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 چكيده

تحقيق . بوده استورزش و جوانان استان همدان  ادارة كلاثربخشي مديران در كاركنان  ينقش اخلاق كارتعيين  پژوهش، نيهدف ا
ابزار تحقيق شامل پرسشنامة اخلاق كاري كاركنان اگريگوري سي پتي و اثربخشي مديران از . حاضر توصيفي از نوع همبستگي است

) نفر 150(، 1392ان در سال شامل كلية كاركنان ادارة كل ورزش و جوانان استان همدتحقيق  اين آماري ةجامع. استجفري و همكاران 
دهد كه  مينشان  هاكار گرفته شد و يافته به گام به و رگرسيون گام رسونيپ يهمبستگويلك،  -شپيرو هاي در اين تحقيق آزمون .است

معي و دلبستگي و علاقه به كار، پشتكار و جديت در كار، روح ج(اخلاق كاري كاركنان و سه بعد از چهار بعد آن يعني مفاهيم  نيب
؛ اما رابطة معناداري بين مفهوم روابط سالم و انساني در محل وجود دارد مستقيم و معناداري ةرابطبا اثربخشي مديران ) مشاركتي در كار

گام حاكي از آن است كه تنها مؤلفة دلبستگي و علاقه به كار قابليت  به نتايج رگرسيون گام. شودكار با متغير وابسته مشاهده نمي
بيني واريانس مربوط به اثربخشي مديران را  توان پيش ها مؤلفهدرصد داراست و ديگر 6/23يني اثربخشي مديران را با ميزان ب پيش
طور اخص توجه به ميزان ضريب رگرسيوني مؤلفة  ي اخلاقي در بين كاركنان، بهها مؤلفهسازي نقش با نهادينه توانندمديران مي. ندارند

كاركنان در تبيين اثربخشي مديريت، با داشتن كارمنداني با اين خصوصيت ارزنده اثربخشي بالايي را براي مديران علاقه و دلبستگي 
  .بيني كنند سازمان پيش

 

  يديكل يهاواژه
   .ورزش و جوانان ي كاركنان،اخلاق كار ،اثربخشي مديران

                                                           
 -  09397587171: تلفن: نويسنده مسئول Email : mkhlotus@gmail.com                                                                            
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 مقدمه

