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 کم یانجیبا م یسازمان یاکاريبر ر یسازمان ینرسيپژوهش اثر ا نيهدف از ا
تهران بود. روش  یکارکنان در سازمان ورزش شهردار یاجتماع شيو سا کاری
کارکنان  هیشامل کل ی. جامعه آمارباشد یم یهمبستگ یفیاز نوع توص قیتحق

نرم  یابر تيکفا لبه تعداد قاب یتهران بود. نمونه آمار یسازمان ورزش شهردار
 ینفر( و به صورت تصادف 288) ديبرآورد گرد اس ال یاسمارت پ یمدلسازافزار 
ده از ش یشد. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه بازطراح یرگی نمونه ای طبقه
 يیبود. روا کرتیل ای نهيگز 8 اسیو در مق ریچهار متغ یبرا یقبل قاتیتحق

 بيبا استفاده از ضر يیاينفر(، پا 82) صانابزار با استفاده از نظر متخص يیمحتوا
 ديیو تا یابيارز یديیتا یعامل لیسازه با استفاده از تحل يیکرونباخ و روا یآلفا
بر  یاثر معنادار میطور مستقبه یسازمان ینرسيا رینشان داد که متغ جي. نتاديگرد

( 22/3کارکنان ) ی( و کم کار03/3) یاجتماع شي(، سا93/3) یسازمان یاکارير
 یسازمان ینرسيا میرمستقینشان داد که اثر غ یانجیم های هیفرض جيدارد. نتا

 ی( و کم کار88/3) یاجتماع شيسا  یانجیبا نقش م یسازمان یاکاريبر ر
ت از اثر حال یکم کار یانجیم ریدر اثر مس یاست و حت دار یمعن زی( ن93/3)

ت هر چند گف توان یپژوهش م های افتهيبود. براساس  شتریب زین میمستق
مانند  یمنف یمنجر به رفتار سازمان تواند یخود م یبه خود یسازمان ینرسيا
 شودن کنترل گر و مداخله یانجیم یرهایکه متغ یشود اما در صورت یاکارير
 باشد.  دتريشد اریبس تواند یاثر م ناي

 هاي کليديواژه

 یاجتماع شيو سا ،یسازمان کاری کم ،یسازمان یاکاريسازمان، ر ینرسيا 
 .یکارکنان، سازمان ورزش شهردار

The aim of this research was the effect of organizational 

inertia on organizational hypocrisy with the mediator of 

Social Undermining and Working low in the Tehran 

Municipality Sports Organization. The research method 

is descriptive-correlational. The statistical population 

included all employees of Tehran Municipal sports 

organization. The statistical sample was estimated to be 

a sufficient number for Smart Pls Modeling software 

(215 people) and stratified sampling was random. The 

research instrument was a researched questionnaire from 

previous research for four variables and on a 5-point 

Likert scale. Content validity of the tool Verification was 

verified and approved using expert opinion, Reliability 

using Cronbach's alpha coefficient and construct validity 

using factor analysis. The results showed that 

Organizational inertia has a significant direct effect on 

organizational dichotomy, Social wear and a shortage of 

employees. The results of mediation hypotheses showed 

that the indirect effect of organizational inertia on 

organizational hypocrisy with the role of social 

intermediation and lack of work is also significant, even 

in the case of the mediator route; there was also a shorter 

work of direct effect. According to research findings, it 

can be said Although organizational inertia itself can lead 

to negative organizational behaviors such as hypocrisy 

But if the mediator and intervening variables are not 

controlled This effect can be much more intense. 
Keywords 
 Organizational Inertia, Organizational Hypocrisy, 

Social Undermining, Working low, Municipality Sports 

Organization  

 

کارکنان یاجتماع شیو سا کاری کم یانجیبا م یسازمان یاکاریبر ر یسازمان ینرسیاثر ا  

 تهران( یسازمان ورزش شهردار ی)مطالعه مورد

  3یاحمد روسیس، *2یمانیسل دیمج ،1یاتیبهنام ب
 .رانیا  ر،یملا ،یدانشگاه آزاد اسلام ر،یواحد ملا ،یبدن تیگروه ترب اریاستاد . 2 واحد همدان یدانشگاه آزاد اسلام یورزش تیریمد یدکتر یدانشجو  .1

