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 مدیریت ورزشی معاصر در هایپژوهش

 1402بهار و تابستان  –25شمارۀ  –دهم سیزسال 

 

 یورزش یهادر سازمان یعال رانیمد یثر بر خودکارآمدؤابعاد و عوامل م یشناخت لیتحل
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ی دارای ماهیت کیف پژوهش اینهای ورزشی انجام گرفته است. ثر بر خودکارآمدی مدیران در سازمانؤعوامل مابعاد و این پژوهش با هدف تحلیل شناختی 

 علمی خبره در گروه مدیریت ورزشی وهیئت اساتید شامل پژوهش آماری یه. جامعبنیاد استفاده شده استداده پردازیبوده و در آن از استراتژی نظریه
 مصاحبه ا،هداده گردآوری روش و ابزار. شدند انتخاب هدفمند روش به که بود( کشور ورزش گذارانسیاست سایر و وزیر معاونین وزیر،) کشور ورزش مسئولین

 از استفاده با وها کدگذاری گرا دادهاختبا رویكرد س و رسیده نظری اشباع مرحله به مصاحبه 31 انجام از بعد هاداده. بود فردی ساختاریافته نیمه نوع از
 تفكر، سبک سازمانی، عملكرد سازمانی، عوامل عناوین تحت اصلی مفهوم 31 اول، مرحله در باز کدهای کشف از پس. شدند تحلیل کیودا ماکس افزارنرم

 خودکارآمدی و جمعی خودکارآمدی تجربیات، گروهی، عملكرد یادگیری، هیجانی، هوش ای،حرفه توسعه فردی، عملكرد ترغیبات، اعتماد، شغلی، کارراه
 و( یشایندهاپ) مؤثر عوامل خودکارآمدی، هایمؤلفه شامل تحقیق اصلی هایمقوله شده، استخراج مفاهیم پوشانیهم بررسی با سپس. گردید تشكیل فردی

 رگذاراث هایلفهؤم تقویت و مطالعه پژوهش، نتایج اساس بر. گردید طراحی پژوهش نهایی مدل و پردازینظریه نهایت، در و آمد دستبه مطلوب پیامدهای
 لفمخت سطوح در عملكرد بهبود به منجر نهایت در و داده قرار ثیرت تأتح را ورزشی مدیران خودکارآمدی جمعی و فردی سطح در تواندمی خودکارآمدی، بر
 .گردد سازمان در
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 مقدمه
 عملكرد اثربخشی و خودکارآمدی به زیادی حدود تا هاسازمان و نهادها موفقیت و است رهبری و مدیریت عصر که اکنون

 ویژهبه تهبایس یهاشیوه و تدابیر اتخاذ با باشند قادر که توانمند مدیران انتخاب در هاسازمان دقت وجوب دارد، بستگی مدیران
. شودیم آشكار بیشتر سازند هموار ورزشكاران و مربیان همه خلاقیت و استعدادها بروز و تجلی برای را زمینه ورزش، حیطه در

 که ایوظیفه انجام برای که شد خواهند متوجه دهند،می انجام که باشند ایحرفه و شغل با متناسب کارآمدی نظر از افراد اگر
: 3131 پورمرندی و همكاران،)فتاح شد خواهند ترموفق رواین از و برخوردارند لازم یهاتوانایی و استعداد از شده محول آنها به

 توانایى از که هستند مدیرانى نیازمند ،در دستیابی به اهداف سازمانی توفیق براى ورزشیی هاسازمان شرایطى چنین درو (. 361
 (.232: 3131 ملاجعفری،)کشاورز و  باشند برخوردار بالایى خودکارآمدى و

های مدیریتی است. در حقیقت یک تناقض جالب در رفتار انسان وجود دارد و آن خودکارآمدی شالوده پرورش سایر مهارت
موفقیت انسان در دستیابی  توانیم خود را بشناسیم.می توانیم دیگران را بشناسیم و با شناخت دیگرانکه با شناخت خویش میاین

 هاتوانایی ،به شناخت و برداشت او از چگونگی نقاط ضعف و قوت به زندگی بهتر فردی و اجتماعی و عملكرد مطلوب سازمانی،
 تلاش و کوشیسخت به را افراد خودکارآمدی از بالایی درجه (.302: 3131 شجاعی و همكاران،د )ی او بستگی دارهاو قابلیت

 اساس بر ورزشی هایسازمان در مدیران انتخاب چهچنان حال. دهدمی سوق برای رسیدن به هدف با وجود موانع مختلف
 معیارهای از یكی. بود نخواهد دسترس از دور نیز کشور ورزش نظام کمی و کیفی اهداف به رسیدن باشد، لازم هایشایستگی
 رفتاری و احساسی فكری، کارآیی مدیر یک کهاین .(122: 3131 ،علوی سلیمی،) باشدمی آنان خودکارآمدی مدیران شایستگی

 خصیش و فردی یهاتفاوت بخاطر مدیران که زیرا است، مدیران برگزیدن در مسائل ترینمهم از باشد دارا را شغل با متناسب
 یهاویژگی یعنی مهم مسئله دو محصول عمل آنها نحوه و وظایف انجام و کنندمی مدیریت مختلف یهاشیوه به را مسائل
 اثر در را ایکنندهتعیین نقش مدیران(. 11: 3131 اکبری،علی) نمایندمی اتخاذ که است مدیریتی شیوه و شخصیتی و فكری
 مدیر کارآمدیخود طریق از توانمی را سازمان اثربخشی که چرا دارند، عهدهبه ورزشی یهاسازمان جمله از هاسازمان 3بخشی

 رمایهس و امكانات توجه، ایحرفه ورزش به جامعه. نمود گیریاندازه سازمان فرآیند و ساختار بین تعامل رساندن حداکثر به در
. دهد جامعه تحویل مفید افرادی و سازد آورده بر را ایحرفه نیازهای ورزش بر حاکم نظام که دارد انتظار مقابل در و دهدمی
 اند،رس انجام به اهداف تحقق جهت در ثرؤم طورهب را خود شده بینیپیش وظایف و کارکردها نتواند ورزشی سازمان مدیر اگر

 اردو تواندمی ورزش حوزه کل مدیران، اثربخشی عدم افزاییهم صورت در و بیندمی زیان نیز ورزش جامعه سازمان، بر علاوه
 .گردد بحرانی مرحله

 درجه بالاترین نیازمند دلیل همین به و است ثرؤم نقشی و همتابی ایحرفه ورزش در عالی مدیران نقش معتقدند برخی
 انتخاب و اداره رواین از و شود، تربیت ورزشی عالی مدیر یک تا بگذرد باید دراز سالیانی که است بدیهی. است مهارت و دانش

 وجود ستلزمم موارد؛ دیگر و سازمانی شده تعیین پیش از اهداف تعقیب نخبه، و کیفی ورزشكارانی متعاقباً و برجسته مربیان
 اهداف هب تعهد و انتخاب قدرت درونی، انگیزش شایستگی، احساس از بالا خودکارآمدی دارای مدیران. است خودکارآمد مدیرانی

 همكاران، و زارچ کمالی) دارند قرار پایین خودکارآمدی دارای مدیران از بالاتری سطح در انگیز چالش تكالیف برابر در پشتكار و
 خود سازمان موفقیت بر که ثیریأت دلیل به نیز ورزشی یهاسازمان مدیران ها،سازمان سایر مدیران همچون (.332: 3111
 ثربخشیا افزایش موجب که را ایویژه خودکارآمدی فاکتورهای باید آنان شناسایی برای که کنندمی ایفاء را مهمی نقش دارند،
 گردندمی محسوب کشور ورزش ساختار ارکان اثرگذارترین و ترینمهم از کشور ورزش عالی مدیران. نمود مشخص شودمی آنان
مد ادهند پیجامد میمدیران انکه آنچه  این باورند نظران برصاحب. دارند آن توسعه عدم یا توسعه در مهمی بسیار نقش که

 .(2031 ،2گیب و فالكنر) اندیشنداش مییجه آن چیزی است که دربارهمستقیم نحوه تفكر آنان و نت

                                                           
1. Effectiveness 

2. Falkner & Guip 
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 دانش ،داشتن تخصصمهم،  یهادر پژوهش خود به این نتیجه رسیده است که شاخص ،2001در سال و همكارانش  ویلانوا
 به تواند سازمان را از وضع نامساعدمی متعهد بودن مدیر، خودکارآمد بودن و با فردی، کارایی جمعی و کارایی فردی همراه

و از ید ایفای نقش نماکننده امر اصلاحات و نوسازی عنوان تسهیلآن است که از یک طرف به روضع بهینه انتقال دهد، و بهت
 .(0012 ،3ویلانوا ) وجود آوردرا به رهبری انتقالی  عنوان یک جامعه یادگیرنده در آورد و بتواند شرایططرف دیگر سازمان را به

 از رهبر تخمین» را رهبری خودکارآمدی مورفی مثال، عنوانبه. است شده ارائه رهبران خودکارآمدی از فیمختل تعاریف
  اجتماعی شناختی هنظری شروع با رین،گ و پاگلیس .(2033، 2)ماچیدا و شابروک کرد تعریف «رهبری نقش انجام در خود توانایی

  توسط بالا مدیران با خودکارآمدی که کردند پیشنهاد و دادند پیوند بهم را خودکارآیی و ریرهب ،(3313 و 3316 ،1بندورا)
تغییر  یهااهدیدگ بر تأکید و هاسختی برابر در لابا مقاومت دادن نشان رهبری، برای یشترب هایتلاش با هاآن مستقیم همكاران

