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 دانشگاه صنعتی شاهرود

 shm.2020.8152.1943/10.22044  شناسه دیجیتال:

 نشریه مدیریت منابع انسانی در ورزش

 

جو رقابتی  بر نقش میانجیتأکید  با  مدیریت برند داخلی بر رضایت شغلی کارکنان ورزشی تأثیر

 محیط کار

 2و مهدی بشیری *1محبوب شیخعلی زاده

 . استادیار مدیریت ورزشی،گروه تربیت بدنی و علوم ورزشی، واحد اهر، دانشگاه آزاد اسلامی، اهر، ایران.1

 استادیار مدیریت ورزشی، گروه علوم ورزشی، دانشگاه شهید مدنی آذربایجان، تبریز، ایران. 2

 07/10/1398تاریخ پذیرش:                                                                                                                                                                                   11/05/1398تاریخ دریافت: 

 چکیده

ی خاصی هستند های ورزشی دارای جو سازمانه و رفتار کارکنان دارد و سازمانای بر انگیزعمده تأثیرجو رقابتی محیط کار  هدف:

مدیریت برند داخلی بر  تأثیرهدف پژوهش حاضر بررسی تواند باعث ارتقاء رضایت شغلی کارکنان گردد. که پویا بودن آن می

 .بودبر نقش میانجی جو رقابتی محیط کار تأکید  با  ورزشیسازمان رضایت شغلی کارکنان 

نفر از کارکنان  ۱۲۰.استه پیمایشی انجام شدصورت بهکه  استهمبستگی -توصیفی ،روش تحقیق مطالعه حاضرشناسی: روش

(، ۲۰۰۷های مدیریت برند داخلی پونجایسری و ویلسون )پرسشنامه ،جوانان استان آذربایجان شرقیو ورزش و ادارات اداره کل 

جهت طور داوطلبانه تکمیل نمودند. هساخته جو رقابتی محیط کار را ب( و پرسشنامه محقق۱۹۹۱رضایت شغلی ویسوکی و کروم )

 مبتنی بر حداقل روش مربعات جزئی استفاده شد.  از آزمون مدل معادلات ساختاریها  دادهتحلیل 

نقش همچنین مستقیم و معناداری دارد.  تأثیرنتایج نشان داد که مدیریت برند داخلی بر رضایت شغلی و جو رقابتی  ها:یافته

بررسی  (.P=۰۰۱/۰) قرار گرفتتأیید میانجی جو رقابتی محیط کار بر رابطه بین مدیریت برند داخلی و رضایت شغلی مورد 

 (. GOF=۳۶۲/۰)ست برخوردارمناسبی شده پژوهش از برازش برازش مدل نیز نشان داد که مدل ارائه

 .  شودکارکنان ورزشی میرضایت شغلی  و تعهد کیفیت رفتاریمنجر به توان گفت که مدیریت برند داخلی می نتیجه گیری:

  .، سازمان ورزشیبرندسازی داخلیرضایت شغلی، محیط کار، جو رقابتی،  کلیدی: هایواژه

 E - mail: m-sheykhalizadeh@iau-ahar.ac.ir 09149315797* نویسنده مسئول: تلفن: 
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 همقدم

های خرد و کلان است. جایگاه و نقش نیروی انسانی در ریزیعه خود، نیازمند راهبرد و برنامههر سازمانی برای پیشرفت و توس

(. ۱۳۹۳است )شیرازی و حسینی رباط،  ای برخوردارالعادهعنوان منابع اصلی سازمان از اهمیت و اعتبار فوقاین راهبردها به

شده عنوان سیستمی برای استفاده صحیح و شایسته از نیروی انسانی در جهت نیل به اهداف از پیش تعیینمدیریت منابع انسانی به

ی تعریف هایها و سیستمفعالیتها، عنوان سیاست( منابع انسانی را به۲۰۰۶) و همکاران ۱شود. نوئیدر یک سازمان تعریف می

های مدیران یکی از دغدغه(. ۲۰۱۰، و همکاران ۲دهند )لیقرار می تأثیرها و عملکرد کارکنان را تحت کنند که رفتارها، نگرشمی

پذیری و احساس تعهد ورزشی در سطوح مختلف سازمان، چگونگی ایجاد بستر مناسب برای کارکنان است تا آنها با مسئولیت

تواند یکی از رضایت شغلی می(. ۱۳۹۲ته باشند )براتی و همکاران، درستی انجام دهند و عملکرد بهینه داشوظایف خود را به 

در عملکرد کارکنان هر سازمانی باشد. منظور از رضایت شغلی یک نوع لذت و احساس مثبت نسبت به  گذارتأثیرعوامل مهم و 

؛ به نقل از ۱۹۹۹، ۳دهد )پورترظار دارد و آنچه به فرد ارائه میشغل انت کار است که آن هم تابعی است از رابطه بین آنچه فرد از

: نخست، از جنبه انسانی که شایسته است با کارکنان استعه رضایت شغلی از دو جنبه مهم مطال(. ۱۳۹۶زاده و صیدزاده، اسماعیل

ای تواند رفتار کارکنان را به گونهرضایت شغلی میرفتاری که توجه به و دوم از جنبه  شودصورت منصفانه و با احترام رفتار به

گردد ای مثبت و منفی از طرف آنها بروز رفتارهمنجر به بگذارد و  تأثیرهدایت نماید که بر کارکرد و وظایف سازمانی آنها 

 (. ۲۰۰۰، 4)اسپکتور

های جنبهرو محققان این حوزه همواره آن را از  اینها است، از سازمانهای بسیاری از اولویتامروزه برخورداری از برندی قوی از  

های اخیر مورد توجه واقع شده است که دهه. مدیریت برند داخلی با ظهور مفهوم بازاریابی داخلی در اندکردهمختلفی بررسی 

دسازی داخلی اعتقاد بر این از برند سازمان دارد. در برنسازمانی درونمشتریان  عنوانبهبر بهبود ادراک و رفتار کارکنان تأکید  

است که اولین مشتریان یک سازمان، کارکنان آن هستند و تقویت برند از منظر مشتریان بیرونی در ابتدا مستلزم تقویت جایگاه 

منظور از فرایندهای استراتژیک به ای مجموعهمدیریت برند داخلی (. ۲۰۰۳، 5)کاتلر برند در داخل سازمان و در نزد کارکنان است

 ۶روشمند است. جاکوبس صورتبهیان هماهنگ کردن و توانمندسازی کارکنان برای ایجاد یک تجربه مناسب از برند در مشتر

