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  چکیده

پذیري سازمانی با رضایت شغلی کارکنان اداره کل تربیت بدنی استان خراسان هدف از پژوهش حاضر بررسی ارتباط جامعه: هدف

  . رضوي بود

نۀ دادند و نموتشکیل می) N=75(بدنی استان خراسان رضوي جامعۀ آماري این پژوهش را کارکنان اداره کل تربیت: روشناسی

پذیري جونز  استاندارد بر گرفته از مدل جامعه نامۀ پرسش ها از دوآوري دادهبراي جمع. آماري برابر با حجم جامعه در نظر گرفته شد

-ریزي رشتۀ تربیتگیري از نظرات اصلاحی اساتید مدیریت و برنامهبا بهرهنامه  پرسش اعتبار هر دو. و رضایت شغلی استفاده گردید

پذیري سازمانی و رضایت شغلی با استفاده از آزمون آلفاي کرونباخ به ترتیب هاي جامعه نامه پایایی درونی پرسش. آمد بدنی به دست

روش تحقیق با توجه به نوع مطالعه، توصیفی و از نوع همبستگی است که به صورت میدانی اجرا شده . تعیین گردید 81/0و  79/0

هاي آماري کلموگروف اسمیرونف، ضریب همبستگی  هاي توصیفی و آزمون ها از شاخصبه منظور تجزیه و تحلیل داده. است

  .ها را اثبات کردنتیجۀ آزمون کلموگروف اسمیرونف نرمال بودن داده .پیرسون و رگرسیون چندگانه استفاده شد

، P≥01/0(داري ابطۀ مثبت و معناپذیري سازمانی و رضایت شغلی ردهد که بین جامعهآزمون همبستگی نشان می :یافته و نتیجه

548/0=r (پذیري سازمانی، قدرت بیشتري همچنین نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که دو روش ثابت و جمعی جامعه. وجود دارد

  .بینی رضایت شغلی دارندبراي پیش

  

  .پذیري سازمانی، رضایت شغلی، کارکنانجامعه :هاي کلیدي واژه

  

  

  

  

  

  

 

  یت بدنی و علوم ورزشیترب گاهعضو هیات علمی پژوهش.  1

  دانشجوي کارشناسی ارشد تربیت بدنی.  2
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  مقدمه

ها با تلاش فراوان به دنبال رقابت هستند و بخش مهمی از انرژي سازمان  رقابتی امروز سازمان در دنیاي

. باشدشود؛ زیرا نیروي انسانی سازمان عامل اصلی ماندن در صحنۀ رقابت میصرف توجه به کارکنان آن می

ابع انسانی، واحد رفاه ریزي منهاي مختلف در داخل سازمان مانند واحد آموزش، واحد برنامه ایجاد واحد

هاي  هایی مانند دانشکده سازمان). 1(باشد ها می بیانگر توجه به کارکنان و کسب رضایت آن... کارکنان و

هاي ورزشی و غیره، تشکیلاتی  بدنی، تربیت بدنی آموزش و پرورش، فدراسیونبدنی، سازمان تربیتتربیت

نانچه افراد فاقد صلاحیت و توانایی لازم براي اداره این تشکیلات چ. هستند که باید به وسیلۀ مدیر اداره شوند

ها نشان پژوهش). 2. (هاي ورزشی تحمیل خواهد شد  باشند، مشکلات فراوانی به این تشکیلات و سازمان

بدنی با فشار هماهنگی میان وظایف و زمان و گوناگونی کار روبرویند که این امر دهد که کارکنان تربیتمی

ترین پذیري یکی از مهمجامعه). 3(شود افزایش تنش شغلی و عدم رضایت شغلی در آنان می موجب

ها و هایی که داراي مأموریت هاي سازمانی است که در صورت اجراي صحیح آن به ویژه در سازمان فرآیند

انتظارات  هاي حاصل از تفاوت بین تواند شوك و تنشباشند، میوظایف متنوع و در عین حال حساس می

هاي  هاي مربوط به جذب و استخدام، خسارت هاي شغلی را به حداقل رسانده و در هزینه  واقعیتکارکنان و 

ها در  هاي آن گیري نگرش پذیري کارکنان در شکلجامعه). 1(مالی و میزان تقاضا براي رهایی را کاهش دهد 

ها، و هدفمند هستند که اهداف خود را با روشها نهادي اجتماعی  سازمان). 4(سازمان بسیار مؤثر است 

وارد بتوانند به سازمان خود در جهت این که افراد تازه. سازندهاي خاص خود محقّق می ها و باورارزش

ها و باورها یا به سخن دیگر فرهنگ آن سازمان ها، ارزشدستیابی به اهداف کمک کنند، لازم است که شیوه

پذیري تنها به منظور انطباق دیدگاهها، آموزش توجیهی کارکنان با فرآیند جامعه در برخی از. را بیاموزند

شود، اما به این نکته باید توجه داشت که افراد و وارد با شغل و محیط کار، یکسان تلقی میکارکنان تازه

راین در هر تغییر و بناب. یابندهاي دیگري انتقال می کنند و کارکنان به سمتمشاغل به مرور زمان تغییر می

ها براي اداره  سازمان). 5(تحولی، کارکنان با مسألۀ تطبیق با شغل، محیط کار و وظایف جدید روبرو هستند 

ها، عدم  عدم احساس تعلق کارکنان به سازمان. خود به کارکنان متخصص، کاردان، کارآمد و متعهد نیازمندند

ترك . هاي اجرایی است ها از معضلات بزرگ دستگاه ی آندقت کافی براي انجام وظایف و عدم رضایت شغل

نیروي کار و سطح پایین عملکرد نیروي انسانی از فعال  خدمت، غیبت، تأخیر، عدم مشارکت و درگیري

ها  روند که با تأثیر نامطلوب خود بین نیروي انسانی و سازمانهاي این معضلات به شمار می بارزترین نمونه

هایی از سوي مدیران  کارگیري سیاسته ها براي رفع این مشکل بیکی از بهترین راه. نندکفاصله ایجاد می

پذیري، کنند که انعطافها اغلب تلاش می سازمان. است تا کارکنان از رضایت شغلی بالاتري برخوردار باشند

ازمان اشاره دارد سازمان که به سازگاري بین افراد و س ـ تعهد و رضایت کارکنان را از طریق تناسب شخص