 تواندیم کهاین مورد در شخص یک قضاوت»: کردند تعریف چنین را خودکارآمدی رهبری گرین و پاگلیس شوند.ارزیابی می
  برای هاآن اب کار و اهداف تغییر برای هاآن تعهد آوردن دستهب برای پیروان با رابطه ایجاد کاری، گروه برای مشیخط تعیین با

 رانیو تلاش مد زهیبر انگ شتریها باساس، پژوهش آن نیبر ا .(2002، 1گرین و )پاگلیس کند رهبری موفقیت با موانع، بر غلبه
 است که در دهش بنا تغییر فرآیندهای هدایت در رهبری اصلی وظیفه سه اساس بر تعریف این متمرکز بود. رییتغ یرهبر یبرا

سه ؛ (2020، 1نالدی و همكاران)اری کندمی منعكس ار هاآن هایاناییتو درباره مدیران رهبری قضاوت دکارآمدیخو اینجا
  در موجود موانع بر غلبه( 1) و اهداف تغییر برای پیروان تعهد جلب( 2) گروه کار برای هدفی تعیین( 3) وظیفه اصلی عبارتند از:

 .(2003، 6دهد )بوبیومی تشكیل را هاآن مدل اصلی قسمت وظایف این. اهداف به رسیدن راه

 و دخو ندارد، هاشایستگی آن از دقیق درک که رهبری و است رهبر یک توانایی یا صلاحیت اصلی عنصر خودکارآمدی
  زندگی در تغییر ایجاد با مستقیماً او هاینقش و وظایف ها،ارزش از رهبر کی درک دهد.می قرار خطر معرض در را دیگران
 رب در هانقش که انتظاراتی از فرد درک بر و هستند مرتبط هم با ضمنی طوربه خودکارآمدی و ارزش. دارد ارتباط دیگران

 .(2003 ،1استنس و رکبو) گذارندمی تأثیر گیرندمی
 کارآمدی ابزاری رهبر، کارآمدی خودتنظیمی: ردک تقسیم اصلی لفهؤم سه به را رهبر خودکارآمدی( 2032) 1همكارانهانا و 

  رفتارهای با مرتبط کارآمدی باورهای از خاصی شكل عنوانبه تواندمی رهبری کارایی عملكردی رهبر. خودکارآمدی و رهبر
ارد د سروکار فردی خودکارآمدی باورهای با ،هاگروه در رهبری نقش آمیزموفقیت انجام برای بنابراین و شود تعریف رهبری

 زانداچشم کار، انجام در نفس به اعتماد رهبری، یتموقع مورد در یبنیاد دانش از اشین دهندمی انجام برانره که کارهایی
  شدن متسلی از جلوگیری برای تلاش تحمل و صبر نهایت در و هستند لازم کار این انجام برای که است با افرادی مشترک

 (.2030، 3)باچر
فتار ر : عنصر شناختی رهبر،ؤثرند که عبارتند ازم ها، در فرایند رهبری سه دسته از متغییردر مدل شناخت اجتماعی بندورا

 (.31: 3331 ،30رهبری است )بندوراترین عنصر شناختی فرد برای شغل رهبر و محیط رهبری. خودکارآمدی مهم
د برروی عملكرد افراکار انگیزش افراد و توسعه راهبرد کار ساز و اهداف شخصی و باورهای برگرفته از خودکارآمدی از راه دو

ثر به تلاش و سطح تجربه افراد وابسته است که آن هم به نوبه خود به سطح ؤراهبردهای مگذارند. انتخاب و گسترش می ثیرأت

                                                           
1 .villanueva et al 

2. Machida & Schubroeck 

3 .Bandura 

4 .Paglis & Green 

5. Erinaldi et al 

6 .Bobbio 

7. Burke & Stents 

8. Hannah et al 

9. Bucher 

10 .Bendora 
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 ده نیزی کسب شهاگیرد. تجربهمی ی شخصی از تجربه سرچشمههاهایشان مربوط است و این توانایییینا، مهارت و توادانش
 (.3320 ،3دوئر) و راهبردهای کاری ایجاد نماید هامهارت و توانایی ،راتی در خودکارآمدی اهداف و دانشتوانند تغییمی

 د: منبع اصلی دار هارچو پایین کارآمدی بالا خوددر نظر بندورا اکتساب انتظارات 
ت تجارب موفق متمایلند تا انتظارا کارآمدی در تجربیاتی که شخص در آنها مهارت دارد، ریشه دارد.انتظارات  :تجربه مهارتی

 سطح پایین اتتظارنحال ا که تجارب شكست تمایل به تولید انتظارات سطح پایین دارند و در هرسطح بالا ایجاد کنند در حالی
 (.201: 3316 ی فراوان و پی در پی تغییر یابند )بندورا،هاوسیله موفقیتهتوانند بمی

ان های کارآمدی را در بینندگتدریج ادراکهتواند بمی آمیز افراد دیگردیدن یا مشاهده کارهای موفقیت تجربه جانشینی:
 .مقدار دارای قابلیت هستند که بتوانند به موفقیت برسند القاء نموده تا به این باور برسند که آنها هم به همان

ی هاین دادهو افراد اکند می های بالای برانگیختگی را در اکثر افراد ایجاد، حالتی مشكلهاموقعیت :برانگیختگی هیجانی
باورهای خودکارآمدی در افراد، برند، از این روی برای اصلاح می کارهیشان بهابرانگیختگی را برای قضاوت در مورد قابلیت

 آنها معتقدند که ثر واقع خواهد شدؤیشان توصیه شده و بسیار مهاطرابضو ا هابهبود وضعیت جسمانی و کاهش استرس
 گذاردیم ثیرأعملكرد سازمانی مدیران در یک محیط سازمانی ت خودکارآمدی درک شده بر راهبردهای تحلیلی و به دنبال آن بر

 اندای سازمان خود مشارکت نمودهی توسعه حرفههاهمچنین مشخص گردیده مدیرانی که در برنامه (.3313 را،)وود و بندو
 (. 2031، 2ماچموند) توانند احساس خودکارامدی را در رابطه با نظارت بر نیروی انسانی سازمان خود بهبود بخشندمی

، کنندمین را توجیه خود هایناتوانایی با مشكلات مواجهه در خودکارآمدی بالاکه مدیران دارای  انددریافته پژوهشگران دیگری
ارای مقابل مدیران د در بلكه آنها انتظارات شخصی خود را کنترل نموده تا به شرایط و مقتضیات پاسخ مناسب ارائه دهند.

ا کمتری به تشخیص راهبردهای مناسب یکنند و تمایل می خودکارآمدی پایین نوعی ناتوانی در کنترل محیط در خود احساس
 ،کنند و اضطرابمی یشان سریع عملهامدیران دارای خودکارآمدی پایین در اعلام شكست اصلاح راهبردهای ناموفق دارند.
 .(2031 ،1زیراکی) دهندمی فشار و سرخوردگی خود را بروز

 ثر بر خودکارآمدیؤعوامل م

 را مشخص کرده است: (، با توجه به تحول، سازگاری و دگرگونی انسانی سه نوع عامل اثرگذار بر خودکارآمدی2000بندورا )
 وسیلهکه تابع رفتار فرد است. بر این اساس، افراد تا حدودی محصول محیط خودشان هستند؛ اما به عاملیت شخصی: -الف

دادها سازد تا رشته رویمی را قادر هاشوند. این توانایی آنمحیط، مولد محیط هم محسوب می انتخاب، آفرینش و تغییر شرایط
 ثیر قرار دهند و در شكل دادن به زندگیشان نقش داشته باشند.أرا تحت ت

ت فرد برای نیل به اهداف خود نخست پذیرد. در این حالمی اثرگذاری از طریق انتخاب کننده صورت عاملیت وکالتی: -ب
افراد کنترل مستقیم بر شرایط اجتماعی و  هادهد. در واقع در بسیاری از فعالیتثیر قرار میأمحیط انسای مجاور را تحت ت

یگر بهزیستی را از طریق شخص د هادهد، ندارند. در چنین شرایطی آنمی ثیر قرارأی حقوقی که زندگیشان را تحت تهافعالیت
ص و کنند فرد یا افراد مشخمی نوعی واسطه اجتماعی است افراد سعیکنند. در این سبک عاملیت، که به)وکالت( جستجو می

:  3130ت دست یابند )اثرزاده و همكاران،نان اسکنند تا به پیامدهایی که مطلوب آ نان را( انتخابآاثرگذار )در کنشروی از جانب 
13 .) 