و به نظر  از برندسازی خارجی می داندتر مهممراتب داند و برندسازی داخلی را بهمیکارکنان را از مدافعان مهم شرکت  (۲۰۰۳)

مدیریت . شرکت ادغام شود تا سازمان بتواند رشد کند، سود آور شود و سودآور بماند هایعملیاتوی برندسازی باید با تمامی 

های فعالیتبرند داخلی ابزار قدرتمندی برای ایجاد و حفظ برندهای بزرگ است. این منبع مهم، مزیت رقابتی پایداری است که 

کارکنان در فرایند برندسازی داخلی و در ارتقای  شود واطمینان از انعکاس ارزش برند به مشتریان را شامل مییک سازمان برای 

دهد که یکی از عوامل نوین مییافته نشان بررسی تحقیقات انجام (.۲۰۱۶و همکاران،  ۷)بویل برند داخلی جایگاه مهمی دارند

کارکنان شرکت تولیدی صنایع رنگ و با بررسی  (۲۰۱۶و همکاران ) 8. جاویداستمرتبط با رضایت شغلی، مدیریت برند داخلی 

های بررسی شرکتبا ( ۲۰۱5) ۱۰دو پرز و بندیکسن و های ایرانبانککارکنان با بررسی  (۲۰۱۶) ۹، قناتگر و جلالیرزین طیف سایپا

                                                                                                                                                                                                                   
1. Noe  

2. Lee  

3. Porter 

4. Spector 

5. Kotler 

6. Jacobs 

7. Buil  

8. Javid 

9. Ghenaatgar and Jalali 

10. Du Preez and Bendixen 
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ارتباط مثبت کارکنان به این نتیجه دست یافتند که بین مدیریت برند داخلی با رضایت شغلی خدمات مالی در آفریقای جنوبی 

مدیریت برند  تأثیر، های خود( در پژوهش۲۰۱4و همکاران ) ۱( و لی۱۳۹5اما رحیم نیا و صادقی ) .وجود دارد داریمعنیو 

اخلی مدیریت برند ددارند که ارتباط نزدیک بین ایجاد تحقیقات بیان می اند.غیرمعنادار گزارش نمودهداخلی بر رضایت شغلی را 

آید. هدف از برندسازی میشمار هپیش شرطی برای موفقیت عملکردهای کسب و کار مطلوب بعنوان بهاز دیدگاه کارکنان سازمان 

پیوسته و آهسته به صورت بههای سازمانی است که کارکنان را ارزش داخلی، دستیابی به معماری اجتماعی و ترکیبی خاص از

ها و رفتارهای ارزشیک رفتار و الگوی واحد سوق دهد. الگوی فرهنگی که با ورود هر کارمند جدید به ناخودآگاه باعث ایجاد 

منجر سازمانی درونرود برنامه برند میهای سازمانی بپردازد. نهایتاً انتظار ارزششده گردد و مثل یک کارخانه به بازتولید تعریف

 (.۱۳8۳، ۲)هکت است به ایجاد الگوی اجتماعی شود که شکلی از مزیت رقابتی پایدار

ارتباط نزدیک بین مدیریت برند داخلی از دیدگاه کارکنان  پر از رقابت و عصری پرچالش است. ها، دنیاییروی سازمان دنیای پیش

ها نشان یافتهآید. شمار میشرطی برای موفقیت عملکردهای کسب و کار مطلوب بهپیشعنوان بهسازمان و جو رقابتی در آن 

، ۲۰۱۲، ۳)صالحی و گلتاشگردد میکارکنان افزایش رضایت شغلی منجر به  های رقابتی و ایجاد جوی پویااستراتژیدهد که می

 (۱۳۹۳ی و همکاران )بنیادی نائینو های دارویی و غذایی با بررسی شرکت( ۱۳۹4رستمی و همکاران )(. ۲۰۱۷، 4آیتام و سینگ

. وجود دارد داریمعنیکه بین جو رقابتی با رضایت شغلی کارکنان ارتباط مثبت و  عنوان کردند، های خدماتیسازمانبا بررسی 

بر رضایت شغلی، مؤثر که از بین عوامل ایجاد جو رقابتی  ند( در پژوهش خود به این نتیجه دست یافت۲۰۱5)  5اولاول و گارو

 .را داشتند کمترین اهمیت« پاداش»بیشترین و عامل « لذت بردن از کار»عامل 

اهداف ورزشی در یک یا تأمین بخشی از بدنه اجتماعی هستند که برای عنوان بههای آن، مجموعهوزارت ورزش و جوانان و زیر 

ترین مرجع تخانه عالیرنمایند. این وزامستمر فعالیت میصورت به تربیتی(چند حوزه ورزشی )قهرمانی، همگانی، حرفه ای و 

از  یک زیر مجموعه آن در هرعنوان بهرسیدگی به مسائل مربوط به ورزش و جوانان در ایران و ادارات کل ورزش و جوانان 

. با توجه به مفاهیمی نظیر فعالیت بدنی و ورزش و  اهمیت افزایش ارزش و مقبولیت آن در بین جوانان، استهای کشور استان

توان دریافت که این امر یکی از اهداف مهم این وزارتخانه در سطح کشور و اداره میسلامت و امید در جامعه  جهت افزایش سطح

در سطح استان بوده و برای هرچه بهتر ارائه دادن خدمات از سوی کارکنان این سازمان ورزشی جهت  ،کل ورزش و جوانان استان

احتمالاً  .استمگیری در نحوه برخورد و نگرش کارکنان نسبت به برند داخلی دستیابی به این هدف، نیاز به ایجاد تغییرات چش

ها( و عدم تعهد کارکنان نسبت به برند سازمان ها، شیوه پرداختنارضایتی کارکنان از شرایط کار در سازمان )محیط کاری، پاداش

رسد میبه نظر یوس شدن و کاهش رضایت شغلی آنها خواهد شد. أبه علت ناکافی بودن دانش آنها در مورد سازمان، سبب م

بلکه موجب تقویت رضایت شغلی و ، شودن و توانمندسازی کارکنان بهبود مدیریت برند داخلی نه تنها موجب هماهنگ کرد

ان استان از یک در چند سال اخیر با افزایش جمعیت در ایران و به تبع آن افزایش جمعیت جودر سازمان گردد. فضای رقابتی 

، رقابت بر سر جذب جوانان به امر ورزش شدت یافته کندمیسو و افزایش تفریحاتی ناسالم که سطح سلامت جامعه را تهدید 

جهت ایجاد رضایت شغلی کارکنان این سازمان  ،است. در نتیجه با تکیه بر ابزار مدیریت برند داخلی و جو رقابتی محیط کار

رسد در سازمان ورزشی مورد میهای ورزشی و حفظ آنها تلاش نمود. به نظر فعالیتای جذب جوانان به توان در راستورزشی می

توان احتمال داد که میو حتی  است مطالعه، مدیریت برند داخلی و ابعاد آن چندان مورد توجه مدیران این سازمان واقع نشده

                                                                                                                                                                                                                   
1. Lee 

2. Hackeet 

3. Salehi and Gholtash 

4. Itam and Singh 

5. Olawale and Garwe 
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شده ررسی تحقیقات انجامبمدیران و کارکنان این سازمان، آگاهی و اطلاعات لازم در خصوص نقش و کارکرد این متغیر را ندارند. 