پذیري، استمرار سازمان اساسی است، زیرا هدف اولیۀ جامعه ـ پذیري براي تناسب شخصجامعه. توسعه دهند

هاي اصلی و دادن یک چارچوب به کارکنان براي پاسخ به محیط کارشان و هماهنگی با کارکنان دیگر  ارزش

سازمان منجر شود، کارکنان با احتمال  –تناسب شخص  پذیري بههاي جامعه هاي که فرآیند انداز به). 6(است 
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ها بازگشت سرمایه بیشتري را در  مند خواهند بود و با کاهش ترك شغل، سازمانبیشتري به کارشان علاقه

  ).7. (استخدام، انتخاب و آموزش خواهند داشت

  

  پذیري سازمانیجامعه

-جامعه. آغاز شد 1940و اوایل دهۀ  1930واخر دهه پذیري در معناي نوین آن از ااستفاده از اصطلاح جامعه

هاي است که موجب پدید آمدن انگارة ذهنی،  هاي تاز ها و شایستگیها، ارزشپذیري پدید آوردن نگرش

پذیري افراد در جامعه). 8(شود که براي وظایف تازة فرد، سودمند هستند هاي می هاي تاز شخصی و رفتار

هاي شغلی و دانش اجتماعی  هاي سازمانی، انتظارات مرتبط با رفتار ه افراد ارزشها فرآیندي است ک سازمان

پذیري فرآیندي است که از جامعه). 9(گیرند کنند و یاد میها در سازمان را شناسایی میلازم براي قبول نقش

طبق  )10(ان باشند گیرند تا بتوانند عضوي مؤثر در سازمهاي مناسب را یاد می واردها رفتارطریق آن تازه

گویند پذیري کارکنان با سازمان میخوگرفتن یا پذیرفتن و رعایت فرهنگ سازمانی را جامعه 1تعریف رابینز

)11.(  

پذیري از طریق ورزش شناسی ورزشی اظهار داشتند که جامعهاز متخصصان جامعه 2نیکسون و فراي     

ها، درك از خود و همچنین بهبود  یت، بهبود مهارتها، شخص گیري باورها، نگرششامل یادگیري و شکل

توان گفت که اجتماعی کردن یا می). 12(هاي ورزشی است   هاي روانی بر اثر مشارکت در فعالیت ویژگی

وارد، دانش و مهارت و اطّلاعات لازم را گردد که از طریق آن، فرد تازهپذیري به فرآیندي اطلاق می جامعه

 ).7(کند  ه آن وارد شده است کسب میبراي سازمانی که ب

پذیري ها براي ساختاردهی جامعه ، شش روش دو قطبی را که به وسیلۀ سازمان)1979( 3وان منن و شاین     

پذیري قابل ترین مدل نظري جامعهترین و رایجاین مدل رشد یافته. شود ارائه دادندواردها استفاده میتازه

پذیري، یک ستاده خاص را تحت هاي جامعه دهد که چگونه روشتوضیح میآزمون است و از جنبۀ نظري 

-دهند؛ زیرا روشهاي متفاوت پاسخ می ها به گونواردها به نقشبر اساس این نظریه، تازه. دهندتأثیر قرار می

در سال  4جونز. دهدواردها را شکل میکنند اطّلاعات دریافتی تازهها استفاده می پذیري که سازمانهاي جامعه 

-هاي جامعه پذیري وان منن و شاین را در یک طیف قرار داد و به دو دستۀ روش، شش روش جامعه 1986

هاي پیوسته، تأیید، جمعی، رسمی، متوالی  روش: هاي نهادي شامل روش. تقسیم کرد 6و فردي 5پذیري نهادي

خصوص کاهش عدم اطمینان و اضطراب به ها اطّلاعاتی در باشد که با به کارگیري این روشو ثابت می

هاي فردي  ، تصادفی، گسسته و تخریب روشمتغیرهاي فردي، غیر رسمی،  روش. شودواردان داده میتازه

هاي انجام وظایف خود  واردها را به سؤال در مورد موقعیت کنونی و توسعۀ روشپذیري هستند که تازهجامعه

  ).13(کند تشویق می
 

1. Robbins 
2. Nixon & Fray 
3. Van Maanen & Schein 
4. Jones 
5. Institutional 
6. Individual 
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  پذیريادي جامعههاي نه روش

برد و احتمال ترك پذیري، رضایت شغلی و تعهد سازمانی را بالا میهاي نهادي جامعه به اعتقاد جونز روش

هاي نهادي مدل جونز استفاده شده،  با توجه به این که در این پژوهش از روش). 14. (دهدشغل را کاهش می

  :شودها پرداخته میبه توضیح این روش

  )بافت( 1پذیري مرتبط با زمینههاي جامعه روش) الف

ها اطّلاعات  هاي که سازمان پذیري رسمی و جمعی قرار دارند و بر اساس زمینهاي جامعه در این گروه روش

شوند و بعد وارد از کارکنان رسمی سازمان جدا میدر روش رسمی، کارکنان تازه. کنند تفاوت دارندرا تهیه می

گردد هاي آموزشی خاصی که به منظور آشناسازي این افراد با شغل و سازمان ارائه می نامهها و براز طی دوره

هاي استاندارد به  هاي آموزشی که به منظور پاسخ در روش جمعی، برنامه). 15(پیوندند به سایر کارکنان می

هاي آموزشی  یک گروه، بستهواردها در شود و تازهواردها داده میهاي مختلف طراحی شده، به تازه موقعیت

  ).16(گیرند مشترکی را یاد می

  2پذیري مبتنی بر محتواهاي جامعه روش) ب

شود و یا چه چیزي به وسیلۀ پذیري یاد گرفته میپذیري به این که چه چیزي در فرآیند جامعهمحتواي جامعه

-هاي جامعه در این گروه روش). 17( شود اشاره داردواردان ابلاغ میسازمان از طریق چرخش شغلی به تازه

. شودمیمشخّص  واردها در یک جدول زمانیهاي تازه پذیري متوالی و ثابت قرار دارد که وظایف و موقعیت

-واردها اطّلاعات دقیقی را در رابطه با جداول زمانی مرتبط با هر مرحله در فرآیند جامعهدر روش ثابت، تازه

در روش متوالی ). 18(و دقیق است مشخّص  واردانین جدول زمانی براي تازهکنند که اپذیري دریافت می

واردان باید در محیط جدید انجام دهند، به هایی که تازهاطّلاعات صریح و دقیقی در رابطه با توالی فعالیت