ام ینده خود اقدآصورت گروهی برای شكل دادن به نوع سوم عاملیت است که طی آن افراد به :یت اثرگذار جمعیعامل -ج
ر دهد. باورهای مشترک به توانایی دمی کنند. اتكای متقابل عملكرد انسانی به عملكرد دیگران عاملیت جمعی را پرورشمی

به  ر نیلش گروهی دوسیله کنش جمعی مفهوم عاملیت جمعی است. باورهای کارآمدی جمعی تعهد و انگیزثیرگذاری بهأت
 (. 311: 3116 دهد )بخشایی،می پذیری در برابر بلایا و تحقق عملكرد را پرورشاهداف، انعطاف

                                                           
1. Dweyer 

2. Muchmund 

3. Cziraki 
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هایی که یک مدیر ورزشی برای موفقیت نیاز دارد، در این میان های ورزشی و مهارتبا توجه به شرایط مدیریتی در سازمان
  ذال مدی کافی برخوردار نباشد، دستیابی به اهداف سازمانی با مشكلات متعددی مواجه خواهد شد.آاگر مدیریت از خودکار

 سازمان کل وریبهره و هاآن سازمانی عملكرد روی بر تواندمی ورزش مدیران برای خودکارآمدی وجود که نمود بیان توانمی
 (. 31: 3132 )فرمهینی فراهانی و همكاران، باشد اثرگذار

 ابعاد خودکارآمدی

ند. کمهمی هستند، تغییر می که دارای نتایج عملكردی گانهچندباورهای خودکارآمدی بر اساس ابعاد ( 2000)براساس نظر بندورا 
 :اندسطح، عمومیت و نیرومندی متفاوت یاین ابعاد در سه جنبه

)صفاری  دکنتواند اجرا کند اشاره میلیفی که شخص میسطح خودکارآمدی به عملكرد قابل دسترسی و تعداد تكا: حطس
ح طو، متوسط و یا شامل سهقلمرو ممكن است در حد کارهای ساد کفرد در ی ککارآمدی ی(. 3: 3136 زنجانی و همكاران،

ر د الان است احساس خودکارآمدی بو هر کس ممك هبود هاگر هیچ مانعی وجود نداشته باشد، انجام آن کار ساد .سخت شود
ها باید مبتنی بر میزان و نیرومندی رو انتخاب فعالیتاز این(. 211: 3136 و همكاران، ورپ)یوسف مورد انجام آن کار را داشته باشد

ا شود. افراد در رویارویی بس خودکارآمدی میاحساس خودکارآمدی افراد باشد. انتخاب نادرست فعالیت منجر به تضعیف احسا
ها و تكالیف خیلی دشوار، احساس ناخودکارآمدی افراد و تكالیف خیلی ساده، احساس کاذب خودکارآمدی و در مواجه با فعالیت

 (. 31: 3130 خواهند کرد )اثرزاده و همكاران،
ر افراد ممكن است د. شودمیاطلاق  داندهایی که فرد خود را در آنها کارآمد میبه تعداد حیطهپذیری تعمیم :پذیریمتعمی

ابه شپذیرد: تپذیری در خودکارآمدی از چند عامل تأثیر میمتعمی .خود را کارآمد بدانند ،از کار بخش کوچكیقلمرو و یا  کی
 .مربوط استها آن به فعالیت یا رفتار آن که اشخاصی خصوصیات و شرایط کیفیت ها،آن بروز یهطها، حیفعالیت

 بیشتری با رفتارهای فرد پیدا یهطیابند و رابتر باشند، دوام بیشتری میهر قدر باورهای خودکارآمدی قوی :توانمندی
 ولاً عمنیرومندی خودکارآمدی م. کندیت مورد انتظار فرد در هر سطح را بیان میاطمینان از کسب موفق توانمندی میزانکنند  می

توانمندی عقیده محكم فرد بر (. 3: 3136 همكاران، )صفاری زنجانی و شودبا مقیاس درصدی از اطمینان مطلق سنجیده می
ا شاید بتوانم این کار ر»دهد. قدرت کارآمدی در دو طرز تفكر عیت مشكل برآید را نشان میتواند از عهده یک موقمی کهاین

باورهای (. 26: 3131 زهی و همكاران،متمایز است )حسین کاملاً «کار را انجام دهم توانم اینئنم میممط»و  «انجام دهم
شوند. اما افرادی که اعتماد بالایی به خود دارند در برابر اعتبار میتجارب ناموفق به سهولت بی خودکارآمدی ضعیف در اثر

 کنند. مدی خود را حفظ میآها نیز کارمشكلات و سختی

 اشتهد مدیریتی خودکارآمدی کمبود احساس توانندمی باشند، شایسته خود مدیریتی هاینقش در واقعاً اگر حتی مدیران
 داج هم از اغلب هاصلاحیت عینی و ذهنی سطح واقع، در است. شده ارزیابی عینی اقدامات از برخی با که طورهمان باشند،

  (.2031، 3همكاران و شوند )فستمی

جه ه این نتیدر تحقیقی تحت عنوان خودکارآمدی و ارتباط آن با مشارکت افراد یک سازمان در اهداف مالی، پژوهشگران ب
اهداف  ی فردی و گروهی در بهبود و پیشبردهامدی بالا همراه با استرس کنترل شده با تمرکز بر قابلیتآکاررسیدند افراد با خود

 .(2023 )تایلر، نمایندمی عمل مدآمالی و استراتژیک سازمانی بسیار کار
د ی بروز و جدیهاها و استفاده آنها از فناوریازمانتوانایی پذیرش کارکنان و مدیران در س ثیر خودکارآمدی برأهمچنین ت

 (.2020باشد )عبدالله و امرالنور، می بسیار قابل اهمیت
 رد ویژهبه که کرد اشاره سیاسی زمینه در یا یتمدیر در رهبران از بسیاری هاینمونه به وانتمی اطراف، به نگاهی با
  مناصب در مردان و زنان سایر با مقایسه در رهبران این شدن ثرترؤم باعث عواملی چه اما. هستند موفق رهبری هاینقش

  خاص وظایف یا کار یک انجام توانایی به هاآن اعتقادات است ممكن هاآن موفقیت مهم عوامل از یكی است؟ شده رهبری

                                                           
1. Fast & et al 
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  نابراین،ب .باشند مجهزتر مختلف شرایط اداره برای است نممك بالا کارآیی با رهبران این خودکارآمدی دیگر عبارتبه باشد،
 (.2031، 2)کداما است رهبری در موفقیت برای فرد توانایی و مهارت دانش، در خودباوری کننده منعكس 3خودکارآمدی رهبر

 برخی. کنندهای دیگر از آن استفاده میبرد که مدیران سازمانهای مدیریتی بهره میها و تكنیکمدیریت ورزش از تئوری
 و نشدا درجه لاترینبا نیازمند دلیل همین به و است ثرمؤ نقشی و همتابی ایحرفه ورزش در عالی مدیران نقش معتقدند
 كارپشت و اهداف به تعهد و انتخاب قدرت درونی، انگیزش شایستگی، احساس از بالا خودکارآمدی دارای مدیران. است مهارت

: 3111 همكاران، و زارچ کمالی) دارند قرار پایین خودکارآمدی دارای مدیران از بالاتری سطح در انگیز چالش تكالیف برابر در
331  .) 

، تحقیق حاضر را با این چالش مواجه نموده است های ورزشیسازمان خصوصاً مرور مبانی نظری و مسأله پیش روی سازمان
تر های مشخصی هستند تناسب و ترکیب مناسبای فعالیتتوان احصا نمود؟ اگر مدیران دارهای مدیران را چگونه میکه فعالیت

 مدیران ،هاسازمان سایر مدیران همچون مدیران حداکثر گردد، چگونه است؟و خودکارآمدی که اثربخشی طوریهها بفعالیت
 آنان ناساییش برای که کنندمی ایفاء را مهمی نقش دارند، خود سازمان موفقیت بر که ثیریأت دلیل به نیز ورزشی یهاسازمان

 از ورکش ورزش عالی مدیران. نمود مشخص شودمی آنان اثربخشی افزایش موجب که را ایویژه خودکارآمدی فاکتورهای باید
. دارند آن توسعه عدم یا توسعه در مهمی بسیار نقش که گردندمی محسوب کشور ورزش ساختار ارکان اثرگذارترین و ترینمهم

وصیات با توجه به خص باشد؛ داشته آنان عملكرد اثربخشی و کارآیی در مهمی نقش مدیران این خودکارآمدی رسدمی نظربه لذا
به  طور خاصکند، وجود پژوهشی که بههای ورزشی که شرایط خاصی را بر مدیران ورزشی تحمیل میمنحصر به فرد سازمان

 یهعوامل تشكیل دهندتحلیل ابعاد و جامع که به  تحلیل شناختی امری ضروری است کارآمدی مدیران ورزشی بپردازدحوزه خود
 یخودکارآمدی مدیران ورزشی بپردازد، تاکنون مورد توجه قرار نگرفته است؛ لذا با توجه به نقش و اهمیت خودکارآمد در ثرؤم

 ورزش عالی مدیران خودکارآمدی ثر برؤعوامل مابعاد و  تحلیل شناختیحاضر  هدف از پژوهشهای ورزشی، مدیران در سازمان
  باشد.کشور می

 

 روش شناسی
 پژوهشی باشد،می ورزش عالی مدیران خودکارآمدی بر ثرؤعوامل م ابعاد و تحلیل شناختیدنبال  به پژوهش که ایناز آنجایی

 یهگردد. پپژوهش حاضر، پژوهشی کیفی است که با استفاده از روش گراندد تئوری و بر اساس نسخمی محسوب کاربردی
 باشد.می کاربردی -ساختارگرایانه انجام شد. پژوهش از نظر نتیجه یک تحقیق بنیادی 

 جامعۀ آماری و حجم نمونه پژوهش

 گذارانتسیاس سایر و وزیر معاونین وزیر،) کشور ورزش مسئولین و برجسته اساتید) آگاه خبرگان شامل پژوهش آماری جامعه
تداوم  ها تا جاییبر این اساس انتخاب نمونههدفمند استفاده شد.  گیرینمونه گیری از روشبود که جهت نمونه( کشور ورزش

های گردآوری شده بررسی دادهدر این بخش پس از انجام هر مصاحبه، مصاحبه(.  31ها پیش آمد )یافت که کفایت و اشباع داده
آمد؛ این فرایند تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت. عمل میعمل آمده مصاحبه بعدی بههای بهشد و با توجه به بررسیمی

