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هدف از این پژوهش، بررس��ی رابطه علی ارزیابی عملکرد بر تعهد س��ازمانی با میانجی  گری تفکر راهبردی 
کارکن��ان اداره کل ورزش و جوانان اس��تان البرز می باش��د. پژوه��ش حاضر از نظر هدف، کارب��ردی و به لحاظ 
روش، از نوع توصیفی- همبس��تگی اس��ت که به شکل میدانی و با استفاده از پرسشنامه انجام شد. جامعه آماری 
این تحقیق ش��امل کلی��ه کارکنان اداره کل ورزش و جوانان اس��تان البرز به تعداد 162نفر می باش��د. برای تعیین 
حج��م نمونه از جدول کرجس��ی و مورگان اس��تفاده  ش��د که بر اس��اس، آن تع��داد 113 نفر ب��ا روش نمونه گیری 
تصادفی س��اده انتخ��اب گردیدند. جهت گ��ردآوری داده ها، از پرسش��نامه های »اس��تاندارد مدیریت عملکرد« 
م��ک آدام )2005(، »تعه��د س��ازمانی« لینا )2007( و »تفکر راهبردی« حس��ینی )1391( بهره  گرفته  ش��ه که 
روایی صوری پرسش��نامه بر اساس نظرات 10 نفر از متخصصان و اساتید مدیریت ورزشی تایید و پایایی آن نیز بر 
اساس ضریب آلفای کرونباخ برای تعهد سازمانی برابر با 0/80، تفکر راهبردی برابر با 0/81 و مدیریت عملکرد 
برابر با 0/94 محاس��به ش��د. برای تجزیه و تحلیل وآزمون فرضیه ها از آزمون همبستگی پیرسون و تحلیل مسیر 
با کمک نرم افزار PLS و  SPSSاس��تفاده گردید. نتایج نش��ان داد تفکر راهبردی در رابطه بین ارزیابی عملکرد و 
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تعهد سازمانی  )b=0/002 ،T=0/094 ،P=0/925( نقش میانجی معنی داری ندارد. بنابراین پیشنهاد می شود 
مدیران و مسئولان در اداره کل ورزش و جوانان به تشویق کارکنان به آینده نگری و هدف گذاری عملکرد بپردازند 
و ب��ا برنامه ریزی ه��ای صحیح و در نظر گرفتن نقش عدالت ارزیابی و شفاف س��ازی این امور، از آن در راس��تای 

افزایش تعهد سازمانی کارمندان و توفیق سازمان بهره گیرند.

واژگان کلیدی: ارزیابی عملکرد، تعهد سازمانی، تفکر راهبردی و وزارت ورزش و جوانان
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مقدمه
سازمان ها تا زمانی که برای بقا تلاش می کنند و خود را نیازمند حضور در عرصه ملی و جهانی می دانند، باید 
اصل بهبود مستمر را سرلوحه فعالیت خود قرار دهند و این اصل حاصل نمی شود مگراینکه زمینه دستیابی به آن 
با بهبود مدیریت عملکرد امکان پذیر ش��ود )بخش��ی جعفر آبادی و همکاران، 1389(. در عصر کنونی، تحولات 
ش��گرف دان��ش مدیریت وجود نظام ارزیابی را اجتناب ناپذیر نموده  اس��ت )بافنده زن��ده و رفیعی، 1394( و در 
س��ال های اخیر به نقش ارزشیابی عملکرد توجه زیادی معطوف ش��ده  است. به عقیده صاحبنظران، یک سیستم 
اثر بخش ارزش��یابی عملکرد می تواند انبوهی از مزیت ها را برای س��ازمان ها و کارکنان آنها ارزانی دارد. لانجنکر 
و نیکودی��م1)1996( بیان کرده اند که سیس��تم ارزش��یابی عملکرد الف( بازخورد عملکردی مش��خصی را برای 
بهبود عملکرد کارکنان فراهم می آورد؛ ب( الزامات کارآموزی کارمند را معین می کند؛ ج( زمینه توس��عه کارکنان 
را فراهم و تس��هیل می کند؛ د( بین نتیجه گیری پرس��نلی و عملکرد ارتباط نزدیکی برقرار می نماید؛ ه( انگیزش و 
بهره وری کارکنان را افزایش می دهد. همچنین، رابرتس و پاولاک2 )1996( معتقدند که ارزشیابی عملکرد برای 
مقاصد متعدد سرپرس��تی و توس��عه ای از جمله ارزشیابی عملکرد فردی برحسب نیاز های سازمانی و پیش بینی 
بازخ��ورد ب��ه کارکنان در جه��ت اصلاح یا تقویت رفتار آنه��ا و همچنین تخصیص پاداش و ارتقای ش��غلی افراد 
مورد اس��تفاده قرار می گیرد. ارزیابی عملکرد در تعریف از دیدگاه صاحبنظران فرآیندی  اس��ت که به س��نجش و 
اندازه گیری، ارزش گذاری و قضاوت درباره عملکرد طی دوره ای معین می پردازد )حمیدی و وحدانی، 1395(. 
ارزیابی عملکرد، ابزاری  اس��ت که س��ازمان ها و کارکنان را در تامین نیاز ها کمک می کند. اگر این ابزار بخوبی و 
به نحو صحیحی به کار برده  شود، وسیله مناسبی برای تشویق، ارتقا، آموزش و بهسازی و تقویت و تعهد کارکنان 