بر مطالعات خود را  و خارج کشور که پژوهشگران داخل دهدمینشان نیز در خصوص متغیرهای مورد مطالعه در این پژوهش 

های ورزشی سازماندر یافته در این خصوص، های انجاماند و پژوهشتولیدی و خدماتی غیرورزشی متمرکز نمودههای شرکت روی

مدیریت  تأثیر، بطوریکه برخی تحقیقات استدر خصوص متغیرهای تحقیق متضاد همچنین نتایج تحقیقات  .است بسیار اندک

 تأثیرحاضر در نظر دارد  بنابراین پژوهش اند.نموده غیرمعنادار گزارشبرند داخلی بر رضایت شغلی را معنادار و برخی تحقیقات 

با  های ورزشی مورد بررسی قرار دهد.در سازمانتی جو رقاب نقش میانجیبا را مدیریت برند داخلی بر رضایت شغلی کارکنان 

ه است و فرضیات تدوین گردید ،شده و تحقیقات مورد مطالعه، مدلی در ارتباط با متغیرهای تحقیقنظری مطرحتوجه به ادبیات 

   شود:( به شرح زیر مطرح می۱حقیق )شکل تحقیق و مدل مفهومی ت

 دارد.  تأثیر های ورزشیلی بر رضایت شغلی کارکنان سازمانمدیریت برند داخفرضیه اول: 

 دارد.   تأثیرجو رقابتی محیط کار بر رضایت شغلی کارکنان فرضیه دوم: 

 دارد. تأثیررضایت شغلی کارکنان بر جو رقابتی محیط کار از طریق متغیر میانجی مدیریت برند داخلی فرضیه سوم: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مفهومی تحقیقمدل . 1شکل 

 شناسیروش

پیمایشی صورت بهکه  بودتوصیفی از نوع همبستگی ها  دادهآوری کاربردی بوده و از لحاظ نحوه جمعاز لحاظ هدف،  این تحقیق

اداره کل ورزش و های استان و کارکنان شهرستان ورزش و جوانانادارات . جامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان انجام شد

(. به علت محدود بودن جامعه آماری کلیه کارکنان جامعه مورد نظر N=۱5۳)دادند آذربایجان شرقی تشکیل استان  جوانان

(. روش n=N=۱5۳، بنابراین نمونه آماری برابر جامعه آماری است )ندنمونه آماری تحقیق حاضر در نظر گرفته شدعنوان به

ها را پرسشنامهکامل صورت بهنفر  ۱۲۰پرسشنامه توزیع شده فقط  ۱5۳. از استگیری در این پژوهش از نوع سرشماری نمونه

 از ابزار پرسشنامه استفاده شد که شامل موارد زیر است:ها  دادهتکمیل نمودند. برای جمع آوری 

مدیریت برند 

 داخلی

رقابتی محیط  جو

 کار

 

 رضایت شغلی
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خصوص مدیریت برند ها در دادهآوری جمع( برای ۲۰۰۷) ۱از پرسشنامه پونجایسری و ویلسون داخلی: مدیریت برندپرسشنامه 

 ۲های گروهی )جلسهگوبه(،  ۲دهی )(، جهتگویه 4: آموزش )مؤلفهگویه در چهار  ۱۰پرسشنامه شامل  .استفاده شد داخلی

، موافقم= ۳، متوسط= ۲امتیاز، مخالفم=  ۱لیکرت )کاملاً مخالفم= ای گزینهگویه( در مقیاس پنج ۲های توجیهی )جلسهگویه( و 

آلفای کرونباخ برابر  ضریب( با استفاده از ۱۳۹۱. پایایی این  پرسشنامه توسط عزیزی و اثناعشری )است( 5و کاملًا موافقم=  4

رسشنامه استفاده شد و نتایج نشان های پمؤلفهدر این پژوهش از تحلیل عاملی برای محاسبه بارهای عاملی . گزارش شد 8۲/۰

بارهای شده از مدل حذف شد. در مدل اصلاح مؤلفهلذا این  بود و ۶/۰تر از پاییندهی در مدل اولیه جهت مؤلفهبار عاملی داد که 

. همچنین در این پژوهش اندلبوده و قابل قبو ۷/۰بالاتر از های توجیهی های گروهی و جلسهجلسه آموزش،های مؤلفهعاملی 

 ۷۱8/۰آلفای کرونباخ برابر  ضریب و پایایی پرسشنامه با روش ۶4/۰برابر   AVEروایی همگرای پرسشنامه مذکور توسط معیار 

 محاسبه شد.  84/۰( برابر CRو با روش پایایی ترکیبی)

ساخته تی محیط کار از پرسشنامه محققدر خصوص متغیر جو رقابها  دادهبرای جمع آوری  پرسشنامه جو رقابتی محیط کار:

گویه(،  ۲گویه(، انجام بهتر کار نسبت به دیگران ) ۳): لذت بردن از کار مؤلفهنج گویه در پ ۱4استفاده شد. پرسشنامه شامل 

گویه( در  ۳توسط همکاران )کارکنان گویه( و مقایسه عملکرد  ۳گویه(، مقایسه عملکرد کارکنان توسط مدیر ) ۳افزایش تلاش )

. محقق است( 5موافقم=  و کاملاً  4، موافقم= ۳، متوسط= ۲امتیاز، مخالفم=  ۱لیکرت )کاملًا مخالفم= ای گزینهیک مقیاس پنج

و سپس برای اقدام  کار ها برای متغیر جو رقابتی محیطمؤلفهشده به استخراج با مطالعه ادبیات نظری و پیشینه تحقیقات انجام

شده اولیه به هفت نفر از اساتید مدیریت ورزشی جهت تعیین روایی هایی طراحی شد. پرسشنامه طراحیها، گویهمؤلفهاز  هریک