عنوان های حساسیت نظری در تمام روند تحقیق بههمچنین در این بخش تلاش شده است تا حساسیت نظری با اجرای روش
 عایت شود و ارتقای آن همواره مدنظر بوده است. یک اصل کلی ر

 گیری از میان جامعه آماری عبارتند از:های محقق جهت نمونهشاخص
 افراد آشنای با مدیریت ورزشی؛ -
 افراد آشنای با خودکارآمدی؛ -

                                                           
1. leader self-efficacy 

2. Kodama 
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 های فوق؛پژوهشی تألیف شده در زمینه -افراد دارای کتاب و مقاله علمی -
 های فوق؛ریس در حوزهافراد دارای سابقه تد -
 های فوق.افراد دارای تجربه کاری در حوزه -

ت صورگیری بههای ورزشی بودند. در این بخش نمونهعلاوه بر این جامعه آماری این تحقیق در بخش کمی مدیران سازمان
های بود )براساس تحلیل دادهنفر  231ی بر تعداد پارامترهای شناسایی شده بخش کیفی برابر با نتدر دسترس و حجم نمونه مب

های تحقیق با روش مدل سازی کد باز شناسایی شد و بر مبنای نظریه قاعده سرانگشتی مولر در آزمون فرضیه 13کیفی 
 3اختصاص پیدا کند، به این معنی که اگر  31به  3یا  30به  3، 1به 3معادلات ساختاری برای هر پارامتر لازم است قاعده 

حجم نمونه  13 × 231=  231مورد باشد، بنابراین با استفاده تابع  1اشته باشد حداقل حجم نمونه بایستی برابر با پارامتر وجود د
 نفر در نظر گرفته شد(. 231برابر با 

 هاگیری و روش جمع آوری دادهابزار اندازه

صورت استفاده شد. سؤالات این مصاحبه بهساختاریافته ها از مصاحبه نیمهتحقیق در بخش کیفی جهت گردآوری داده در این
باز و کلی و بر مبنای اهداف تحقیق تعیین شد. علاوه بر این، در بخش کمی تحقیق از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد، 

ارزشی لیكرت و در  1الات تابع طیف ؤنحوه ارزیابی پاسخ سساختار این پرسشنامه براساس اطلاعات بخش کیفی تنظیم شد. 
 منه خیلی کم تا خیلی زیاد بود.دا
 

 هاروش تجزیه و تحلیل داده
 گردد.می در این تحقیق تجزیه و تحلیل اطلاعات به روش تئوری مفهوم سازی بنیادی انجام

یند ز این الگو در قالب یک فرآاین پژوهش نیز ا ،که از روش گارندد تئوری استفاده گردیدها با توجه به ایندر بخش مصاحبه
ند برای مگذاری سیستماتیک شامل کدگذاری باز، محوری و انتخابی، استفاده نمود. این مهم است که یک فرآیند نظامکد

 شده در تحقیق تبدیل گردند.های شناساییها به کددست آمده از تحقیق طراحی و سپس آنههای ببندی کردن دادهدسته

 روایی و پایایی

ای هاز روش پایایی بازآزمون استفاده شد. برای محاسبه پایای باز آزمون میان مصاحبهبرای سنجش پایایی در این تحقیق 
 ها با هم مقایسه شدند و از اینعنوان نمونه انتخاب شد و در دو فاصله زمانی هر کدام از مصاحبهانجام گرفته چند مصاحبه به

تایج این ن کهخص ثبات برای آن تحقیق محاسبه گردید طریق میزان توافقات و عدم توافقات موجود در دو مرحله کدگذاری شا
 ارزیابی به شرح جدول زیر است:

 
 های بخش کیفیمحاسبه پایایی یافته: 1 جدول

 پایایی تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها شماره مصاحبه ردیف

3 P2 1 1 2 110/0 

2 P9 3 1 3 111/0 

 121/0 1 1 31 جمع

 

 های انجام شده از پایایی قابل قبولی برخوردار بودند.دهد که مصاحبه( نشان می3جدول ) دست آمده درهبنتایج  بنابر
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 روش گردآوری اطلاعات
یل نظران مورد تحلهای متمرکز با صاحبهای حاصل از مطالعات نظری و مصاحبه و گروهدر این تحقیق تلاش شد ابتدا تا داده

قیق بر های تحمورد استفاده قرار بگیرد. تعداد مطلوب نمونه بررسیجهت دست آمده از این طریق ههای بقرار بگیرد تا شاخص
های های موجود در مدل کیفی، تعیین شد و از طریق پرسشنامه محقق ساخته که مبتنی بر مؤلفهاساس میزان پارامترها و مؤلفه

های حاصل از مطالعات نظری و در این تحقیق تلاش شد ابتدا تا داده .آوری شدمورد نیاز جمع ،های کمیتحقیق است، داده
 جهت طراحیدست آمده از این طریق ههای بنظران مورد تحلیل قرار بگیرد تا شاخصهای متمرکز با صاحبمصاحبه و گروه

 مطرح شوند باید باز وهای خاص که به شكل فرضیهالات پژوهش به جای آنؤمدل مورد استفاده قرار بگیرد. در این روش س
های عمیق سعی شده تا هم از افراد دارای تحصیلات آکادمیک )اعضای کلی باشند. در انتخاب نمونه آماری جهت مصاحبه

هیأت علمی( و هم از افراد دارای تجربه در زمینه مدیریت ورزشی استفاده شود. در مرحله دوم، بر اساس اطلاعات برخاسته از 
های تحقیق سازی معادلات ساختاری برای تأیید کمی مدل نیز انجام شد. بنابراین تعداد مطلوب نمونهدلبخش کیفی تحقیق، م

نامه محقق ساخته که مبتنی بر های موجود در مدل کیفی، تعیین شد و از طریق پرسشبر اساس میزان پارامترها و مؤلفه
ذکر است پروتكل اجرای مصاحبه به شرح زیر لازم به ی شد.آورهای کمی مورد نیاز جمعهای مدل تحقیق است، دادهمؤلفه

 بود:
 گردد:می پیش از انجام مصاحبه با مصاحبه شونده تماس برقرار کرده و موارد ذیل بیان

 تشریح عنوان و هدف پژوهش .3

ی هاخصوص در مورد مقولهتوضیح اجمالی پیرامون روش داده بنیاد و در صورت درخواست ارسال کتبی توضیحات )به .2
 مورد بحث( و معرفی منابع موجود

 باشند.می جهت استفاده در این تحقیق که صرفاًی دریافتی و اینهاتوضیح پیرامون محرمانه بودن داده .1

 توضیح و تشریح و هماهنگی در مورد مدت احتمالی مصاحبه .1

 برداری مطالبهماهنگی در رابطه با ضبط صدا یا یادداشت .1

 مكان و زمان مصاحبههماهنگی در ارتباط با  .6

 صورت حضوریالات مصاحبه از طریق ایمیل )غیرحضوری( یا بهؤارسال س .1

 انجام مصاحبه .1

 متن مصاحبه:

 .میهست یبدن تیترب تیریمد یدکترا یلیخدمت ................................................... با مدرک تحص

که در  یالؤس نیاول .ورزش کشور هست یعال رانیمد یارائه مدل خودکارآمدنامه مدلِ، انی............. من عنوان پا یآقا
باعث  هایی؟ چه عاملادیوجود مبه ییقالب چه فاکتورها ورزش در یعال رانیمد یخدمتتون هستم به نظر شما خودکارآمد

 شه؟یورزش م یعال رانیمد یخودکارآمد

 رانیمد یخودکارآمد ای یکارآمد یبرا مینظر قرار بدرو مد یتعددعوامل م متونیینام خدا، خدمتتون عرض شود که ما م به
سوابق و  ،می)داشتن تخصص( توجه داشته باش م،یها توجه کنبه بحثِ تخصص اون میتونیرو م یكیسطح کشور.  در یعال

هستش که  ی)داشتن تجربه( و در کنار اون هم به تخصص به مسائل علم ستکارساز ه اریبه حساب، بس تونهیکه م یانیتجرب
در کنار  یبگم که بحث تجربه و علم ورزش تونمیکلمه م کیو مرتبط با موضوع باشه، و به نظر من، در  یو علم یدانشگاه

 .هدست، به همراه داشته باشکشور، به یعال رانیمد یبرا یو کارآمد تیموفق نیبزرگتر تونهیهم م

 ورزش کدام هستند؟ یعال رانیمد یکارآمد یلازم برا یممنون. به نظر شما بسترها یلیخ

زش و وزارت ور تونهیکه م ییعنوان بسترهاکه به ییفضاها یكیاولًا،  یكیبه چند مورد، بهش اشاره کنم.  تونمیم من
 یعنی رانیخود مد تیبه خلاق گردهیبكنه و بعد از اون هم برم امهی هادر سطح استان رانیمد یجوانان در سطح کشور برا
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با موضوع و  مرتبط هایبا دستگاه تونهیرابطه( که م تیری)مد یو تعامل اطاتداشته باشن و ارتب توننیم رانیکه مد یتیخلاق
 نیه که اباش تیحائز اهم اریبس تونهیم ،یزیرو برنامه تیریو سازمان مد یو منابع مال هایبخصوص در سطح استان، استاندار

 یهسعتو یکه در راستا شهیباعث م رکا یخروج شهیباعث م هاکمک نیهم ا جتاًیکمک بكنه و در نت تونهیم یاز لحاظ مال
توسعه قرار  مورد توجه و تونهیم اریکردن ورزش بس یو همگان یو بحثِ، در بحث قهرمان پرور هارساختیمنطقه، بحث ز

