مدير

  

  خذآمنابع و م

، ترجمة علي "مديريت منابع انساني"). 1379. (گيلبرت، دانيل، آر. ادوارد. اي اف فريمن، آ. استونر، جيمز.1
  .هاي فرهنگي پارساييان و محمد اعرابي، جلد اول و دوم، انتشارات دفتر پژوهش
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