آوری نقطه نظرات اساتید خبره اقدام به انجام اصلاحات و تنظیم پرسشنامه نهایی شد. یی و صوری داده شد پس از جمعمحتوا

بار عاملی  های پرسشنامه استفاده شد و نتایج نشان داد کهمؤلفه در این پژوهش از تحلیل عاملی برای محاسبه بارهای عاملی

شده بارهای عاملی چهار از مدل حذف شد. در مدل اصلاح مؤلفهبود و لذا این  ۶/۰تر از افزایش تلاش در مدل اولیه پایین  مؤلفه

  AVE. همچنین در این پژوهش روایی همگرای پرسشنامه مذکور توسط معیار اندلبوده و قابل قبو ۷/۰بالاتر از  ماندهباقی مؤلفه

 محاسبه شد.  ۹۲/۰( برابر  CR) و با روش پایایی ترکیبی 8۹/۰آلفای کرونباخ برابر ضریب و پایایی پرسشنامه با روش  ۷5/۰برابر 

ها در خصوص رضایت شغلی آوری داده( برای جمع۱۹۹۱) ۲از پرسشنامه رضایت شغلی ویسوکی و کرومپرسشنامه رضایت شغلی: 

 5گویه(، ارتقاء ) ۱۰ه(، همکار )گوی 8(، سرپرست )گویه ۱۰کار ) مؤلفه ،مؤلفهگویه در پنج  ۳۹استفاده شد. پرسشنامه شامل 

پایایی پرسشنامه مذکور (.  ۱۳8۹مقیمی و رمضان، ) است( 5تا  ۱لیکرت )ای گزینهگویه( در یک مقیاس پنج ۶گویه( و پرداخت )

در این پژوهش از تحلیل . گزارش شد ۹۰/۰آلفای کرونباخ برابر   ضریب( با استفاده از ۱۳۹۳یادی نائینی و همکاران )توسط بن

پرداخت در مدل اولیه  مؤلفهبار عاملی های پرسشنامه استفاده شد و نتایج نشان داد که مؤلفه عاملی برای محاسبه بارهای عاملی

بوده  ۶/۰باقی مانده بالاتر از  مؤلفهشده بارهای عاملی چهار از مدل حذف شد. در مدل اصلاح مؤلفهبود و لذا این  ۶/۰تر از پایین

و پایایی پرسشنامه با  ۶۰/۰برابر  AVE. همچنین در این پژوهش روایی همگرای پرسشنامه مذکور توسط معیار اندو قابل قبول

 محاسبه شد.  8۶/۰( برابر  CR) و با روش پایایی ترکیبی ۷۷/۰ آلفای کرونباخ برابر ضریب روش

تأیید  بررسی و در این پژوهش روایی صوری و محتوایی هر سه پرسشنامه توسط هفت نفر از اساتید مدیریت ورزشی مورد

 افزارمربعات جزئی با استفاده از نرمها با استفاده از الگوهای ساختاری، از روش حداقل قرار گرفت. برای برازش و آزمودن فرضیه

 استفاده شد. ۳اسالاسمارت پی

                                                                                                                                                                                                                   
1. Punjaisri and Wilson 

2. Wysocki and Kromm 

3. Smrt PLS 
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 هایافته

مدرک کارکنان با  .است درصد ۳/۶۳گروه مردان با  جنسیت مربوط بهدهد که بیشترین فراوانی نشان می نتایج آمار توصیفی

کارکنان دارای بیشترین فراوانی بودند.  ،درصد 8/5۰رشته تحصیلی تربیت بدنی با کارکنان با و  درصد ۷/5۶کارشناسی با تحصیلی 

 .را دارند بیشترین فراوانی درصد 5۰با  پیمانیوضعیت اشتغال با 

 (n= ۱۲۰های جمعیت شناختی شرکت کنندگان)ویژگی. 1جدول 

 یت اشتغالعوض رشته تحصیلی مدرک تحصیلی جنسیت 

 دکتری ارشدکارشناسی کارشناسی کاردانی دیپلم زن مرد
تربیت 

 بدنی

غیر تربیت 

 بدنی
 قراردادی پیمانی رسمی

 ۲۲ ۶۰ ۳8 5۹ ۶۱ ۳ 45 ۶8 ۳ ۱ 44 ۷۶ فراوانی

 ۳/۱8 5۰ ۷/۳۱ ۲/4۹ 8/5۰ 5/۲ 5/۳۷ ۷/5۶ 5/۲ 8/۰ ۷/۳۶ ۳/۶۳ درصد فراوانی

( ابتدا باید به بررسی برازش الگو و PLS-SEM) حداقل مربعات جزئیبرای تحلیل الگوها در روش معادلات ساختاری با رویکرد 

الگوهای  شررسی برازش الگو در سه بخش برازب (.۱۳۹۲)داوری و رضازاده،  های پژوهش پرداختسپس آزمودن فرضیه

 گرفت. گیری، برازش الگوی ساختاری و برازش الگوی کلی صورت اندازه

 گیری اندازه برازش الگوی

برای بررسی الگوی اندازه گیری از دو  معیار پایایی و روایی همگرا استفاده شد. برای سنجش پایایی الگو از بارهای عاملی، پایایی 

مقدار عددی است که میزان شدت رابطه میان یک متغیر مکنون )سازه( ( و آلفای کرونباخ استفاده شد. بار عاملی CR) ترکیبی

در خصوص بررسی (. ۱۳۹۲)داوری و رضازاده،  کندو متغیر آشکار )شاخص( مربوطه را طی فرایند تحلیل مسیر مشخص می

)مربوط به متغیر مدیریت  دهی کارکنانجهتهای مؤلفه(  نتایج نشان داد که بارهای عاملی ۲ها )جدول شاخص بارهای عاملی

)مربوط به متغیر رضایت شغلی( دارای  پرداخت مؤلفهجو رقابتی محیط کار( و  مؤلفه)مربوط به  افزایش تلاش مؤلفهبرند داخلی(، 

مدل نهایی بار عاملی تمام  یه حذف شدند و مدل دوباره اجرا شد و درها از مدل اولمؤلفهبودند و لذا این  ۶/۰تر از بار عاملی کم

 بوده و لذا از اعتبار مناسبی برخوردار هستند. ۶/۰هر سه متغیر مورد بررسی بالاتر از های مؤلفه

شود. می مناسب برای ارزیابی پایداری درونی )سازگاری درونی( محسوبای سنجهآلفای کرونباخ معیاری برای سنجش پایایی و 

پایایی  (.۱۳۹۲)داوری و رضازاده،  پایداری درونی نشانگر میزان همبستگی بین یک سازه و شاخص های مربوط به آن است

