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بر عملکرد  یاجتماع شیسا ریتاث یبررس ق،یتحق نیهدف از انجام ا      
 یریدرگ یگر یانجیاداره کل ورزش و جوانان استان تهران با نقش م یسازمان

است و از لحاظ هدف،  یشیمایو از نوع پ یفیبود. روش پژوهش توص یشغل

 یگرفته است. جامعه آمار انجام یدانیاست که به شکل م یکاربرد یقیتحق
اداره کل ورزش و جوانان استان تهران بود  یه کارکنان رسمیشامل کل قیتحق

به صورت کل شمار در نظر گرفته شد.  ینفر بود. نمونه آمار 411که تعداد آنها 
و  یداف یاجتماع شیداده ها از سه پرسشنامه استاندارد سا یبه منظور جمع آور

لاداهل و کنجر  نانکارک یشغل یریشنامه سنجش درگ(، پرس 2002همکاران ) 

داده ها  لیاستفاده شد. تحل، (2009) تیو گلد اسم ی( و پرسشنامه هرس4331)
 یو استنباط یفیآمار توص یبا استفاده از روش ها زرلیبا استفاده از نرم افزار ل

 لیتحلهمبستگی پیرسون و صورت گرفت و در راستای تحلیل های تکمیلی از 
نشان داد که،  قیتحق جیاستفاده شد. نتا علیّبرای مدل سازی روابط  ریمس

 یو معکوس بر رو یبه صورت منف  -96/0اثر  بیبا ضر یاجتماع شیسا

 یریدرگ یگر یانجیبا م یاجتماع شیسا نیمؤثر است، همچن یعملکرد سازمان
 دارد.  یبر عملکرد سازمان یمیمستق ریغ ریتاث -12/0اثر  بیبا ضر یشغل

 

 :یدیکل یها واژه     

اداره کل ورزش و  ،یعملکرد سازمان ،یشغل یریدرگ ،یاجتماع شیسا       
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      The purpose of this study was to investigate the 

influence of social undermining the functioning of 
the Directorate General of Youth and Sports 

Organization of Tehran province was the mediating 

role of job involvement. The research method is 

descriptive survey in the category applied research 

and the field was conducted. The study consisted of 
all employees of the General Directorate of Youth 

and Sports in Tehran that their number was 150. 

The sample was considered as a whole number. In 

order to collect data three questionnaires of social 

undermining Duffy and colleagues (2002), job 
involvement questionnaire Ladahl and Knjr (1995), 

and a questionnaire Hersey and Goldsmith (2003), 

was used. Data analysis using LISREL software 

using descriptive and inferential statistics, And in 

line with further analysis of the correlation and path 
analysis was used to model the causal relations. The 

results showed that, social undermining effect by a 

factor of -0/37 as negative affects on organizational 

performance, as well as social undermining job with 

the mediation of conflicts caused by a factor of -
0/42 indirect impact on organizational performance.  
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 مقدمه

 چگونگی به تمؤسساو  ها نمازسا یها فعالیت اومتدو  ءبقا  
 رکا یونیر نقش ای اداره هردارد. در  بستگی نکنارکا دعملکر

 رکا لفهمؤ. ستا هشد شناخته مهم فعالیت یها عرصه متمادر 

 کنند می ذتخارا ا تتصمیما که هستند ها ننساا فعالیتو 
 یها فعالیت اومتد نهاآ پایه برو  دـنآور اجرا بهآن را  سپس

 نتیجه یا حاصل مانیزسا دعملکر. کنند می بینیشیرا پ هیندآ
 تعریفی. در تـسا نمازاـس افهدا تحققو  ییاجرا ییندهاآفر

 ناندـسر هـنتیج هـباز  تـسا رتعبا مانیزسا دعملکر ،یگرد
 یانسان ویرـنی هدـعه بر نمازسا فرـطاز  هـک ایفیـظو

 املـش بایتقر یسازمان درـعملک(. 46گذاشته شده است )

 هـبو  تـسا دـتولی الیـتعو  یذیرـپ تـقابر افدـها امیـتم
 کیفیت یا دعتماا قابلیت ،سرعت ی،پذیر فنعطاا ،هـهزین
 به انتو میرا  مانیزاـس دلکرعم وه،علا به. دشو  می طمربو

و  موفقیت به مرتبط مفاهیم همه که دکر تعریف یچتر مثابه
 با یها نمازسا. دگیر بررا در  می نمازسا لـک یها فعالیت
و  ازندا چشم ظلحااز  صخا هایی یژگیدارای و برتر دعملکر

