
 

 

 

                               يها اتيكاركنان ه يشغل يها يژگيو يبررس

 استان كرمانشاه يورزش

 ينصرت يهست               ١يدريح رضايعل

 چكيده

شـود و   هـاي ورزشـي محسـوب مـي     تـرين عوامـل موفقيـت سـازمان     نيروي انساني يكي از مهم
اي در تحقــق اهــداف توســعه ورزش  كننــده توانــد نقــش تعيــين كيفيــت عملكــرد كاركنــان مــي

عنـوان بخشـي از سـاختار اجرايـي ورزش كشـور،       هـا بـه   هاي ورزشـي اسـتان   داشته باشد. هيئت
هــاي  هــاي ورزشــي در رشــته ريــزي، ســازماندهي، توســعه و اجــراي فعاليــت مســئوليت برنامــه

هـا از جملـه    هـاي شـغلي كاركنـان ايـن هيئـت      مختلف را بر عهده دارند. در اين ميـان، ويژگـي  
هـاي   هـاي فـردي، فرصـت    يـت شـغلي، تناسـب شـغل و توانمنـدي     رضايت شغلي، انگيزش، امن

توانـد بـر    اي، سـبك مـديريت و شـرايط محـيط كـار مـي       ارتقاي شغلي، آموزش و توسعه حرفـه 
كيفيــت عملكــرد ســازماني آنــان اثرگــذار باشــد. پــژوهش حاضــر بــا هــدف بررســي و تحليــل  

شـده اسـت. روش   هـاي ورزشـي اسـتان كرمانشـاه انجـام       هـاي شـغلي كاركنـان هيئـت     ويژگي
پژوهش تحليلي ـ مروري بـوده و اطلاعـات مـورد نيـاز بـا اسـتفاده از منـابع علمـي مـرتبط بـا            

ــات انجــام    ــديريت ورزشــي و مطالع ــازماني، م ــار س ــاني، رفت ــابع انس ــديريت من ــاره  م شــده درب
دهــد كــه  هــاي ورزشــي بررســي شــده اســت. تحليــل مباحــث نشــان مــي   كاركنــان ســازمان

                                                             
 مسئول سندهينو  ١

  اریقانون  یعلم ادیبن یمل شیهما نیهفتم
   ـــنیدر عصر نو یو انسان یعلوم اسلام یعلم یپژوهش ها شیهما

 واحد پژوهش سپاه پاسداران –آموزش و پرورش استان کرمانشاه  -بنیاد علمی قانون یار 
دانشگاه پيام نور كرمانشاه، دانشگاه  آزاد، دانشگاه فرهنگيان، دانشگاه  دانشگاه رازي، حمايت معنوي و (با همكاري

 علمي و كاربردي، جهاد دانشگاهي واحد كرمانشاه، دانشگاه صنععتي كرمانشاه، بنياد شهيد و سازمان ارشاد و ....
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تـوان صـرفاً بـه وضـعيت اسـتخدامي       هـاي ورزشـي را نمـي    ان هيئـت هاي شغلي كاركن ـ ويژگي 
اي از عوامــل فــردي، ســازماني و محيطــي در  يــا ميــزان درآمــد محــدود كــرد، بلكــه مجموعــه

گيري تجربـه شـغلي آنـان مـؤثر اسـت. عـواملي ماننـد تناسـب ميـان تخصـص و شـغل،             شكل
ت سـازماني، امنيـت   گيـري، عـدال   هـاي تخصصـي، مشـاركت در تصـميم     برخورداري از آمـوزش 

تــرين  اي از مهــم شــغلي، حمايــت مــديران، نظــام ارزيــابي عملكــرد و فرصــت پيشــرفت حرفــه
هـاي مـرتبط بـا وضـعيت شـغلي كاركنـان هسـتند. بـر ايـن اسـاس، توجـه بـه مـديريت               مؤلفه

توانـد بـه افـزايش رضـايت، تعهـد و       علمي منابع انساني و ايجـاد محـيط كـاري انگيزاننـده مـي     
 .هاي ورزشي استان كرمانشاه كمك كند ان هيئتعملكرد كاركن

 

 

 

 

 

 

 

هـاي ورزشـي، مـديريت ورزشـي، رضـايت       هاي شغلي، كاركنان، هيئت ويژگي :يديلك ناگژاو

 .شغلي، منابع انساني، استان كرمانشاه
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 مقدمه