  ).13(دهد کند و بسط میدر این استراتژي هر مرحله، مرحلۀ قبلی را تکمیل می. شودها داده می آن

  پذیري اجتماعیهاي جامعه روش) ج

پذیري پیوسته، اشاره به این استراتژي جامعه. پذیري پیوسته و تأیید قرار داردهاي جامعه در این گروه روش

شوند یا خیر؟ واردان در نظر گرفته میدارد که آیا اعضا با سابقه و با تجربۀ سازمان به عنوان الگو براي تازه

شوند شود و تشویق میواردها ارزش داده میپذیري تأیید به تجارب و هویت قبلی تازهمعهدر روش جا). 18(

گونه که هستند واردها هماندر این روش، تازه). 19(هاي جدیدشان استفاده کنند  که از این تجارب در نقش

-هاي آنان را یک مزیت می ها و ارزشکند و مهارتها تلاشی نمی شوند، و سازمان براي تغییر آنپذیرفته می

  .کندداند و آن را تقویت می

  

  رضایت شغلی

 

1. Context 
2. Content 
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بنابراین شناخت . ها مطرح است عامل نیروي انسانی همواره به عنوان یکی از عوامل مؤثر در بقاي سازمان

ها، تمایلات، عوامل رضایت و عدم رضایت کارکنان نه تنها لازم است بلکه جهت اتخاذ نیازها، انگیزه

رضایت شغلی، یک حس مثبت . باشدهاي مؤثر ضروري می هاي مناسب و برنامه اي صحیح، راهبرده سیاست

این حالت کمک زیادي به سلامت فیزیکی و روانی افراد . و مطبوع و پیامد ارزیابی شغلی یا تجربه فرد است

لوب است که منجر از نظر سازمانی، سطح بالاي رضایت شغلی، منعکس کنندة جو سازمانی بسیار مط. کندمی

معتقد است رضایتمندي شغلی ناشی از ارزیابی شغل به عنوان امري  1لوك. شودبه جذب و بقاي کارکنان می

بنابراین فرد زمانی به طور مؤثر . آوردهاي مهم شغلی را فراهم می است که رسیدن یا امکان رسیدن به ارزش

د که ابتدا از شغل و حرفه خود راضی و خشنود باشد و رسانسازمان را در جهت رسیدن به اهداف آن یاري می

هاي متعدد و گاه متناقضی دربارة  ها و مفهوم سازيدیدگاه). 5(مند است نیز به کاري بپردازد که به آن علاقه

رضایت شغلی  2برخی از صاحبنظران همچون هرزبرگ. تعریف رضایت شغلی شکل گرفته و توسعه یافته است

گردد؛ ها فقط موجب عدم رضایت می یک بعد عوامل و شرایطی است که فقدان آن. اندد دانستهرا داراي دو بع

هاي سازمان، ماهیت و میزان سرپرستی، امنیت  مشیمانند طرز تلقی و برداشت کارکنان، شیوة اداره امور، خط

نامد و معتقد است که یهرزبرگ این موارد را عوامل بهداشتی یا عوامل بقاء م. کاري، سطح حقوق و دستمزد

نبود این عوامل ممکن است چنان کارمندان را دچار عدم رضایت سازد که سازمان را ترك کرده و موجودیت 

ها موجب انگیزش و رضایت  بعد دوم، عوامل مؤثر در ایجاد انگیزه هستند که وجود آن. اندازد آن را به مخاطره

به نظر هرزبرگ عوامل مؤثر در ایجاد انگیزه . گرددمیها باعث عدم رضایت ضعیفی  افراد و فقدان آن

عبارتست از موفّقیت کاري، شناخت و قدردانی از افراد و کار آنها، پیشرفت و توسعه شغلی، رشد فردي و 

نیز در بحث عوامل مؤثر بر رضایت شغلی، به عواملی  3ریجلوودمن و هل). 20(ماهیت کار و وظایف محوله 

عوامل مؤثر بر رضایت شغلی . کندارمند، نوع کار، محیط کار و روابط انسانی اشاره میچون صفات کارگر و ک

رضایت شغلی ). 21(عوامل درون محتوایی، عوامل زمینه بیرونی و ماهیت کار است : شامل 4از نظر کورمن

ین وري و تعهد فرد در سازمان، تضمین کنندة سلامت جسمانی و ذهنی فرد و همچنموجب افزایش بهره

هاي عدم رضایت شغلی شامل، عملکرد ضعیف، غیبت،  گردد و برخی از پیامدموجب افزایش روحیه فرد می

  ). 22(نقل و انتقال، تأخیر در کار و ترك خدمت است 

ان مربیپذیري  در تحقیقی به این نتیجه دست یافت که براي بالا بردن سطح جامعه) 2002( 5نیپیت     

در : برقراري فرآیند غیر رسمی) 1: و گروه فعالیت در سازمان مورد توجه قرار گیردباید د) ATCs6) ورزشی

دارد که یادگیري وي در ادامه چنین بیان می. هاي براي یادگیري ایجاد شبک) 2هاي یادگیري سازمان،  جنبه

وع یادگیري بر خود ان دبیرستان بسیار ضروري است؛ زیرا که این نمربیپذیري  غیر رسمی براي فرایند جامعه

نی و پیت). 23(ان تأثیر گذار است مربیمحوري، خود ارزیابی، بازخورد، و قدرت تفکر در شرایط بحرانی 
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ان ورزشی انجمن ملّی ورزش دانشگاهی مربیهاي  پذیري حرف در تحقیق دیگري جامعه) 2002(همکارانش 

ان دست یافتند مربیپذیري این  و تجارب جامعه از ادراكمشخّص  را مورد بررسی قرار دادند و به یک الگوي

آمادگی رسمی و اداري، ) 2مواجه شدن با نقش، ) 1: که آن را در پنج مرحله توسعه یافته تسلسلی ارائه کردند

در پژوهش خود ) 1384(صداقت زادگان ). 24(ثبات در شغل ) 5تکامل تدریجی نقش، ) 4ورود به سازمان، ) 3

هاي ورزشی، سبب مرور و   اعلام داشت که عضویت در تیم» یري از طریق ورزشپذجامعه«تحت عنوان 

- این امر، موجب تقویت همبستگی اجتماعی و در نتیجه جامعه. شودهاي اجتماعی می تمرین ارزشها و هنجار