 .رانیا همدان، ،یواحد همدان، دانشگاه آزاد اسلام ،یبدن تیگروه ترب اریاستاد . 3

 77/72/1311تاریخ پذیرش:  13/12/1317تاریخ دریافت: 

 

The Effect of Organizational Inertia on Organizational Hypocrisy with the 

Mediator of Social Undermining and Working Low (Case Study in the Tehran 

Municipality Sports Organization) 
 

Behnam bayati1,  Majid Solymani2*, Siroos Ahmadi3  

1- Ph. D. Student of Sport Management, Islamic Azad University, Hamadan Branch.  

2- Assistant Professor, Department of Physical Education, Malayer Branch, Islamic Azad University, Malayer,  Iran 

3- Assistant Professor, Department of Physical Education, Hamadan Branch, Islamic Azad University, Hamedan,  Iran. 

 

 

Received: (2019/03/04) Accepted: (2019/04/27) 

 
 

 

 

 

 

 Abstract چکیده



 18 8931 تابستان، 22، شماره ششممطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش، دوره 

 

 

 مقدمه
 یعموم یها-سازمان نتري و مهم نياز پرکارتر یکي ها یشهردار 

از حجم و دامنه  یشهر داريو در توسعه پا روند یبه شمار م
 یعموم ینهادها نيبرخوردار هستند. ا ای گسترده یعملکرد

 ،یهنر ،یفرهنگ ،یآموزش ،یرفاه یاقدامات و خدمات چند وجه
 یورزش امکانات(. 23دارند ) یطیمح ستيو ز یاسیس ،یاقتصاد

 یبا تندرست یمیاست که ارتباط مستق یجزو خدمات شهر
 یشهر دارد. سازمان ورزش شهردار یشهروندان و نشاط اجتماع

-یم تختيدر پا یو توسعه ورزش شهروند تيريمد یتهران متول
 لاتیتشک یگانه تهران دارا 22سازمان در مناطق  نيباشد. ا

پرحجم را  یورزش های تیاست و فعال ای گسترده یورزش
که  هدد ی. شواهد مختلف نشان مکندیم یبانیو پشت یدهسازمان

 یروبروست و رفتارها یفراوان های با چالش ها یشهردار تيريمد
ات در خدم یسازمان سبب مشکلات فراوان نيو مخرب در ا یاسیس

 های هر چند چالش زین یشده است. سازمان ورزش شهردار یشهر
 یهردارش گريد های نهیزم ینسبت به برخ یکمتر یو ادار یاسیس
آن به  یعملکرد کارکنان و فرهنگ سازمان تیدارد اما حساس ها
و لزوم جذب مردم به ورزش  یورزش شهروند های یژگيو لیدل

 (.28برخوردار است) يیبالا تیاز اهم
 ستمیس ازمندیسازمان بزرگ جهت انجام رسالت خود، ن نيا 

مانند  و باشد یمتخصص و ماهر م یکارآمد و منابع انسان یتيريمد
 سازمان نيدر ا یمنابع انسان تيريبخش مد گر،يد های سازمان

 براساس رايبه عملکرد مناسب دارد. ز یابیدر دست ینقش محور
از  نندهزایسازنده و انگ یوجود فرهنگ سازمان یتيريمد نيعلوم نو

 اساس گريد یاز سو یروین یو توانمندساز نیطرف و تأم کي
 دیامروزه کل.  در واقع باشدیم دارياثربخش و توسعه پا تيريمد

 هيابه سرم یانسان یروین ليموفق در تبد های سازمان تیموفق
و مستمر است و  ای آموزش هدفمند، حرفه قياز طر یانسان