هاي  ورزش در دنياي امروز تنها فعاليتي براي حفظ سلامت جسماني نيست، بلكه به يكي از حوزه
ي، اجتماعي، اقتصادي و حتي آموزشي تبديل شده است. توسعه ورزش در هر جامعـه  مهم فرهنگ

ترين  نيازمند وجود ساختارهاي مديريتي و اجرايي مناسب است و در اين ميان، نيروي انساني مهم
هاي ورزشـي اسـتاني در سـاختار ورزش كشـور      هيئت.رود هاي ورزشي به شمار مي عنصر سازمان

هاي مربـوط بـه رشـته ورزشـي      ها و برنامه ها وظيفه دارند سياست اين هيئتجايگاه مهمي دارند. 
خود را در سطح استان اجـرا كننـد، زمينـه مشـاركت ورزشـكاران را فـراهم سـازند، مسـابقات را         

ها، ادارات و سـاير نهادهـاي مـرتبط     سازماندهي كنند، مربيان و داوران را توسعه دهند و با باشگاه
تحقق چنين وظايفي بدون كاركنان توانمنـد و برخـوردار از شـرايط شـغلي     .همكاري داشته باشند

هـاي   هـاي ورزشـي عـلاوه بـر برخـورداري از مهـارت       پذير نيست. كاركنان هيئـت  مناسب امكان
هـاي   ويژگـي .تخصصي، به انگيزه، تعهد سازماني، رضايت شغلي و محيط كاري مناسب نياز دارند

نحـوه ارتبـاط آنـان بـا سـازمان، ميـزان تـلاش، كيفيـت          كننـده  توانـد تعيـين   شغلي كاركنان مي
گيري و ميزان ماندگاري آنان در سازمان باشد. فردي كه احساس كند شغل او با تخصص  تصميم

اي دارد، معمـولاً   و علايقش تناسب دارد، از حمايت مديران برخوردار است و امكـان رشـد حرفـه   
در مقابل، نبود امنيت شـغلي، پـايين بـودن    .شتانگيزه بيشتري براي انجام وظايف خود خواهد دا

درآمد، ابهام در وظايف، نبود فرصت پيشرفت، عدم تناسب تخصص با شغل و ضعف نظام ارزيابي 
هـاي شـغلي    رو، شـناخت ويژگـي   ازايـن .تواند موجب كاهش رضايت و انگيزه كاركنـان شـود   مي

سبي براي شناسـايي نقـاط قـوت و    تواند زمينه منا هاي ورزشي استان كرمانشاه مي كاركنان هيئت
 .ها فراهم كند ضعف مديريت منابع انساني در اين سازمان
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 هاي شغلي مفهوم ويژگي :لوا شخب 

اي از خصوصيات مربوط به ماهيت شغل، محيط كار و رابطـه فـرد بـا     هاي شغلي مجموعه ويژگي
ماهيت وظايف، ميزان استقلال، .گذارد كه بر نگرش و رفتار شغلي كاركنان تأثير ميسازمان است 

تنوع كاري، مسئوليت، روابط كاري، ميزان اختيار، حقوق و مزايا، امنيـت شـغلي، فرصـت ارتقـا و     
گيـري   تواننـد در شـكل   آموزش، حمايت مديران و عدالت سازماني از جمله عواملي هستند كه مي

هايي ماننـد رضـايت    هاي شغلي با نگرش در ادبيات مديريت، ويژگي.مؤثر باشند تجربه شغلي فرد
هاي شـغلي   بنابراين، بررسي ويژگي.كنند شغلي، تعهد سازماني، انگيزش و عملكرد ارتباط پيدا مي

خود شغل، فـرد، سـازمان و محـيط فعاليـت     زمان به  هاي ورزشي نيازمند توجه هم كاركنان هيئت
 .است ورزشي

 هاي ورزشي شغلي كاركنان هيئتماهيت .١

هاي خاص خود را دارد. فعاليت  كنند كه ويژگي هاي ورزشي در محيطي فعاليت مي كاركنان هيئت
هاي فشرده، ارتباط مستمر با ورزشكاران و مربيـان و   ورزشي معمولاً با رويدادها، مسابقات، برنامه

اسـت وظـايفي ماننـد امـور      كاركنـان ممكـن  .ضرورت هماهنگي با نهادهاي مختلف همراه است
ريزي مسابقات، امور مالي، روابط عمومي، توسعه ورزش همگاني، امور ورزشـكاران،   اداري، برنامه

