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Objective: This study aimed to develop a model explaining the relationship between 

ability, motivation, and opportunity (AMO) and human resource performance in the 

Iraqi Volleyball Federation. 

Methodology: The research was descriptive-correlational and utilized a survey 

methodology. The statistical population consisted of 120 managers, deputies, and 

staff members of the Iraqi Volleyball Federation, selected through a census approach. 

Data were collected using a customized AMO-based HRM questionnaire developed 

via expert interviews and the Paterson Job Performance Questionnaire (1990). Data 

were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) via SmartPLS software. 

Findings: The results revealed that ability (β=0.741, t=3.846, p<0.001), motivation 

(β=0.721, t=3.621, p<0.001), and opportunity (β=0.733, t=3.721, p<0.001) all had 

significant and positive effects on human resource performance. The model showed 

a strong explanatory power with an R² of 0.704 and Q² of 0.652. The global model 

fit index (GOF) was 0.702, indicating a good model fit. 

Conclusion: The AMO framework effectively explains human resource performance 

in the context of a national sports federation. Enhancing employees’ capabilities, 

fostering motivation, and creating opportunities for participation are vital for 

improving organizational outcomes, particularly in developing countries like Iraq. 

Keywords: Human Resource Management; AMO Model; Organizational 

Performance; Iraqi Volleyball Federation; Ability; Motivation; Opportunity. 

    E-ISSN: 3041-8933 

https://www.dmbaj.com/
https://doi.org/10.22034/dmbaj.2025.2050761.1238
https://doi.org/10.22034/dmbaj.2025.2050761.1238
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://orcid.org/0009-0008-6773-892X
https://orcid.org/0000-0001-9781-5932
https://orcid.org/0000-0002-9340-7875
https://orcid.org/0000-0002-8887-1737
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0
https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 Alabedi et al.                                                                              Dynamic Management and Business Analysis 4:2 (2025) 99-111 

 

EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Human resource performance is considered a fundamental component of organizational success, 

particularly in environments where the achievement of strategic goals heavily depends on the capabilities, 

motivation, and engagement of staff. In the context of national sports federations such as the Iraqi 

Volleyball Federation, the human resource (HR) function plays a pivotal role in ensuring operational 

efficiency, talent development, and the fulfillment of competitive objectives. The AMO model—Ability, 

Motivation, and Opportunity—has emerged as a comprehensive and empirically validated framework for 

analyzing and enhancing employee performance through strategic human resource management (HRM) 

practices (Townsend et al., 2021). 

The AMO framework posits that performance is a function of an employee’s abilities (knowledge, 

skills, and competencies), their motivation (intrinsic and extrinsic drivers), and the opportunities provided 

by the organization to apply these capabilities and motivations meaningfully (Yu.W et al., 2020). This 

tripartite structure has been widely adopted in both public and private sector studies as a foundation for 

understanding how HRM practices influence performance outcomes (Salvador-Gómez et al., 2022). In sport 

organizations, which often face structural constraints and performance pressures, the model offers a 

promising lens for diagnosing performance issues and designing effective interventions (Putra & Ali, 2022). 

Existing literature emphasizes that individual capabilities are essential to job performance, 

especially in skill-intensive and coordination-driven sectors like sport management. Enhancing technical, 

managerial, and interpersonal competencies significantly influences the performance of sport federations 

(Teimouri et al., 2022). Concurrently, motivation—both psychological and systemic—has been recognized 

as a critical determinant of organizational citizenship behavior and work engagement in sport and public 

organizations (Ahmad et al., 2024; Widarko & Anwarodin, 2022). Organizational contexts that fail to offer 

opportunities for participation, decision-making, and development often witness reduced employee 

performance, regardless of skill or motivation levels (Šebestová & Popescu, 2022). 

Recent research underscores the significance of the AMO model in enhancing green HRM 

practices, employee innovation, and environmental cooperation across industries (Singh et al., 2020; Yu.W 

et al., 2020). However, there remains a significant gap in applying the model within sports federations in 

developing countries, particularly in contexts like Iraq, where administrative inefficiencies and resource 

constraints are common. Previous empirical efforts in similar domains have shown that investing in the 

alignment of AMO components can lead to higher performance outcomes (Rajabi Farjad & Toranian, 2024; 

Rony et al., 2024). 

The present study aims to fill this empirical gap by developing and testing a structural model of 

the relationship between ability, motivation, and opportunity with human resource performance in the 

Iraqi Volleyball Federation.  