و برتری آن نسبت به آلفای کرونباخ در این است  است PLSنسبت به آلفای کرونباخ در تحلیل تری مدرنمعیار عنوان بهترکیبی 

 ۳گردد. با توجه به جدول هایشان با یکدیگر محاسبه میمطلق، بلکه با توجه به همبستگی سازهصورت بهکه پایایی سازه ها، نه 

توان مناسب می شود کلیه مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهای مکنون دارای مقدار مناسبی است، پسمشخص می

 کرد. تأیید گیری را مدل اندازه بودن وضعیت پایایی

 گیری، روایی همگرا است که به بررسی میزان همبستگی هر سازه با سؤالات )شاخص های اندازهمعیار دوم از بررسی برازش مدل

 های خود استهر سازه با شاخص نشان دهنده میانگین واریانس به اشتراک گذاشته شده بین AVE. معیار پردازدمیها( خود 

 متغیرهای مکنون بیشتر AVEمقادیر  ۳با توجه به جدول  (.۱۳۹8؛ به نقل از شیروانی و اسمعیلی، ۱۹۹5و همکاران،  ۱)باراکلی

به عبارت دیگر همبستگی بالایی بین هر (.  ۱۹8۱، ۲و لارکر)فورنل  هستند در نتیجه دارای روایی همگرای بالایی بوده و 5/۰از 

                                                                                                                                                                                                                   
1. Barclay 

2. Fornell and Larcker 
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بودن برازش  و مناسبند گیری  از برازش بالاتری برخورداراندازههای مدل های خود وجود دارد و در نتیجهازه با شاخصس

 شود.میتأیید گیری اندازه هایمدل

 سنجش پایایی مدل از طریق بارهای عاملی. 2جدول 

 بار عاملی هاشاخص متغیرها

 ۷۷/۰ آموزش کارکنان مدیریت برند داخلی

 84/۰ های گروهی برای کارکنانجلسه

 ۷8/۰ های توجیهی برای کارکنانجلسه

 ۹4/۰ لذت بردن از کار جو رقابتی محیط کار

 ۷8/۰ انجام بهتر کار نسبت به دیگران

 8۹/۰ مقایسه عملکرد کارکنان توسط مدیر

 8۳/۰ مقایسه عملکرد توسط همکاران

 88/۰ ماهیت کار کارکنان رضایت شغلی

 ۷4/۰ سرپرستی

 ۷۶/۰ همکاران

 ۶8/۰ ارتقاء

  سنجش پایایی مدل از طریق آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی. 3جدول 

 پنهان)مکنون( متغیرهای
 ضریب آلفای کرونباخ

(Alpha > 0.7) 

 پایایی ترکیبی

(CR > 0.7) 

 میانگین واریانس استخراجی

(AVE > 0.5) 

 ۶4/۰ 84/۰ ۷۲/۰ مدیریت برند داخلی

 ۷5/۰ ۹۲/۰ 8۹/۰ جو رقابتی محیط کار

 ۶۰/۰ 8۶/۰ ۷۷/۰ کارکنانرضایت شغلی 

 برازش مدل ساختاری

 2Rشود. استفاده می 2Qو معیار  2Rیا  Square Rدر پژوهش از ضرایب   PLSبرای بررسی برازش مدل ساختاری با روش 

رود و نشان سازی معادلات ساختاری به کار میگیری و بخش ساختاری مدلاندازههای بخشمتصل کردن  معیاری است که برای

بینی مدل را مشخص معیاری است که قدرت پیش 2Qگذارد.  زا )ملاک( میزا بر متغیر درونبرون ی دارد که متغیرتأثیراز 

زای پژوهش محاسبه شده است. هر چه درون هایبرای سازه 2Rمقادیر  4مطابق با جدول (. ۱۳۹۲)داوری و رضازاده،  کندمی

توان گفت که ، می4. با توجه به جدول وستزای مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر الگدرون هایمربوط به سازه 2Rمقادیر 

 شود.میتأیید مدل ساختاری پژوهش  متوسطبرازش 

    زامتغیرهای درون 2Qو  2R ضرایب . 4جدول 

 2R 2Q متغیرهای درون زا

 ۳۳/۰ 45/۰ جو رقابتی محیط کار

 ۳۰/۰ ۳8/۰ کارکنان رضایت شغلی
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 برازش مدل کلی

 ۱)تننهاوسآید دست میهب  GOFگیری و بخش ساختاری مدل، برازش کلی مدل از طریق معیار برازش بخش اندازه یپس از بررس

 گردد. یاین معیار از طریق رابطه زیر محاسبه م (.۲۰۰4و همکاران، 

 

 

 و همکاران، ۲)وتزلس معرفی شده است GOF( برای ۳۶/۰) قوی ( و۲5/۰) (، متوسط۰۱/۰) با توجه به اینکه سه مقدار ضعیف

نشان از برازش قوی مدل کلی  GOFبرای   ۳۶۲/۰حاصل شدن مقدار (. ۱۳۹۷؛ به نقل از فریدونی و کلاته سیفری، ۲۰۰۹

 .  استپژوهش 

 شدههای پژوهش در مدل ارائهآزمون فرضیه

گیری، مدل ساختاری و مدل کلی، اندازه هایبرازش مدل دهد که پس از بررسینشان می PLSها در روش دادهالگوریتم تحلیل 

( در بازه tهای پژوهش رسید. هنگامی که مقادیر ضریب مسیر )های تحقیق پرداخت و به یافتهتوان به بررسی و آزمون فرضیهمی

(. ۲۰۱۰)وینزی و همکاران،  فرضیه پژوهش استتأیید دهنده معنادار بودن عامل مربوط و متعاقباً باشد، نشان |۹۶/۱| بیشتر از

شود. مقدار ضریب میتأیید آمده برای مسیرهای بین متغیرها، چهار فرضیه مدل دستبا توجه به مقدار ضریب معناداری به

 مدیریت برند داخلی تأثیر) و فرضیه دوم  445/۲برابر  (کارکنانبر رضایت شغلی  مدیریت برند داخلی تأثیر) معناداری فرضیه اول

دهد که مدیریت برند داخلی بر رضایت شغلی و جو رقابتی دست آمده است و نشان میبه 5۰8/۱۰برابر رقابتی محیط کار(  بر جو

جو رقابتی محیط کار بر رضایت شغلی  تأثیر) مستقیم و معناداری دارد. مقدار ضریب معناداری برای فرضیه سوم تأثیرمحیط کار 