خواهد بود )سازمان اداری و استخدامی، 1379(.
تعهد و تخصص در س��ازمان از جمله مولفه های مهم ضابطه شایستگی و ارزشیابی افراد، جهت کارآمدی و 
اثربخشی بیشتر است. متخصص غیر متعهد با وجود داشتن تخصص نسبت به مشکلات ودغدغه های سازمان 
بی تفاوت است و همسو با اهداف سازمان عمل نخواهد کرد و این به مرور زمان موجب ایجاد موج بی تفاوتی در 
س��ازمان خواهد شد. یکی از مستندترین تلاش ها در زمینۀ تعریف مفهوم تعهد سازمانی، کار مایر و آلن )1991( 
اس��ت که س��ه جزء را برای تعهد مشخص کرده اند: تعهد عاطفی که به واس��طۀ آن، افراد با میل و وابستگی عاطفی 
گاهی افراد ازهزینه هایی است که در قبال ترك خدمت  خود به سازمان متعهد می شوند؛ تعهد مستمر که مربوط به آ
باید بپردازند و تعهد هنجاری که به احساس التزام و تکلیف به ماندن در سازمان مربوط است )موغلی و حسن پور، 
1388(. تعهد سازمانی، یکی از مسائل انگیزشی است که با حجم گسترده ای در مطالعات روانشناسی صنعتی 
و سازمانی در غرب گسترش یافته و مورد توجه قرار گرفته است. تعهد  سازمانی که به عنوان یکی از ابعاد مدیریت 
معنوی معرفی ش��ده، نگرش و حالتی روانی اس��ت که نش��ان دهنده  تمایل، نیاز و الزام جهت ادامه  فعالیت در یک 
س��ازمان )باقری و تولایی، 1389( و وفاداری به ارزش ها و اهداف س��ازمان و احساس تعلق و وابستگی به ماندن 
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در س��ازمان است )موغلی و حس��ن پور، 1388(. در تعهد سازمانی، شخص نسبت به سازمان احساس وفاداری 
ق��وی دارد و از راه آن س��ازمان، خود را مورد شناس��ایی ق��رار می دهد )زکی، 1383(. از جمله دلایل مهم بررس��ی 
تعهد سازمانی این است که سازمان هایی که اعضایشان دارای سطوح بالای تعهد سازمانی باشند، دارای عملکرد 
بالاتری نیز خواهند بود. بررس��ی تأثیر ارزیابی صحیح عملکرد کارکنان بر تعهد س��ازمانی باعث کاهش بسیاری 
از مش��کلات ناشی ازغیبت کارکنان و کم کاری آن ها می شود. همچنین تعهد سازمانی پیامد های مثبتی مانند نظم 
بیشتر کارکنان، سپری کردن مدت زمان بیشتری در محل کار، انجام کار بیشتر و ... در سازمان را نیز به همراه دارد. 
لذا به منظور حفظ بقای س��ازمان، مدیران باید که تعهد و پایبندی کارکنان به س��ازمان را با ش��یوه های گوناگونی از 
جمله ارزیابی صحیح آن ها فراهم آورند )اله دادی، 1381(. یکی از عوامل مهم و تاثیر گذار در عملکرد کارکنان، 
تعهد آنان به س��ازمان اس��ت و شناخت تعهد س��ازمانی می تواند مدیران را در برنامه ریزی برای رسیدن به اهداف 
مورد نظر یاری نماید. تعهد س��ازمانی، ش��اخصی نس��بی  اس��ت که ریش��ه در تفکر کارمند نسبت به ارزش های 
سازمان دارد. لذا تعهد کارکنان به سازمان خود و هم سویی با ارزش های سازمان نقطه عطف بسیار مهمی برای 

سازمان خواهد  بود )صدیقی، 1391(.
امروزه تغییرات و تلاطمات در جامعه سازمانی شدت گرفته  است و سازمان ها نیز در نتیجه این تغییرات، برای 
بقا و افزایش عملکرد خود نسبت به رقبا باید از تفکر راهبردی برخوردار باشند.، تفکر راهبردی مدیران سازمان، 
مهم ترین عامل تعیین کننده عملکرد سازمانی اس��ت )هانس و هم��کاران1، 2007(. در واقع، تفکر راهبردی نگاه 
را از مس��ائل روزمره فراتر می برد و دیدی بلند مدت ارائه می دهد و به کارکنان کمک می کند تا ضمن انجام امور 
به طرح س��والات راهبردی بپردازند و بتوانند با دیدی بلند مدت اجرای تعهدات س��ازمانی خود را محقق نمایند 
)هوم��ن، 1381(. لیدکا2 در س��ال 1998 پنج عنصر را تعریف می کند که وقتی با یکدیگر ترکیب می ش��وند تفکر 
راهبردی را بوجود می  آورند. وی تفکر راهبردی را به عنوان تفکری می داند که شامل ابعاد دیدگاه سیستمی، هدفمند 
بودن، تفکر به هنگام، فرصت طلب هوشمند و فرضیه سازی و آزمون می باشد. با توجه به رشد سریع تغییرات در 
سازمان ها به ویژه سازمان های ورزشی و رقابتی بودن ورزش از جنبه های حرفه ای، رقابتی، همگانی، خارج شدن 
ورزش از حالت تک بعدی و دارا   بودن ابعاد سیاس��ی، اجتماعی و فرهنگی و همچنین با توجه به حرکت س��ریع 
برخی از س��ازمان های متولی ورزش و اهمیت ورزش در ابعاد همگانی و تندرس��تی،  نقش برنامه ریزی راهبردی 
در هدایت سازمان ها در مسیر موفقیت و عوامل اثرگذار در اجرای راهبردها بسیار حائز اهمیت است )کاووسکی 
و همکاران3، 2007(. لذا با در نظر گرفتن تفکر راهبردی، تعهد به سازمان کاربردی فراتر از وفاداری غیر فعال به 
س��ازمان خواهد داشت که  منجر به ارتباط فعال کارکنان با سازمان خواهد شد و در نتیجه مدیران ورزشی تمایل 
خواهند داشت شاخص های ارزیابی عملکردی را در نظر بگیرند که بر مبنای تفکر راهبردی و بهتر شدن سلامت 
س��ازمان باش��د- در صورتی که میزان تعهد سازمانی به طور مطلوب افزایش یابد، عملکرد بالاتری نسبت به قبل 
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ثبت خواهد ش��د. با وجود تعاریف متعدد از تفکر اس��تراتژیک یا راهبردی، تاکنون درباره نحوه توسعه و بالندگی 
آن کمتر مطالبی نوش��ته و ش��ناخته شده  اس��ت )بن1، 2005(، هر چند چارچوب ها و مدل های توسعه ای برای 
تفکر راهبردی ارائه ش��ده اس��ت، اما پژوهش های محدودی درباره عوامل فردی، گروهی و زمینه ای موثر بر تفکر 
راهبردی انجام شده و اهمیت عوامل سازمانی و چگونگی اثر گذاری رهبران سازمان بر این عوامل سازمانی برای 