و كارسازترين  تأثيرگذارترين ةمثاب به هاسازمان

در حد انتظار بايد خود را اهداف واحدهاي اجتماعي 

هاي سازماني رو تمام كوشش ازاين، دنجامعه تحقق بخش

در جهت ترويج و تشويق رفتارهايي است كه از لحاظ 

سازمان، اثربخش و مولد و از لحاظ كاركنان سازماني 

هاي سازمان  درك هدف. دهنده باشد بخش و پاداش رضايت

هايي است كه بايد در راه اثربخشي سازمان  از نخستين گام

انگر علت وجودي آن و بيهاي سازماني بايد  هدف. برداشت

ها را  هدف. باشد ،آنچه در پي دستيابي به آن است

تعريف » وضع مطلوب سازمان در آينده« صورت به

ميزاني اثربخشي سازمان عبارت است از درجه يا  .كنند مي

  ).1( آيد هاي مورد نظر خود نائل مي كه سازمان به هدف

هر مدير بايد بتواند از طريق افراد به اهداف سازماني 

مؤثرترين عامل براي افزايش اثربخشي مديران در . برسد

ترين ثروت ي انساني كارامد است كه مهمها نيروسازمان

كثري وري حدا سازمان و بهترين وسيله براي داشتن بهره

زيرا  ،اين امر امروزه اهميت بيشتري يافته. آيندشمار مي به

مسائل انساني، ارتباطات و روابط بين مدير و كاركنان 

به  ويژه آنكه كارهاي فردي رو به. افزايش يافته است

به افزايش  كاهش و اهميت كارهاي تيمي و گروهي رو

رويكرد مديريت جديد است  ةدهند اين مهم شكل. است

دانيم در  مي ).2( شود روز آشكارتر مي اهميت آن روزبهكه 

 ةكنند تنظيم مثابة بهاخلاق افزايش رابطة بين كاركنان 

از اهميت بسياري برخوردار   همواره ها روابط ميان انسان

بدون آنكه  سازوكار دروني،  نيز اين يريتدر مد .بوده است

قادر است  باشد،  هاي بيروني نياز داشته به اهرم

اخلاق در   نقش .وجود آورد عملكردهاي اخلاقي را به

و در  ها ها و انتخاب گيري در تصميم عملكردها و رفتارها،

 رو نيازا ،كننده است برخوردها و ارتباطات مهم و تعيين

مديريت  ةرشت  ةامروزه بحث اخلاقيات از مباحث عمد

براي اخلاق كار معاني مختلفي بيان شده است، ). 3( است

اما اغلب آن را تشخيص درست از نادرست در محيط كار و 

نادرست  آنچهدرست است و ترك  آنچهه عمل به جينتدر 

-عنوان يك هنجار اجتماعي و مجموعه دانند و بهاست مي

هاي دروني و بيروني كاركنان توصيف شده و  اي از ويژگي

 شود طور ذاتي داراي ارزش تعريف كه كار بهشود سبب مي

)4 .(  

ها اخلاقيات را سازمان شوند يمموجب  كه يليدلااهم 

عنوان  اند از نقش اخلاق به مورد تأكيد قرار دهند عبارت

اثربخشي راهبرد سازماني و مديريت سازمان، تأثير رعايت 

 اخلاقيات در ايجاد تصوير مناسب از سازمان، الزام قوانين و

عنوان يك دانش ويژه براي  مقررات، نقش اخلاقيات به

هاي اجتماعي، نياز سازمان به شناسايي كاهش ناراحتي

ها، تأثيرات تبليغاتي ها و مخارج اجتماعي فعاليتهزينه

ها، تأثير رعايت رعايت مسائل اخلاقي، فشار دولت

اخلاقيات روي عملكرد سازمان و قيمت سهام سازمان، 

ها در جهت رعايت ني مديران و سازمانمسئوليت قانو

ها، تأثير تعهد بر مسائل اخلاقي اصول اخلاقي، استاندارد

نفعان كيفيت، فراگير شدن بحث اخلاقيات و فشار ذي

و سمير و ) 2005) (6(براون و ديگران  ).5( ندا مختلف

، بيان كردند كه مديران اخلاقي، )2009) (7(همكاران 

هاي رفتاري اخلاقي ز طريق مدلهاي اخلاقي را ا هدايت

آنها رفتارهاي اخلاقي را شامل . دانندمي رگذاريتأث

صداقت، احتياط و مراقبت براي ديگران، اعتمادگرايي و 

گيري  جهت .دانند يمرفتارهاي عادلانه  نسبت به كاركنان 

اخلاقي رفتارهاي مديران با اثربخشي مديريتي و 

رضايت و ميل براي بخشي و تلاش كاري زياد و  رضايت

) 7( محققاني مانند پيري .دانند گزارش خطاها مربوط مي

) 12(، حسني )10( ، خسروي)9( فرد ، بهشتي)8( صبوري

متغيرهاي سازماني مانند رضايت شغلي، ) 13(سخت و سي

عدالت سازماني، تعهد سازماني و سبك رهبري مشاركتي 
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. اند تهدانسرا موجب افزايش سطح اخلاق كار در سازمان 