Methods and Materials 

This study employed a descriptive-correlational research design using a survey method. The 

statistical population consisted of 120 individuals including managers, deputies, and staff members of the 

Iraqi Volleyball Federation and its provincial sub-federations. Due to the relatively limited population 

size, the sampling method was census-based. 
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The data collection tools included two standardized instruments: an AMO-based Human Resource 

Management questionnaire designed based on interviews with experts, comprising 46 items, and the 

Patterson Job Performance Questionnaire (1990) which contains 15 items on a Likert scale. The content, 

face, and construct validity of the instruments were assessed using confirmatory factor analysis (CFA) in 

Smart PLS software. The reliability of each construct was confirmed using Cronbach’s alpha and 

composite reliability coefficients. Data analysis was conducted using Structural Equation Modeling 

(SEM) via the partial least squares (PLS) approach. 

Findings 

The results of the structural model revealed that all three independent variables—ability, 

motivation, and opportunity—have significant and positive effects on human resource performance in the 

Iraqi Volleyball Federation. Specifically, the path coefficient for ability was β=0.741 with a t-value of 

3.846 (p<0.001), indicating a strong and statistically significant relationship with performance. Motivation 

demonstrated a path coefficient of β=0.721 with a t-value of 3.621 (p<0.001), while opportunity yielded 

a path coefficient of β=0.733 and a t-value of 3.721 (p<0.001). 

In terms of model fit and predictive power, the coefficient of determination (R²) for human 

resource performance was 0.704, suggesting that over 70% of the variance in performance could be 

explained by the three AMO components. The cross-validated redundancy index (Q²) was calculated at 

0.652, indicating a strong predictive relevance of the model. Furthermore, the Goodness-of-Fit (GOF) 

index was found to be 0.702, which exceeds the threshold for a well-fitting model. These statistical 

indicators collectively validate the robustness and explanatory power of the proposed AMO-based model 

in the context of the study. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study affirm the theoretical assumptions of the AMO framework and provide 

empirical validation for its application in a sports federation setting in a developing country. The positive 

and significant relationship between ability and performance underscores the importance of investing in 

skill development and continuous training programs for staff members. In sport federations, where 

technical and managerial competencies are critical for organizing events, managing talent, and 

coordinating with national and international bodies, the presence of well-trained personnel directly 

translates into improved organizational outcomes. 

The significant effect of motivation on human resource performance confirms its role as a central 

driver of employee behavior. In the specific context of the Iraqi Volleyball Federation, motivation likely 

stems not only from monetary incentives but also from a sense of purpose, national pride, and 

organizational belonging. The study suggests that HR managers should adopt multifaceted motivation 

strategies that address both intrinsic and extrinsic needs to sustain high performance levels. 

The role of opportunity as a determinant of performance highlights the need for structural reforms 

within the organization. The findings indicate that the mere presence of skill and motivation is insufficient 

unless employees are provided with the autonomy, resources, and participatory channels necessary to 

exercise their competencies. This reinforces the idea that performance is not solely a function of individual 

attributes but also of the enabling environment crafted by organizational policies and leadership. 

From a theoretical perspective, this research extends the utility of the AMO framework by 

demonstrating its relevance in a non-corporate, resource-constrained, and culturally distinct environment. 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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It aligns with existing literature that emphasizes the need for integrated HRM models capable of adapting 

to different organizational and national contexts. Moreover, it bridges a gap in sports management 

literature by introducing a validated, evidence-based approach to understanding employee performance 

within federations. 

Practically, the results offer actionable insights for HR managers, policy-makers, and 

administrative leaders in the Iraqi Volleyball Federation and similar organizations. By focusing on 

capability building, motivational architecture, and participatory governance, they can significantly 

enhance the performance and sustainability of their institutions. These findings also serve as a blueprint 

for other developing countries seeking to modernize their sports governance structures through human 

resource excellence. 

In conclusion, the study confirms that the AMO model provides a comprehensive and effective 

approach to understanding and improving human resource performance in sport organizations. The 

integrated effect of ability, motivation, and opportunity on performance affirms the model’s holistic 

nature. For the Iraqi Volleyball Federation, adopting this model could facilitate organizational 

revitalization and position it for greater success both nationally and internationally. The study thus 

represents a meaningful step toward evidence-based HRM in sports federations operating under 

challenging conditions. 
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 مقدمه

مانند  ییدر نهادها ژهیوها شناخته شده است، بهسازمان تیدر موفق یدیکل یهااز مؤلفه یکیعنوان همواره به یعملکرد منابع انسان

 کندیم فایا یسازمان جیدمات و نتاخ تیفیدر ک یاکنندهنییکارکنان نقش تع انیم یتخصص و هماهنگ ،ییایکه پو یورزش یهاونیفدراس

(Townsend et al., 2021)یو سازمان یاز عوامل فرد یبیبه ترک دیبا ،یعملکرد منابع انسان یارتقا یاند که برا. م العات متعدد نشان داده 

 AMO ی. چارچوب نظر(Yu.W et al., 2020)هستند  یمشارکت یهاو فرصت زهیانگ ،ییها تواناآن نیترتوجه کرد که از جمله مهم