پرورش تفکر راهبردی در سراسر سازمان ژرف بینانه مد نظر قرار نگرفته  است .
البته تحقیقات انجام شده توانسته کمک هرچند ناچیزی را در جهت بررسی نقش ارزیابی عملکرد بر افزایش 
تعهد س��ازمانی ب��ا در نظر گرفتن تفکر راهبردی کارکن��ان فراهم نماید؛ به طوری که در زمینه بررس��ی متغیرهای 
ارزیاب��ی عملک��رد و تعهد س��ازمانی، جهرم��ی )1394( دریافت که ارزیاب��ی عملک��رد اداری از طریق عدالت 
س��ازمانی بر تعهد س��ازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد و خالد2 )2017( اهمیت مشارکت کارکنان و سهم آنها 
در عملکرد ش��غلی کارکنان را مورد تأیید قرار دارد و اظهار داش��ت که آنها را کنترل می کند تا کارایی آنها افزایش 
یابد. فرانکو3 )2017( نیز با تایید ارتباط تعهد سازمانی و عملکرد دریافت که در شرکت های کوچک و متوسط   
خانواده، تعهد عاطفی تاثی��ر مثبتی بر عملکرد دارد و ادراک و ارزیابی کارکنان از احساس��ات آنها ممکن اس��ت 
منجر به تغییرات مثبت در عملکرد آنها شود. صالح4و همکاران )2013( نیز نقش عدالت در ارزیابی عملکرد بر 
تعهد نسبت به سازمان از طریق عامل واسطه ای »میزان رضایت« را مورد تاکید قرار دادند. البته آنوپ5)2016( 
دریافت که تاثیر میانجی گری تعهد  س��ازمانی برای عملکرد وجود ندارد و پینو6 )2014( نیز به این نتیجه رس��ید 

که تعهد سازمانی بر عملکرد به گونه ای بسیار مهم تاثیر نمی گذارد.
در بررس��ی نق��ش مدیریت عملکرد و تفک��ر راهبردی نیز کاش��ف )1395( و باشی ش��اندیز )1394( به این 
نتیجه دس��ت یافتند که عملکرد بر تفکر راهبردی تاثیر مثبت و معنادار داش��ته  است، البته باشی شاندیز تاثیر مولفه 
»فرصت طلب��ی« بر عملکرد س��ازمانی را رد نموده   اس��ت. از دیگ��ر تلاش هایی که در این زمین��ه صورت گرفته، 
تحقیق بیونگ7 )2013( اس��ت.، وی ضمن بررس��ی مسئله آشفتگی  بازار و تلاطم فن آوری ترویج تفکر راهبردی 
در س��طح س��ازمان، به این نتیجه رس��ید که یک رابطه مثبت بین تفک��ر راهبردی و عملک��رد بازاریابی وجود دارد 
و پوس��یتر8 )2010( نی��ز ارتباط بین تفکر  راهبردی و عملکرد را در س��ازمان های دولتی م��ورد تایید قرار داد. در 
بررسی ارتباط تفکر راهبردی و تعهد سازمانی نیز یعقوبی و چنیجانی )1392( ارتباط رویکرد  راهبردی در نظام 
نگهداش��ت منابع انسانی و تعهد س��ازمانی کارکنان را مثبت و معنا دار دانست و بختیاری)1395( هم در بررسی 
نقش میانجی تفکرراهبردی به این نتیجه دس��ت یافت که تفکر راهبردی بر فرهنگ سازمانی اثر مستقیم معناداری 
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 اهمیت تفکر راهبردی تا آنجاست که به عقیده پانلی، یکی از ده حیطه مطالعاتی مدیریت آتی خواهد  شد و 
هر دو دسته رهبران و نظریه پردازان راهبردی خاطر نشان کرده اند که تفکر راهبردی برای سطوح گوناگون سازمانی 
ض��رورت دارد )گلدم��ن و کیس��ی1، 2010(. این پژوهش نی��ز از آنجا ضرورت می یابد ک��ه اغلب پژوهش های 
صورت گرفته در ایران حول چیستی مفهوم و چگونگی فرآیند تفکر راهبردی است و به تاثیر آن بر تعهد سازمانی 

و ارزیابی عملکرد توجه نشده است.
در مبح��ث تفک��ر راهب��ردی بنا  ب��ه دلایلی از جمل��ه خصوصی س��ازی و آمادگی جهت پیوس��تن به س��ازمان 
تجارت جهانی، احس��اس نیاز به کاربس��ت آن در بین مدیران به عنوان یکی از عوامل کلیدی موفقیت، محسوس 
شده  است )نوری  شمس آبادی، 1389(. در حال حاضر تدوین راهبرد و اداره سازمان با آن به مسئله ای جدی و 
مهم بدل شده  است و هم در بخش خصوصی و هم در بخش دولتی صد می کند )مشایخی، 1390(. از این رو، 
س��ازمان های ورزشی نیز از این قاعده مستثنی نیس��تند و با توجه به نقش و جایگاه حساس سازمان های ورزشی 
و حساس��یت زیاد مردم به عملکرد این نهاد، آن ها باید در هر دو بعد کمی و کیفی و به صورت موزون و متعادل 
رش��د کنن��د. امروزه  محدودیت منابع انس��انی و مادی جامعه، بررس��ی عملک��رد ادارات کل ورزش و جوانان را 
ضروری می س��ازد و با توجه ب��ه تحولات محیطی، ارتقای انتظارهای جامعه، ح��ذف نقش یگانه ادارات ورزش 
و جوانان در امر توس��عه ورزش قهرمانی و به ویژه همگانی، اس��تفاده از فناوری جدید ارتباطات، لزوم بررس��ی 
مستمر مفهوم بهره وری و کارایی در قالب تفکر راهبردی و در راستای اجرای تعهد سازمانی اجتناب ناپذیر است.
بنابرای��ن در این پژوهش رابطه علی ارزیابی عملکرد بر تعهد س��ازمانی ب��ا در نظر گرفتن نقش میانجی تفکر 

راهبردی با رویکردی علمی به بوته آزمون گذاشته خواهد شد. 