هاي كه ويژگي داده استها نشان يافتة ديگر اين پژوهش

فردي كاركنان مانند جنسيت، سن، وضعيت تأهل، سطح 

تحصيلات، رشتة تحصيلي و سابقة خدمت با اخلاق كار در 

در تحقيقي ) 2011) (14(كرم دخت  .ندا سازمان همبسته

بررسي رابطة بين اخلاق سازماني مديران «ديگر با عنوان 

نشان داد كه بين اخلاق سازماني و » و اثربخشي سازماني

اثربخشي سازماني رابطة مستقيم وجود دارد و بين مؤلفة 

خودمداري سازماني و اثربخشي سازماني مديران رابطة 

خيرانديشي و  يها اما بين مؤلفهمعناداري وجود ندارد، 

 سازماني مديران پايبندي به اصول اخلاقي با اثربخشي

در  خلأ دبا توجه به وجو .وجود دارد مستقيم ةرابط

تحقيقات داخل و خارجي بررسي نقش اخلاق كار در 

اي را هاي تازهاطلاعات و زمينه تواند يماثربخشي مديران 

 در يبدنهاي تربيت براي افزايش بهبود عملكرد سازمان

هاي عظيم نيروي فعال انساني ي ثروتريكارگ بهجذب و 

. اعتلاي ورزش همگاني فراهم آورد مند ورزش درعلاقه

كاركنان در اثربخشي  نقش اخلاق كاريتحقيق حاضر به 

مديران ادارة كل ورزش و جوانان استان همدان پرداخته و 

اخلاق كاري آيا  مشخص كندكه  كرده استسعي 

اثربخشي ميزان با كاركنان ادارة كل ورزش و جوانان 

  ؟يا خير اردد رابطة مستقيم مديران اين اداره

  
  شناسي تحقيقروش

است و از  از نوع همبستگي توصيفيتحقيق حاضر 

و از شاخة مطالعات ميداني  لحاظ ماهيت، كاربردي است

كلية آماري اين تحقيق شامل  ةجامع. آيدشمار مي به

نفر كاركنان ادارة كل ورزش و جوانان استان همدان 150

ز جامعة برآوردي احجم نمونه با . بودند 1392در سال 

به تعداد جدول مورگان و كرجسي  آماري و با استفاده از

صورت  گيري به نمونه همچنين. شدانتخاب نفر  108

 نيب شيپعنوان متغير  اخلاق كاري به. انجام گرفت تصادفي

، پشتكار و جديت در 1شامل ابعاد دلبستگي و علاقه به كار

و ، روح جمعي 3، روابط سالم و انساني در محل كار2كار

 )15(سي، پتي . و توسط گريگوريبوده  4مشاركت

شايان ذكر است كه اين . ساخته شده است) 1990(

سنجي شده و در سعيد مويدفر دوباره شاخص توسط

كار گرفته شده است  تحقيقات مختلفي در داخل كشور به

عنوان متغير ملاك  اثربخشي مديران سازمان به). 10(

 8ي، ابعاد ا نهيگز 32يق يك شاخص تعيين شد كه از طر

و  5اين شاخص توسط جفري. ديسنج يمگانة اثربخشي را 

  ).16(است   ارائه شده )2002(همكاران 

نفر از  10ها از براي تعيين روايي صوري پرسشنامه

استادان مديريت ورزشي و استادان گروه مديريت دانشگاه 

بررسي  ها شنهاديپآوري شده و بوعلي سينا توزيع و جمع

پايايي  براي. شد و در ويرايش نهايي لحاظ شد

با استفاده از پرسشنامه و  30با پخش ها  پرسشنامه

 6آلفاي كرونباخضريب مقدار  SPSS  20افزار نرم

و  933/0ترتيب  هاي اخلاق كاري و اثربخشي بهپرسشنامه

 منظور بهو  ها فرضيهاجراي  در پي .شدگيري  اندازه 964/0

استنباطي  هاي آمار هاي تحقيق روش بررسي متغير

 گام به و رگرسيون گام رسونيپ يهمبستگويلك،  -شپيرو

  .كار گرفته شد به

  
  هايافته

 9/63زن و ) نفر 39(درصد  1/36نفر  108از ميان 

 87مجرد و ) نفر 14(درصد 13مرد و ) نفر 69(درصد 

) نفر 42(درصد  9/38. متأهل بودند) نفر 94(درصد 

                                                           
1. Dependability 
2. Ambition 
3. Considerate 
4. Cooperate 
5. Jefery  
6. Cronbach's Alpha 
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) نفر 66(درصد  1/61مدرك تحصيلي تربيت بدني و 