 ی،هبرر دی،هبررا تفکر اف،هدا ن،مازسا یاـه یترمأمو
 باشند می مانیزاـس یدهاـینآفرو  وریاـفن ن،مازاـس حیاطر

باشند که به شغل  یکارکنان ی(. مسلما، اگر سازمان ها دارا9)
شغل و  ریخود را درگ یباشند و به طور جد ندخود علاقم

باشند.  یعملکرد مطلوب یتوانند دارا یم ند،یمحوله نما فیوظا
  ریکا محیطاز  نکنارکاو ادراك  ةنحو شامل شغلی یگیردر

. ستا شخصی ندگیو ز رکا میختنآ همو در دوخ شغل

 یا هدفی بی ن،مازساو  رکا با بیگانگی به پایین شغلی یگیردر
(. 49) شود یم منجر نکنارکا رکاو  ندگیز ینـب ییاجد
 داری،اـمعن ساـحسا ،ةـتجرب ةهندد ننشا بالا شغلی یگیردر

 نسبت خوشایند سحساو ا رکادر  نشد قغرو  رفتخاا ق،شتیاا
 دوـخ شغل به دفر نماز گذشت با ضعیتو ین. در استر اکا به
 پایین شغلی یگیردر که ادیفر(. ا41) کند یم اپید لبستگید

و  رینجوروان ر ،شغلی گیدفرسو نظرمعمولا از  ،نددار

 منابع با ریکا یگیر. درتندـهس یالاترـب طحـسدر  ییانگروبر
 ن،اناظرو  رانهمکااز  اعیـجتما تـحمای هـجملاز  غلیـش
 ،ظیفهو عتنو ،غلیـش لرـکنت ی،رـهبر د،عملکر ردخوزبا

 مرتبط یـشزموآ تهیلاـتسو  دـشو ر یگیرداـی تـفرص
 ایرـب الاـب شغلی یگیردر با نکنارکا ینا وه،علا. به ستا

 به پایین شغلی یگیر. درندا قایل یبیشتر همیتا شغل

و  ندگیز ینـب ییاجد یا هدفی بی ن،مازساو  رکا با بیگانگی
 (.40) شود یم منجر نکنارکا رکا

 یدیعامل کل کیادعا نمود که کار به عنوان  توان یم امروزه

 ینقش مهم یروابط و تعاملات انسان ت،یهو یرگی در شکل
و  یخستگ ش،یتواند منشا استرس، سا یکار، م نیدارد اما هم

 یشکل م یزمان یروان یدر افراد گردد. فشارها یرفتگ لیتحل
زان مطالبات و یفرد کمتر از م های تیو قابل ییکه توانا ردگی

است که موجبات  یاز و یو سازمان یطیمح های خواسته
فرد رقم  یرا برا یکار طیو بد از مح یمنف اتیکسب تجرب

در  یاجتماع یروان یجهت بروز عارضه ها ییزده و بسترها

با عوامل فشار  ییاروی(. افراد در رو6سازمان خواهد بود )
 یختگیبرانگ نیرت میدر ملا برخی متفاوتند، زا و تنش یعصب

. رترندیناپذ بیآس گرید یکه برخ یدر حال شوند، ینابود م ها

 کیتار یایبه زوا ،یعلم رفتار سازمان دیجد های لیدر تحل
 یکیمستمر روزمره اشاره کرده اند و  های تعاملات و مواجهه

ان، کارکنان با همکار ییارویمواجهه و رو  یاز تبعات منف

به نام سایش اجتماعی  مطرح  ینمراجعان و ... را با عنوا
 ،یعاطف یشدن، فرسودگ یته ،یرفتگ لیساخته اند که تحل

افت عملکرد  تنهای در و  ها ضعف در تعاملات و مواجهه

خواهد بود را  زین یساز افت عملکرد سازمان نهیکه زم یفرد
هستند که، (، معتقد 2001(. هابلر و برس  )42بدنبال دارد )

که شامل عدم  فیضع یشغل رشبا نگ یاجتماع شیسا
 یامدهایافراد، پ انیو عدم اعتماد م نییتعهد پا ،یتمندیرضا

و  یو افسردگ یدگیتن ،یشامل فشار روح یستیسلامت و بهز
مانند خشونت و  یانحراف یشامل رفتارها ،یرفتار یامدهایپ

و رفتار  نییپا یوقفه در کار، عملکرد شغل بت،یغ ،یخرابکار

(، 2001)  شلی(. کروپانزانا و م41است) ههمرا یشهروند ریغ
و از  یدآمی دجوو به ادفرا توسط یکار طمحی که، اند معتقد