روش شناسی پژوهش
این تحقیق از نظر هدف، کاربردی و به لحاظ روش، از نوع توصیفی- همبس��تگی اس��ت که به شکل میدانی 
انجام شد. جامعه آماری این تحقیق شامل کارکنان اداره کل بود که بر اساس گزارش اداره  توسعه منابع اداره کل 
ورزش و جوانان اس��تان البرز به تعداد 162 نفر- 98 نفر مرد و 62 نفر زن- بر اس��اس تعهدات قراردادی، رسمی 
و پیمانی در این اداره کل مش��غول کارمی باش��ند. برای تعیین حجم نمونه، از جدول کرجس��ی و مورگان استفاده 
گردید که بر اساس آن، تعداد 113  نفر با روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. در این تحقیق به منظور 
گردآوری داده ها، از روش کتابخانه ای و نیز میدانی با استفاده از سه پرسشنامه »استاندارد مدیریت عملکرد« مک 
آدام )2005( با 12سوال، »تعهد سازمانی« لینا )2007( شامل سه گویه 8 سوالی- تعهد عاطفی، تعهد مستمر 
و تعهد تکلیفی- و »تفکر راهبردی« حس��ینی )1391( ش��امل 5 مولفه 8 س��والی -تصویر آینده و تمرکز بر آن، 
فرصت جویی هوش��مندانه با دیدگاه سیستمی، درک موقعیت بر مبنای یادگیری و مفاهیم شناختی، تصمیم گیری 
بر مبنای فرضیه س��ازی، خلاقیت و الگوهای ذهنی متنوع و قابلیت ایجاد زیرس��اخت های سازمانی- بهره گرفته 
شده  است. سنجش روایی صوری و محتوایی پرسشنامه بر اساس نظرات 10 نفر از متخصصان و اساتید مدیریت 

1. Goldman & Casey
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 ورزش��ی به دس��ت آمد و پایایی آن نیز بر اس��اس ضریب آلفای کرونب��اخ برای »تعهد س��ازمانی« برابر با 0/80، 
»تفکر راهبردی« برابر با 0/81 و »مدیریت عملکرد« برابر با 0/94 محاسبه گردید. در راستای رد و تائید فرضیات 
و تجزیه و تحلیل اطلاعات، علاوه بر آمار توصیفی همچون: میانگین، میانه، نما، انحراف استاندارد و...، از آمار 
استنباطی مانند آزمون همبستگی پیرسون و تحلیل مسیر با استفاده از نرم افزارSPSS و   Smart PLSاستفاده گردید.

یافته های پژوهش
با توجه به ویژگی های جمعیت ش��ناختی تحقیق مشخص ش��د که 45/9 درصد شرکت کنندگان مرد و 54/1 

درصد شرکت کنندگان زن هستند. 

جدول1: اطلاعات جمعیت شناختی

انحراف استانداردمیانگینبزرگترینکوچکترینمتغیر

206037/17/6سن

سابقه 
خدمت

0/53412/27/8 )6 ماه(

فراوانی نسبیفراوانیپست سازمانیفراوانی نسبیفراوانیمدرک

69/4مدیر10/8زیر دیپلم

77/5رئیس اداره1512/6دیپلم

77/5رئیس گروه108/4فوق دیپلم

86/6کارشناس مسئول4840/3لیسانس

7259کارشناس4437فوق لیسانس

2218سایر10/8دکتری

همان گونه که جدول 1 نش��ان می دهد بزرگترین مش��ارکت کننده در تحقیق 60 س��ال و کوچکترین 20 س��ال 
داشته، این در حالی است که میانگین سنی آنها 37/1 گزارش گردیده  است و به لحاظ سابقه خدمت نیز کمترین 

سابقه کار 6 ماه و بیشترین سابقه خدمت 34 سال گزارش شده  است .
همچنین مش��خص ش��د که رش��ته تحصیل��ی 34/1 درص��د ش��رکت کنندگان، تربیت بدن��ی و 65/8 درصد 
ش��رکت کنندگان غیرتربیت بدنی می باشد. سطح تحصیلات 0/8 درصد شرکت کنندگان دارای مدرک زیر دیپلم، 
12/6درصد ش��رکت کنندگان دارای مدرک دیپلم، 8/4 درصد ش��رکت کنندگان دارای مدرک فوق دیپلم،  40/3 
درصد ش��رکت کنندگان دارای مدرک لیس��انس، 37 درصد ش��رکت کنندگان دارای مدرک فوق لیس��انس و 0/8 
درصد شرکت کنندگان دارای دکتری می باشند. به لحاظ پست استخدامی 4/9 درصد شرکت کنندگان مدیر، 5/7 
درصد رئیس/سرپرست اداره، 5/7 درصد رئیس گروه و 6/6 درصد کارشناس مسئول، 59 درصد کارشناس و 18 

درصد سایر موارد گزارش شده  است. 
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جدول 2: توصیف متغیرهای تحقیق

ینانحراف استانداردمیانگینمتغیر ینکمتر بیشتر

84/714/951120تعهد سازمانی

116/513/385142تفکر راهبردی

45/99/11660مدیریت عملکرد

در جدول 2 میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای مدیریت عملکرد، تعهد سازمانی و تفکر راهبردی آمده  است.
نتایج آزمون مدل اندازه گیری با نرم افزار PLS نش��ان داد که میزان آلفای کرونباخ برای تعهد س��ازمانی برابر با 

0/80، تفکر راهبردی برابر با 0/81 و مدیریت عملکرد برابر با 0/94 است. 