ميانگين سني . مدرك تحصيلي غير تربيت بدني داشتند

درصد  6/67سال بود و  72/36 كننده شركتافراد 

) نفر 29(درصد  9/26. سال بودند 40زير  كنندگان شركت

 6/17سال،  10تا  6) نفر 24(درصد  2/22، سال 5تا  1

 16) نفر 16(درصد  8/14سال،  15تا  11) نفر 19(درصد 

سال سابقة  20بالاي ) نفر 20(درصد  5/18سال،  20تا 

و  پلميد فوق) نفر 42(درصد  7/38. خدمت داشتند

 10(درصد  3/9كارشناسي، ) نفر 54(درصد  50، تر نييپا

بالاتر از ) نفر 2(درصد  9/1ارشد و  كارشناسي) نفر

هاي تحقيق از براي آزمون فرضيه .كارشناسي ارشد بودند

ها هاي آمار پارامتريك با توجه به نرمال بودن دادهروش

اخلاق «براي تأييد فرضية اصلي پژوهش  .استفاده شد

كاري كاركنان با اثربخشي مديران ادارة كل ورزش و 

از آزمون » استجوانان استان همدان در ارتباط 

با  1جدول . همبستگي پارامتريك پيرسون استفاده شد

استفاده از آزمون فوق به بررسي ارتباط بين دو متغير 

  .پردازد يم

 آمده دست بهدهد، سطح معناداري نشان مي 1جدول 

كه نشان  است 01/0تر از كوچك ،از آزمون پيرسون

بين دو متغير ارتباط % 99دهد با سطح اطمينان   مي

همچنين ضريب همبستگي مثبت . ناداري وجود داردمع

گوياي اين مطلب است كه هرچه ميزان اخلاق كاري 

كاركنان در سازمان بيشتر شود، سبب افزايش سطح 

توان گفت كه رو مي ازاين. اثربخشي مديران خواهد شد

اخلاق كاري كاركنان با اثربخشي مديران ادارة كل ورزش 

پس فرضية اصلي . استرتباط و جوانان استان همدان در ا

همچنين جدول . شودپژوهش تأييد و فرضيه صفر رد مي

به بررسي ضرايب همبستگي بين ابعاد اخلاق كاري و  2

 .اثربخشي مديران پرداخته است

  

  ارتباط بين اخلاق كاري و اثربخشي . 1جدول 
 نتيجه سطح معناداري ضريب همبستگي

  معنادار وجود ارتباط  001/0  434/0

  
  اخلاق كاري و اثربخشي ابعادضرايب همبستگي بين . 2جدول 

  سطح معناداري  اثربخشي مديران  ابعاد اخلاق كاري
  493/0r = 001/0**  دلبستگي و علاقه كاري

  419/0r =  001/0**  جديت كاريپشتكار و 
  154/0r = 113/0*  روابط سالم و انساني كاري

  358/0r =  001/0**  روحية جمعي و مشاركت كاري
 05/0P< 

 01/0P< 

 