 یمتخصص و دانا م یها تنها در صورت داشتن منابع انسانسازمان
 سازی ادهیو پ یکرده و به طراح نیخود را تأم ازیمنابع موردن توانند

از  یمومع ی. باوجود آگهابنديمناسب دست  یعملکرد ستمیس کي
 ستمیس ای و رسانه یاما براساس شواهد مختلف سازمان دهايبا نيا

 های مانند اکثر سازمان نسازما نيعملکرد در ا تيريو مد یادار
 و ستیبرخوردار ن یمناسب تیدر کشور از وضع گريد یورزش

 سازمان نسبت به نيدر رفتار ا یاديز یخنث اي یمنف یرفتارها
ر د کهيو کارکنان آن نسبت به سازمان وجود دارد. به طور طیمح

متعدد توسعه ورزش در شهرها به  یها-یکاست لیحال حاضر به دل
و  یمردم، کمبود امکانات ورزش یعدم رشد مشارکت ورزش ژهيو

 های عملکرد سازمان ،یاز فقر حرکت یناش یمشکلات فراوان

با انتقادات  ها یسازمان ورزش شهردار ژهيکشور به و یورزش
اساس ادارات مذکور مانند هر  ني(. برا2مواجه است  ) یفراوان

گذر از بحران دارند. از  یبرا يیبه سازوکارها ازین یگردي  سازمان
از  یبهبود عملکرد برخوردار یبرا کياستراتژ های تیقابل نیب

و  ژهيفاکتور و مطلوب دو یکارآمد و فرهنگ سازمان یانسان هيسرما
 که اندازه هر اند هستند. شواهد مختلف نشان داده یمحور

 و دخیزن برمى یرونیوب درونی هاى چالش با مقابله به هاسازمان
 هيه سرمادارند، نیاز بیشترى ب وری بهره حداکثربه  یابیبر دست سعی
(.  وجود مشکلات 22خواهند داشت ) یشتریب یو فرهنگ یفکر

 های سازمان یرونیو ب یدرون طیدر مح ديو نوپد یفراوان سنت
گ و فرهن یکشور سبب شده است که  تا عملکرد سازمان يیاجرا
 دهیچیو پ ممواجه باشد. تداو یدر کشور با انتقادات فراوان یادار

نسبت اصلاح و  یعموم دگاهدي ها، سازمان نيشدن مشکلات در ا
 (.22همراه کرده است ) یاديز یدهاتردي با را ها در آن رییتغ

ه ک یو ساختار ینوع رسالت اجتماع لیبه دل یورزش های سازمان
. دهستن ها سازمان ريمشخص با سا های تفاوت یبرخ یدارند دارار

اخت دارند تا بتوانند به شن زین یبه مطالعات تخصص ازیرو ن ناي از
زند. ابپرد ها آن نیخود و ارتباط ب یو خارج یداخل طیمح یرهایمتغ

و  طیرفتار سازمان نسبت به مح یبررس توان یگام م نیدر اول
ه رفتار کارکنان نسبت ب یبررس تواند یگام م نیکارکنان و دوم

بروز  یاز علل اساس یکيمختلف  قاتیسازمان باشد. براساس تحق
 یريپذو عملکرد سازمان عدم انطباق تيريدر مد یمنف های دهيپد

ط محی تها با تغییر و تحولاازمانموقع اين سو پاسخگويی به
ريشه در سکون و  ،یريپذاست. اين عدم انطباق یو خارج یداخل

(. مفهوم 8سازمانی يا به عبارتی اينرسی سازمانی  دارد ) یتحرکیب
ا و هدر خصوص انسانها و سازمان یعیعلاوه بر علوم طب ینرسيا

 رییمقاومت سازمان در برابر عدم تغ دهيکاربرد دارد. پد زیاجتماعات ن
از سکون به حرکت،  رییتغ یمقاومت برا ايو  یفعلجهت حرکت 

ضع به حفظ و ليتما ی. به عبارتشودیگفته م یسازمان ینرسيا
 ا،ین-)رستم شودیم دهینام یسازمان ینرسيسازمان، ا کيموجود در 