جدول3: نتایج متوسط واریانس استخراج شده 

   AVE  )متوسط واریانس استخراج شده (متغیر

0/71تعهد سازمانی

0/58تفکر راهبردی

0/61مدیریت عملکرد

همان طور که در جدول 3 مشاهده می کنید بر اساس متوسط واریانس استخراج )1AVE( می توان نتیجه گرفت 
متغیرهای تحقیق از روایی همگرای مناس��ب برخوردار هس��تند، زیرا مقدار AVE تعهد سازمانی برابر با 0/71، 
تفکر راهبردی برابر با 0/58 و برای مدیریت  عملکرد برابر با 0/61 است که از مقدار حداقل 0/5 بیشتر می باشند. 

جدول4: نتایج تحلیل مسیر اثرات مستقیم فرضیه ها

مسیر
b

یب مسیر( )ضر
T

)میزان معناداری(
P

)میزان خطا (

0/0130/1230/902تفکر راهبردی-تعهد سازمانی

0/65211/050/001مدیریت عملکرد-تعهد سازمانی

0/1380/8990/369مدیریت عملکرد-تفکر راهبردی

0/0020/0940/925نقش میانجی تفکر راهبردی

1. Average Variance Extracted
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نتایج آزمون فرضیه ها با اس��تفاده از تحلیل مس��یر به وس��یله PLS در جدول 4 و اش��کال 1 و 2 نش��ان دادند 
ک��ه بین ارزیاب��ی عملکرد و تعه��د س��ازمانی )b=0/65 ،T=11/05 ،P=0/001(در کارکن��ان اداره کل ورزش و 
جوانان اس��تان البرز رابطه معنی داری وجود دارد، این در حالی اس��ت که بین ارزیابی عملکرد و تفکر راهبردی 
)b=0/13 ،T=0/899 ،P=0/369( در کارکن��ان اداره کل ورزش و جوانان اس��تان الب��رز و بین تفکر راهبردی و 
تعه��د س��ازمانی )b=0/01 ،T=0/123 ،P=0/902( در کارکن��ان اداره کل ورزش و جوان��ان اس��تان البرز رابطه 
معنی داری مشهود نبود. در نهایت، این نتیجه حاصل شد که تفکر راهبردی در رابطه بین ارزیابی عملکرد و تعهد 
سازمانی  )b=0/002 ،T=0/094 ،P=0/925( کارکنان اداره ورزش و جوانان نقش میانجی معنی داری ندارد.

شکل 1: نمودار تحلیل مسیر بر اساس ضرایب استاندارد

همان طورکه در ش��کل 1 مش��اهده می کنید بار عاملی بیشتر مولفه های مدیریت عملکرد بالای 0/6 می باشد 
و در مجم��وع بار عاملی 0/779 برای این متغیر اس��ت و رابط��ه خیلی خوب گزارش می گردد. بار عاملی تمامی 
مولفه های تعهد س��ازمانی بالای 0/6 می باش��د. لذا رابطه در نظر گرفته  ش��ده خیلی مطلوب گزارش می ش��ود، 
این درحالی اس��ت که در متغیر تفکر راهبردی غیر از مولفه »قابلیت ایجاد زیرس��اخت های سازمانی« که برابر با 
0/326 می باش��د و رابطه قابل قبولی اس��ت، سایر مولفه ها بالای 0/06 می باش��د و رابطه خیلی مطلوب گزارش 
می گردد. البته در مورد متغیر مدیریت  عملکرد نیز رابطه خیلی مطلوب می باشد؛ چرا که اگر بار عاملی کمتر از 
0/3 باش��د، رابطه ضعیف در نظر گرفته  ش��ده و از آن صرف  نظر می ش��ود، بار عاملی بین 0/3 تا 0/6 قابل قبول 

است و اگر بزرگ تر از 0/6 باشد، خیلی مطلوب می   باشد. 
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جدول5: شاخص های برازندگی مدل

متغیر پنهان

شاخص مدل کلیشاخص مدل ساختاری

SSO
)مجموع مجذورات 

مشاهدات(

SSE
)مجموع مجذورات 
خطاهای پیش بینی(

Q2

)قدرت پیش بینی(

R2

یانس تبیین  )وار
شده(

GOF

282207/80/2630/420/37تعهد سازمانی

470468/50/0030/019تفکرراهبردی 

در ن��رم اف��زار PLS کیفی��ت مدل س��اختاری توس��ط ش��اخص افزونگی محاس��به می ش��ود. معروف ترین و 
شناخته  شده ترین معیار اندازه گیری این توانایی، شاخض Q2 استون- گایسلر است. مقادیر Q2 بالای صفر نشان 
می دهد که مقادیر مشاهده شده خوب بازسازی شده اند. بنابراین، مدل توانایی پیش بینی مناسب را دارد؛ یعنی، 
مدل از کیفیت مناسبی برخوردار است. همچنین، مقدار R2 تعهد سازمانی برابر 0/42 است که نشان دهنده این 
است که مدل مقدار مناسبی از واریانس تعهد سازمانی را تبیین نموده است. همچنین، مقدار GOF برای برازش 
مدل کلی )مدل اندازه گیری و ساختاری( برابر با 0/37 است. با توجه به نظر وتزلس و همکاران )2009( که سه 
مقدار 0/01، 0/25 و 0/36 را به عنوان مقادیر ضعیف، متوس��ط و قوی برای GOF معرفی نموده اند، این مقدار 

بین 0/25 و 0/36 است. بنابراین، مقدار GOF مطلوبیت کل مدل را نشان می دهد.