 لاـفعو ا اـهرفتار عـتجمی ن،مازاـس یاـه رو ارزش ینا

و  ناـکنرکا یاـهزنیا هـب وجهیـت ی. بستآن ا رکا ویرـنی
 مهمترین یپاسخگو که محیطی دنرـک همارـفدر  اهیـکوت
و  کوفاییـش تـفرص ،اعیـجتما امحترا جملهن از ناآ یهازنیا

در آن  هـک محیطی دننکر همافر همچنینو  باشد پیشرفت

 به ،هندد وزبرو  ورشپررا  دوـخ یها ادتعدـسا ماـتمبتوانند 
آن  هـنتیج هـک نجامیدا دـهاخو اندـمنرکا امیـناک یشازـفا

 (.1ود)تر خواهد ب فیضع دکرراـک

 لیتحل ایرفتارهای منفی و  ی همه  یسازمان یاجتماع شیسا
با  نیمتعامل یاز سو یاست که در طول زمان کار یبرنده ا

 لیها، تحل ییو باعث تضعیف توانا شود یوارد م یفرد بر و

مانند برقراری  ییتوانایی ها فیشخص می گردد، تضع یروندگ
 لی،های شغ و نگهداری روابط مثبت میان فردی، موفقیت

(. 1اعتبار و محبوبیت در سازمان می باشند ) ،یبهداشت روان
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مانع توسط  جادیا یاجتماع شی(، سا2002) یداف فیطبق تعر

بردن شهرت و  نیقصد و غرض با هدف از ب یفرد از رو کی
که  دیآ یبه وجود  م یزمان شیاست .پس سا  گریاعتبار فرد د

 جهیشده که در نت یارمثلا فرد  به صورت ناروا متهم به ک

تواند  یم شی(. سا8رفتن اعتبار او شده است ) نیباعث از ب
 یها یاز بدرفتار یناش یضد اجتماع یمنجر به واکنش ها

باعث  یشیسا یرفتارها یوسوسه ا عتیگردد طب یکار طیمح
داشتن و حفظ  باور   یکارمند برا تیو درا ییشود تا توانا یم

برود و رفتار  نیاز ب یومان در و ساز گرانیخوب  نسبت به د
  ردیگ یشکل م یشوند در و یمنجر به ضرر م تایکه نها ییها
در ارتباط با روابط  ییمحدود به رفتارها یاجتماع شی( سا44)

گفته شده که  شیسا فیاست. همان طور که در تعر یکار
است  ییشامل رفتارها شیمربوط به روابط است، ساختار سا

 یهستند و تلاش  م یکار منطق رونیب و یکه در منطق کار

 تیمثبت، موفق یدر روابط درون فرد شرفتیکنند که مانع از پ
(. 1در کار شوند ) یبدست آوردن شهرت و خوشنام ای یکار
موضوع پژوهش در داخل و خارج  نهیدر زم یمختلف قاتیتحق

 یقی(، در تحق2046و وبستر  ) تیکشور انجام شده است. اسم
و  یاجتماع شیسا ریتاث یمعادلات ساختار یبه مدل ساز

 قیتحق جیپرداختند. نتا یبر عملکرد سازمان یگر سمیاولیماک
در سطح سازمان  یشیبود که، وجود رفتار سا نینشان دهنده ا

شود که  یخود م یمنجر به کاهش استفاده افراد از مهارت ها
خواهد داشت  یافت عملکرد آنها در سازمان را در پ تیدر نها

 ری(، در مورد تاث2041)  یدارونگ و تا قیتحق جیا(. نت41)

 یکار یسازمان بر رفتار ها یاعضا یاجتماع شیرفتار سا
کار  طیدر مح یشیسا یکارکنان نشان داد که کنترل رفتارها

بهتر  یکار یکارکنان و رفتارها نیاعتماد در ب جادیبه منظور ا

و همکاران  تی(. بخ1است ) تیحائز اهم اریکار بس طیدر مح
با  یاجتماع  شیارتباط  سا یبه بررس یقی(، در تحق4931)

 یگر یانجیفوتبال با م ونیکارکنان فدراس یشغل یستیبهز
نشان داد که،  قیتحق جیپرداختند. نتا یفرد انیتعارض م

دارد  یتأثیر مثبت یفرد نیبر تعارض ب یاجتماع شیسا
دارد  یر منفتأثی یشغل یستیبر بهز یفرد نی(. تعارض ب16/0)
 یمنف ریتاث یشغل یستیبر بهز زین یاجتماع شی(، سا-18/0)

 بیرا با ضر ینقش میانج یفرد نی( و تعارض ب-12/0دارد )
 فایا یشغل یستیبر بهز یاجتماع شیتأثیر سا ی، برا-26/0اثر 