دهد كه سه بعد از چهار بعد اخلاق  نشان مي 2جدول 

دلبستگي و علاقة كاري، پشتكار و جديت در كار و (كاري 

با % 99با سطح اطمينان ) جمعي و مشاركت در كارروحية 

داري دارند، اما اثربخشي مديران ارتباط مستقيم و معنا

ة روابط سالم و انساني در محل مؤلفارتباط معناداري بين 

 منظور به .ديده نشد% 95كار با اثربخشي مديران در سطح 

هاي اخلاق كاري در  بيني سهم هر يك از مقوله پيش

ديران از تحليل رگرسيون خطي از نوع اثربخشي م

تحليل رگرسيون را در  3جدول . استفاده شد 1گام به گام

                                                           
1. Stepwise Regression 
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بر اثربخشي مديران نشان  مؤثرهاي  خصوص متغير

 .دهد مي

دهد، از بين متغيرهاي نشان مي 3طوركه جدول همان

بيني  ، بهترين پيشگام به گاممورد مطالعه در رگرسيون 

اثربخشي را در دلبستگي و علاقه به كار داشتند و ديگر 

شدند و قابليت چنداني  حذف يبعدهاي در گام ها مؤلفه

 . بيني اثربخشي مديران را نداشتند در پيش

-بر اين اساس در گام اول دلبستگي و علاقه به كار به

و سطح معناداري  493/0رگرسيون  بيبا ضرتنهايي 

درصد از واريانس اثربخشي  6/23توانسته است  001/0

يعني  شده مشاهدهF مقدار . بيني كند مديران را پيش

معنادار است، بنابراين معادلة  01/0در سطح  06/34

در . بوده استرگرسيون قابل تعميم به كل جامعة آماري 

بيني  ي ديگر نتوانستند در پيشها مؤلفههاي بعدي گام

 . ايفا كنند يمؤثررگرسيون نقش 

ضرايب استاندارد و غيراستاندارد  4در جدول 

 .ارائه شده است نيب شيپمتغيرهاي 

 

  بيني اثربخشي مديران سازمان ابعاد اخلاق كاري براي پيش گام به گامنتايج رگرسيون . 3جدول 
 

  

 

 

 
 

 بيني اثربخشي مديران گام استاندارد و غيراستاندارد براي پيش به ضرايب رگرسيون گام. 4جدول 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1. tolerance 
2. collinearity 

 

 
كننده بيني متغير پيش گام  R R2 R2تعديلي F معناداري 

493/0 دلبستگي و علاقه به كار 1 اثربخشي  243/0  236/0  06/34  001/0  

  گام

  

  متغيرهاي

  بيني كننده پيش

β  غير 

 استاندارد

خطاي 

 معيار

β 
Tمقدار   استاندارد

  يمعنادار

  

  خطيهاي هممفروضه

  تورم  1تولرنس

  2واريانس 

476/1 دلبستگي و علاقة كاري 1  253/0 493/0  837/5  001/0  000/1  000/1  
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با توجه به نتايج تحليل رگرسيون خطي، براساس 

 نيب شيپخطي بودن؛ بين متغيرهاي  ي همها شاخص

خطي وجود نداشته و نتايج حاصل از مدل رگرسيون  هم

بدين گونه است  آمده دست بهمعادلة خطي . قابل اتكا است

كه به ازاي هر يك واحد افزايش در دلبستگي و علاقه به 

  :شوداثربخشي مديران اضافه ميواحد به  476/1كار 

  