بنـابراين،  .هـاي هيئـت را بـر عهـده داشـته باشـند       هماهنگي مربيـان و داوران و اجـراي برنامـه   
هاي مهم شغلي در  ويژگيپذيري، ارتباطات انساني، توانايي مديريت زمان و حل مسئله از  انعطاف

 .شود اين محيط محسوب مي

 رضايت شغلي كاركنان.٢

رضـايت شـغلي بـه احسـاس     .هاي شغلي است هاي ويژگي ترين مؤلفه رضايت شغلي يكي از مهم
كنند  مثبت يا منفي فرد نسبت به شغل خود اشاره دارد. كاركنان زماني رضايت بيشتري تجربه مي



 

 

| ٥

فتم
ه

 ني
يهما

 ش
 ها

ش
وه

پژ
 ي

 يعلم
لام

 اس
وم

عل
 ي

سان
و ان

 ي
 نو

صر
ر ع

د
ي

( ـن
يار

ن 
انو

ي ق
علم

اد 
 بني

ده:
كنن

زار 
رگ

د ب
نها

)
 – 

ان
دار

اس
ه پ

سپا
 و 

ش
رور

و پ
ش 

موز
آ

 
اه 

نش
رما

ك
- ٨ 

فند
اس

 
١٤

٠٣
((  

 

هـاي   در هيئـت .واقعي شغل تناسب مناسبي وجـود داشـته باشـد   كه ميان انتظارات آنان و شرايط 
امنيـت  ، حقوق و مزايـا :توانند بر رضايت شغلي تأثير بگذارند؛ از جمله ورزشي، عوامل مختلفي مي

امكـان  ، فرصت ارتقا، قدرداني از عملكرد، ماهيت وظايف، رابطه با همكاران، ررابطه با مدي، شغلي
تواند موجـب افـزايش تعلـق سـازماني و كيفيـت       غلي بالا ميرضايت ش.اي يادگيري و رشد حرفه
 .عملكرد كاركنان شود

 انگيزش شغلي.٣

در .دهد انگيزش نيرويي است كه فرد را به انجام فعاليت و تلاش براي دستيابي به هدف سوق مي
 ها نيازمند اي دارد؛ زيرا بخش زيادي از فعاليت هاي ورزشي، انگيزش كاركنان اهميت ويژه سازمان

تواند از عوامل مالي و غيرمالي  انگيزه كاركنان مي.پذيري است تعامل انساني، خلاقيت و مسئوليت
تأثير بگيرد. حقوق مناسب، پاداش و مزايا عوامل مالي مهم هسـتند، امـا عـواملي ماننـد احتـرام،      

ين، بنـابرا .اي نيز اهميـت دارنـد   گيري، قدرداني، استقلال و فرصت رشد حرفه مشاركت در تصميم
 .هاي ورزشي نبايد انگيزش كاركنان را صرفاً به پرداخت حقوق محدود كنند مديران هيئت

 تناسب شغل و تخصص.٤

اگر كاركنان .هاي شغلي، ميزان تناسب ميان تخصص فرد و شغل اوست ترين ويژگي يكي از مهم
شـد، احتمـال   هايي فعاليت كنند كه با تحصيلات، مهارت و تجربه آنها تناسب داشـته با  در جايگاه

در مقابل، عدم تناسـب شـغلي ممكـن اسـت     .يابد هاي آنان افزايش مي استفاده مؤثرتر از ظرفيت
هاي ورزشي، استفاده از كاركنان  براي هيئت.اثر بودن فرد شود موجب كاهش انگيزه و احساس بي

ير متخصص در مديريت ورزشي، تربيت بدني، امور مالي، روابط عمومي، فناوري اطلاعـات و سـا  
 .تواند به بهبود عملكرد سازمان كمك كند هاي تخصصي مي حوزه
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 امنيت شغلي.٥ 

كارمنـدي كـه دائمـاً    .امنيت شغلي به احساس اطمينان فرد نسبت به تداوم شغل خود اشـاره دارد 
نگران از دست دادن شغل يا تغيير شرايط استخدامي باشد، ممكن است تمركز كمتري بر توسـعه  

امنيت شغلي همچنـين بـا تعهـد سـازماني ارتبـاط دارد.      .مدت داشته باشداي و عملكرد بلند حرفه
گيـري   زماني كه كاركنان احساس كنند سازمان براي آينده شغلي آنان برنامه دارد، احتمال شـكل 