 یبه بررس یقی(، در تحق4931) یو آران یاضی(. ف2کند ) یم

 شغلی یگیرو در مانیزسا تعهد بر جتماعیا شیسا تاثیر
 یاجتماع شینشان داد که، سا قیتحق جیکارکنان پرداختند. نتا

و سرپرستان باعث کاهش معنادار  رانیاعمال شده از طرف مد

 (. 3شود) یکارکنان م یانو تعهد سازم یشغل یریدرگ

دهد که، سایش  ینشان م قیتحق ینظر یمبان یبررس

شده  فیتعر سازمانی دیاجتماعی به عنوان یک معضل جد
است و مطالعة اثرات آن بر کارکنان و متغیر های دخیل در 
تعامل بین سایش اجتماعی و مجموعة پیامد کارکنان اهمیت 

 گریکرده است. ادارات ورزش و جوانان مانند د دایخاصی پ
و با نشاط  ستهیشا یانسان یرویانسان محور، به ن یهاسازمان 

 یسازمان یوجود فضا ،یرزشادارات و نیباشد. در ا یم ازمندین
 ییبسزا تیکارکنان با شغل اهم شتریشدن ب ریمطلوب و درگ

 ییموثر باشد. آشنا یتواند بر عملکرد مثبت سازمان یدارد و م
 یبر رو ندتوا یکه م یاز آثار یو آگاه یاجتماع شیبا سا

و  زانیتواند به برنامه ر یسازمان داشته باشد؛ م یانسان یروین

کمک کند که در  یورزش یسازمان ها نیا گذاران استیس
و  ندیتوجه نما دهیپد نیبه ا شتریخود ب یها یگذار استیس

ها  یاست که بد رفتار حیآثار آن را کنترل کنند. لازم به توض

همکاران  نیبا اصطکاك ب طهدر راب یراخلاقیو ورود مباحث غ
 یتنش ها نهیخود به خود زم ،یدولت یدر سازمان ها ژهیبه و
رو توجه به  نیکند. از ا یم جادیهمکاران ا نیرا در ب یلشغ

تواند  یعملکرد م لیکار با شناخت تحل یو معنو  یابعاد روح
حال  نیکند. با ا نیافراد در سازمان را تضم یکار زهیانگ
برخورد با افراد و تفکر کارکنان در خصوص  یو چگونگ ییچرا
م کرده است. را فراه قیتحق نیانجام چن نهیزم یطیمح نیچن

انجام شده است،  یمختلف قاتیتحق یاجتماع شیدر مورد سا
 نهیدر زم یادیز قیرسد در داخل کشور تحق یاما به نظر م

پژوهش و آن هم در سطح ادارات ورزش و  نیموضوع ا

 ق،یتحق نیهدف از انجام ا نیاست، بنابرا دهجوانان انجام نش
کارکنان با  یبر عملکرد شغل یاجتماع شیسا ریتأث یبررس

در اداره کل ورزش و جوانان  یشغل یریدرگ یگر یانجیم

 نیا قیتحق یسوال اصل یباشد. به طور کل یاستان تهران م
 یبر عملکرد شغل یریچه تاث یاجتماع شیاست که، سا
ورزش و جوانان  یشغل یریدرگ یگر یانجیکارکنان با م

طه را راب نیا یبه خوب یشغل یریدرگ ایاستان تهران دارد و آ

 کند؟ یم یگر یانجیم

  یشناس روش
است و از لحاظ  یشیمایو از نوع پ یفیپژوهش توص روش

انجام گرفته  یدانیاست که به شکل م یکاربرد یقیهدف، تحق
اداره  یکارکنان رسم هیشامل کل قیتحق یاست. جامعه آمار

کل ورزش و جوانان استان تهران بود که با مراجعه به 

ورزش و جوانان استان تهران و آمار اخذ اداره کل  ینیکارگز
اعلام  4931نفر در سال  410بخش، تعداد آنها  نیشده از ا

حجم نمونه به  ،یشد. با توجه به محدود بودن جامعه آمار
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جامعه  یصورت کل شمار در نظر گرفته شد و همه اعضا

انتخاب شدند. به منظور جمع  قیبه عنوان نمونه تحق یآمار
. استز سه پرسشنامه استاندارد استفاده شده داده ها ا یآور

باشد که توسط  یم یاجتماع شیپرسش نامه اول مربوط به سا

 نیسوال ساخته شده است. ا 49(، با  2002و همکاران )  یداف
 1با  یروابط درون فرد شرفتیپرسش نامه سه مولفه مانع پ

سوال و مانع بدست آوردن  1با  یکار تیسوال، مانع موفق
 فیط اساسسنجد و بر  یسوال را م 1با  یو خوشنامشهرت 