 .رهیبگ

 طیورزش کشور کدام هستن؟ شرا یعال رانیمد یگر در خودکارآمدعوامل مداخله ای طیممنون. به نظر شما شرا یلیخ
 راهبردها رو منظورم هستش؟ یهمحدود کنند ایکننده  لیگر در واقع عوامل تسهمداخله

ها و فرصت رهینظر قرار بگمد یستیمنطقه، نقاط ضعف و قوت منطقه با ینیسرزم شیمنطقه، همون. آره. آما ینیسرزم شیآما
 هایتیبالاخره منطقه هم در محدود دیکه هم در تهد رهیمورد توجه قرار بگ نیا تونهیم شتریکه در منطقه هست ب ییدهایو تهد

در  لیبه تسه میداشته باش یااشاره میاگر بخوا نهیگذار باشه و اریتأث اریبس لشیتسه رد میتونیمشخص بشه ما م نجایمنطقه ا
 گریو به اصطلاح عوامل مربوطه مثل وزارت ورزش و د ایهبا همه دستگاه تونهیم رانیتعامل مد یبه نوع ند،یفرا نیا

 یهتوسع ممنون. به نظر شما جهت یلیگذار باشه. خریروند منطقه تأث شبردیو پ لیدر تسه اریبس ونهتیمرتبط م یهادستگاه
 و یابیمورد ارز دیرو به نظر من با رانیمد ن،یدر نظر گرفت؟ خُب. ا توانیم ییورزش چه راهبردها یعال رانیمد یمدآخودکار

دست  هب ننتویکه م یاتیتجرب نهمچنی و هااون علمی مسائل بحث در ها،که بحث آموزش اون یبه شكل رنیقرار بگ یابیارزش
من فكر  ،یصورت مدام باشه و محدود نباشه به مقاطع خاصهبحث آموزش ب نیکه اگر انیهست و ا تیحائز اهم اریبس ارنیب

 (.رانیمد یسطح توانمند یابیداشته باشه )ارز تونهیرو م راتیتأث نیشتریکنم ب

 جیباشه؟ خبُ نتا تونهیم یورزش شامل چه موارد یعال رانیمد یو مضرات توسعه خودکارآمد جینتا یامدهاینظر شما پ به
 یهو در راست کننیخصوص کار مهسلامت ب یهکه در حوز یرانیکه مشخصه. قطعاً مد جشینتا، خبُ یو مضرات احتمال

ورزش(،  هایرساختی)توسعه ز هارساختیمنطقه و ز زشور یکل یهخبُ مشخصه بحث توسع کننیمنطقه دارن کار م یهتوسع
مؤثر باشه )توسعه انواع ورزش(  تونهیم نیا یورزش یفرهنگ یهاو در حوزه یهمگان ،یقهرمان یاههم از ورزش یهم از عمران

به  ایاسان کارشن ای انیبه اصطلاح مرب ای رانیکه بعضاً عدم استفاده از مد نهیهم ممكنه داشته باشه ا یو مضرات، حال، احتمال
از معضلات  یكیو  تیحائز اهم تونهیمربوطه هستش که م یمرتبط در واحدهاریغ رانیحساب، مد به ،یهاحساب، واحد

 به دنبال داشته باشه. یمنف یامدهایپ تونهیهستش که م یاحتمال

 یعلم ،یروانشناخت ،یتیشخص هاییژگیاز چه و یستیبا یخودکارآمد ورزش یعال ریمد کیممنون. به نظر شما  یلیخ
 برخوردار باشه؟

 یانشگاهد یعلم یهدر کنارش باشه، تجرب، تجربه داشته باشه قطعاً دیطور که گفتم تخصص رو بانظر من ابتداً همون به
 ریاون مد شبردیباشه که قطعاً به پ تیحائز اهم اریبس تونهیکه م رانیمد تیخلاق نینسبت به موضوع داشته باشه و همچن دیبا
 کمک کنه )داشتن تجربه(. اریبس تونهیم

 یورزش یعال رانیتوسعه مد یهامؤلفه نیتریاز اصل یكیشک یورزش، ب یعال رانیمد یشک خودکارآمدی. بیعال اریبس
 شه؟یورزش چگونه محقق م یعال رانیمد یخودکارآمد ندیو به نظر شما فرآ ه؟یرابطه چ نیدر ا یکشوره. نظر جنابعال

هستش و به نظر من  تیحائز اهم اریورزش کشور بس یعال رانیمد یهم اشاره کردم خودکارآمد که قبلاًیطورهمون خوب
کمک  باشه و تیحائز اهم اریبس تونهیقطعاً م یستاد یو حت هیدر سطوح پا نیو بحث استفاده از متخصص هاتیبحث حما

 هاخشنامهو مقررات و ب نیداشته باشه و توجه به قوان تونهیکه م ییهابرنامه یدر راستا ریاون مد یهبه توسع تونهیم یانیشا
 ریاون مد شبردیکمک کنه در پ تونهیقطعاً م شهی، وزارتخانه ارسال مهاوزارتخانه یکه بالاخره از سو ییهاو دستورالعمل

 (.تی)حما

 داره. لطفاً  ریتأث رانیمد یخودکارآمد موجود در ی، نهادهاهاهیرو ن،یاز جمله قوان یسؤال، عوامل متعدد نی. آخریارعالیبس
 .دیمشخص کن رانیمد یگذار رو در خودکارآمدریعوامل تأث نیا قیطور دقهب
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 یستیو مقررات که اشاره شد با نیخبُ، بحث قوان کهنیا یكیموضوع رو مطرح کنم  نیمن ا تونمیما، به چند صورت م خبُ
 بردشیو در پ میقرار بد میتونیم میکه ما دار ییزیردر نوع برنامه یزیربرنامه کینوان عو مقررات قطعاً به نیقوان یاجرا

در  دیشا تونهیاون م یاجرا یسر کیجاها هم احتمال  یخبٌ در بعض ن،یقوان نیمؤثر باشه و ا اریبس تونهیمون مهابرنامه
 کنمیم ن فكرگذار باشه. مریتأث ریمد یهابرنامه شبردیکه بتونه در پ رهیصورت بگ یانعطاف خاص کیبا  یستیجاها با یبعض

ن، اون رو اجرا بكن قیما بتونن دق رانیدالعه بشه و ممط قیبشه و دق تیو مقررات رو به اصطلاح رعا نیاگر به وضوح قوان
 و مقررات(. نیلازم در حوزه قوان ی)بسترساز ارنیدست برو به یبزرگ یهاتیموفق توننیم

 یو کم یفیها در بخش کداده لیو تحل هیتجز

دگذاری کدگذاری محوری و کدر بخش کیفی تحقیق جهت تجزیه و تحلیل اطلاعات کیفی از سه فرایند همپوش کدگذاری باز، 
انجام گرفت. همچنین  32نسخه  Maxqdaافزار های مرتبط با آن با کمک نرمها و تحلیلگزینشی استفاده شد. این کدگذاری

های مورد استفاده فراوانی، درصد در بخش کمی جهت تجزیه و تحلیل اطلاعات کمی نخست از رویكرد آمار توصیفی )شاخص
سازی انحراف معیار، کجی و کشیدگی( و در ادامه از رویكرد آمار استنباطی )تحلیل عاملی تأییدی و مدلفراوانی، میانگین، 

 Smartو 21نسخه  SPSSافزارهای ها نیز با کمک نرممعادلات ساختاری رویكرد واریانس محور( استفاده شد. این تحلیل

PLS  انجام شد 6/2/1نسخه. 

 شناختیهای جمعیتتوصیف ویژگی

در قالب  های تحت بررسیهای نمونهکنندگان در تحقیق، ویژگیهای مشارکتمثابه توصیف ویژگیاین بخش از تحلیل به در
 جنسیت، سن، وضعیت تأهل و تحصیلات توصیف شده است. 

 
 کنندگان در تحقیقشناختی مشارکتهای جمعیتویژگی: 2 جدول

 تحصیلات رشته تحصیلی ردیف
 حوزه فعالیت

 دانشگاهی اجرایی

 * * دکتری مدیریت ورزشی 3
 * * دکتری مدیریت ورزشی 2
 * * ارشدکارشناسی بدنی و علوم ورزشیتربیت 1
 * * دکتری مدیریت دولتی 1
 * * ارشدکارشناسی مدیریت دولتی 1
 * * ارشدکارشناسی حقوق 6
 * * دکتری بدنی و علوم ورزشتربیت 1
 * * دکتری مدیریت ورزشی 1
 * * دکتری مدیریت دولتی 3
  * دکتری مدیریت دولتی 30
  * دکتری شناسی ورزشجامعه 33
  * دکتری مدیریت ورزشی 32
  * دکتری مدیریت ورزشی 31

 
 های تحقیقتوصیف جنسیت نمونه: 3 جدول

 درصد تراکمی درصد فراوانی جنسیت

 1/10 1/10 320 زن
 300 1/13 311 مرد
  300 231 کل
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 های تحقیقتوصیف سن نمونه: 4 جدول

 انحراف معیار میانگین بیشینه کمینه متغیر

 131/1 03/11 63 21 سن

 

ست که  شان دهنده این ا صد از نمونه 1/10مقادیر جدول بالا ن شده زن و در سی  صد از آن 1/13های برر ها نیز مرد در
شند. بنابراین نتیجه اکثریت نمونهمی شكیل داده های آماری پژوهشبا ، دامنه با استناد به مقادر جدول بالاهمچنین اند. را مردان ت

 باشد.سال می 03/11باشد. همچنین میانگین سنی این افراد برابر با سال می 63تا  21های بررسی شده بین سنی نمونه
 

 های تحقیقتوصیف تحصیلات نمونه: 5 جدول

یدرصد تراکم یفراوان درصد   لاتیتحص 

 سانسیل 316 2/13 2/13

2/13  1/16  سانسیل فوق 301 

300 1/30  یدکتر 12 

 کل 231 300 

 

 1/16های بررسی شده در این پژوهش تحصیلات لیسانس داشتند، درصد از نمونه 3/12با توجه به مقادیر جدول بالا، مشخص گردید که 
ن پژوهش های بررسی شده در ایدرصد نیز تحصیلات دکتری داشتند. بنابراین نتیجه اکثریت نمونه 1/30  ارشد ودرصد تحصیلات کارشناسی

 تحصیلات کارشناسی داشتند. 