هاي ورزشي نيز شفافيت در وضـعيت اسـتخدامي،    در هيئت.يابد احساس تعلق و تعهد افزايش مي
 .تواند به افزايش احساس امنيت شغلي كمك كند بي عملكرد ميضوابط ارتقا و معيارهاي ارزيا

 اي آموزش و توسعه حرفه.٦

ها، بازاريابي ورزشـي،   هاي جديد، مديريت داده سرعت در حال تغيير است. فناوري محيط ورزش به
هاي نوين ارتباط با ورزشكاران موجب شـده اسـت    هاي اجتماعي، مديريت رويدادها و روش شبكه

آموزش كاركنان بايد متناسب با نيـاز واقعـي شـغل باشـد.     .زمند يادگيري مستمر باشندكاركنان نيا
توانـد اثرگـذاري مطلـوبي داشـته      هاي آموزشي عمومي بدون ارتباط با وظايف كاركنان نمي دوره
هـايي ماننـد مـديريت رويـدادهاي ورزشـي،       توان دوره هاي ورزشي مي براي كاركنان هيئت.باشد

يت مالي، فناوري اطلاعات، بازاريابي ورزشـي، ارتبـاط بـا ورزشـكاران، حـل      روابط عمومي، مدير
 .تعارض و مديريت تيم را در نظر گرفت

 هاي شغلي كاركنان سبك مديريت و ويژگي :مود شخب

شـدت تحـت تـأثير قـرار      تواند تجربـه شـغلي كاركنـان را بـه     ها مي سبك مديريت مديران هيئت
كند و  صورت شفاف تقسيم مي ها را به د، مسئوليتكن مديري كه به نظرات كاركنان توجه مي.دهد

در مقابـل،  .تري ايجـاد كنـد   تواند محيط كاري مثبت كند، مي عملكرد افراد را منصفانه ارزيابي مي
هـا   گيري و تبعـيض در توزيـع فرصـت    مديريت دستوري، ارتباط ضعيف، نبود شفافيت در تصميم
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هـاي ورزشـي    مديريت مشـاركتي در سـازمان  .تواند رضايت و انگيزش كاركنان را كاهش دهد مي
اي دارد؛ زيرا كاركنان معمولاً اطلاعات مستقيمي دربـاره مشـكلات اجرايـي دارنـد و      اهميت ويژه

 .ها را افزايش دهد تواند كيفيت تصميم مشاركت آنان مي

 عدالت سازماني.١

هـا و رفتـار    فرصـت  هـا،  ها، پاداش عدالت سازماني به ادراك كاركنان درباره عادلانه بودن تصميم
هـاي ارتقـا، پـاداش يـا آمـوزش بـه شـكل         اگر كاركنان احساس كنند فرصت.مديران اشاره دارد

تـوان در   عدالت سازماني را مـي .شود، ممكن است انگيزه آنان كاهش پيدا كند ناعادلانه توزيع مي
ت در نحـوه  گيـري و عـدال   سه سطح بررسي كرد: عدالت در توزيع منابع، عدالت در فرايند تصميم

تواند بـه افـزايش اعتمـاد     هاي ورزشي مي توجه به اين مؤلفه در هيئت.برخورد مديران با كاركنان
 .كاركنان به مديريت كمك كند

 فردي و محيط كار روابط بين.٢

هـاي ورزشـي    كاركنان هيئت.محيط اجتماعي سازمان نقش مهمي در تجربه شغلي كاركنان دارد
ارتباط زيادي با مديران، ورزشكاران، مربيان، داوران و ساير كاركنان به دليل ماهيت فعاليت خود، 

تواند فشارهاي شغلي را كاهش دهد و همكاري را افزايش  وجود ارتباط سالم و محترمانه مي.دارند
نشده، ارتباط ضعيف يا رقابت ناسالم ممكن است موجـب كـاهش    هاي حل در مقابل، تعارض.دهد

هاي ارتباطي و مديريت تعارض بايد بخشي از برنامـه توسـعه    مهارت بنابراين،.رضايت شغلي شود
 .هاي ورزشي باشد منابع انساني هيئت