در پژوهشی بر روي کارکنان شرکت گاز ) 1388(شائمی و همکاران ). 25(شود پذیري بیشتر ورزشکاران می

پذیري سازمانی کمتر از حد هاي جامعه تان کردستان دریافتند که سطح رضایتمندي کارکنان از روشاس

پذیري سازمانی و تعهد به این نتیجه رسیدند که بین جامعه) 1388(شائمی و اصغري ). 26(متوسط است 

-بینی کنندهازمانی پیشپذیري س داري وجود دارد و دو روش ثابت و تأیید جامعه سازمانی رابطۀ مثبت و معنی

تفاوت «در پژوهشی با عنوان ) 1389(موحدي و همکاران ). 27. (تري براي تعهد سازمانی هستندهاي قوي 

به این نتیجه رسیدند که دانشجویان ورزشکار » پذیري در میان دانشجویان ورزشکار و غیر ورزشکارجامعه

هاي ورزشی باعث   ها استدلال کردند که شرکت در فعالیت آن. باشندپذیري را دارا میسطح بالاتري از جامعه

گراي نیز رابطه بالایی بین رفتار ملاحظه) 1990( 1اشنایدر). 28(شود پذیري افراد میپیشرفت بهتر در جامعه

به بررسی رابطۀ بین فرآیند ) 1993( 2گاس). 29(مدیران ورزش و رضایت شغلی زیر دستان به دست آورد 

سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی پرداخت و نتایج نشان داد که همبستگی قوي بین شش  پذیريجامعه

گیري از با بهره) 1998( 3اگزوم). 30(پذیري سازمانی با تعهد و رضایت شغلی وجود دارد هاي جامعه بعد روش

د سازمانی و رضایت شـغلی پذیري سازمانی با تعهپذیري جونز نشان داد که بین چند بعد از جامعهمدل جامعه

در پژوهش خود نشان دادند که تعاملات اجتماعی ) 1999( 4فارست و کرنز). 31(رابطۀ معناداري وجود دارد 

پذیري افراد باشند و عناصر مهمی براي توسعه جامعهارائه شده به وسیلۀ مشارکت در ورزش حیاتی می

- دهد و باعث میخت و کنار آمدن با مشکلات سوق میهستند؛ زیرا شرکت کنندگان را به غلبه بر موانع س

) 2000(و همکاران  5نتایج تحقیق گریفین). 32(پذیري بیشتري داشته باشند شود در زندگی عادي خود جامعه

پذیري سازمانی با رضایت شغلی، تعهد هاي نهادي جامعه نشان داد که رابطۀ مثبت و معناداري بین روش

- هاي جامعه دریافتند که تاکتیک) 2001(و همکاران  6کریستین). 33(ی وجود دارد سازمانی و هویت سازمان

در یک ) 2006( 7آلن). 34(هاي کاري، رضایت شغلی و تعهد سازمانی رابطه معناداري دارند  پذیري با نگرش

ب کارکنان هاي تأیید، ثابت و جمعی با جذ سازمان بزرگ خدماتی نیز ارتباط مثبت و معناداري را بین روش

همچنین نتایج نشان داد که جذب شدن به کار رابطۀ منفی با ترك شغل دارد و روابط بین برخی . گزارش کرد
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در تحقیق ) 2006(همچنین بلارد و بلسینگ ). 16(کند پذیري و ترك شغل را تعدیل میهاي جامعه  از روش

هاي عاطفی و مالی ارتباط  اند که نیازیان کردههاي دانشگاه کارولینا چنین ب خود بر روي کارمندان کتابخانه

پذیري  هاي جامعه نیاز. گویندپذیري می هاي جامعه ها فاکتور پذیري سازمانی دارند که به آن نزدیکی با جامعه

همچنین اظهار کرد که فاکتورهایی نظیر ارتباط میان . آینداغلب قبل از نیاز به احترام و ظهور خود بدست می

پذیري ارتباط مثبت  هاي جامعه تأثیر بسزایی دارد، بنابراین فاکتور مربیکارمند روي رضایت شغلی سرپرست و 

هاي  به این نتیجه رسیدند که شیوه) 2007(و همکاران  1بائور). 35(ان دارد مربیو مستقیم با رضایت شغلی 

-ها دریافتند که تاکتیک آن. دهدمی بخشد و به آن سرعت فرد را بهبود میفعال  پذیري سازمانی، رفتارجامعه

گذارد هاي رضایت شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی تأثیر می پذیري سازمانی بر روي پیامدهاي جامعه 

پذیري سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی حاکی از آن بود که جامعه) 2008( 2نتایج تحقیق یانگ). 36(

در تحقیقی با ) 2008( 3کوته). 37(دهد در میان کارکنان هتل کاهش میدهد و ترك شغل را را افزایش می

پذیري به هاي جامعه دریافت که روش» پذیري و سازگاري مهندسان جوان با سازمانهاي جامعه روش«عنوان 

این . دهدي شغلی را تحت تأثیر قرار میکار، انسجام گروه کاري و سلطهمیزان زیادي وضوح نقش تازه

آشفورس و ). 38(شود هاي اولیه به نوبۀ خود به افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی منجر می هستاد

» نقش زمینه و بافت سازمان: واردهاپذیري و آمادگی تازه جامعه«در تحقیقی با عنوان ) 1998(همکارانش 

نسیل انگیزشی بالا ارتباط هاي با پتا گري ورزش به این نتیجه دست یافت که شغلمربیالتحصیلان روي فارغ

واردها در سازمان پذیري ارتباط مثبت با آمادگی تازه پذیري پیوسته دارد، و این فرم از جامعه مثبت با جامعه

  ).39(دارد 

- وارد وجود دارد و اغلب افراد داراي سابقه کار میاز آنجا که در هر سازمانی تعداد محدودي کارمند تازه     

هاي  ها حق استخدام ندارند، بنابراین شاکلۀ نیرو هاي دولت مبنی بر این که سازمان به سیاست باشند و با توجه

ها نتایج مطلوبی به دست آورد؛ لذا  باشد که بتوان به لحاظ آماري از نظرات آناندازه کفایت نمی جدید به

نی و ارتباط آن با رضایت شغلی پذیري سازمامحقّق بر آن شد تا نظر کارکنان با سابقه را در مورد نقش جامعه

بدنی استان خراسان رضوي به عنوان سازمان اصلی متولی ورزش استان که عملکرد کارکنان اداره کل تربیت