شکل2: نمودار تحلیل مسیر بر اساس ضرایب معناداری
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همان طور که در ش��کل 2 مش��اهده می کنی��د با توجه به نمره T گزارش ش��ده در مورد ارتب��اط علی مدیریت 
 عملکرد و تعهد سازمانی که  بالاتر از 1/96 می باشد و از آنجا  که سطح خطای تعریف  شده در تحقیقات 0/05 
اس��ت، نمرات مقدار t بالاتر از 1/96  +- نش��ان دهنده پذیرش فرضیه است. لذا می توان دریافت که ارتباط  علی 

بین مدیریت عملکرد و تفکر راهبردی و تفکر راهبردی و تعهد سازمانی معنادار نیست.

بحث و نتیجه گیری
یافته های این تحقیق نش��ان داد که بین ارزیابی عملکرد و تعهد س��ازمانی رابط��ه معنا داری وجود دارد. نتایج 
ای��ن بخش از تحقیق با نتایج تحقیقات جهرم��ی )1394( ، خالد )2017( ، فرانکو )2017(، صالح و همکاران 
)2013( و رمزگویان و حس��ن پور )1392( همخوان است. در این زمینه می توان گفت که تعهد یکی از اهداف 
مهم س��ازمان محس��وب می شود )ش��یخ و دیگران ،1384( و بحث ارزیابی عملکرد و تاثیر آن بر تعهد سازمانی 
در س��ازمان ها و نهاد های ورزش��ی نیز حائز اهمیت است و چه بسا لازم اس��ت از اهمیت بیشتری نیز برخوردار 
باشد، چرا که در ورزش و اموری که مربوط به تسهیل نیاز های جوانان است، برنامه ریزی و روشن بودن اهداف و 
ارزش های س��ازمانی برای متصدیان امری ضروری است. از جمله تحقیقات خارجی که نتایجی نا همسو با این 
بخ��ش از تحقی��ق فوق دارند، می توان به تحقیقات آنوپ )2016( و پینو )2014( اش��اره کرد که در مجموع بین 
برخی از ابعاد تعهد س��ازمانی و ارزیابی عملکرد رابطه معنی داری را تایید نکرده اند، اما از ویژگی های بارز این 
تحقیقات می توان به ارتباط تعهد عاطفی با ارزیابی عملکرد اشاره کرد که در تحقیقات متعدد اثبات شده است، 
چرا  که تعهد عاطفی رابطه بس��یار قوی با نتایج مطلوب مرتب با کار مانند رفتار ش��هروندی س��ازمانی، حضور و 
عملکرد دارد. در تعهد عاطفی، کارکنان هویت خود را از س��ازمانی می گیرند و به آن احس��اس تعلق و وابستگی 

پیدا می کنند و از ادامه عضویت در آن لذت می برند و با تعهد عاطفی قوی سازمان را ترک نخواهند کرد.
از دیگ��ر نتای��ج ای��ن تحقیق آن بود که بی��ن ارزیابی عملکرد و تفک��ر راهبردی در کارکن��ان اداره کل ورزش و 
جوانان استان البرز رابطه معنا داری وجود ندارد که این بخش از نتایج با تحقیقات کاشف)1395(، باشی شاندیز 
)1394( و بیونگ )2013( ناهمخوان اس��ت. در این که تفکر  راهبردی نیاز س��ازمان های موفق امروزی اس��ت 
هیچ شکی وجود ندارد، اما به زعم محقق و نتایج متعدد کسب شده در بحث برنامه ریزی راهبردی به عنوان نیاز 
ورزش امروز می توان گفت که حوزه های ستادی متولیان ورزش کشور و به ویژه استان ها نقش بسیار چشم گیری 
در اح��راز جایگاه های برتر بین الملل��ی، جهانی و المپیک دارند. چنانچه کارکنان ای��ن مجموعه ها بتوانند نقش 
اثر بخش��ی سیس��تم مدیریت عملک��رد را درک کنند، با در نظ��ر گرفتن آینده تعهدات خود بدون ش��ک در اجرای 
وظایف و تکالیف خود موفق تر عمل خواهند کرد. همچنین در این تحقیق مش��خص ش��د که بین تفکر راهبردی 
و تعهد سازمانی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان البرز رابطه معنی داری وجود ندارد که این یافته با نتایج 
تحقیق یعقوبی و چنیجانی )1392( نا هم خوان اس��ت. در این زمینه می توان به مس��ئله توزیع نیروی انس��انی در 
س��ازمان های ورزش��ی اشاره کرد. آنچه در ورزش ایران و به ویژه ورزش استان البرز مشهود است، مناسب نبودن 
مبحث س��ازماندهی نیروی انسانی اس��ت؛ جابه جایی های متعدد نیروی انسانی و عدم انطباق مدرک تحصیلی 
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و تجربه کاری افراد با پس��ت جدید قطعا هم موجب کاهش تعهد او می ش��ود و هم انجام فرآیندهای کاری را با 
نوسانات پیوسته و منقطع همراه خواهد کرد. 

در نهایت مشخص شد تفکر راهبردی در رابطه بین ارزیابی عملکرد و تعهد سازمانی نقش میانجی ندارد که 
این نتیجه نیز با نتایج تحقیقات بختیاری )1395( نا همخوان است. از جمله دلایل احتمالی اخذ این نتایج، نوع 
نگاه کارمندان به بحث ارزش��یابی عملکرد اس��ت. کارمندان این موضوع را بیش��تر یک سری فعالیت های روتین 
می دانن��د، چ��را که در انتخاب راه و نوع نظارت در این زمینه،  مدیریت درس��تی صورت نمی گیرد )نبود سیس��تم 
اث��ر بخش ارزیابی عملکرد( و بیش��تر کارمندان هیچ امیدی به ادامه فعالی��ت در جایگاه فعلی خود ندارند )نبود 
تعهد س��ازمانی(. لذا نه تنها آینده نگری و برنامه ریزی را در درازمدت در راس��تای تحقق اهداف و رس��الت های 
سازمانی خود در نظر نمی گیرند )حذف تفکر راهبردی(، بلکه تنها به اخذ نتیجه ای مطلوب در زمان فعلی اکتفا 
می کنند. بدیهی اس��ت که در  بودجه ریزی محدود، گاهی تحقق اهدافی نامطلوب و بی ثمرمی ش��ود و صدمات 
جبران ناپذیری را برای سازمان در دراز مدت به همراه خواهد داشت. از دیگر دلایل احتمالی این مغایرت ها این 