(Ability-Motivation-Opportunity) یمبنا ریاخ یهاو در دهه کندیمنسجم ارائه م یقالبسه عامل را در  نیجامع، ا یعنوان مدلبه 

 .(Salvador-Gómez et al., 2022)قرار گرفته است  یمنابع انسان یهایاز استراتژ یاریبس یابیو ارز یطراح

 یشغل فیوظا حیانجام صح ازینشیکارکنان دارد که پ یتخصص یهاتیها، دانش و قابلاشاره به مهارت یی، تواناAMOبا مدل  م ابق

در بهبود  یاساس ینقش ،یامستمر و توسعه حرفه یهاکنار آموزشکارکنان در  یشغل یهاییاند که توانانشان داده قاتی. تحقشوندیمحسوب م

 شودیدوچندان م تیاهم نیدر حال توسعه، ا یدر کشورها ژهیوبه ،یورزش یهاونی. در فدراس(Teimouri et al., 2022)کند یم فایعملکرد ا

 یپرورنیو ضعف در جانش یستگیشا یابیچون فقدان آموزش هدفمند، نبود چارچوب ارز ییهابا چالش یمنابع انسان یمعمولاً ساختارها رایز

 یبرا یاهیعنوان پامجزا، بلکه به ریمتغ کیعنوان تنها بهنه AMOدر مدل  ییتوانا رو،نی. ازا(Mohammadi Yazdi et al., 2024)اند مواجه

 .(Rajabi Farjad & Toranian, 2024) شودیم یتلقعناصر  ریسا ییشکوفا

خود اشاره دارد. م العات گوناگون  فیانجام وظا یکارکنان برا یرونیو ب یدرون یهااست که به محرک زهیمدل، انگ نیدوم در ا عنصر

. (Ahmad et al., 2024)باشد  رگذاریتأث یمیکار ت هیو روح یوربهره ،یبر تعهد سازمان میصورت مستقبه تواندیم زشیاند که انگاثبات کرده

و  یشغل تیرضا ،یچون حس تعلق، علاقه به ارتقاء ورزش مل یعوامل ریتأثممکن است تحت زهیانگ ،یورزش یهاونیفدراس یدر بافت سازمان

 زهیانگ یکه هرچه کارکنان دارا کنندیم انیب یتجرب یهای. بررس(Widarko & Anwarodin, 2022) ردیقرار گ یرمالیو غ یمال یهاپاداش

 Putra & Ali, 2022; Rony et)نشان خواهد داد  یشتریها بهبود بآن یو عملکرد کار یسازمان یشهروند یارهاباشند، رفت یبالاتر یدرون

al., 2024)یمنابع انسان یهااستیس یحاست که با طرا یتیریراهبرد مد کیبلکه  یشناختامر روان کیتنها نه زهیراستا، توجه به انگ نی. در ا 

 .(Yong, 2022)شود  تیکنترل و هدا تواندیم

 طیدر مح هازهیو انگ هاییبروز توانا یبرا ی یو مح یساختار یهانهی، به فراهم آوردن زم"فرصت" یعنی AMOمؤلفه مدل  نیسوم

از جمله عناصر  یریگمیتصم یندهایدر فرا تیو شفاف یبه منابع، استقلال شغل یمشارکت، دسترس یها. فراهم کردن فرصتپردازدیکار م

 شود،یو ابتکار عمل به کارکنان داده نم هاییکه فرصت اعمال توانا ییها. در سازمان(Šebestová & Popescu, 2022) دانمؤلفه نیدر ا یاتیح

مؤلفه در  نیا تی. اهم(Van Iddekinge et al., 2018) افتیو مهارت بالا، عملکرد در س ح م لوب بروز نخواهد  زهیبا وجود انگ یحت

 .(Rasoul et al., 2023)برجسته است  اریاند، بسو منابع مواجه یساختار یهاتیعراق که با محدود نندما ییکشورها یورزش یهاونیفدراس

هر  گر،ید انیبدارند. به دیتأک AMOسه مؤلفه  انیم ییافزابر هم یهمگ یمنابع انسان تیریدر حوزه مد یو تجرب ینظر قاتیتحق

صورت همزمان و متوازن و فرصت به زهیانگ ،ییکه توانا شودیحاصل م یزمان تیو موفق ستندیقادر به بهبود عملکرد ن ییتنهاعوامل به نیاز ا کی

راهم ف ایمهارت  یبدون ارتقا زش،یاند که تمرکز صرف بر انگم العات نشان داده ی. برخ(Salvador-Gómez et al., 2022) دشون تیریمد