هاي تأثیرگذار است و عملکرد آن  آن در کلیۀ ابعاد ورزش از تربیتی و همگانی گرفته تا قهرمانی و حرف

از آنجا . ورزش است بسنجد تا بتواند نتایج مطلوبی را به دست آورد بدنی وساز دستیابی به اهداف تربیت زمینه

هاي یاد شده از عوامل مؤثر در عملکرد کارکنان است و از طرفی عدم انجام پژوهش در این زمینه،  متغیرکه 

- روش(هاي آن  پذیري سازمانی و مؤلفهتحقیق حاضر به دنبال پاسخ به این سؤالات است که آیا بین جامعه

با رضایت شغلی کارکنان رابطۀ معناداري وجود دارد؟ آیا ) هاي پیوسته، تأیید، جمعی، رسمی، متوالی و ثابت 

بینی توانند رضایت شغلی کارکنان را پیشپذیري سازمانی میبین، شامل شش مؤلفۀ جامعه هاي پیش متغیر

  کنند؟
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 شناسی تحقیق روش

و از نوع همبستگی است که به صورت میدانی انجام گرفته  روش تحقیق با توجه به نوع مطالعه توصیفی

  . است

-تشکیل می) N=75(بدنی استان خراسان رضوي جامعۀ آماري این پژوهش را کارکنان اداره کل تربیت      

 73دادند که با توجه به کوچک بودن حجم جامعه، نمونۀ آماري برابر با حجم جامعه انتخاب شد و از این تعداد 

  .ها همکاري نمودنددر تکمیل نمودن پرسشنامهنفر 

  :به شرح ذیل استفاده گردیدنامه  پرسش ها از دوآوري دادهبه منظور جمع

سؤال است و  30که مشتمل بر ) 1986(بر اساس مدل جونز  1)SO) پذیري سازمانیجامعه نامۀ پرسش ـ 1

 11هاي  سؤال(، روش متوالی )10تا  6ي ها سؤال(، روش رسمی )5تا  1هاي  سؤال(شامل ابعاد روش جمعی 

تا  26هاي  سؤال(و روش تأیید ) 25تا  21هاي  سؤال(، روش پیوسته )20تا  16هاي  سؤال(، روش ثابت )15تا 

  .باشدمی) 30

سؤال است و شامل ابعاد  41که مشتمل بر ) 1994( 3ویسوکی و کروم 2)JDI) رضایت شغلی نامۀ پرسش ـ 2

، ترفیع و ارتقا )30تا  21هاي  سؤال(، همکاران )20تا  11هاي  سؤال(، سرپرستی )10تا  1هاي  سؤال(نوع کار 

  .باشدمی) 41تا  36هاي  سؤال(و حقوق و مزایا ) 35تا  31هاي  سؤال(

. باشدها، مقیاس لیکرت میگیري سؤالات پرسشنامهاندازه ها از نوع پاسخ بسته بوده و مقیاسپرسشنامه

هاي کاملاً مخالفم، مخالفم، بدون نظر، موافقم و کاملاً موافقم و روش  هاي و شامل گزینه سؤالات پنج گزین

  .باشدمی 5، 4، 3، 2، 1امتیازگذاري به ترتیب 

بدنی به  ریزي رشتۀ تربیتمدیریت و برنامه تادانگیري از نظرات اصلاحی اسبا بهرهنامه  پرسش اعتبار هر دو

بدنی استان خراسان رضوي پایایی نفر از کارکنان اداره کل تربیت 20بر روي با مطالعۀ آزمایشی . دست آمد

پذیري سازمانی و رضایت شغلی با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ به ترتیب هاي جامعه درونی پرسشنامه

  .به دست آمد 81/0و  79/0

و براي تجزیه و تحلیل استنباطی  هاي آمار توصیفی ها از روشبه منظور بررسی و مقایسۀ توصیفی داده     

هاي آماري آزمون کلموگروف اسمیرونف، ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون  هاي تحقیق از روش داده

  .استفاده شد P≥05/0و در سطح معناداري  SPSS چندگانه گام به گام در نرم افزار

  

  هاي تحقیق نتایج و یافته

 3/71(نفر  52نفر کارمندي که در تحقیق شرکت کردند،  73، از نشان داده شده 1همان گونه که در جدول 

) درصد 2/23(نفر  17هاي تحقیق، میانگین سن  بر اساس یافته. زن بودند) درصد 7/28(نفر  21مرد و ) درصد
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بین ) درصد 4/27(نفر  20سال،  40تا  30بین ) درصد 9/43(نفر  32سال،  30تا  20از پاسخ دهندگان بین 

 7/35(نفر  26نمونۀ مورد بررسی،  73از مجموع . سال بودند 50بالاي ) درصد 5/5(نفر  4سال و  50تا  40

به صورت قراردادي ) درصد 6/24(نفر  18به صورت پیمانی، ) درصد 3/23(نفر  17به صورت رسمی، ) درصد

سال  5ه کمتر از همچنین تعداد کارکنانی ک. درصد به صورت شرکتی مشغول به کار بودند) 4/16(نفر  12و 

 9/21(نفر  16سال،  15تا  10، )درصد 8/28(نفر،  21سال،  10تا  5، )درصد 6/20(نفر  15سابقۀ کار داشتند، 

نفر  12سال سابقۀ کار داشتند،  20و تعداد کسانی که بالاتر از ) درصد 3/12(نفر  9سال،  20تا  15، )درصد

  .بود) درصد 4/16(

  

  ن اداره کل تربیت بدنی استان خراسان رضويمشخصات فردي کارکنا) 1جدول
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، نتایج 2ها از آزمون کلموگروف اسمیرونف استفاده گردید که با توجه به جدول جهت تعیین نرمال بودن داده

  .دهدها را نشان میادهآزمون نرمال بودن د

  

  هانتایج آزمون کلموگروف اسمیرونف براي بررسی نرمال بودن داده) 2جدول 

 نتیجه آزمون N z sig هامتغیر

 ها نرمال استداده 58/0 73/0 73 پذیري سازمانیجامعه

 ها نرمال استداده 308/0 94/0 73 رضایت شغلی

       

پذیري سازمانی با رضایت شغلی کارکنان دهد که بین جامعهنشان می 3نتایج به دست آمده از جدول      