 فشار و استرس شغلي.٣

سازي رويدادها،  فعاليت در حوزه ورزش گاهي با فشار زماني همراه است. برگزاري مسابقات، آماده
اگر حجم وظايف .ري ايجاد كندتواند فشار كا هماهنگي با ورزشكاران و حل مشكلات اجرايي مي
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اسـترس شـغلي   .يابـد  با منابع انساني موجـود تناسـب نداشـته باشـد، فشـار شـغلي افـزايش مـي         
رو، توزيع مناسـب   ازاين.تواند موجب خستگي، كاهش انگيزه و افت عملكرد شود مدت مي طولاني

 .ت زيادي داردريزي زماني، استراحت كافي و حمايت مديران از كاركنان اهمي وظايف، برنامه

 شناختي و شغلي كاركنان هاي جمعيت ويژگي.٤

توانند بر ادراك كاركنان از شـغل   سن، جنسيت، تحصيلات، سابقه كاري و وضعيت استخدامي مي
اي توجه  كاركنان جوان ممكن است بيش از سايرين به آموزش و فرصت رشد حرفه.اثرگذار باشند

ممكن است امنيت شغلي و ثبـات سـازماني را اهميـت     داشته باشند، در حالي كه كاركنان باسابقه
اي اثر بگذارد. كاركنـاني كـه    تواند بر انتظارات حرفه همچنين سطح تحصيلات مي.بيشتري دهند

داراي تحصيلات دانشگاهي تخصصي هستند، ممكن است انتظار داشته باشند از دانش تخصصي 
هاي فـردي   ديريت منابع انساني بايد تفاوتبه همين دليل، م.ها استفاده شود گيري آنان در تصميم

 .كاركنان را مورد توجه قرار دهد

 فناوري و تغيير ماهيت مشاغل ورزشي.٥

ثبت .هاي ورزشي را تغيير داده است هاي اخير ماهيت بسياري از فعاليت فناوري اطلاعات در سال
رسـاني، تبليغـات و روابـط     اطـلاع ها،  اطلاعات ورزشكاران، مديريت مسابقات، ارتباط با فدراسيون

در نتيجـه، برخـورداري كاركنـان از    .عمومي تا حد زيادي به ابزارهاي ديجيتال وابسته شده اسـت 
هـاي ورزشـي اسـتان     هيئـت .هاي مهم شغلي تبديل شده اسـت  سواد ديجيتال به يكي از ويژگي
و ابزارهـاي ديجيتـال در    هاي اطلاعـاتي  توانند از سامانه وري مي كرمانشاه نيز براي افزايش بهره

 .زمان آموزش كاركنان را در اين زمينه توسعه دهند هاي خود استفاده كنند و هم مديريت فعاليت
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 هاي شغلي با عملكرد كاركنان ارتباط ويژگي.٦

كاركنـاني كـه   .كنند كه بر عملكرد كاركنان اثـر بگذارنـد   هاي شغلي زماني اهميت پيدا مي ويژگي
هاي خـود   دانند، از حمايت سازماني برخوردارند و فرصت استفاده از توانايي شغل خود را معنادار مي

در مقابـل، ابهـام نقـش،    .را دارند، معمولاً آمادگي بيشتري براي تلاش و مشاركت سازماني دارند
رو، مـديران   ازايـن .تواند عملكرد را كاهش دهد تعارض نقش، ناامني شغلي و نبود فرصت رشد مي

 .هاي عملكرد ارتباط برقرار كنند هاي شغلي و شاخص ايد ميان ويژگيهاي ورزشي ب هيئت

 هاي ورزشي هاي شغلي كاركنان هيئت چالش :موس شخب

هـاي عمـومي كاركنـان     دهـد كـه برخـي از چـالش     بررسي ادبيات مديريت ورزشـي نشـان مـي   
نبود مسـير روشـن ارتقـاي شـغلي؛محدوديت منـابع مالي؛عـدم       :اند از هاي ورزشي عبارت سازمان
هـاي تخصصي؛فشـار كـاري در زمـان      برخي وظايف با تخصص كاركنان؛كمبود آمـوزش  تناسب

ــات    ــابي عملكرد؛محــدوديت امكان ــدادها؛ابهام در شــرح وظايف؛ضــعف نظــام ارزي برگــزاري روي
هـا   ايـن چـالش  .ها به تغييرات مديريتي؛و نبود نظام جامع انگيزشـي  اداري؛وابستگي برخي تصميم

توانند چارچوب مناسـبي بـراي    ي همه كاركنان يكسان نيستند، اما ميها و برا الزاماً در همه هيئت
 .هاي ورزشي استان فراهم كنند بررسي شرايط شغلي كاركنان هيئت