دهد جو رقابتی محیط کار بر رضایت فرضیه سوم است و نشان میتأیید است. این مطلب حاکی از  ۱۲۶/5بیشتر از کارکنان( 

میانجی بودن جو رقابتی ) ، فرضیه چهارم تحقیقشدن فرضیه دوم و سوم تحقیقتأیید است. با توجه به  گذارتأثیرکارکنان شغلی 

های تحقیق باید شود. بعد از بررسی معناداری فرضیهمیتأیید  (یط کار در رابطه بین مدیریت برند داخلی و رضایت شغلیمح

درصد از تغییرات متغیر  45، مدیریت برند داخلی به میزان ۲ شکلدر  تعیینبا توجه به ضرایب ات را بررسی کنیم. تأثیرشدت 

 کند. مستقیم تبیین میطور بهدرصد از تغییرات متغیر رضایت شغلی را  ۳۷جو رقابتی محیط کار و به اندازه 

از آزمون  رضایت شغلی کارکنانو  مدیریت برند داخلیدر رابطه میان  جو رقابتی محیط کارگری متغیر برای تحلیل میانجی

مدیریت برند داخلی شود که میزان ضریب استاندارد میان مشخص می ۶. با توجه به نتایج جدول (5)جدول  استفاده شد  ۳سوبل

رضایت شغلی بر  مدیریت برند داخلیباشد. برای بررسی اثرگذاری می 445/۲برابر  tبا میزان آماره  ۲۳۷/۰برابر  رضایت شغلیبر 

آمد و میزان دست به ۶۰۷/4با استفاده از آزمون سوبل مقدار آماره برابر  محیط کارکارکنان از طریق متغیر میانجی جو رقابتی 

 آمده ضریب استاندارد مسیر غیرمستقیمدست بهاست. مقدار  5۲8/۰و اثر کل  ۲8۹/۰ضریب استاندارد مسیر غیرمستقیم برابر 

کامل نقش میانجی را در طور به ی محیط کارجو رقابتدهنده این موضوع است که متغیر ( و میزان آماره سوبل نشان۲8۹/۰)

 نماید. لحاظ می ،مدیریت برند داخلی بر رضایت شغلی کارکنان تأثیرارتباط با 

 

 

                                                                                                                                                                                                                   
1. Tenenhaus  

2. Wetzels 

3. Sobel Test 

2
RiescommunalitGOF =



  1شماره  /7سال  /1398زمستان مدیریت منابع انسانی در ورزش/ 

 

177 

 بررسی نقش متغیر میانجی به روش آزمون سوبل. 5جدول 

 جهت مسیر فرضیه
ضریب 

 استاندارد

 مقدار

 تی

آماره آزمون 

 سوبل

 تأثیر

 غیر مستقیم 
 نتیجه

رضایت بر  مدیریت برند داخلی 

 جو رقابتی محیط کاراز طریق  شغلی

 445/۲ ۲۳۷/۰ رضایت شغلیبر مدیریت برند داخلی  
 تایید ۲8۹/۰ ۶۰۷/4

 ۱۲۶/5 4۳۲/۰ جو رقابتی محیط کار بر رضایت شغلی 

 

 

 
 شدهاصلاحضرایب استاندارد شده مسیرهای مدل  .2شکل 

 

 

 

 
 شدهاصلاح  مدل T-valuesضرایب معناداری . 3شکل 
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 نتایج تحلیل حداقل مربعات جزئی و آزمون فرضیه ها. 6جدول 

 

 فرضیه های پژوهش 

ضریب مسیر 

 (βاستاندارد)
 آماره تی

 سطح

 معنی داری

 نتیجه آزمون

 فرضیه پژوهش

 تایید ۰۱5/۰ 445/۲ ۲۳۷/۰ کارکنان رضایت شغلی  مدیریت برند داخلی

 تایید ۰۰۱/۰ 5۰8/۱۰ ۶۷۱/۰ جو رقابتی محیط کار  مدیریت برند داخلی

 تایید ۰۰۱/۰ ۱۲۶/5 4۳۲/۰ کارکنان رضایت شغلی  جو رقابتی محیط کار

گری جو میانجینقش 

 تایید ۰۰۱/۰ ۶۰۷/4 ۲8۹/۰ کارکنان رضایت شغلی  رقابتی محیط کار

 گیریبحث و نتیجه

بر نقش میانجی تأکید  مدیریت برند داخلی بر رضایت شغلی کارکنان سازمان ورزشی با  تأثیرهدف از انجام پژوهش حاضر بررسی 

)از طریق متغیر جو رقابتی  مستقیم و غیرمستقیمصورت بهنشان داد که مدیریت برند داخلی  هاجو رقابتی محیط کار بود. یافته

(، عزیزی ۱۳۹4مثبت و معناداری دارد. نتایج این بخش با نتایج تحقیقات رستمی و همکاران ) تأثیرمحیط کار( بر رضایت شغلی 

( ۲۰۱5) دو پرز و بندیکسنو (، ۲۰۱۶) (، قناتگر و جلالی۲۰۱۶) (، جاوید و همکاران۱۳۹۱(، حیدری )۱۳۹۲و اثناعشری )

( دریافتند که مدیریت برند داخلی، بازاریابی را با مدیریت منابع انسانی هماهنگ ۲۰۰۹. پونجایسری و همکاران )همخوانی دارد

سازی داخلی برند دارد و برند های نگرشی و رفتاری کارکنان در به جا آوردن عهد و پیمانجنبه کند و اثر قابل توجهی رویمی

مدیریت برند داخلی فعلی است که  .کندرضایت شغلی، تعهد و وفاداری کارکنان یاری میمدیریت را در بهبود حس تعلق برند، 

گردد و بدین وسیله ارزش آن برای کارکنان افزایش در نتیجه آن سطح احساسی و عاطفی مرتبط با یک خدمت سازمان افزوده می

با دلبستگی احساسی کارکنان نسبت به برند و  محققان ارزش یک برند را به طور معناداری مرتبط (.۱۳۹۱)ابطحی،  یابدمی

کارکنان بر روی ادراکات برند  کرده که تأیید دانند. ادبیات مدیریت برند داخلی سازمان و خدمات این موضوع را رضایت شغلی می

 های احساسی( و ارزشدهندهای کارکردی )آنچه که تحویل میارزش ها در تحویلنقش آن مشتریان و دیگر ذینفعان از طریق

شوند و ها با ارزش برند همسو میکه آن هنگامی (. ۲۰۰5)دراک و همکاران،  دهند( دارای نفوذ هستندها تحویل می)چگونه آن