همچنین ضریب همبستگی بین تمامی ابعاد مختلف . وجود دارد) r=548/0و  P≥01/0(رابطۀ مثبت و معنادار 
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پذیري سازمانی با رضایت شغلی مثبت و معنادار است که بیشترین مقدار همبستگی بین روش ثابت با جامعه

و کمترین مقدار همبستگی نیز بین روش متوالی با رضایت شغلی به میزان  463/0غلی به میزان رضایت ش

  .باشدمی 286/0

  

  رضایت شغلی با پذیري سازمانیجامعه هاي نهادي روش بین هاي همبستگی ضریب) 3جدول

 پذیري سازمانیهاي نهادي جامعه روش 

 شاخص متغیر
پذیري  جامعه

 سازمانی

روش 

 پیوسته

روش 

 تأیید

روش 

 جمعی

روش 

 رسمی

روش 

 متوالی

روش 

 ثابت

رضایت 

 شغلی

ضریب 

همبستگی 

 پیرسون

*548/0 *294/0 *386/0 *413/0 *308/0 *286/0 *463/0 

 73 تعداد نمونه

*01/0≤P  

  

ون را به دست آمد که انجام آزمون با رگرسی 227/2نتیجۀ آزمون دوربین واتسون  4با توجه به جدول      

نشان داد که گرفتن  99/0و انحراف معیار را  000/0همچنین نمودار هیستوگرام میانگین را . کندتأیید می

  .آزمون با رگرسیون را تأیید کرد

  

  نتیجۀ آزمون دروبین واتسون جهت عدم وابستگی خطاها) 4جدول

 دلم Rمجذور  تنظیم شده Rمجذور  انحراف معیار سطح معناداري دوربین واتسون

227/2 001/0 438/2 102/0 115/0 1 

  

پذیري و جامعه متغیردر آزمون معناداري معادله رگرسیون، رابطۀ خطی بین دو  ،5با توجه به جدول      

  . معنادار است P≥01/0رضایت شغلی در سطح 

  

  آزمون معناداري معادله رگرسیون) 5جدول

مجموع  

 مجذورات

درجه 

 آزادي

میانگین 

 مجذورات

F  سطح

 معناداري

رگرسیون باقیمانده  گام اول

 کل

048/1818 1 048/1818 67/20 001/0 

012/6242 71 915/87 001/0 

06/8060 72 ............. 001/0 

 001/0 163/14 156/1162 2 312/2324رگرسیون باقیمانده  گام دوم
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 001/0 053/82 70 748/5735 کل

06/8060 72 ............. 001/0 

  

ثابت در گام اول  دهد که روش، تحلیل رگرسیون چندگانه گام به گام نشان می6با توجه به نتایج جدول       

بر اساس نتایج . بینی رضایت شغلی دارندهاي ثابت و جمعی در گام دوم، قدرت بیشتري براي پیش و روش

واحد  193/0پذیري سازمانی، میزان رضایت شغلی ضریب بتا به ازاي یک واحد افزایش در روش ثابت جامعه

واحد افزایش  265/0پذیري سازمانی میزان رضایت شغلی و به ازاي یک واحد افزایش در روش جمعی جامعه

شود و باید ضرایب و سطح معناداري، فرض تساوي ضرایب با صفر رد می tبنابراین با توجه به مقادیر . یابدمی

B رگرسیون حفظ کرد، لذا معادله رگرسیون به صورت زیر است مذکور را در معادلۀ: 

  =y 285/24+  007/1) روش ثابت+ ( 614/0) روش جمعی(

  

  هاي معنادار در رگرسیون چندگانه متغیر) 6جدول 

 
 ضریب استاندارد ضرایب غیر استاندارد

t 
سطح 

 بتا خطاي استاندارد B معناداري

گام 

 اول

 001/0 227/10 ............ 436/2 585/29 مقدار ثابت

 001/0 30/5 340/0 174/0 294/1 روش ثابت

گام 

 دوم

 001/0 44/10 ............ 152/0 285/24 مقدار ثابت

 001/0 949/3 193/0 182/0 007/1 روش ثابت

 001/0 88/2 265/0 394/2 614/0 روش جمعی

  

  گیريبحث و نتیجه

پذیري سازمانی و دهد که بین جامعههاي این پژوهش نشان می ضیهنتایج حاصل از تجزیه و تحلیل فر

این یافته با نتایج پژوهش . وجود دارد) r=548/0و  P≥01/0(رضایت شغلی کارکنان رابطۀ مثبت و معناداري 

رسد اگر کارکنان به نظر می. همخوانی دارد) 2008و یانگ و جن،  2008؛ کوته، 2002؛ چاو، 1998اگزوم، (

هاي سازمانی و دانش اجتماعی لازم براي قبول وظایفشان در سازمان را یاد بگیرند و از طرفی  بی ارزشبه خو

دهد، این امر به نوبۀ خود موجب ها و اطّلاعات لازم و ضروري را به کارکنان انتقال سازمان هم مهارت

رابطه با تاریخچه، اهداف و چارت  در این فرآیند دادن اطّلاعاتی در. افزایش رضایت شغلی کارکنان خواهد شد

وارد به همکاران و همچنین آشناسازي فرد با مقرراتی از قبیل ساعات کار، نحوة سازمانی، معرفی فرد تازه

البته به این نکته باید توجه داشت که اگر به . تواند مفید باشدپرداخت حقوق و شرایط اضافه کاري می

ها اعمال شود ممکن است موجب بروز  و قوانین و مقررات زیادي بر آن کارکنان اطّلاعات انبوهی داده شود

واردها را با توان استرس و اضطراب ایجاد شده در تازهپذیري میدر فرآیند جامعه. نارضایتی در بین آنان شود
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هاي  توان در مورد اهداف و ارزشهاي غیر رسمی در سازمان کاهش داد و در این فعالیتها می کمک فعالیت

ها و انتظارات را توانند نقشهمچنین در این فرآیند سرپرستان می. گروه کاري به بحث و تبادل نظر پرداخت

اهمیت این مطلب زمانی . واردان را راهنمایی کنندهاي راهنما، تازه مورد بحث قرار دهند و به همراه کتابچه

تواند رضایت شغلی و تعهد سازمانی را و پایدار میشود که بدانیم یک برنامه آشنا سازي مستحکم آشکار می

  . بهبود بخشد و به طور آشکاري دوام و بقاء سازمان را افزایش دهد

) r=294/0و  P≥01/0(پذیري سازمانی با رضایت شغلی رابطۀ مثبت و معناداري بین روش پیوسته جامعه     