 هاي شغلي كاركنان راهكارهاي بهبود ويژگي.١

توان چند اقدام اساسـي   هاي ورزشي استان كرمانشاه مي براي ارتقاي شرايط شغلي كاركنان هيئت
 .انجام داد

 .هايي بر عهده دارد نخست، شرح وظايف كاركنان بايد شفاف باشد و هر فرد بداند چه مسئوليت

 .دوم، انتصاب كاركنان بايد تا حد امكان بر اساس تخصص، تجربه و شايستگي انجام شود
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اي كاركنـان   سوم، نظام ارزيابي عملكرد بايد شفاف و عادلانه باشد و نتايج آن بـه ارتقـاي حرفـه    
 .كمك كند

 .چهارم، برنامه آموزشي سالانه بر اساس نيازهاي واقعي كاركنان تدوين شود

 .هاي مرتبط با حوزه كاري آنان استفاده شود گيري پنجم، از كاركنان در تصميم

 .ششم، نظام تشويق و قدرداني از عملكرد كاركنان تقويت شود

 .هاي رشد و ارتقاي شغلي به شكل شفاف تعريف شود هفتم، فرصت

 .هاي رهبري، ارتباطي و مديريت منابع انساني خود را توسعه دهند ها مهارت تم، مديران هيئتهش

 يياهن بحث و تحليل .٢

دهـد كـه وضـعيت شـغلي را      هـاي ورزشـي نشـان مـي     هاي شغلي كاركنان هيئت بررسي ويژگي
ممكن است فردي از نظر درآمد .توان تنها بر اساس ميزان حقوق يا نوع استخدام ارزيابي كرد نمي

دليل نبود فرصت پيشرفت يا ضـعف مـديريت، رضـايت شـغلي     شرايط مناسبي داشته باشد اما به 
پاييني داشته باشد. در مقابل، فرد ديگري ممكن است درآمد متوسطي داشته باشد امـا بـه دليـل    

ايـن  .اي، انگيزه بالايي داشـته باشـد   علاقه به شغل، روابط مثبت با همكاران و فرصت رشد حرفه
هـاي ورزشـي، ايـن     در هيئـت .يتي چندبعدي دارندهاي شغلي ماه دهد كه ويژگي مسئله نشان مي

كند؛ زيرا كاركنـان بـا محيطـي پويـا، ارتبـاطي و گـاه غيرقابـل         موضوع اهميت بيشتري پيدا مي
پـذيري،   هـايي ماننـد انعطـاف    بيني مواجه هسـتند. بنـابراين، عـلاوه بـر تخصـص، ويژگـي       پيش

از سـوي ديگـر، مـديران    .كنـد  ا مـي پذيري، ارتباط مؤثر و توانايي حل مسئله اهميت پيد مسئوليت
هاي ورزشي بايد توجه داشته باشند كه افزايش عملكرد كاركنان صـرفاً از طريـق افـزايش     هيئت
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پذير نيست. ايجاد انگيزه، آموزش، مشاركت، عدالت و حمايت سازماني از عوامـل   حجم كار امكان
 .مهم عملكرد پايدار هستند

 گيري نتيجه

تـرين عناصـر تحقـق اهـداف توسـعه ورزش در اسـتان        يكي از مهمهاي ورزشي  كاركنان هيئت
اي از عوامل فردي، شغلي و سازماني  شوند. كيفيت عملكرد آنان تحت تأثير مجموعه محسوب مي

دهد كه رضايت شغلي، انگيزش، امنيت شغلي، تناسب شـغل   شده نشان مي بررسي انجام.قرار دارد
اني، حمايـت مـديران و كيفيـت روابـط كـاري از      و تخصص، آموزش، فرصت ارتقا، عدالت سـازم 

در .هايي هستند كه بايد در ارزيابي شرايط شغلي كاركنان مورد توجه قرار گيرنـد  ترين ويژگي مهم
عنوان علت قطعي عملكرد كاركنان معرفي كرد؛ بلكـه   توان يك عامل را به ميان اين عوامل، نمي

ناني كه از تخصص مناسـب برخوردارنـد امـا    عملكرد مطلوب نتيجه تعامل چند عامل است. كارك
امنيت شغلي ندارند، ممكن است نتوانند ظرفيت واقعي خـود را نشـان دهنـد. همچنـين آمـوزش      