جامع مدل  دگاهید ن،ی. بنابرا(Ahmad et al., 2024; Singh et al., 2020)به بهبود عملکرد منجر شود  تواندیکردن بستر مشارکت، نم
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AMO  ژهیومختلف به عیدر صنا یانسان یروین یوردر بهبود بهره یکاربرد کردیرو کیعنوان قرار گرفته و به پژوهشگرانمورد توجه گسترده 

 .(Gholizadeh et al., 2022)شده است  هیتوص یورزش یهادر سازمان

 ،یرسم یدر تحقق عملکرد م لوب دارد. ساختارها یاکنندهنیینقش تع زین ی، بستر سازمانAMOمدل  یکنار عوامل درون در

باشند  AMO یهابروز مؤلفه ریمانع در مس ای کنندهلیتسه توانندیم یهمگ یو سبک رهبر یتیریمد یهااستیس ،یفرهنگ سازمان

(Rashnoodi et al., 2020)مشارکت  یاستوار باشد، فرصت برا ییو تمرکزگرا ییگرابر اقتدار یکه فرهنگ سازمان ی یعنوان نمونه، در شرا. به

از  یشواهد ن،ی. همچن(Farahani Majid et al., 2023)افت خواهد کرد  یعملکرد منابع انسان جهیو در نت افتهیکاهش  هادهیو بروز ا

در بلندمدت  داریمنجر به بهبود عملکرد پا یمنابع انسان ینگهداشت و توانمندساز یهامدل نیکه تدو دهندینشان م زین یصنعت یهاسازمان

 .(Pirayesh et al., 2020) شودیم

است. م العات  یورزش یهاونیهمچون فدراس یو عموم یخدمات یهادر توسعه سازمان یانسان هینقش سرما گر،ید تیحائز اهم نکته

مشارکت، نقش  یهافرصت جادیپاداش مؤثر و ا یهاستمیس یها، طراحارتقاء مهارت قیاز طر یدر منابع انسان یگذارهیاند که سرمانشان داده

 AMOهمچون  یاتوسعه یهامدل یریکارگبه ن،ی. همچن(Mohamadi et al., 2022) کندیم فایا یسازمان یثربخشا شیدر افزا یمهم

 .(Rony et al., 2024)شود  یسازماندرون یهاتیمنابع و استفاده اثربخش از ظرف یسازنهیبه سازنهیزم تواندیم

 دیمدل با تأک نی. در واقع، اشودیم انینما زین یتیریمد یکردهایبه رو دنیدر انسجام بخش AMOمدل  تیتر، اهمس ح کلان در

کنند که  یطراح یاگونهرا به یمنابع انسان یهایکه استراتژ دهدیها امکان مبه سازمان ،یو ساختار یرفتار ،یشناختروان یهامؤلفه قیبر تلف

و مهارت در  زهیتوجه به توسعه انگ ،یورزش یهاطیمثال، در مح ی. برا(Yu.W et al., 2020)باشند  یکلان توسعه سازمان هدافمن بق با ا

 .(Singh et al., 2020)بالا شود  ییاجرا یتوانمند یچابک، خلاق و دارا یهامیت یریگمنجر به شکل تواندیکنار فراهم کردن بستر مشارکت م

 یکه بتوانند عملکرد منابع انسان ییهابه مدل ازین ت،یریو تحولات گسترده در حوزه مد یسازیبه روند جهانبا توجه  گر،ید یطرف از

 لیدلبه AMO. مدل (Townsend et al., 2021) شودیاحساس م شیاز پ شیکنند، ب تیو هدا لیتحل دهیچیو پ ریمتغ ی یمح طیرا در شرا

 ،ی یمح راتییباشد که با تغ ییهاعملکرد در سازمان یارتقا یمؤثر برا یابزار تواندیگوناگون، م یهادر بافت میتعم تیابلو ق یریپذانع اف

 یمدل نیتدواز این رو، پژوهش حاضر با هدف  .(Rajabi Farjad & Toranian, 2024)اند مواجه یساختار یهاچالش ایمنابع  تیمحدود

 انجام شد. عراق بالیوال ونیدر فدراس ی( با عملکرد منابع انسانAMOو فرصت ) زهیانگ ،ییراب ه توانا یبررس یبرا

 پژوهش روش

-یفیوصت قاتیتحق از جملهو روش  تیو از نظر ماه یها، کم داده یگردآور به لحاظ روش ،یاز نظر هدف کاربرد این پژوهش

نفر بود که به  120به تعداد های استانی جامعه آماری شامل مدیران، معاونان و کارکنان فدراسیون والیبال عراق و هیاتدارد.  قرارپیمایشی 

 AMO( پرسشنامه مدیریت منابع انسانی 1 موارد بود: نیشامل اها داده یگردآور یشدند. ابزارها داده در پژوهش مشارکت یسرشمار وهیش

سؤال  46حاوی این پرسشنامه طراحی شد ای بر اساس مصاحبه با خبرگان پرسشنامه برای سنجش فعالیتهای مدیریت منابع انسانیکه 