و  1998؛ آشفورس و همکاران، 2000؛ گریفین، 1998؛ اگزوم، 1993گاس، (وجود دارد که با نتایج تحقیقات 

شاید بتوان عدم همخوانی پژوهش آلن . مغایرت دارد) 2006آلن، (همخوانی و با نتایج پژوهش ) 2008یانگ، 

را، جامعۀ آماري پژوهش وي دانست، زیرا نمونۀ آماري او را فقط کارکنان تازه استخدام شده یک سازمان 

وارد پس از ورود به سازمان، اعضاء شود که اگر کارکنان تازهبه این نتیجه آشکار میبا توجه . دادندتشکیل می

ها توجه  باسابقه و با تجربۀ را به عنوان الگو در نظر بگیرند و در راستاي اجراي وظایف خود به عملکرد آن

را فراهم نمایند که از ها باید شرایطی  لذا سازمان. توانند رضایت شغلی خود را افزایش دهندخاصی کنند می

واردان دریافت که تازه) 2010( 1در این راستا جون. واردان را به سوي افراد باتجربه سوق دهندآن طریق تازه

. تمایل بیشتري براي جذب اطّلاعات جدید و برقرار کردن رابطه با همکاران و کارکنان با تجربۀ سازمان دارند

تر رد با درك بیشتر نسبت به اعضاي با سابقه، در محیط سازمانی فعالواوي پیشنهاد کرد که کارکنان تازه

اما مشکلی که وجود دارد و باید به آن ). 40(باشند، تا بدین گونه از شغل خود رضایت بیشتري داشته باشند 

ا به واردان رهاي افراد با سابقه و با تجربه، تازه ها، عقاید و نگرشتوجه خاصی داشت این است که ارزش

اگر کارکنـان با تجربه، انگیزة بـالایی داشته باشند و خودشان نـوآور . دهدمیزان زیـادي تحت تأثیر قرار می

دهند، در غیر این صورت، اگر کارکنان باتجربه انگیزة بالا واردان احتمالاً همان نقش را توسعه میباشند، تازه

  .وارد گرایش به نقش متولی خواهد داشت تازه و تمایل به تغییر وضعیت کنونی را نداشته باشند،

) r=386/0و  P≥01/0(پذیري سازمانی با رضایت شغلی رابطۀ مثبت و معناداري بین روش تأیید جامعه     

) 2008و کوته،  2006؛ آلن، 2000؛ گریفین، 1998؛ اگزوم، 1993گاس، (وجود دارد که با نتایج پژوهش 

شود که هاي ورزشی سعی می  هاي کشور ایران همچون سازمان  اري از سازمانمتأسفانه در بسی. همخوانی دارد

رفتار کارکنان را با شغل مورد نظر و مورد نیاز خود متناسب نمایند و یا به عبارتی هویت قبلی کارکنان را از 

لکرد کارکنان هاي که باب طبعشان است بسازند که از این طریق بتوانند عم آنان بگیرند و کارکنان را به گون

لذا با توجه به نتایج به دست آمده از این تحقیق . هاي معکوس دارد را بهبود بخشند، اما این مسئله نتیج

ها را تشویق کنند  ها براي تجارب و هویت قبلی کارکنان ارزش قائل شوند و آن شود که سازمانپیشنهاد می

هاي ورزشی جزء   از آنجا که سازمان. ده کنندکه از این تجارب براي عملکرد بهتر سازمان خود استفا

هاي خدماتی هستند، این امر باید به خوبی در ارتباط با کارکنان رعایت شود تا بهبود عملکرد مؤثر   سازمان

  .ها به وضوح نمایان شود آن

 

1. John 
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) r=413/0و  P≥01/0(پذیري سازمانی با رضایت شغلی رابطۀ مثبت و معناداري بین روش جمعی جامعه     

. همخوانی دارد) 2008و کوته،  2006؛ آلن، 2000؛ گریفین، 1993گاس، (وجود دارد که با نتایج پژوهش 

بینی کنندگی خوبی براي رضایت همچنین تحلیل رگرسیون نشان داد که روش جمعی داراي قدرت پیش

هاي کشور   از سازماندر برخی . همخوانی دارد) 1998اگزوم، (باشد که با نتایج پژوهش شغلی کارکنان می

شوند تعامل زیادي با کارکنان با تجربه آن سازمان و ایران وقتی که افراد تازه استخدام شده وارد سازمان می

ها  هاي دیگر مثل خودشان تعامل دارند، در نتیجه توانایی آن واردیا حتی سرپرستان خود ندارند و بیشتر با تازه

به همین دلیل ممکن است از شغل خود . شودابط با این منابع محدود میبراي جستجوي اطّلاعات و ایجاد رو

پذیري جمعی، با توجه به نتیجۀ به دست آمده در مورد جامعه. ناراضی باشند و بالإجبار در شغلشان باقی بمانند

را طی  پذیريها کارکنان تازه استخدام شده به صورت گروهی، فرآیند جامعه شود که در سازمانپیشنهاد می

از طرفی، اگر . ها گذاشته شود کنند و در یک مکان جمع و توجیح شوند و اطّلاعات لازم در اختیار آن

ها  هاي این افراد و همچنین پذیرفتن و درك آن ها و تخصصهاي بالا به توانایی سرپرستان و مدیران رده

ها واکنش نشان  وارد نسبت به توجه سازمان به آنوارد، اهمیت بیشتري دهند متعاقباً افراد تازهبعنوان یک تازه

  . شود که رضایت و تعهد بیشتري به سازمان داشته باشندداده و باعث می

) r=308/0و  P≥01/0(پذیري سازمانی با رضایت شغلی رابطۀ مثبت و معناداري بین روش رسمی جامعه     

همخوانی دارد و با نتایج ) 2008؛ و کوته، 2000؛ گریفین، 1993گاس، (وجود دارد که با نتایج تحقیقات 

ها، کارکنانی را که تازه  شود که سازماندر برخی از مواقع مشاهده می. مغایرت دارد) 2006آلن، (پژوهش 

گمارند و آنان با پیوستن به سایر کارکنان، کار خود را به کنند، به طور مستقیم در شغل خود میاستخدام می

لذا کارکنان به علت عدم آشنایی با محیط سازمان و شغلشان ممکن است دچار . نمایندصورت عادي آغاز می