است که بیشتر تحقیقات مورد بررسی، در سازمان ها و ارگان های غیر ورزشی صورت گرفته است.
در مجم��وع می ت��وان نتیج��ه گرفت که علی رغم اینکه رابط��ه علی بین ارزیابی عملکرد و تعهد س��ازمانی در 
اداره کل ورزش و جوان��ان م��ورد تایید قرارگرفته اس��ت، اما تفکر راهبردی هیچ نق��ش میانجی در این بین ندارد و 
آنچه حائز توجه است نیاز ورزش البرز به کارمندان متعهد دارای تفکر راهبردی است تا به برنامه ریزی درست و 
منطقی بر اساس ماموریت های ابلاغی وزارت ورزش و جوانان عمل نمایند و بتوانند رسالت های سازمانی خود 
را جامه عمل بپوش��انند، چراکه اخذ جایگاه های برتر جهانی و بین المللی و توس��عه ورزش همگانی و همچنین 

تسهیل امور جوانان شایسته جامعه البرز است.
با توجه به وجود رابطه معنی دار بین ارزیابی عملکرد و تعهد س��ازمانی در کارکنان اداره کل ورزش و جوانان 
استان البرز، پیشنهاد می گردد که مدیران و مسئولان  با برنامه ریزی های صحیح، نقش عدالت ارزیابی را در نظر 
بگیرند واز آن در راس��تای افزایش تعهد س��ازمانی کارمندان و توفیق س��ازمان بهره گیرند و با توجه به عدم وجود 
رابطه معنی دار بین تفکر راهبردی و ارزیابی عملکرد، در طراحی سیس��تم ارزیابی عملکرد کارکنان میزان ایمان و 
اعتقاد قوی به س��ازمان و پذیرش اهداف و ارزش های آن توس��ط کارکنان را در نظر بگیرند و به تش��ویق کارکنان به 
آینده نگری )بسترسازی جهت ایجاد تفکر راهبردی در کارکنان( و تهیه برنامه های کاری همسو با برنامه راهبردی 

اداره کل بپردازند.
همچنی��ن با توجه به وجود رابطه معنی دار بین ارزیابی عملکرد و ابعاد تعهد س��ازمانی  پیش��نهاد می گردد که 
مدیران و مس��ئولان به تشریح نظام ارزش��یابی برای کارکنان اهتمام ورزند و نسبت به شفاف سازی نتایج نهایی با 
دلایل مس��تند اقدام نمایند. همچنین ضمن شناس��ایی نیازهای عاطفی کارکنان و س��نجش اثربخشی کانال های 
ارتباط��ی، عوام��ل ایج��اد انگیزه در آنها، ریس��ک پذیری و هزینه کرد زم��ان و دقت در انج��ام فعالیت ها و اتخاذ 
شیوه های جدید برای بهبود روند و کیفیت کار از سوی آنان را مد نظر قرار دهند و به استفاده از سیستم اثر بخش 

ارزیابی عملکرد در راستای افزایش تعهد سازمانی توجه قرار گیرنشان دهند.



217

 شماره: 50  زمستان 1399  فصلنامه علمے مطالعات راهبردی ورزش و جوانان

منابع
الله دادی، اسماعیل. )1382(. »تعهد سازمانی«. نشریه مدیریت. شماره  : صص 77 -78.	•
باش��ی ش��اندیز، نغمه. )1394(. »بررس�ی تاثیر تفکر راهبردی بر عملکرد نمایندگی های ش�رکت بیمه نوین شهر 	•

مشهد«. پایان نامه کارشناسی ارشد، گروه علوم انسانی، رشته مدیریت اجرایی، دانشگاه پیام نور کرج.
یابی کارایی سازمانی بر اساس تلفیق »کارت امتیازی متوازن« 	• بافنده زنده، علیرضا و رفیعی، سمیه. )1394(. »ارز

یز(«. مدیریت بهره وری. 34  و »تحلیل پوشش�ی داده های فازی«  )مطالعه موردی: ش�عب بانک س�په ش�هر تبر
)9(: صص 200-175.

باقری، مس��لم و تولایی، روح اله. )1389(. »بررس�ی تاثیر تعهد س�ازمانی بر عملکرد س�ازمان ها«. نشریه توسعه 	•
انسانی پلیس.30 )7(: صص96-73.

بختیاری، س��اکو و زردش��تیان، ش��یرین. )1395(. »نقش میانجی تفکر راهبردی در رابطه بین سبک های رهبری و 	•
فرهنگ سازمانی در ادارات ورزش و جوانان استان کردستان«. نشریه مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش. 

12 )3(: صص 34-23.
یابی عملکرد س�ازمان مبتنی 	• بخش��ی جعفر آبادی، فاطمه؛ نوری بایگی، مریم و بنی فاطمه، علیرضا. )1389(. »ارز

بر رویکرد فرآیندی«. نخستین کنفرانس ملی مدیریت فرآیند در سازمان های خدماتی. 
حسینی، سید یعقوب؛ بهجتی اردکانی، بابک و رحمانی، سحر. )1391(. »ارائه مدلی برای سنجش تفکر راهبردی 	•

مدیران صنعت کاشی و سرامیک ایران با رویکرد مدلسازی معادلات ساختاری«. پژوهشنامه مدیریت اجرایی. 
)7(: صص 13- 34.