 توصیف متغیرهای تحقیق

و  اای، عوامل محوری، راهبردهاز تحلیل متغیرهای تحقیق که مبتنی بر پنج لایه عوامل علی، پدیده محوری، عوامل زمینه در این بخش
 اند. های گرایش به مرکز، گرایش به پراکندگی و شكل توزیع توصیف شدهپیامدها است در قالب شاخص

 

 توصیف عوامل علی مؤثر بر خودکارآمدی: 6جدول 

 متغیر
 شاخص

 کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین

 311/0 -321/0 361/0 110/1 هوش هیجانی

 261/0 -110/0 110/0 161/1 یادگیری

 

های تحت ( میانگین عوامل علی مؤثر بر خودکارآمدی مدیران عالی ورزش، از دیدگاه نمونه3بر حسب مقادیر جدول بالا؛ 
 د.انعبارت دیگر نمونه آماری متغیر نامبرده را بالاتر از حد متوسط ارزیابی کردهبه ؛( است1بررسی بالاتر از میانگین فرضی )

شود. عبارتی متوسط برآورد میها از شاخص میانگین در حد معمول یا بهمعیار پراکندگی داده ( با توجه به مقدار شاخص انحراف2
کشیدگی سمت مقادیر بالاتر از میانگین و مقدار مثبت شاخصهای متغیرها به( مقدار منفی شاخص کجی بیانگر تمایل نمره1

ا توجه به که بیر در نمونه آماری پژوهش است، در نهایت اینهای مربوط به این متغنشان دهنده شكل توزیع نسبتاً برآمده داده
 های این متغیرها به سمت توزیع نرمال تمایل دارند.توان گفت توزیع دادههای شكل توزیع میشاخص

  
 توصیف سطوح خودکارآمدی: 7 جدول

 متغیر
 شاخص

 کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین

 -162/0 023/0 113/0 311/2 خودکارآمدی فردی

 -130/0 -110/0 313/0 116/1 خودکارآمدی جمعی
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های تحت بررسی بالاتر از میانگین های خودکارآمدی جمعی از دیدگاه نمونه( میانگین مؤلفه3بر حسب مقادیر جدول بالا؛ 
نگین اند. این در حالی بود که میاعبارت دیگر نمونه آماری متغیر نامبرده را بالاتر از حد متوسط ارزیابی کردهبه ؛( است1فرضی )

ها از شاخص ( با توجه به مقدار شاخص انحراف معیار پراکندگی داده2خودکارآمدی فردی کمتر از حد متوسط ارزیابی شد. 
های متغیرها به ( مقدار منفی شاخص کجی بیانگر تمایل نمره1شود. عبارتی متوسط برآورد میمیانگین در حد معمول یا به

ربوط به این های مادیر بالاتر از میانگین و مقدار مثبت شاخص کشیدگی نشان دهنده شكل توزیع نسبتاً برآمده دادهسمت مق
این  هایتوان گفت توزیع دادههای شكل توزیع میکه با توجه به شاخصمتغیر در نمونه آماری پژوهش است، در نهایت این

 متغیرها به سمت توزیع نرمال تمایل دارند. 
 

 ای مؤثر بر راهبردهای خودکارآمدیتوصیف عوامل زمینه: 8جدول 

 متغیر
 شاخص

 کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین

 -001/0 -033/0 111/0 262/1 سبک تفكر

 316/0 -661/0 113/0 102/1 عوامل سازمانی

 131/0 -111/0 161/0 601/1 کارراهه شغلی

 

مدی مدیران عالی ورزش، از دیدگاه ای مؤثر بر راهبردهای خودکارآعوامل زمینه( میانگین 3بر حسب مقادیر جدول بالا؛ 
عبارت دیگر نمونه آماری متغیرهای نامبرده را بالاتر از حد متوسط ( است به1های تحت بررسی بالاتر از میانگین فرضی )نمونه

عبارتی ها از شاخص میانگین در حد معمول یا بهداده( با توجه به مقدار شاخص انحراف معیار پراکندگی 2اند. ارزیابی کرده
های متغیرها به سمت مقادیر بالاتر از میانگین و مقدار ( مقدار منفی شاخص کجی بیانگر تمایل نمره1شود. متوسط برآورد می

است، در  ی پژوهشهای مربوط به این متغیر در نمونه آمارمثبت شاخص کشیدگی نشان دهنده شكل توزیع نسبتاً برآمده داده
 دارند. به سمت توزیع نرمال تمایلهای این متغیرها توان گفت توزیع دادههای شكل توزیع میکه با توجه به شاخصنهایت این

 

 گر مؤثر بر راهبردهای خودکارآمدیتوصیف عوامل مداخله: 9 جدول

 متغیر
 شاخص

 کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین

 -162/0 -121/0 021/3 101/1 ترغیبات

 163/0 -110/0 310/0 163/1 تجربیات

 

گر مؤثر بر راهبردهای خودکارآمدی مدیران عالی ورزش، از دیدگاه ( میانگین عوامل مداخله3بر حسب مقادیر جدول بالا؛ 
بالاتر از حد متوسط عبارت دیگر نمونه آماری متغیرهای نامبرده را ( است به1های تحت بررسی بالاتر از میانگین فرضی )نمونه

عبارتی ها از شاخص میانگین در حد معمول یا به( با توجه به مقدار شاخص انحراف معیار پراکندگی داده2اند. ارزیابی کرده
های متغیرها به سمت مقادیر بالاتر از میانگین و مقدار ( مقدار منفی شاخص کجی بیانگر تمایل نمره1شود. متوسط برآورد می

، در یر در نمونه آماری پژوهش استهای مربوط به این متغکشیدگی نشان دهنده شكل توزیع نسبتاً برآمده داده مثبت شاخص
 .های این متغیرها به سمت توزیع نرمال تمایل دارندتوان گفت توزیع دادههای شكل توزیع میکه با توجه به شاخصنهایت این
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 آمار استنباطی
 گیریاندازهی هامدل

 گیری عوامل علیاندازهمدل 

ای هدهد که مدل تحلیل عاملی مرتبه دوم برازش مناسبی دارد، با استناد به نتایج ارزیابی مدلهای برازش مدل نشان میشاخص
 1/0ها بیشتر از آستانه ( تمامی شاخصCR( و مقدار پایایی ترکیبی )αگیری مشخص گردید که مقادیر آلفای کرونباخ )اندازه

(. به علاوه تمام مقادیر میانگین 3331، 3یر، آندرسون، تاتام، و بلکها هم برای پایایی ترکیبی و هم آلفای کرونباخ؛ >1/0است )
(. براساس این اطلاعات به نظر 3331بود )هایر و همكاران،  1/0( بالای استاندارد پیشنهادی AVEواریانس استخراج شده )

 گیری قابل اعتماد هستند. ندازههای استفاده شده در مدل ارسد شاخصمی
 

 عوامل علی شده استخراج میانگین و سازه اعتماد قابلیت کرونباخ، آلفای شاخص، هایبارگذاری: 11 جدول
 λ t α CR AVE متغیرها

   هوش هیجانی

332/0 311/0 132/0 

 100/16 132/0 شناخت محیط

 113/13 302/0 مدیریت رابطه

 126/11 111/0 خودارزیابی

 131/10 111/0 خودآگاهی

   یادگیری

131/0 113/0 611/0 

 112/12 133/0 های آموزشی و بازآموزیدوره

 111/13 113/0 های بیشترهای مهارتکسب

 322/11 111/0 روز کردن دانش مدیرانبه

 213/31 110/0 افزایش اطلاعات و آگاهی و دانش مدیران

 
 گیری پدیده محوریاندازهمدل 

ای هدهد که مدل تحلیل عاملی مرتبه دوم برازش مناسبی دارد، با استناد به نتایج ارزیابی مدلهای برازش مدل نشان میشاخص
 1/0ها بیشتر از آستانه ( تمامی شاخصCR( و مقدار پایایی ترکیبی )αگیری مشخص گردید که مقادیر آلفای کرونباخ )اندازه

(. به علاوه تمام مقادیر میانگین واریانس 3331یر و همكاران، ها هم برای پایایی ترکیبی و هم آلفای کرونباخ؛ >1/0است )
رسد نظر می(. براساس این اطلاعات به3331بود )هایر و همكاران،  1/0( بالای استاندارد پیشنهادی AVEاستخراج شده )

 گیری قابل اعتماد هستند. های استفاده شده در مدل اندازهشاخص
 

 پدیده محوری شده استخراج میانگین و سازه اعتماد قابلیت کرونباخ، آلفای شاخص، هایبارگذاری: 11 جدول
 λ t α CR AVE متغیرها