شده است. دوم پرسشنامه  یطراح کرتیل یا نهیپنج گز
کارکنان توسط لاداهل و کنجر  یشغل یریسنجش درگ

 فیسوال دارد و بر اساس ط 20که  دهی(، ابداع گرد4331)

پرسشنامه  تیشده است. در نها یطراح کرتیل یا نهیچهار گز
 یرا م ی(، که عملکرد سازمان2009) تیو گلد اسم یهرس
 یا نهیپنج گز فیط یسوال است و دارا 12و شامل  دسنج

 1عملکرد با  ییمولفه توانا 6پرسش نامه  نیباشد. ا یم کرتیل
سوال، بعد  1سوال، بعد کمک با  6سوال، وضوح عملکرد با 

سوال، بعد  3عملکرد با  یابیسوال، بعد ارز 1مشوق عملکرد با 

 یسوال را م 1عملکرد با  طیسوال، بعد مح 1ملکرد با اعتبار ع
و  یداف قیدر تحق یاجتماع شیپرسش نامه سا ییایسنجد. پا

 ییای، پا39/0کرونباخ  یآلفا بی(، با ضر2042همکاران )

، 30/0لاداهل و کنجر  قیدر تحق یشغل یریپرسش نامه درگ

 یمشبک قیدر تحق یپرسش نامه عملکرد سازمان ییایپا
است. در  دهگزارش ش 88/0کرونباخ  یآلفا بی، با ضر(4934)
 6پرسشنامه ها توسط  یو صور ییمحتوا ییروا قیتحق نیا

قرار  دییمورد تا یورزش تیرینفر از متخصصان و خبرگان مد
 لهیو به وس قیانجام تحق ندیآن قبل از فرا ییایگرفت و پا

 قرار گرفت یها توسط محقق مورد بررس ینفر از آزمودن 400
 34/0) بیبه ترت خکرونبا یآلفا بیمحاسبه ضر قیکه از طر

داده ها با استفاده از نرم  لیشد. تحل نیی( تع81/0و  83/0،
آمار  یاس اس بااستفاده از روش ها یو اس پ زرلیافزار ل

 ن،یانگیم یفیصورت گرفت. از آمار توص یو استنباط یفیتوص

ها  افتهی یفیتوص لیتحل یشکل و ... برا ار،یانحراف مع
 یهمبستگ یاستنباط آماراز  نیاستفاده شده است. همچن

در  ریمس لیو تحل یمعادلات ساختار یو مدلساز رسونیپ

راستای تحلیل های تکمیلی برای مدل سازی روابط علیّ 
 استفاده شد.   

 

 پژوهش یها افتهی
 

 قیتحق یرهاییمتغ نیب یهمبستگ بیو ضر اریانحراف مع ن،یانگیم. 4جدول 

 عملکرد شغلی درگیری شغلی سایش اجتماعی  انحراف  معیار میانگین تغیرهام

 18/0 16/0 - 86/0 46/2 سایش اجتماعی  -4

 11/0 - - 89/0 11/2 درگیری شغلی -2

  - - - 80/0 86/2 عملکرد شغلی  -9
 

 

 

و انحراف  نیانگی)م یفتوصی های ، شاخص4 در جدول
پژوهش ارائه شده  ایرهیمتغ یهمبستگ سی( و ماتراریمع

 رهایمتغ نیارتباط ب 4جدول  های یاست. با توجه به همبستگ
استفاده از  یبرا یو از آنجا که شرط اساس باشد، یمعنادار م

 یها وجود همبستگ افتهی لیدر تحل یمدل معادلات ساختار

 مورد یارتباط یدر مدل الگو نیاست، بنابرا یرهایمتغ نیب
قرار گرفت. همچنین، جهت اطمینان حاصل کردن از  لیتحل

نرمال بودن داده ها، آزمون کولموگروف اسمیرنوف مورد 
 یمتغیرها یاستفاده قرار گرفت. که با توجه به سطح معنادار

توان گفت که  ی( بودند؛ لذا، م01/0پژوهش که بزرگتر از )
 یبررس یپژوهش برا نیدر ا باشد. یمشاهدات نرمال م عیتوز

معادلات  یکه در مدل ساز یبرازش یبرازش مدل از معیارها

 .دیوجود دارد استفاده گرد یساختار

 برازش مدل یشاخص ها .7جدول

مقتصد های شاخصه تطبیقی های شاخصه  شاخصه های مطلق شاخص ها/ مدل ها  

 براآورد
GFI AGFI χ2/df NFI CFI IFI RMSEA PNFI 

43/0  31/0  44/2  23/0  13/0  31/0  110/0  30/0  

قبول مورد دامنه  30/0>  30/0>  9<  30/0>  30/0>  30/0>  4/0<  30/0>  

 مطلوب مطلوب مطلوب مطلوب مطلوب مطلوب مطلوب مطلوب نتیجه
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 مدل که دریافت می توان 2شماره  جدول اطلاعات به توجه با