  اثربخشي مديران: 63/18+  )476/1( ×دلبستگي و علاقه به كار 
  

  بحث
با توجه به فرضية اصلي تحقيق بين دو مؤلفة اخلاق 

ة كل ورزش و اداركاري كاركنان و اثربخشي مديران 

آمد  دست بهجوانان استان همدان رابطة مستقيم 

)01/0P≤ ( كه با تمام تحقيقات مشابه در اين زمينه يعني

، هارتوگ )14( سي سخت) 13( ، حسني)15( كرم دخت

، ام سي دنيل )19(ديگران  و ، اسميت)18(و ديگران 

) 12(زاده و شريف )21(يوكل  ،)6(و ديگران براون  ،)20(

  .موافق است

با توجه به همراستا بودن نتايج اين تحقيق با  

گيري اخلاقي گيريم كه جهتتحقيقات گذشته نتيجه مي

بنابراين مديران . رتبط استكاركنان با اثربخشي مديران م

هاي رفتاري اخلاقي مانند توانند با استفاده از مدلمي

صداقت، احتياط و مراقبت براي ديگران، اعتمادگرايي و 

رفتارهاي عادلانه با كاركنان كه سبب افزايش اخلاق كاري 

  .شوند، اثربخشي خود را در سازمان نيز افزايش دهندمي

ي اثربخشي ريگ اندازهاخلاق يك اصل مهم براي بحث 

اثربخشي، هدف  كه يهنگامهاي اثربخشي است و در مدل

شود، به اين معناست كه رهبران تنها در پي رهبري مي

نيستند، بلكه به انتخاب كار  "نحو صحيح انجام كار به"

يي در گرا اخلاقآورند و آن مستلزم صحيح روي مي

-هاي فراواني از بهبود بهرهنشانه رهبران و مديران است و

ها وري و موفقيت سازماني در پرتو رعايت اخلاق و ارزش

. ها و حتي در سطح ملي را شاهد خواهيم بوددر سازمان

هاي مديريتي، هيچ زمينة خنثاي اخلاقي وجود در نظريه

ندارد، زيرا آنها هميشه داراي بار ارزشي و متضمن 

بنابراين ). 15( امل نفوذندهاي كمفروضاتي دربارة شكل

عبارت كارهاي صحيح، يعني اثربخشي و برعكس، خود 

  . داراي بار ارزشي اخلاقي است

با توجه به فرضية اول تحقيق بين مفهوم علاقه و 

دلبستگي به كار و اثربخشي مديران رابطة مستقيم و 

هاي مديراني تضمين نظام ).≥01/0P( آمد دست بهمعنادار 

هايي قوي عنوان عامل اثربخشي است كه بهايي و كار

هاي ي را در سازمانراخلاقيغتوانند فساد و رفتارهايي  مي

وقتي احساس قلبي افراد . خدمات عمومي كاهش دهند

كاهش  شدت بهناديده گرفته شود، اعطاي اختيارات به آنها 

ايجاد  زيانگ رعببنابراين فضايي تيره، مبهم و . خواهد يافت

- آن كاهش مي تبع بهاخلاق كاري كاركنان  خواهد شد و

 .يابد

شرايط "اصلاح  "بهسازي و بهبود مديران"مديران با 

، "يسالار ستهيشا"ة اصول رانيسختگكار گرفتن  ، به"كاري

آفرين بودن  اجراي راهكارهاي پيشرفت و توجه به رضايت

بودجة مورد نياز  نيتأم، "حقوق و دستمزد"هاي نظام

يران اخلاقي، هيأت عملي، رفتاري و براي استقرار مد

توانند هاي سياسي و اجرايي ميمعنوي رهبران و شخصيت

  ).4(را در اين خصوص پر كنند  ي مديريتيخلأها

هايي كه در مفهوم دلبستگي اكنون با توجه به ويژگي

ورزش و ي كاري وجود دارد، اگر در ادارة كل و علاقه

، باصداقتجوانان، كاركنان دقيق، كارامد، وابسته به كار، 

ي مشاهده مؤثر، قابل اتكا و شناس وقتوفادار، صبور، 
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طور شايان توجهي در سازمان  شود، اثربخشي سازماني به

گام  به اين ادعا توسط رگرسيون گام. مشاهده خواهد شد

 6/23طور قابل توجه  شود كه بهتأييد مي آمده دست به

بنابراين موفقيت مديران . بيني دارد درصد قابليت پيش

، بلكه به "هاي فردي رهبرانويژگي"به  فقط نهسازمان 

ماهيت موقعيتي كه در آن رهبران و زيردستان با هم در "