گویه در مقیاس لیکرت  15که دارای ( 1990پیترسون ) پرسشنامه عملکرد سازمانی. (1990( پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون )2.باشدمی

و در این راستا، روایی محتوا، اعتبار ظاهری و اعتبار سنجیده شد ائی پرسشنامه، دو نوع روایی من قی و روائی سازه سنجش رومنظور به   .بود

فرنل و لاکر  من بق باعاملی )تحلیل عاملی( بررسی شدند، تمامی این آزمونها با استفاده از نرم افزار اسمارت پی ال اس انجام گرفته است، 

دوم باشد و  05/0رود، اول آنکه بارهای عاملی برای متغیرهای مشاهده شده باید بزرگتر از تحلیل عاملی به کار می ، دو معیار برای(1981)
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 خوبیاز اعتبار  7/0، بارهای عاملی بزرگتر از در نگاهی دقیق ترباشد.  08/0پایایی مجموع متغیرها بیان کننده عامل مورد نظر باید بزرگتر 

 .برخوردار هستند

 1جدول 

 ال اس یدر نرم افزار پ قیمدل تحق ییایو پا ییروا یهالیمربوط به تحل

 واریانس میانگین پایایی مرکب کرونباخآلفای  متغیر

 60/0 86/0 81/0 توانایی

 57/0 81/0 75/0 انگیزش

 62/0 97/0 92/0 فرصت

 58/0 81/0 70/0 عملکرد

 

( مورد استفاده قرار گرفت. با توجه به خروجی نرم افزار 1981عاملی، نگرش فورنل و لارکر ) یمقادیر بارهاتفسیر  یدر این تحقیق برا

دیگر،  یمذکور از اعتبار مناسبی برخوردارند. از سوهای بوده و بنابراین گویه 5/0پژوهش بیشتر از  یمتغیرهاهای عاملی گویه یتمامی بارها

تمام متغیرها، به جز دو مورد،  یو میانگین واریانس برا 7/0همه متغیرها بزرگتر از  یکه پایایی مرکب برادهد می نشان 2جدول  یها داده

های مورد از گویه 6دهند. با توجه به نامناسب بودن اعتبارمی باشد که این مقادیر، اعتبار همگرایی نسبتاً بالایی را نشانمی 5/0بزرگتر از 

 و آزموناس پس اس اس ر تحلیل مدل نهایی تحقیق حذف شدند. جهت بررسی نرمال بودن داده از نرم افزار مذکور دهای پرسشنامه، گویه

KS آزمون کالموگراف اسمیرنف را نشان داده است بنابراین از مدل حداقل مربعات جزئی و نرم  یدار استفاده شده است. نتایج، عدم معنی

س(، نسبت ا ال مهم این نرم افزار و مدل حداقل مربعات جزئی )پی یهاست. زیرا یکی از قابلیتاستفاده شده اها جهت تحلیل داده PLS افزار

 .باشدمی با توزیع غیر نرمال یدادها یمشابه نظیر ایموس و لیزرل و... مدلساز یبه نرم افزارها

 هایافته

ترین  ابتدایی است. t ترین معیار، آمارهمهم ه ک گرددمعیار استفاده می تعدادیاز  تحقیقبررسی برازش مدل ساختاری  به من ور

از  حاکیبیشتر شود،  96/1مقدار این اعداد از  چنانچهاست.  t معیار برای سنجش راب ۀ بین متغیر در مدل )بخش ساختاری(، اعداد معنی دار

مقدار معناداری نیز به همان موضوع است همچنین  95/0پژوهش در س ح اطمینان های صحت راب ۀ بین متغیرها و در نتیجه تأیید فرضیه

پذیرد. نتایج حاصل از مدل ساختاری پژوهش حاضر می 95/0باشد راب ۀ بین متغیرها را در س ح اطمینان  05/0کند و اگر کمتر از اشاره می

 .نشان داده شده است زیردر قالب نمودار و جدول 

 2جدول 

 مرتبط با مسیرهای مدل تحقیقهای فرضیه t و آماره ضریب مسیر مستقیم مقادیر

 هنتیج معناداری t آماره ضریب مسیر راب ه مسیر

 تایید 001/0 846/3 741/0 عملکرد فدراسیون  توانایی اول

 تایید 001/0 621/3 721/0 عملکرد فدراسیون  انگیزش دوم

 تایید 001/0 721/3 733/0 عملکرد فدراسیون  فرصت سوم
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 1شکل 

 مدل تحلیل مسیر

 
 

توان بزرگتر باشد می 96/1مربوط به یک مسیر از  t با توجه به الگوی تفسیری در مدلسازی معادلات ساختاری، چنانچه مقدار آماره