 از حاصل های داده عبارتی است. به برخوردار خوبی برازش از

در  .کنند می تایید و حمایت را یقتحق نظری مدل تحقیق

 و متغیرها برای ساختاری معادلات مدلسازی یک شماره شکل

  است. شده داده نشان فرضیه های پژوهش

مطلق: نسبت کای دو به درجه  های حد مطلوب شاخصه

، شاخص (GFI)، شاخص نیکویی برازش  9کمتر از  آزادی 

 : شاخص برازشیقیتطب ینیکویی برازش، شاخصه ها

شاخص  (،CFI)شاخص تناسب تطبیقی  (NFI) هنجاری

 شمقتصد: شاخص براز یشاخصه ها (،IFI)  ندهیبرازش فزا

، و جذر برآورد  30/0از  شتریب( PNFI)مقتصد هنجارشده 

باشد  یم 4/0کمتر از  (،RMSEA)واریانس خطای تقریب 

 ریمقاد 2(. که در جدول شماره 226، 2001، امیلی)باربارا و و

    خص ها  نشان داده شده است.شا نیا

 

 
 استاندارد در حالت قیتحق  یمدل مفهوم. 4شکل 

 
 



 01 4931، تابستان 41، شماره چهارمزش، دوره مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ور

 

 

 تحقیق ساختاری معادلات مدل تحلیل از حاصل نتایج .9 جدول

 اثر کل اثر غیر مستقیم اثر مستقیم فرضیه اصلی

 -60/0 - -60/0   مسیر سایش اجتماعی بر درگیری شغلی

 14/0 - 14/0 عملکرد سازمانی بر  شغلی یر درگیریمس

 -63/0 -12/0 -96/0 سازمانی عملکرد بر اجتماعی مسیر سایش

از  میمستق ریاست و اثر غ ریمس بیهمان ضر میاثر مستق
 .دیآ یبه دست م میتفاوت اثر کل و اثر مستق

-0/79 = X + (-0/37)  ͢     X = - 0/42 

به  یاجتماع شیکه سا یاثر، 9اساس جدول شماره  بر
 یشغل یریدرگ یانجیم ریمتغ قیو از طر میمستق ریصورت غ

درصد است. پس  -12/0برابر  گذارد یم یبر عملکرد سازمان

 شیسا ریمتغ  یشغل یریتوان نتیجه گرفت که درگ یم
 یگر یانجیم یرا بصورت نسب یو عملکرد سازمان یاجتماع

 کند.  یم
 یریگ جهیو نت بحث

به  یاجتماع شیدهد که، سا ینشان م قیحقت جینتا
 یشغل یریدرگ یانجیم ریمتغ قیو از طر میمستق ریصورت غ

 ریاثر غ نیا زانیموثر است که م یعملکرد سازمان یبر رو

 یشغل یریکه درگ یمعن نبدی. باشد  یم -12/0 میمستق
 گری یانجیرا م یو عملکرد سازمان یاجتماع شیسا نیرابطه ب

موجب کاهش  یشیورت که وجود رفتار ساص نیبد کند، یم

 زین یشغل یریو کاهش درگ شود یکارکنان م یشغل یریدرگ
 جینتا گریشود. بر اساس د یم یموجب کاهش عملکرد سازمان

و معکوس بر  یبه صورت منف یاجتماع شیرفتار سا ق،یتحق
 نی( و در واقع وجود ا-96/0مؤثر است ) یعملکرد سازمان یرو

منجر به کاهش  مایتواند مستق یزمان مرفتار در سطح سا
و  تیاسم قیتحق جیبا نتا قیتحق جیشود. نتا یعملکرد سازمان

 یشیوجود رفتار سا دندیرس جهینت نی(، که به ا2046وبستر )

 یدر سطح سازمان منجر به کاهش استفاده افراد از مهارت ها
افت عملکرد آنها در سازمان را در  تیشود که در نها یخود م

(، که نشان دادند بروز 2042(، احمد )41خواهد داشت) یپ

 نکنارکا شغلی یگیردر کاهش به منجر دیفر بینمشکلات 
(، که 4931) یو آران یاضیف قیتحق نی( و همچن4) دمیشو

و  رانیاعمال شده از طرف مد یاجتماع شینشان دادند سا

 یکارکنان م یشغل یریسرپرستان باعث کاهش معنادار درگ
 قاتیتحق نیم جهت و همسو است. در هر کدام از ا(، ه3)دشو