-ها کارکنانی را که تازه استخدام می با توجه به نتایج به دست آمده از این تحقیق اگر سازمان. نارضایتی شوند

ی خاصی که به منظور هاي آموزش ها و برنامهکنند از کارکنان رسمی سازمان جدا کنند و بعد از طی دوره

گردد، به سایر کارکنان بپیوندند موجب افزایش رضایت شغلی واردان با شغل و سازمان ارائه میآشناسازي تازه

- هاي استانداردي که بر روش  دارند با آموزشبیان می) 1979(در این راستا وان منن و شاین . شوندآنان می

توان ریسک را در بین شود، میوارد تأکید میها به وسیلۀ تازههاي پذیرفته شده و مناسب براي انجام کار 

این امر زمانی کاربرد معناداري دارد که ماهیت کار و یا محدودة . واردان، سازمان و یا مشتریان کاهش دادتازه

  ).41(هاي است که ریسک بالایی را براي کارکنان سازمان دارد  هاي کاري به گون ارزش

) r=286/0و  P≥01/0(پذیري سازمانی با رضایت شغلی رابطۀ مثبت و معناداري والی جامعهبین روش مت     

همخوانی و با نتایج پژوهش ) 2008؛ و کوته، 2000؛ گریفین، 1993گاس، (وجود دارد که با نتایج پژوهش 

ح و دقیقی در واردان اطّلاعات صریاین نتیجه گویاي آن است که وقتی به تازه. مغایرت دارد) 2006آلن، (

رابطه با فعالیتها و وظایفی که باید در محیط سازمان انجام دهند و همچنین اطّلاعاتی در رابطه با چگونگی 

کنند و نسبت به شغل خود رضایت شود، تطابق بیشتري با سازمان پیدا می هدایتشان از طریق سازمان داده می

اردها با ورود به سازمان جدید با عدم اطمینان زیادي از لحاظ وهاي کشور ما که تازه  در سازمان. بیشتري دارند
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توانند عملکرد مناسبی داشته و موفق شوند و نگرانند که در این محیط چگونه میامنیت شغلی مواجهه می

ها تناسب و سازگاري بیشتري با سازمان پیدا کنند و  تواند باعث شود که آنشوند، بکارگیري این روش می

  .ضو مفید و مؤثري در سازمان باشندبتوانند ع

) r=463/0و  P≥01/0(پذیري سازمانی با رضایت شغلی رابطۀ مثبت و معناداري بین روش ثابت جامعه     

. همخوانی دارد) 2008و کوته،  2006؛ آلن، 2000؛ گریفین، 1993گاس، (وجود دارد که با نتایج پژوهش 

بینی کنندگی خوبی براي رضایت شغلی ابت داراي قدرت پیشهمچنین تحلیل رگرسیون نشان داد که روش ث

هاي   این نتیجه ممکن است در بسیاري از سازمان. همخوانی دارد) 1998اگزوم، (باشد که با نتایج پژوهش می

دهند افرادي را هاي کشور ما این است که ترجیح می  دولتی ما رخ دهد؛ زیرا یکی از اصول موجود در سازمان

لذا افراد به دو دلیل عدم اطمینان از . خواهد انجام دهندها می کنند که دقیقاً آنچه را سازمان از آناستخدام 

دهند اطّلاعات دقیقی در رابطه با بازار کار و براي این که بتوانند موقعیت شغلی خود را حفظ کنند، ترجیح می

خواهد وظایفشان ستی و آن گونه که سازمان میها داده شود تا بتوانند به در روش انجام کارشان در اختیار آن

شود، که واردان دربارة شغلشان مشکل ساز مینباید فراموش کرد که عدم تأمین انتظارات تازه. را انجام دهند

ها را در پی خواهد داشت و منطقی نیست که انتظار داشته باشیم کارکنان همه استانداردها و  نارضایتی آن

ا قبول داشته باشند، زیرا در صورت پذیرش تمام و کمال سازمان از سوي افراد، ممکن هاي سازمان ر هنجار

معتقد است که ) 1986(در این راستا جونز . است سازمان به یک سازمان راکد و بی تفاوت تبدیل شود

مشخّص  هاي شغلی آینده افراد کاملاً دهد، چون اگر مسیراطمینان مرتبط با روش ثابت، نوآوري را کاهش می

  ).6(هاي نوآورانه، خطر کنند  حلها هیچ تمایلی ندارند که با انتخاب راه باشد آن

یک سازمان، ممکن است افرادي با صلاحیت را استخدام کرده و به کار گیرد، اما به دلیل پذیرش ناکافی      

مناسب کارکنان، به دلبستگی پذیري در مراحل اولیۀ استخدامی، آنان را به راحتی از دست بدهد چرا که جامعه

. یابدوري افزایش میشود که در پی آن کارآیی و بهرهو رضایت بیشتر فرد نسبت به شغل و سازمان منجر می

هاي زیاد فرد در سازمان و یا خروج وي از سازمان به  جاییپذیري نامناسب کارکنان به جابهاز طرفی جامعه

وارد، شغلی چالش بر انگیز بنابراین بهتر است سازمان براي فرد تازه گردد،صورت استعفا یا اخراج منجر می

هاي بیشتر و رضایت کارکنان را  هاي رشد و توسعۀ کسب مهارت فراهم نماید که این شغل بتواند فرصت

نکته قابل توجه دیگر صلاحیت فرد براي احراز شغل است که این موضوع ضمن فرآیند گزینش . فراهم نماید

در واقع هدف از گزینش کارکنان این است که سازمان اطمینان یابد افراد . گرددمیمشخّص  اب،و انتخ

هاي ذیربط و مناسب قرار گیرند، بنابراین آنچه پس از ورود فرد به سازمان رخ  شایسته و با صلاحیت در پست

خود را با سازمان تطابق دهد  دهد، تغییراتی جزئی و کوچک است که باید در فرد ایجاد شود تا بهتر بتواندمی

هاي تیمی و شرکت  توانند از طریق بکارگیري برنامهبدنی میهاي ورزشی و تربیت  علاوه بر این سازمان). 42(

پذیري، سازماندهی، تعاون و همکاري، روحیات در مسابقات ورزشی مفاهیم عمدة اجتماعی شدن مانند قانون

ها را در بین کارکنان توسعه دهند و از این طریق هنجارپذیري و  همبستگی، مدیریت، رهبري و نظایر آن

  .انسجام اجتماعی را تقویت کنند
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