یت عملکرد در س�ازمان های ورزشی. چاپ نخست، تهران: 	• حمیدی، مهرزاد و وحدانی، محس��ن. )1395(. مدیر
نشر بامداد کتاب 

حیدری نژاد، صدیقه. )1383(. »تبیین و تعیین شاخص های بهره وری دانشکده ها و گروه های آموزشی تربیت 	•
بدنی دانشگاه های دولتی؛ ارائۀ الگوی بهبود عملکرد«. رسالۀ دکتری رشتۀ تربیت بدنی و علوم ورزشی، دانشگاه 

تربیت معلم تهران.
یق عدالت سازمانی«. 	• یابی عملکرد اداری بر تعهد س�ازمانی از طر دلاوری جهرمی، فاطمه. )1394(. »تاثیر ارز

پایان نامه کارشناس��ی ارش��د رش��ته مدیریت بازرگانی گرایش تشکیلات و روش ها،  موسس��ه عالی آموزش و پژوهش 
مدیریت و برنامه ریزی.

رمزگوی��ان، غلامعلی و حس��ن پ��ور، کاووس. )1392(. »بررس�ی رابطه بین تعه�د و عملکرد کارکن�ان در وزارت 	•
اقتصاد و دارایی«. مجله اقتصادی. )3و4(: صص 48-33.

زکی، محمد علی. )1383(. »بررس�ی تاثیر ابعاد رضایت ش�غلی بر تعهد س�ازمانی«. مجله دانش��کده علوم اداری 	•
واقتصاد. 16)1( : صص  553-505.

کاش��ف، منیره. )1395(. »بررس�ی عوامل موثر بر تفکر راهبردی و تاثیر آن بر عملکرد بازار یابی )مطالعه موردی: 	•
صنعت لنت سازی(«. پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشکده مدیریت و علوم مالی، دانشگاه غیر دولتی– غیر انتفاعی 

خاتم. 
صدیق��ی، اک��رم. )1391(. »بررس�ی رابطه سیس�تم ارزش�یابی عملک�رد و افزایش تعه�د کارکنان در س�تاد بانک 	•



218

 مدلسازی رابطه عملكرد و تعهد سازمانی با نقش میانجی تفكر راهبردی

مسکن«. پایان نامه کارشناسی ارشد، گروه علوم انسانی، دانشکده مدیریت و حسابداری، دانشگاه علامه طباطبائی. 
موغلی، علیرضا؛ حسن پور، اکبر و حسن پور، محمد. )1388(. »بررسی ارتباط بین توانمندسازی و تعهد 	•

یت دولتی.1 )2(:  یه مدیر س�ازمانی کارکنان در مناطق نوزده گانه س�ازمان آموزش و پرورش شهرتهران«. نشر
ص119.

•	http://tahacenter.com/seven. .»هان��س، باند هولد و لیند گرین، ماتس. )2007(. »هفت اص�ل تفکرراهبردی
htm

هوم��ن، حیدرعلی. )1381(. تهیه و اس�تاندارد س�اختن مقیاس س�نجش رضایت ش�غلی . ته��ران: مرکز آموزش 	•
مدیریت دولتی 

یعقوبی، نورمحمد و احمدنیا چنجانی، اکرم. )1392(. »بررسی رابطه بین رویکرد راهبردی نظام نگهداشت منابع 	•
انسانی و تعهد سازمانی کارکنان«. 2)3(: صص 64-49.

 ● Anoop, Patiar&  Ying, Wang. (2016). “The effects of transformational leadership and 
organizational commitment on hotel departmental performance”. International Jour-
nal of Contemporary Hospitality Management, 28(3): 586 -608, https://doi.org/10.1108/
IJCHM-01-2014-0050
 ● Byeong, Joon Moon. (2013). “Antecedents and outcomes of strategic thinking”. AR-
TICLE IN PRESS Journal of Business Research, 1-11.
 ● Bonn, Ingrid. (2005). “Improving Strategic thinking: a multilevel approach”. Leader-
ship and Organization Development Journal, 25(5): 336-345.
 ●  Franco, Mario & Franco, Solange. (2017). “Organizational commitment in family 
SMEs and its influence on contextual performance”. Team Performance Management: 
An International Journal, 23(7/8): 364-384, https://doi.org/10.1108/TPM-05-2016-0020
 ● Goldman, Ellen F & Casey, Andrea. (2010). “Building a culture That Encourages Stra-
tegic Thinking”. Journal of Leadership & Organizational Studies,17(2).
 ● Karwowski, Waldemar; Sherehiy, Bohdana & Layer, John K. (2007). “A review of enter-
prise agility: Concepts, frameworks, and attribute”. International Journal of Industrial 
Ergonomics, 37(5):445–460
 ●  Khalid, Jamshid; Khaleel, Mohammad; Janee Ali, Anees & Islam, Shamimul. (2017). 
“Multiple dimensions of emotional intelligence and their impacts on organizational 
commitment and job performance”. International Journal of Ethics and Systems, https://
doi.org/10.1108/IJOES-07-2017-0096.
 ● Labtmediene, Lina; Endriulaitiene, Auksen & Gustainiene, Loreta. (2007). “Individual 
correlates of organizational commitment and intention to leave the organization”. 
Baltic Journal of Management, 2(2): 196- 212.
 ● Longenecker, Clinton O & Nykodym, Nike. (1996). “Public sector performance ap-
praisal effectiveness: A Case study.” public personnel management, 25(2).



219

 شماره: 50  زمستان 1399  فصلنامه علمے مطالعات راهبردی ورزش و جوانان

 ● McAdam, Rodney; Hazlett, ShirleyAnn & Casey, Christine. (2005). “Performance Man-
agement in the UK public sector.” International Journal of Public Sector Management, 
18(3): 256- 273.
 ●  Pinho, Jose Carlos;  Rodrigues, Ana Paula &  Dibb, Sally. (2014). “The role of corporate 
culture, market orientation and organisational commitment in organisational perfor-
mance: The case of non-profit organizations”. Journal of Management Development, 
33(4): 374-398, https://doi.org/10.1108/JMD-03-2013-0036.
 ● Roberts, GaryE & Pavlak, Thomas. (1996). “Municipal government personnwl profes-
sional and performance appraisal: Is there a consensus on the characteristics of an 
effective appraisal system?”. Public Personnel Management, 25(3).