و  یشغل یریبا درگ یاجتماع شیبه صورت جداگانه رابطه سا
 نیا جیقرار گرفته است که نتا یمورد بررس یعملکرد سازمان

که نقش  یقیکنند، اما تحق یم دییرا تا قیبخش از تحق
و  یاجتماع شیسا نیدر رابطه ب یشغل یریدرگ یانجیم

 نیا جیبا نتا سهیرا نشان بدهد، جهت مقا یمانساز کردعمل
 ینظر یمبان نهیزم نینشد، اما در ا افتی قیبخش از تحق

 زیکنند. هرشکو یم دییها را تا افتهی نیصحت ا قیتحق

منجر به ضعف در  یاجتماع شی(، معتقد است که، سا2044)
افت  تیشود و در نها یم یشغل یها یریتعاملات و درگ

خواهد  زین یساز افت عملکرد سازمان نهیزمکه  یردعملکرد ف

معتقد  زی(، ن2001(. هابلر و برس )42بود را بدنبال دارد )
در شغل  یرفتار یامدهایپ یدارا یاجتماع شیهستند که، سا

هستند که  یشغل فیو وقفه در انجام وظا بتیکارکنان؛ مانند غ

 (.41کارکنان را به همراه دارند ) نییپا یعملکرد شغل
توان گفت  یم قیبخش از تحق نیا یها افتهی لیحلت در
 یـفانحرا یاـهرفتااز ر یـبخش اعیـجتما شیسا راـفتکه، ر

در سطح سازمان  جتماعیا یــمنف تاملاـتعاز  هـگرفت تاـنش

 بر نیاچند مستقیمو  تمد هکوتا ثرا ظاهردر  ینکها با که ستا
 انجبر تاثرا ندامیتو اومتد رتصواما در  ارد،ذـنمیگ نکنارکا

 یاجتماع شی. ساـدباش تهـشدا نمازساو  نکنارکا بر یناپذیر

از  یهمة رفتارهای منفی است که در طول زمان کار یسازمان
آن بر فرد وارد می شود و باعث  یسازمان و اعضا یسو

شخص می گردد،  یروندگ لیتضعیف توانایی ها و تحل

مثبت  طروابمانند برقراری و نگهداری  ییتوانایی ها فیتضع
اعتبار و  ،یمیان فردی، موفقیت های شغلی، بهداشت روان

 فعالیت ماهیت به توجه بامحبوبیت در سازمان می باشند. 
از  یشـب نمازاـس نـیا درـعملکادارت ورزش و جوانان،  یاـه

. مسلما ستآن ا نسانیا وینیر دعملکر بر مبتنی زـچی رـه
تواند  یم یانزم یادارات ورزش نیا یانسان یرویعملکرد ن

و  ریاـهمک رـب یـمبتن مانیزاـس فرهنگکند که  دایبهبود پ

شود،  جادیا مختلف یها دـحوا ناـکنرکا ناـمیدر  داـعتما
 فـمختل یاـه شـبخ یاـه تـفعالی اهنگیـهم هـک اچر

بخش ها و کارکنان در راه  رـیگد اـب لـتعامسازمان در 

. از طرف تـسا وریرـض دوـخ افدـها هـب نمازسا نسیدر
داشته  یشتریب یتواند اثربخش یم یزمان یادارات ورزش گر،ید
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داشته باشند و با  ییبالا یشغل یریباشد که کارکنان آن درگ

احساس  ،یو اهداف سازمان یشغل فیشدن با وظا نیعج
نسبت به شغلشان داشته باشند و با تلاش  ییبالا تیمسئول

خود بکوشند و با  یغلش فیانجام وظا یمستمر در راستا یها

 نیا جیآنها را به سرانجام برسانند. بر اساس نتا ییحداکثر کارا
 اریبس ریاست که تاث یاز جمله عوامل یاجتماع شیسا ق،یتحق

کارکنان اداره کل ورزش و  یشغل یریدر کاهش درگ یادیز
 یعملکرد سازمان تیجوانان استان تهران داشته است و در نها

 شنهادیمواجه کرده است. لذا پ یهش منفکا ااداره کل را ب نیا
به  یتوجه اساس یسازمان ورزش نیا رانیشود که مد یم

در سطح سازمان داشته باشند و با کنترل  یشیسا یرفتارها

 یشغل یریدر سازمان، درگ یاجتماع یمنف یرفتارها نیکردن ا
عملکرد سازمان  شیداده و منجر به افزا شیکارکنان را افزا