تواند به یک فرصت رقابتی پایدار دست گذارد، آن سازمان میمی تأثیریا به عبارتی مدیریت برند داخلی بر رضایت شغلی آنها 

نیل، به مزیت رقابتی محیط کار تعریف شده است که این مزیت غیرقابل تقلید از عنوان بهیابد، از این رو مدیریت برند داخلی 

در پژوهش خود، که  ( ۲۰۱4و همکاران ) ۱و لی (۱۳۹5) طرف دیگران است. نتیجه این بخش با نتیجه تحقیق رحیم نیا و صادقی

احتمالاً علت ناهمخوانی مربوط به . ناهمخوان است اند،را گزارش نمودهغیرمعنادار مدیریت برند داخلی بر رضایت شغلی  تأثیر

سازمان ورزشی مورد بررسی قرار گرفته است، ژوهش حاضر کارکنان باشد که در پ های مذکورپژوهشمتفاوت بودن جامعه آماری 

، کارکنان (۲۰۱4) کارانو در تحقیق لی و همسازمان دولتی غیرورزشی یک  کارشناسان (۱۳۹5) نیا و صادقیرحیمق ولی در تحقی

 مورد پژوهش قرار گرفته است. های پنج ستاره و چهار ستاره کره جنوبی هتل

مثبت و معناداری دارد. نتایج این  تأثیرنتایج نشان داد که جو رقابتی محیط کار بر رضایت شغلی کارکنان ورزشی مورد مطالعه 

همخوانی  ( ۱۳۹4( و رستمی و همکاران )۱۳۹۳)(، بنیادی نائینی و همکاران ۱۳۹۰بخش با نتایج تحقیقات عزیزی و اثناعشری )

ها در جهت کسب منافع بیشتر، تسلط بر منابع موجود و سوق ها و شرکت، به دلیل وجود رقابت بین سازماندارد. در عصر حاضر

اگر دارای  ی ورزشیهاسازمان(. ۱۳۹۲آبادى، )شفیع ای یافته استزمان اهمیت ویژهادن این رقابت برون سازمانی به داخل ساد

مند باشند ولی از نیروی انسانی متخصص و کارآمد و با انگیزه برخوردار نباشند و از بهترین فناوری بوده و از بهترین امکانات بهره

                                                                                                                                                                                                                   
1. Lee 
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(. ۱۳8۶)ایزدیان،  موفق عمل کنند بر محیط اثر گذاشته و در عرصه رقابت نخواهند بودتوانایی آنان بهرة لازم را نگیرند، قادر 

 های ورزشیسازمان میزان رضایت شغلی در بین کارکنانهرچه این سرمایه از کیفیت مطلوبتری برخوردار گردد، باعث افزایش 

های نیروی انسانی و عوامل بنابراین شناخت خصوصیات و ویژگی گشته و احتمال موفقیت، بقاء و ارتقاء سازمان بیشتر خواهد بود.

)عابدی،  استیی آنان و کارآ مؤثر بر افزایش انگیزش و به تبع ایجاد جو رقابتی در بین کارکنان موجب افزایش رضایت شغلی

۱۳8۱ .) 

رضایت شغلی کارکنان ( بر های توجیهیجلسه های گروهی،لسههای مدیریت برند داخلی )آموزش، جمؤلفهنشان داد که  نتایج

، بلکه کندنمید. وجود انواع اطلاعات در سازمان برای موفقیت مدیریت برند داخلی کفایت نمثبت و معناداری دار تأثیرورزشی 

 آید. برای اثرگذاری بیشتریک فاکتور مطلوب به حساب میسازمانی درونامکان انتقال مفاهیم در زمان مناسب به مخاطبان 

تصویری، کلامی  توجه کرد. داشتن حافظه های آموزشیسیستمهای افراد در به تفاوت های آموزشی و موفقیت آنها بایستیبرنامه

های آموزشی الگوها و ساخت برنامه را مجبور به توجه به اینسازمانی درونمدیریت برند های کارکنان سازمان، برنامه و احساسی

یکی از عوامل عدم سازمانی درون سویه برای آموزش کارکنان در راستای برندریزی خطی و یک. لذا برنامهکندپویا و متفاوت می

های داخلی با ساختن ارزش سازی برای همنواشود. همچنین مدیریت برند داخلی نوعی فرهنگها شناخته میسازمان موفقیت

گروهی و توجیهی و نیز ارتباطات سازنده در کارکنان، آموزش، جلسات دهی و هدایتجهتانداز سازمان است که از طریق چشم

شود. بنابراین برندسازی داخلی نیازمند مشارکت فعال کارکنان است. نتایج این بخش با نتایج تحقیقات مان انجام میدل ساز

 ( همخوانی دارد.۲۰۰۹( و پونجایسری و همکاران )۱۳۹۱حیدری )

سازی و مدیریت تغییرات فرهنگی در سازمان است. که مدیریت برند داخلی نوعی فرهنگبیان کرد توان گیری کلی میدر نتیجه

این امر دارای ارتباط قوی با تعهد کیفیت رفتاری و به دنبال آن در تعهد کیفیت شناختی و عاطفی و در نهایت با رضایت شغلی 

های فکری سازمان از عوامل مهم در مدیریت سرمایهی عنوان یک محرک مهم در سازمان و یکه. جو رقابتی محیط کار  نیز باست

کنند. کارکنانی که رضایت بیشتری برای انجام کارهای است. افرادی که در سازمان انگیزه بیشتری دارند، کارآتر و مؤثرتر کار می

 محوله داشته باشند، رقابت بیشتری نیز برای بهتر انجام دادن آن کارها خواهند داشت. 