   خودکارآمدی فردی

116/0 330/0 661/0 

 313/11 121/0 های فنی، اخلاقی و رفتاریمهارت

 112/11 121/0 داشتن تخصص

 121/10 113/0 های فردیتوانایی

 000/63 163/0 های فردیمهارت

 111/21 113/0 دانش فردی

 113/0 321/0 113/0   خودکارآمدی جمعی

                                                           
1. Hair, Anderson, Tatham & Black 
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 101/11 166/0 توانمندسازی جمعی

 016/11 303/0 کارایی جمعی

 113/11 163/0 مشارکت بیشتر

 266/13 131/0 های اجتماعیمهارت

  
 ایگیری عوامل زمینهمدل اندازه

ای هدهد که مدل تحلیل عاملی مرتبه دوم برازش مناسبی دارد، با استناد به نتایج ارزیابی مدلهای برازش مدل نشان میشاخص
 1/0آستانه ها بیشتر از ( تمامی شاخصCR( و مقدار پایایی ترکیبی )αگیری مشخص گردید که مقادیر آلفای کرونباخ )اندازه

(. به علاوه تمام مقادیر میانگین واریانس 3331یر و همكاران، ها هم برای پایایی ترکیبی و هم آلفای کرونباخ؛ >1/0است )
رسد نظر می(. براساس این اطلاعات به3331بود )هایر و همكاران،  1/0( بالای استاندارد پیشنهادی AVEاستخراج شده )

 گیری قابل اعتماد هستند. مدل اندازههای استفاده شده در شاخص
 

 ای های شاخص، آلفای کرونباخ، قابلیت اعتماد سازه و میانگین استخراج شده عوامل زمینهبارگذاری: 12 جدول

 λ t α CR AVE متغیرها

   سبک تفكر

311/0 360/0 113/0 
 121/33 311/0 های جمعیگیریتصمیم

 301/301 363/0 گراییبرون

 310/11 331/0 خردجمعی

   عوامل سازمانی

 331/13 116/0 منابع مالی 616/0 316/0 333/0

 160/13 163/0 ثبات مدیریت

 103/11 111/0 فراهم بودن ابزار و امكانات

   

 111/63 161/0 اندازداشتن چشم

 111/12 121/0 های مدیرانارزیابی سطح توانمندی

 222/36 631/0 حمایت

 661/10 101/0 استقرار نظام پیشنهادات

   کارراه شغلی

111/0 111/0 103/0 
 210/11 120/0 شایسته سالاری

 163/21 121/0 تفویض اختیار

 311/11 166/0 شایستگی

 

 ایگیری عوامل زمینهمدل اندازه

ای همرتبه دوم برازش مناسبی دارد، با استناد به نتایج ارزیابی مدلدهد که مدل تحلیل عاملی های برازش مدل نشان میشاخص
 1/0ها بیشتر از آستانه ( تمامی شاخصCR( و مقدار پایایی ترکیبی )αگیری مشخص گردید که مقادیر آلفای کرونباخ )اندازه

علاوه تمام مقادیر میانگین واریانس (. به 3331یر و همكاران، ها هم برای پایایی ترکیبی و هم آلفای کرونباخ؛ >1/0است )
رسد (. براساس این اطلاعات به نظر می3331بود )هایر و همكاران،  1/0( بالای استاندارد پیشنهادی AVEاستخراج شده )

 گیری قابل اعتماد هستند. های استفاده شده در مدل اندازهشاخص
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 گر تماد سازه و میانگین استخراج شده عوامل مداخلههای شاخص، آلفای کرونباخ، قابلیت اعبارگذاری: 13 جدول

 λ t α CR AVE متغیرها

   ترغیبات

310/0 311/0 113/0 

 616/61 331/0 هااعتماد به توانمندی

 133/11 321/0 انگیزش داشتن

 306/11 116/0 اعتماد به نفس

 121/11 111/0 عزت نفس

 631/66 111/0 توسعه باورها

   تجربیات

161/0 336/0 111/0 
های حین کارآموزش  302/0  122/12  

111/0 داشتن تجربه  106/13  

110/0 تجربیات موفق  120/13  

 
 با استناد به نتایج مدل معادلات ساختاری نتایج زیر اقتباس شد:

 از بین عوامل عوامل علی تنها متغیر یادگیری بر خودکارآمدی جمعی اثرگذار بود.  -

 ای و اعتمادسازی اثرگذار بود. از بین عوامل پدیده محوری خودکارآمدی فردی بر توسعه حرفه -

 ای و کارراهه شغلی بر اعتمادسازی اثرگذار بود.ای سبک تفكر بر توسعه حرفهاز بین عوامل زمینه -

 گر تجربیات و ترغیبات هر دو بر اعتمادسازی اثرگذار بودند.عوامل مداخله از بین -

د ای بر عملكراز بین راهبردهای خودکارآمدی اعتمادسازی بر اقسام عملكرد )فردی، گروهی و سازمانی( و توسعه حرفه -
 فردی اثرگذار بود. 

 عوامل علی

نشانگرهای شرایط علی در این تحقیق مشمول . گذاردثیر می، شرایطی است که بر پدیده محوری تأ3منظور از شرایط علی
 باشد.هوش هیجانی و یادگیری می

 

 
 سازه عوامل علی مؤثر بر پدیده محوری: 1شکل 

 

                                                           
1. causal conditions 
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 ایعوامل زمینه

 کند. به عبارت دیگر، محل حوادثای دلالت میای است که به پدیده، نشانگر سلسه خصوصیات ویژه3ایمنظور از شرایط زمینه
عد است که در آن راهبردهای کنش متقابل برای کنترل، اداره و پاسخ به پدیده صورت یا وقایع مرتبط با پدیده در طول یک بُ

ای در این تحقیق مشمول سبک تفكر، کاراهه شغلی و عوامل (. نشانگرهای شرایط زمینه3331گیرد )استراوس و کوربین، می
 باشد.سازمانی می

 

 
 ای مؤثر بر راهبردهای توسعه خودکارآمدیعوامل زمینهسازه : 2 شکل

 

 گرعوامل مداخله

؛ 3331؛ استراوس و کوربین، 2001گذارند )کراسول، ای عمومی هستند که بر راهبردها تأثیر می، شرایط زمینه2گرشرایط مداخله
و  گذارند )استراوسمتقابل اثر میهای تری هستند که بر چگونگی کنش/ کنش(. یا شرایط کلی و وسیع3132 محمدپور،
 باشد.های تجربیات و ترغیبات میای در این تحقیق مشمول مقوله(. نشانگرهای شرایط مداخله2001کوربین، 

 

 
 گر مؤثر بر راهبردهای توسعه خودکارآمدیسازه عوامل مداخله: 3 شکل

 

                                                           
1. context conditions 

2. intervening conditions 
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 بحث 
یق در های این تحقخودکارآمدی مدیران عالی ورزش کشور بود. یافتهبر  ثرؤتحلیل شناختی ابعاد و عوامل مهدف این تحقیق 

ای بود. خودکارآمدی فرد باور افراد ای، عوامل مداخلهبخش کیفی حول شش محور عوامل علی، پدیده محوری، عوامل زمینه
 ت، تعریف کرده است )پاژره ودهی، عملكرد مورد نیاز و دستیابی به اهداف ضروری اسهای خود که برای سازماندرباره توانایی

های خود و کمتر با سطح واقعی توانایی او (. باندورا معتقد است خودکارآمدی بیشتر با ادراک فرد از قابلیت2001همكاران، 
چه میزان خودکارآمدی یک فرد بیشتر باشد، احتمال درگیر شدن و پایداری وی در رفتار مربوط به  ارتباط دارد، بنابراین هر

همچنین مشخص گردید که تحت شرایط علی )هوش هیجانی  (.2002)فرناندر بالستروس و همكاران، شود اش بیشتر میهوظیف
گر )تجربیات و ترغیبات( خودکارآمدی شكل ای )سبک تفكر، کارراهه شغلی، عوامل سازمانی( و مداخلهو یادگیری(، زمینه

که مشخص کردند خودکارآمدی تحت تأثیر ( در راستای این2020یار و همكاران )طور نسبی با نتایج اوداها بهگیرد. این یافتهمی
های خودکارآمدی مؤثر که عوامل سازمانی در تقویت جنبه( به موجب این2020هوش هیجانی قرار دارد، هوانگ و همكاران )

های تفكر در خودکارآمدی افراد نقش بککه به این نتیجه رسیدند که س( مبنی بر این2020کردند، لانسادی و سلیم )قلمداد می
که کشف کردند بین کارراهه شغلی و خودکارآمدی مربیان فنی و ( از طریق آن3136کند، اردلان و همكاران )مؤثری ایفاء می

که ترغیبات کلامی یا اجتماعی را مؤثر بر ( به موجب آن3131ای ارتباط معناداری وجود دارد، شجاعی و همكاران )حرفه
که گزارش کردند یادگیری، تجربه و ترغیبات اجتماعی موجب ( در راستای این2031دانستند، لاو و همكاران )ودکارآمدی میخ

شود، همخوان است. همخوان بودن نتایج با هم و عدم وجود تحقیقات ناهمخوان موید آن است که هر تقویت خودکارآمدی می
 های خودکارآمدی را دارند، در تبیین اینهر کدام به سهم خود قابلیت تقویت جنبههای شناسایی شده به نوعی و کدام از عامل

های یبندکننده خودکارآمدی مدیران عالی ورزش است، باید اشاره به این داشت که دستهیافته که عوامل سازمانی تقویت
ل در ها ترکیب و تلفیق عوامبندیاین دستهثر بر خودکارآمدی است وجود دارد. یكی از ؤکه چه عواملی ممختلفی پیرامون این