به اهداف خود بشوند.  دنیسازمان در جهت رس تیاخود و هد

جهت  ریز یکاربرد شنهاداتیپ ق،یتحق جیبر اساس نتا نیبنابرا
 شود: یاداره کل ارائه م نیا رانیاستفاده مد

نمودن فرصت استفاده از  ایفرد با مه یها دهیبه ا توجه

 یتوانند فرصت یم رانیمد نهیزم نیکارکنان. در ا یمهارت ها
کارکنان در  یها دگاهیکه از همه نظرات و د ندیرا فراهم نما

 یریگ میسازمان استفاده شود تا آنها احساس کنند که در تصم
 یشتریب تلاش جهیگذار هستند و در نت ریسازمان تاث یها

خود بکار  یمهارت ها یریو به کارگ یشغل فیانجام وظا یبرا
 .رندیبگ

 به زنیا یضاار با شغلی پیشرفتدر  مانع دیجاا عدم

که  ندیرا فراهم نما یطیتوانند شرا یم رانیمد ،پیشرفت
 یکنند و موانع شرفتیخود پ یشغل ریدر مس ستهیکارکنان شا

آنان را گرفته است بر طرف شوند تا  یشغل یارتقا یکه جلو

 . دخود را انجام دهن یشغل فیوظا یشتریب زهیکارکنان با انگ
 ،تماعیجا حمایت با انیگرد رـبابردر  درـف تـحمای

احساس را داشته باشند که در سازمان تنها  نیا دیکارکنان با
و در صورت بروز مشکلات مختلف در رابطه با سازمان  ستندین

مورد  رانیهمکاران، به صورت منصفانه از طرف مد گریو د
در سطح سازمان  دیبا رانیمد نی. بنابرارندیگ یقرار م تیحما

و با مد نظر قرار  زندیرهکارکنان بپ نیقائل شدن ب ضیاز تبع

 دادن انصاف و عدل، از حقوق کارکنان خود دفاع کنند.  
 بابه کارکنان  یستگیداشتن و شا اقتیل حس یالقا

متناسب با انجام  رانیشود که مد یم شنهادیپ د،عملکر ردخوزبا

آنها  یها یستگیکارکنان به آنها بازخورد بدهد و شا فیوظا
از  رانیلازم است که مد نهیزم نیمورد توجه قرار بدهد. در ا

 ریتقد هندد یانجام م یخود را به درست فیکه وظا یکارکنان
انجام  یخود را به درست یشغل فیهم که وظا یکند و کارکنان

 یها یستگیدهند سرکوب نکند، بلکه با نشان دادن شا ینم
محوله  فیمربوطه، آنان را نسبت به انجام دادن درست وظا

 .دینما قیتشو

 یها فرصت دیجاا با شغلی تطلاعادادن ا اررـق راـختیا رد
با  رانیشود که مد یم شنهادیمداوم، پ شدو ر یگیردیا

 فیمختلف متناسب با وظا یآموزش یکلاس ها یبرگذار

و به روز را در  دیجد یکارکنان، اطلاعات و مهارت ها یشغل
و  رشتیب یریادگی ریآنان قرار دهد و آنها را دائم در مس اریاخت

 رشد و توسعه قرار دهند.

عدم بروز  یو تلاش برا یفرد نیبه روابط ب توجه
توانند  یم رانیمد نهیزم نی. در انهیزم نیمشکلات در ا

مانند برخورد  یکه مانع از بروز عوامل ندیرا فراهم نما یطیشرا
 د،فراز  انیگرد گرفتن فاصلهافراد،  نیسرد، بروز تعارض ب

 ایتـضر بـکس لنباد به هک ادیفردر ا صلخصواعلی
 یالاـب بطروا به بالایی زنیا که ادیفرا یاو  هستند انرـیگد
 بشوند. ،دـندار اطفیـع

 قیتحق نیدر انجام ا نیاشاره شود که، محقق دیآخر با در
که  یتیمحدود نیمواجه بودند. مهمتر ییها تیبا محدود

با آن مواجه بودند؛ جواب دادن به سوالات پرسش  نیمحقق

از کارکنان، ترس از پر کردن پرسش نامه  یبود. در برخ نامه
ها و  هنام کردن پرسش نام یمورد با ب نیها وجود داشت، که ا

که پرسش نامه را پر کردند، بر طرف  یکارکنان ییعدم شناسا
در  یمحدود یقیتحق نهیشیپ ق،یشد. به جهت نو بودن تحق

 قیتحق جیتان سهیمورد، مقا نیقرار داشت که ا قیمحقق اریاخت
 .مواجه کرده بود. تیانجام شده مرتبط را با محدود قاتیبا تحق
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