ه به نتایج جدول فوق )جدول گردد. با توجباشد و فرضیه مربوط به آن مسیر تأیید میدار می درصد معنی 95گفت که مسیر مربوطه در س ح 

گیری نمود که بین تمامی متغیرهای مستقل مورد بحث با عملکرد سازمانی، مثبت و معناداری وجود دارد. مهمترین  توان اینگونه نتیجه( می3

متغیرهای وابسته به مربوط  که 2Qو  2Rبوده است. در ادامه معیارهای ( 741/0)با ضریب تأثیر توانایی؛ عامل فدراسیونعامل تأثیرگذار عملکرد 

، 19/0سه مقدار گذارد که دهد متغیرهای مستقل چه اندازه بر متغیر وابسته تأثیر مینشان می 2R. باشند مورد بررسی قرار خواهند گرفتمی

های مستقل ه متغیردهد کنشان می 2Qبه عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته شده همچنین  67/0، و 33/0

دهد که متغیرهای مستقل پیش بینی ضعیف، متوسط نشان می 35/0و  15/0، 20/0ه سه مقدار ککنندبینی می چه اندازه متغیر وابسته را پیش

 .دهدو قوی از متغیر وابسته را دارند. جدول زیر این مقادیر را برای متغیر وابسته عملکرد سازمانی نشان می

 3جدول 

 متغیر وابسته 2Qو  2Rمعیارهای 

 نتیجه 2Q نتیجه 2R متغیر

 قوی 652/0 قوی 704/0 مقدار

 

توان گفت بنابراین می در محدوده قوی قرار دارند فدراسیون برای متغیر عملکرد  2Qو  2Rمعیارهای  ا توجه به نتایج به دست آمده.ب

طور کلی برای ارزیابی  به .بینی قوی از آن دارند دارند و پیش فدراسیونتأثیر قوی بر متغیر عملکرد  و فرصت، انگیزش، تواناییمتغیر  سهکه 

مدل ساختاری نیز گویایی  های2Rکنند. میانگین استفاده می GOF ، ازمعیار PLSمدل تحلیل عاملی تأییدی و معادلات ساختاری در روش

 :مشاهده نمود 5در جدول توان می را 2Rو  GOF نتایج باشد.خوب مدل میبرازش 
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 4جدول 

 در برازش مدل 2Rو GOF معیارهای 

 نتیجه GOF نتیجه 2R متغیر

 قوی 702/0 قوی 674/0 مقدار

 گیریبحث و نتیجه

 ونیدر فدراس AMO کردیبر اساس رو یو فرصت با عملکرد منابع انسان زهیانگ ،ییتوانا انیمدل ارتباط م یحاضر با هدف بررس قیتحق

و فرصت  زهیانگ ،ییمستقل شامل توانا رینشان داد که هر سه متغ یمعادلات ساختار یسازحاصل از مدل یهاافتهیعراق انجام شد.  بالیوال

 یو برا 0.721 زهیانگ ی، برا0.741برابر با  ییتوانا یبرا ریمس بیدارند. ضر ونیفدراس نیدر ا یبر عملکرد منابع انسان ینادارمثبت و مع ریتأث

 0.652معادل  Q²و  0.704برابر با  R² ریمقاد ن،یشدند. همچن دییتأ p≥0.001 یداریدر س ح معن یدست آمد که همگبه 0.733فرصت 

 ینظر از برازش م لوب مدل یحاک جینتا نیدارند. ا یعملکرد منابع انسان ینیبشیو پ نییدر تب ییقدرت بالا ریتغسه م نینشان دادند که ا

مانند  یورزش یهاطیعوامل مؤثر بر عملکرد کارکنان در مح لیتحل یبرا یچارچوب مؤثر AMOآن است که مدل  انگریاست و ب قیتحق

 .باشدیم یمل یهاونیفدراس

مدل  یرنظ یهادگاهیبا د جهینت نیدر عملکرد آنان دارد. ا یکارکنان نقش محور ییدلالت بر آن دارد که توانا قینخست تحق افتهی

AMO کندیم یمعرف یعملکرد سازمان انیعنوان بنرا به ییخوان است که تواناهم (Salvador-Gómez et al., 2022)ها، . در واقع، مهارت

 شیها، احتمال بروز عملکرد م لوب افزاکارکنان از آن یهستند که در صورت برخوردار یاتیاز جمله عوامل ح یاحرفه یهایستگیدانش و شا

ها در سازمان یمنابع انسان یبر اثربخش یمیمستق ریتأث ییاست که توانا نیاز ا یحاک زین ی. م العات قبل(Teimouri et al., 2022) ابدییم

 تواندیم یمنابع انسان تیریدر مد یستگیشا یهانشان داد که توسعه شاخص (Mohammadi Yazdi et al., 2024) ژوهشنمونه، پ یدارد. برا