های فردی و زندگینامه فرد دو دسته فردی و سازمانی است. در این راستا عوامل فردی، شامل متغیرهای است که به ویژگی
 ،3ارانكو هم ینگذارند )وایشود که از طریق سازمان بر فرد تأثیر میهای میشود. عوامل سازمانی نیز شامل ویژگیمربوط می

2001 .) 
رایی، گتوان گفت که افراد دارای سبک تفكر برونشود میسبک تفكر باعث تقویت خودکارآمدی مدیران عالی ورزش می

رجیح مندند. این افراد مسائلی را تها و خردجمعی به اشتراک مسائل درباره امور و ارزشیابی مسائل گوناگون علاقهگیریتصمیم
تواند ا میهها و امور بپردازند. و از آنجا که این سبکطریق مشارکت با دیگران به تحلیل و ارزیابی اندیشه دهند که بتوانند ازمی

یرند متمایل گکار میصورت مشارکتی نیاز دارد، مدیرانی که این سبک تفكر را بهمولد خلاقیت باشند و به پردازش اطلاعات به
هستند  جهتراستا و همهای تفكر نامبرده که تقریباً همد، در این راستا سبکبه چالش طلبیدن هنجارها و پذیرش خطر هستن

 شود مدیران کارآمدتر عمل کنند. باعث می
ختلفی های متوان گفت که ترغیبات یا اقناع که جنبهشود، میترغیبات باعث تقویت خودکارآمدی مدیران عالی ورزش می

های دیگران بر انتظارات اشخاص اشاره دارد. به اعتقاد ها و تشویقبه تأثیر تحسینهمچون اقناع کلامی، اجتماعی و غیره دارد 
را  تواند کارایی شخصیخواهند دارند، میها توانایی رسیدن به هر چیزی را که میکه به افراد گفته شود آن( این2030باندورا )

ی را ها چه اعمالکه افراد با داشتن توانایی و دانش مهارت کندگونه باورها ابزاری است که تعیین میافزایش دهد. چرا که این
ازی سسازی یا اقتاعکه این فرایند ترغیبشود و برای اینتوانند انجام دهند. این کار معمولاً توسط دیگران مهم انجام میمی

 بینانه باشد. ثر باشد لازم است واقعؤم
امل ش هیجانی هوش کهاین به توجه توان گفت باشود، میورزش میهوش هیجانی باعث تقویت خودکارآمدی مدیران عالی 

 منظور به ایجاد احساسات یا دسترسی ها،هیجان ابراز و ارزیابی دقیق، ادراک برای پیوسته همبه هایمهارت از ایمجموعه

                                                           
1. Wai-Yen et al 
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 و ت،اس عقلانی و هیجانی رشد منظوربه هاهیجان تنظیم توانایی و هیجانی دانش و هاهیجان فهم توانایی تفكر، تسهیل
 استرس با همقابل گیری،تصمیم هیجانی، سلامت مشكلات، رویارویی با چگونگی افراد، تفكر طرز بر نیز خودکارآمدی باورهای

 در ار فرد موفقیت توانایی که هستند هاتوانایی و استعدادها ها،مهارت از ایسازه مجموعه دو هر گذارد؛می تأثیر افسردگی و
قابلیت  و دارند مثبتی رابطه یكدیگر با متغیر دو هر اساس این بر. دهندمی افزایش محیطی و اقتضاهای فشارها با مقابله
 (.312: 3133 زاد و همكاران،دارند )بیک را یكدیگر بینیپیش

ن قدرت تا مدیرا شودتوان گفت که یادگیری سبب میشود، مییادگیری باعث تقویت خودکارآمدی مدیران عالی ورزش می
فزایش یادگیری های اسازگاری و کارایی خود را در مقابل تغییرات محیطی، اصلاح و بهبود بخشند. در نتیجه با استفاده از تكنیک

ینی کرد بشان تحت تأثیر قرار داد و در نهایت خودکارآمدی شغلی در سازمان پیشتوان باور افراد در ارتباط با تكالیف شغلیمی
کند افراد می ص( معتقد است یادگیری هر فرد مشخ2002(. در همین راستا پاجارس و شانک )2006 ،3یچ و همكاران)هنوان

انگیز پافشاری کرده و با های چالشچقدر روی فعالیتی تلاش کرده و چقدر زمان صرف آن کرده و تا چه حد روی فعالیت
 تجربیات ناخوشایند مواجه خواهند شد. 

ه تجربه توان گفت کشود میین این یافته که تجربیات باعث تقویت خودکارآمدی مدیران عالی ورزش میسرانجام در تبی
صورت دهی به طریقی نیست که بهدهد. این شكلیكی از چهار منبع اطلاعاتی است که باورهای خودکارآمدی افراد را شكل می

ازد سکنند و این تفسیرها مبنای عملكرد و کارکرد آن را فراهم میمی مستقیم اثرگذار باشد، بلكه افراد نتایج رویدادها را تفسیر
(. علاوه بر این مشخص گردید که راهبردهای توسعه خودکارآمدی مدیران عالی سازمان تابع 2001، 2)هوی و همكاران

که نشان مبنی بر این( 31: 3130، ریانناد)طور نسبی با نتایج مطالعات به ای است. این یافتهای حرفهاعتمادسازی و توسعه
 .شوددادند اعتماد به سازمان و اعتماد به مدیر موجب گستردگی خودکارآمدی می

ای هکه اعتمادسازی تقویت کننده خودکارآمدی مدیران عالی ورزش است باید گفت که هر اندازه مدیران ارزش موضوعاین 
ش در تری داشته باشند خود را ملزم به تلاان بدانند و به سازمان اعتماد بیشسازمان را بپذیرند و بیشتر خود را متعلق به سازم

 کند و ازآمیز عملكرد بازی میدانند و از آنجا که خودکارآمدی نقش عامل مهم را برای انجام موفقیتراه نیل به اهداف آن می
های مدیریت کمک خواهد کرد و این منطقی چالش رسد اعتماد، مدیران را در قبول یا ردهای اساسی آن است به نظر میمهارت

وظایف  هایی برای ایفایکنند بخواهند از عهده فرصتاست که مدیرانی که در یک محیط رفتاری لطیف و با اعتماد فعالیت می
 (. 16: 3132، ها وابسته است )نادی و همكارانچالش برانگیز برآیند و قبول یا رد این چالش به سطح خودکارآمدی نقش آن

ت وری استوان گفت که انسان، محور بهرهشود، میای باعث تقویت خودکارآمدی مدیران عالی ورزش میکه توسعه حرفه
ها با هر مأموریتی که دارند، باید بیشترین سرمایه، وقت و برنامه خویش را به توسعه منابع انسانی اختصاص و کلیه سازمان

ازمانی سوری فردی، گروهی و ردی کردن بهرهان، در ابعاد مختلف آمادگی ایجاد، پرورش و کاربکارکن که تمامی ایگونهدهند، به
خود  ای منابع انسانیهای ورزشی نیز از این قاعده مستثنی نبوده و باید برای توسعه حرفه(. سازمان2001، 1را دارا باشند )ابیلیخ

ه مبنای باشد کهای مختلفی میای افراد دارای ابعاد و جنبهت توسعه حرفهذکر اسریزی کنند. لازم بهطور خاص مدیران برنامهبه
های ورزشی و برای مدیران عالی ورزش توجه به نیروی کند. در سازمانگیری آن را نوع سازمان و ماهیت آن تعیین میشكل

وزه حوزه ورزش، بسترسازی لازم در حسازی، اختصاص اعتبارات مالی بیشتر در عنوان سرمایه اصلی سازمان، فرهنگانسانی به
سازی بسترهای فرهنگی مصداق بارز و گیر و فراهمپا و های دستها و دستورالعملنامهقوانین و مقررات، کنارگذاشتن بخش

د ن بوید ایؤهای این تحقیق مهمچنین در بخش پیامدهای خودکارآمدی یافته باشد.ای میحرفه های رسیدن به توسعهنمود راه
طور شود. این یافته بهسازی و اجرای طرح خودکارآمدی سبب تقویت عملكرد فردی، گروهی و سازمانی مدیران میکه پیاده

که نشان دادند خودکارآمدی جمعی و خودکارآمدی فردی سبب ( مبنی بر این3131نسبی با نتایج مطالعات رحیمی و همكاران )

                                                           
1. Hanvanich et al 

2. Hoy 

3. Ebilikh 
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که گزارش کردند که کارکنان ( در راستای این2031) 3شود و مرالیا و همكاراناد میارتقاء عملكرد گروهی و عملكرد فردی افر
 با کارآمدی بالا سطح بالایی از عملكرد دارند، همخوان است. 

 

 گیری نتیجه
فردی، كرد های خود بیشتر باشد، عملچه باور مدیران ورزشی نسبت به توانایی و قابلیت توان گفت هردر تبیین این یافته می

گروهی و سازمانی بهتری خواهند داشت. این رخداد از طرق گوناگون، مانند افزایش انگیزش، تمرکز بر وظیفه، تلاش برای 
 ها در افرادی که خودکارآمدی بالاییشود در واقع این ویژگیکاهش نگرانی و کاهش تفكر منفی محكوم به شكست، حادث می

ند. کهای خودش، گروه و سازمان اعتقاد پیدا میها و شایستگییق فرد نسبت به تواناییدارند همواره وجود دارد و از این طر
 های موجود در محیط کارتواند با چالشچنانچه این باور تقویت شود و سایر شرایط محیطی و سازمانی فراهم باشد، فرد می

 رسیدن به اهداف از پیش طراحی شده است. ی این کار موفقیت سازمان در دست آورد. نتیجهمقابله کند و موفقیت به
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