هاي پيرو آنها نيز بستگي و نيازهاي و ويژگي "اند تعامل

در عبارت ديگر، ايجاد دلبستگي و علاقة كاري  به. دارد

  .ي ايجاد اين تعامل بوده استها راه نيتر مهمكاركنان از 

فرضية دوم اين تحقيق نيز مورد قبول واقع شد و 

رابطة مستقيم بين پشتكار و جديت در كار و اثربخشي 

-كارمندي داراي ويژگي اگر). ≤01/0P( مديران ديده شد 

ي در كار، شناس فهيوظهايي همچون رغبت به كار، 

، سختكوشي در كار، آزادي عمل در كار، شيفتگي به كار

ي در كار باشد، در اين خبرگسماجت و اصرار در كار و 

صورت است كه فرد كار خود را جزيي جدانشدني از وجود 

داند و در برابر آن احساس مسئوليت كرده و  خود مي

وري  ي اثربخش در سازمان براي رسيدن به بهرها گونه به

  ).14( كندفعاليت مي

انتظار رد شد و رابطة  برخلاففرضية سوم اين تحقيق 

و معناداري بين روابط سالم و انساني در محل كار  مستقيم

نتيجة . )<05/0P(و اثربخشي مديران ديده نشد

توجيه كرد كه شرايط  گونه نياتوان را مي آمده دست به

هاي ورزشي و روح ورزشي حاكم بر آن سبب خاص محيط

. بين كارمندان اين اداره تلطيف شودشده است تا روابط 

هايي همچون اين روحية ورزشي موجب ايجاد ويژگي

قدرشناس بودن، مراعات ديگران، رفتارهاي دوستانه، 

 برخورد خوشو  مشرب خوشي به همكاران، رسان ياري

طور خودجوش وجود دارد و نيازي  بودن شده است كه به

بهتر است براي  پس. ستينريزي براي ارتقاي آن به برنامه

بر روي ديگر شرايط  ها يگذار هدفافزايش اثربخشي، 

  .كاركنان متمركز شود

رفت،  كه انتظار ميطور همانفرضية چهارم اين تحقيق 

مستقيم بين روح جمعي و  مورد قبول واقع شد و رابطة

مديريت  .مشاركتي و اثربخشي مديران مشاهده شد

مشاركتي را اعتماد متقابل اعضاي سازمان، آزادي عمل 

كه  دانند يمكاركنان و ترغيب به عمل خلاقانه در سازمان 

ي ا ادارهدر . شود يمسبب افزايش اخلاق كار در سازمان 

كنند نوع مديريت مشاركتي است، كه كاركنانش فكر مي

د تا كاركنان از اخلاق كار بالاتري برخوردار خواهند بو

ي كه كاركنانش اعتقاد دارند نوع مديريت آمرانه ا اداره

هاي با توجه به ويژگي آمده دست بهنتيجة ). 12(است 

ة روح جمعي و مشاركت قابل انتظار و شامل مؤلف

هاي سازگار بودن در محل كار، داشتن روح جمعي  ويژگي

و مشاركت، تبعيت از مقررات در محل كار، تبعيت از 

بودن، هوشيار بودن، منطقي بودن در كار  ضباطباانمافوق، 

  . بوده است

كه دستيابي به  گفت توانمي ي كليبند جمع در

 راهبردي ابزاري اثربخشي حداكثري مديران بر كاركنان،

با توجه به . اندازهاست چشم و هاهدف به براي رسيدن

ي اين تحقيق ادارة كل ورزش و جوانان استان ها افتهي

براي  دستيابي به اهداف سازماني خود بايدبراي  همدان

خود توجه  كاركنان يكاري اخلاق ها گزارهنهادينه كردن 

طور  بهلازم را مبذول دارد و از بين سه مؤلفة تأثيرگذار، 

علت  ة ايجاد دلبستگي و علاقة كاري را بهمسئلاخص 

ضريب رگرسيوني بالاي آن در جهت اعتلاي اثربخشي 

  .ه قرار دهدمديران خود مورد توج
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