 انگریب زین (Rony et al., 2024) یهاافتهی نید بخشد. همچنبهبو یریبه شکل چشمگ یو صنعت یدولت یهارا در بخش یعملکرد یهاشاخص

راستا، پژوهش  نیدارد. در هم یو تحقق اهداف سازمان یوربهره زانیدر م یاکنندهنییتع نقش یفرد ییو توانا یستگیآن است که شا

(Gholizadeh et al., 2022) ریاز سا شیب ییکشور نشان داد که مؤلفه توانا یاتیدر سازمان امور مال یبر مدل توسعه منابع انسان دیبا تأک 

کارکنان  یهاییانتظار داشت که ارتقاء توانا توانیم زیعراق ن بالیوال ونین، در بافت فدراسی. بنابراشودیمنجر م یوربهره شیعوامل به افزا

 باشد. یعملکرد سازمان ریچشمگ شیافزا سازنهیزم

 یبر عملکرد منابع انسان یمیمستق ریتأث زیعامل ن نینشان دادند ا هاافتهیبود که  زهیم العه، انگ نیدر ا شدهیمؤلفه بررس نیدوم

 Ahmad)وده است مورد توجه ب یو سازمان یصنعت یشناسروان یهاهیدر کارکنان، همواره در نظر یرفتار محرکه یرویعنوان نبه زشیدارد. انگ

et al., 2024) در چارچوب مدل .AMO( در یو ارتقاء شغل یزا )مانند پاداش مالبه رشد و تعلق( و هم برون ازیزا )مانند نهم درون زهی، انگ

 Putra). پژوهش (Widarko & Anwarodin, 2022)اثرگذار باشند  یو تعهد سازمان یکار یهابر تلاش توانندیو هردو م شودینظر گرفته م

& Ali, 2022) کارکنان بالاتر باشد،  انیدر م یشغل زهیاثبات کرد که هرچه س ح انگ ،یو مهارت در رفتار سازمان زشینقش انگ لیبا تحل

 زهیانگ تیدر تقو یگذارهینشان داد که سرما (Rasoul et al., 2023)پژوهش  یهاافتهی نیتر خواهد بود. همچنم لوب زیآنان ن یعملکرد کار

 یهابرنامه یکه طراح داردیم انیب زین (Yong, 2022)شده است. پژوهش  یشغل تیو رضا یورباعث بهبود بهره رانیه ایکارکنان در بازار سرما

 یداریپا شیبه افزا ،یورزش یهاسازمان ای ییپرتنش مانند خ وط هوا یهاطیدر مح ژهیوروزمره، به یشغل یهامتناسب با چالش یزشیانگ
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 یبا تمرکز بر طراح تواندیم زیعراق ن بالیوال ونیکه فدراس دهدینشان م قیتحق نیا یهاداده نه،یزم نی. در اشودیمکارکنان منجر  یعملکرد

 سازمان را ارتقاء دهد. یعملکرد کل قیطر نیداده و از ا شیکارکنان خود را افزا زشیمؤثر، انگ یزشیانگ یهانظام

از  یبردارمشارکت و امکان بهره یبودن بسترهابه فراهم  AMOپژوهش، فرصت بود که در مدل  نیدر ا یمورد بررس ریمتغ نیسوم

، بدون AMOبا عملکرد دارد. در مدل  یراب ه معنادار و مثبت زیحاضر نشان داد که فرصت ن قیتحق جیاشاره دارد. نتا هازشیو انگ هاییتوانا

. (Šebestová & Popescu, 2022)شد  منجر به عملکرد م لوب نخواهند ییبه تنها زهیو انگ ییعمل، توانا یبرا یقعوا یهاوجود فرصت

عنوان عامل دارد که فرصت به دیبر عملکرد تأک شزیو انگ ییتوانا یو تعامل یاثرات نسب لیبا تحل (Van Iddekinge et al., 2018)العه م 

در  یدرباره مدل نگهداشت منابع انسان (Farahani Majid et al., 2023)پژوهش  نه،یزم نی. در هماردد یپوشچشم رقابلینقش غ گرلیتسه

کرده و به بهبود عملکرد  تیکارکنان را تقو زهیو انگ یبروز توانمند نهیمحور، زمباز و مشارکت یهاطیحنشان داد که م انیبندانش یهاسازمان

و  یشغل یهاکه فرصت کندیم دییتأ مهیدر صنعت ب (Rajabi Farjad & Toranian, 2024) قیتحق یهاافتهی نی. همچنشوندیمنجر م

مانند  یعراق که ممکن است با موانع بالیوال ونیفدراس طیو س ح عملکرد دارند. در مح یبع انسانمنا یهااستیس انینقش واسط م یسازمان

 فایدر بهبود عملکرد ا یاتیح ینقش تواندیتوجه به عنصر فرصت م باشد،روبرو  اریاخت ضیو ضعف در تفو یساختار تیمحدود ،ییتمرکزگرا

 کند.