های این پژوهش این بود که جامعه آماری این هایی داشت. یکی از محدودیتهای دیگر محدودیتپژوهشچون این پژوهش هم

دادند، میاداره کل ورزش و جوانان استان آذربایجان شرقی تشکیل  ها و ورزش و جوانان شهرستانادارات  پژوهش کارکنان

های مشابه باید بافت کارگیری در سازمانصورت به نی است و درشدبنابراین نتایج این تحقیق در همین جامعه آماری تعمیم

 به کار گرفته شود. نظر قرار گیرد و نتایج با احتیاط بیشتریآن مد فرهنگی، اجتماعی

 تشکر و قدردانی

همکاری را داشتند، های این تحقیق نهایت ری دادهآودانند از زحمات تمام عزیزانی که در زمینه جمعلفین بر خود وظیفه میؤم

 شود.  ، تشکر و قدردانی میانددر انجام این پژوهش همکاری کرده تشکر و قدردانی نمایند. همچنین از همه کسانی که

 منابع

 انتشارات موسسه تحقیقات و آموزش. چاپ هفتم، تهران: (. مدیریت منابع انسانی.۱۳۹۱بطحی، سید حسین. )ا

رضایت شغلی بر عملکرد با نقش میانجی وفاداری سازمانی. فصلنامه  تأثیر(. ۱۳۹۶زاده، حیدر. ) رضا و صید اسماعیلی، محمد

 . 5۱-۶8، (8۳)۲5مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(، 

 .۱۹-۱۲، ۲۲(. نشان ملى به مثابه اهرم توسعه صادرات. ماهنامه پیام صادرات، ۱۳8۶ایزدیان، محمد رضا. ) 
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عدالت سازمانی و جو سازمانی  تأثیر(. ۱۳۹۲رضا. ) رضا؛ براتی، آذر؛ سرهنگی، کامران و نجبر، حمید براتی، هاجر؛ عریضی، حمید

 . ۱8۱-۱۹۷ (،4)۱۱بر رفتارهای ضد تولید. مدیریت فرهنگ سازمانی، 

برند سازی (. بررسی تاثیر بازاریابی داخلی و ۱۳۹۳بنیادی نائینی، علی؛ کامفیروزی، محمد حسن  و دهقان مشتانی، محمود. )

 .8۳-۹۹، (۲5)۹. مدیریت بازاریابی، )مطالعه موردی: یک شرکت خدماتی( داخلی بر کیفیت خدمات

)مطالعه موردی بانک کشاورزی  (. بررسی عوامل موثر بر عملکرد برند کارکنان با رویکرد برندسازی داخلی۱۳۹۱حیدری، احسان. ) 

 ارشد، دانشکده علوم اداری و مدیریت بازرگانی، دانشگاه پیام نور استان تهران. نامه کارشناسیایران(. پایان

انتشارات جهاد تهران: چاپ اول، . PLS(. مدل سازی معادلات ساختاری با نرم افزار ۱۳۹۲داوری، علی و رضازاده، آرش. )

 دانشگاهی. 

مدیریت برند داخلی و لنگرهای شغلی بر  تأثیرشغلی در (. بررسی نقش واسط رضایت ۱۳۹5رحیم نیا، فریبرز و صادقی، فرشته. )

 . ۶۷-88، (۲۲)۶تمایل به ماندن، مورد مطالعه: یک سازمان دولتی در شهر مشهد. نشریه تحقیقات بازاریابی نوین، 

ت شغلی ای رضای(. تحلیل نقش واسطه۱۳۹4رستمی، رضا؛  اکبری، پیمان؛ ویسمرادی، اکبر و محمدی نجف آبادی، عبدالمجید. )

های پخش دارویی و )مطالعه موردی: شرکت و تعهد سازمانی در رابطه بین بازاریابی داخلی و مشتری گرایی کارکنان

 . ۱58-۱۳۹، (۲۶)۱۰غذایی(. مدیریت بازاریابی، 

 انتشارات رشد. :تهرانچاپ بیست و سوم، اى. حرفه و و مشاوره شغلى(. راهنمایى ۱۳۹۲آبادى، عبدالله. )شفیع

فصلنامه اقدامات مدیریت منابع انسانی بر حفظ کارکنان.  تأثیر(. تحلیل ۱۳۹۳شیرازی، علی و حسینی رباط، سیده منصوره. )

 . ۱8-۱۱، ۱۹مدیریت توسعه و تحول، 

و فضیلت  اىحرفه(. بررسی نقش میانجی سلامت سازمانی در ارتباط بین اخلاق ۱۳۹8شیروانی، طهماسب و اسمعیلی، محسن. )

(، ۲)۶انی در ورزش، سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاری. نشریه مدیریت منابع انس

۲۹۷- ۳۱۳ . 

ایسه اثربخشی مشاوره شغلی برکاهش فرسودگی شغلی مشاوران آموزش و پرورش شهر (. بررسی مق۱۳8۱رضا. ) عابدی، محمد

 نامه دکتری، دانشگاه علامه طباطبایی.اصفهان. پایان

گر جو رقابتی و رضایت و عملکرد برند در بانک؛ نقش تعدیل(. برندسازی داخلی ۱۳۹۲عزیزی، شهریار و اثناعشری، مسعود. )

 . ۱5۱-۱۶5، (۳)۱۷ایران،  های مدیریت درشغلی. پژوهش

بر نقش تأکید  (. ارائه مدل اثر سخت کوشی روانی بر کارآفرینی فردی با ۱۳۹۷فریدونی، مسعود و کلاته سیفری، معصومه. )

(، ۱)۶استان گلستان(. نشریه مدیریت منابع انسانی در ورزش، میانجی کارآمدی درونی )مطالعه موردی: معلمان ورزش 

8۷-۶۹ . 

انتشارات تهران: چاپ اول، . جلد اول، ، مبانی سازمان و مدیریت(. پژوهشنامه مدیریت۱۳۹۰مقیمی، سید محمد و رمضان، مجید. )

 دانش. راه

انتشارات  :تهرانچاپ دوم، مه ملوک دیوانگاهی، )استخدام واداره کارکنان(. ترج (. مدیریت منابع انسانی۱۳8۳هکت، ینی. )
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Abstract 

Objective: The workplace competitive climate has a major influence on the employees’ motivation and 

behavior, and sports organizations have a particular organizational climate whose dynamic could 

promote job satisfaction. In this work, we examine the effect of internal brand management on job 

satisfaction of the sports employees with emphasis on the mediator role of the workplace competitive 

climate. 

Methodology: The research method was a descriptive-correlation one, and the survey was in terms of 

data collection. For this purpose, 120 employees of the Youth and Sports Administration of East 

Azarbaijan voluntarily filled out the Punjaisri and Wilson internal branding (2007), Wysocki and 

Kromm job satisfaction (1991), and researcher-made workplace competitive climate questionnaires. The 

structural equation modeling based on the partial least squares was used to analyze the data. 

Results: The results obtained showed that the internal brand management had a significant direct effect 

on job satisfaction and workplace competitive climate. The findings proved the moderation role of 

workplace competitive climate in the relationship between internal brand management and job 

satisfaction (P = 0.001). According to the results of the model analysis, the modified model had a good 

fit (GOF = 0.362).  

Conclusion: We can say that internal brand management leads to behavioral quality commitment and 

job satisfaction in the sports employees.   

Keywords: Competitive Climate, Job satisfaction, Employees, Workplace, Internal Brand Management, 

Sports Organization. 
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