تواند به بهبود پايدار عملكرد منجـر   هاي جديد نمي كاركنان بدون ايجاد فرصت استفاده از مهارت
حـيط شـغلي دارد. مـديريت    دهـي بـه م   از سوي ديگر، سبك مديريت نقش مهمي در شكل.شود

توانـد زمينـه    گيري و قدرداني از تلاش كاركنـان مـي   مشاركتي، ارتباط مناسب، عدالت در تصميم
هاي ورزشـي اسـتان    شود هيئت بر اين اساس، پيشنهاد مي.افزايش انگيزش و تعهد را فراهم كند

عنوان يك عامل  ني را بهمديريت منابع انساكرمانشاه به جاي نگاه صرفاً اداري به نيروي انساني، 
در نظر بگيرند. تدوين شرح وظايف شفاف، استقرار نظام ارزيابي عملكـرد،   راهبردي توسعه ورزش

سالاري، ايجاد مسـير ارتقـاي شـغلي و تقويـت نظـام انگيزشـي        آموزش مستمر، توجه به شايسته
در .رزشي منجر شـود هاي و تواند به بهبود شرايط كاركنان و در نهايت افزايش اثربخشي هيئت مي

و توجه به  پذير نيست توسعه ورزش استان بدون توسعه منابع انساني امكانتوان گفت  نهايت، مي
هاي اساسي براي ارتقاي كيفيت مديريت و عملكرد  شرط هاي شغلي كاركنان، يكي از پيش ويژگي
 .هاي ورزشي استان كرمانشاه است هيئت
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 پيشنهادهاي كاربردي 

 هاي ورزشي استان اتي جامع از وضعيت شغلي كاركنان هيئتتدوين بانك اطلاع. 

 اي ميزان رضايت و انگيزش كاركنان بررسي دوره. 

 طراحي نظام شفاف ارزيابي عملكرد. 

 هاي آموزشي متناسب با نيازهاي شغلي برگزاري دوره. 

 توجه به تناسب رشته تحصيلي و تخصص با وظايف محوله. 

 ي شغليهاي روشن براي ارتقا ايجاد فرصت. 

 ها گيري تقويت مشاركت كاركنان در تصميم. 

 ايجاد نظام مناسب تشويق و قدرداني. 

 كاهش ابهام و تعارض در وظايف شغلي. 

 ها هاي ديجيتال در مديريت هيئت استفاده بيشتر از فناوري. 

 هاي مديريتي و ارتباطي مديران تقويت مهارت. 

 توجه به تعادل ميان حجم كار و تعداد كاركنان. 
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 ذخآم و عبانم

 منابع فارسي )فلا

 .تهران: نشر ني .مديريت عمومي )١٤٠٠( .الواني، سيدمهدي .١

 .هاي فرهنگي تهران: دفتر پژوهش .مديريت منابع انساني )١٣٩٩( .اعرابي، سيدمحمد .٢

تهران:  .مديريت رفتار سازماني )١٤٠٠( .حقيقي، محمدعلي، و رعنايي كردشولي، حسن .٣
 .ترمه

 .تهران: سمت .مديريت مباني سازمان و )١٤٠٠( .رضائيان، علي .٤

تهـران: نگـاه    .مديريت منابع انساني و روابـط كاركنـان   )١٣٩٩( .سيدجوادين، سيدرضا .٥
 .دانش

 .تهران: سمت .مديريت منابع انساني )١٤٠٠( .سعادت، اسفنديار .٦

تهران: دانشـگاه   .مديريت منابع انساني )١٣٩٩( .اكبر، و صفرزاده، حسين فرهنگي، علي .٧
 .تهران

 .تهران: سمت .مديريت رفتار سازماني )١٤٠١( .كاظمي، بابك .٨

 .تهران: ترمه .سازمان و مديريت: رويكردي پژوهشي )١٤٠٠( .مقيمي، سيدمحمد .٩

 .تهران: مير .مديريت استراتژيك منابع انساني و روابط كار )١٣٩٩( .ميرسپاسي، ناصر .١٠

هاي  سازمانبررسي عوامل مؤثر بر رضايت شغلي كاركنان ). ١٤٠٠احمدي، غلامرضا. ( .١١
 .پژوهش در مديريت ورزشي .ورزشي
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بررســي عوامــل مــؤثر بــر انگيــزش كاركنــان ). ١٤٠١عليــزاده، محمــد، و همكــاران. ( .١٢ 
 .مطالعات مديريت ورزشي .هاي ورزشي سازمان
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