 یو تجرب یبا چارچوب نظر قیتحق یهاافتهی ،یو عملکرد منابع انسان AMOمؤلفه  سه انیراب ه مثبت و معنادار م دییکنار تأ در

 ،یزشیو عناصر انگ یمنابع انسان یندهایدرک درست از فرآ ،یاعتقاد وراستا بود. بههم زین (Townsend et al., 2021)شده توسط ارائه

حاضر  قیتحق ان،یم نیکند. در ا نییرا تب یو عملکرد سازمان یمنابع انسان انیارتباط م« مسئله سخت» تواندیم محور،تو فرص یتوانمندساز

 Yu.W) یهاافتهی نی. همچنرودیبه شمار م یاثربخش منابع انسان یهااستیس یطراح یمعتبر برا یابزار AMO یکرد که الگو دییتأ زین

et al., 2020) مدل  که دهدینشان مAMO در  توانیآن ممؤثر است و از  زیسبز ن یمنابع انسان تیریمد یهااستیدر قالب س یحت

با  (Singh et al., 2020)استفاده کرد. افزون بر آن، پژوهش  زیهستند ن یداریپا یو فشارها ی یمح راتییکه در معرض تغ ییهاسازمان

 ن،یکاربرد داشته باشد. بنابرا زین یمنابع انسان ینوآورانه رهبر یهاستمیس یدر طراح تواندیم AMO کردیفناورانه، نشان داد که رو یکردیرو

 در حال توسعه راهگشا باشد. یکشورها یورزش یهاونیدر فدراس یوربهبود بهره یبرا تواندیم زیورزش نبه حوزه  AMOمدل  میتعم

 ونی. نخست، تمرکز م العه بر فدراسردیمورد توجه قرار گ جینتا ریبود که لازم است در تفس هاتیمحدود یبرخ یپژوهش دارا نیا

مواجه سازد. دوم، روش  تیرا با محدود یرورزشیغ یهاسازمان ای یورزش یهاونیفدراس ریبه سا جینتا یریپذمیعراق ممکن است تعم بالیوال

خود،  یذهن یهابرداشت ای یاجتماع لاتیتما ریدهندگان تحت تأثرو ممکن است پاسخ نیبوده و از ا یخودگزارش هیپا برها داده یگردآور

را  رهایمتغ یایو پو یاثرات عل یامکان بررس ،یمق ع یبازه زمان کیدر  یشیمایاستفاده از روش پ ن،یداده باشند. همچن یرواقعیغ ییهاپاسخ

 .دهدیکاهش م

 ییایو جغراف یفرهنگ یهاو در بافت یرورزشیو غ یورزش یهاحوزه ریرا در سا AMOمدل  نده،یآ یهاپژوهش شودیم شنهادیپ

-یفیک یبیترک یهااز روش ندهیآ یهاپژوهش شودیم شنهادیپ نی. همچنابدی شیافزا جینتا میتعم تیمتفاوت مورد آزمون قرار دهند تا قابل

همچون فرهنگ  ییرهایمتغ کنندهلیتعد ای یانجینقش م یاستفاده کنند. بررس رهایمتغ یزمان یهاییایپو یبررس یبرا یطول لیو تحل یکم

 .دیفزایب یبه فهم عملکرد منابع انسان یدیابعاد جد تواندیم زین AMOدر مدل  یعدالت سازمان ای یسبک رهبر ،یسازمان

 یو اجرا یمتمرکز شوند: طراح AMOمدل  یدیبر سه محور کل شودیم شنهادیپ یورزش ینهادها ریعراق و سا بالیوال ونیفدراس

 یح ساختارهاو اصلا اق،یتعهد و اشت شیافزا یبرا یچندبعد یزشیانگ یهانظام جادیا ها،ییتوانا یارتقا یمنظم برا یآموزش یهابرنامه
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 عراق بالیوال ونیدر فدراس AMO کردیبر اساس رو یو فرصت با عملکرد منابع انسان زهیانگ ،ییتوانا نیمدل ارتباط ب نیتدو 

 

بر سه  دیعملکرد با تأک یابیارز یسازوکارها شودیم شنهادیپ نیکارکنان. همچن یهاتیاز ظرف یبرداربهره یبرا رمحوو مشارکت یریگمیتصم

عملکرد  داریبه بهبود پا تواندیاقدامات م نیگردد. ا فیمشخص تعر یاتیعمل یهاها شاخصاز آن کیهر  یشده و برا یبازطراح AMOمؤلفه 

 منجر شود. یالمللنیو ب یداخل یهادر عرصه یسازمان

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 موازین اخلاقی

 ی رعایت گردیده است.در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاق

 هاشفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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