که  ندبری(. مفهوم اينرسی را برای رفتار انسان نیز به کار م8933
را در مواجهه با  میقدي یهاافراد اغلب روش دهدینشان م

 ایه . رويکردهای حل مشکل و استدلالبرندیمشکلات به کار م
در زمان و همچنین اجتناب از  جويیصرفه برای عادی مشابه

( پنج 2382. پولايتس و کارهانا  ) شوندیريسک به کار گرفته م
. اينرسی شناختی ؛ اين نوع اينرسی 8اند، نوع اينرسی را معرفی کرده

ن است ممک دانندیکند که مديران کلیدی، باوجود اينکه میبیان م
بهتر، مؤثرتر و کارآمدتری وجود داشته باشد، آگاهانه  یهانيگزيجا

 اينرسی. 2 ورزند، اصرار می موجود، یهاهيبر استفاده از سیستم و رو
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تفاده که مديران سازمان به اس کندمی بیان اينرسی نوع اين رفتاری؛
ها عادت داشته زيرا به اين روش دهند،یادامه م ودموج یهااز روش

 اجتماعی؛  شناختی اينرسی. 9 اند، و در گذشته به آن خو گرفته
موجود را ادامه  هایروش و فرايندها از استفاده سازمان، مديران

 با موجود های ها و رويهبه اين دلیل که تغییر روش دهند،یم
 هنجارهای و ها ارزش رتغیی و است مواجه کارکنان.  مقاومت
 تغییر اقتصادی؛ اينرسی 0 نیست، پذير امکان سادگی به سازمان

بالای آن با  یهانههزي دلیل به سازمان در موجود فرايندهای
بنابراين، عمل طبق فرايندهای موجود از نظر مشکل مواجه است. 

ها به . اينرسی سیاسی؛ مديران سازمان8تر است و مديران راحت
 و رکاش ممانعت يا مخالفت با موجود های تغییر رويه نکه،دلیل اي

ی به استفاده از فرايندهای سنت شود،یاستراتژيک مواجه م نفعانذی
 . کنندیموجود اصرار م

تغییر استراتژيک، اينرسی به عنوان تمايل به باقی ماندن  نهزمی در
در وضعیت موجود و مقاومت در مقابل بازطراحی استراتژی سازمان 

(. اينرسی و 28خارج از شکل جاری آن تعريف شده است )
دو واژه متضاد در ادبیات سازمان هستند.  یريپذانعطاف
شتر، بهتر بی یريپذافبا انعط یبار مثبت دارد و سازمان یريپذانعطاف

 یداپ نمود سازمان در مختلف های و کاراتر است. اينرسی به شکل
همانند سرکوب اطلاعات ارزشمند در سازمان، قوانین  کند،می

ها بتوانند به (. برای اينکه سازمان1و غیره ) ريناپذخشک، انعطاف
و با  دننک عمل باز سیستمی صورت حیات خود ادامه دهند، بايد به

ن اجازه اي ریيناپذمحیط بیرون خود ارتباط داشته باشند . انعطاف
دهد که خود را با تغییرات محیطی -را به سازمان و کارکنان نمی

تطبیق دهند و به تبادل اطلاعات با محیط بپردازند، در نتیجه موجب 
رکود فردی و در پی آن به وجود  آمدن حالت اينرسی در کل 

(، اينرسی سازمانی 2331(. گودکین و آلکورن  ) 0) شودیسازمان م
 ش،بین در اينرسی است عبارت که اند را شامل سه بعد دانسته

 هب بینش در اينرسی. روانشناختی اينرسی و عمل در اينرسی
اينرسی عملی  شود،می مربوط کنش های ذهنی و تئوری هایمدل

ده ش یبررس فرضشپی کنترل و مديريتی های از دو بعد فرض
است و اينرسی روانشناختی نیز در بعد استرس و اضطراب  

 سازوکارهای دفاعی پاسخ به تغییر، بررسی شده است. 
حول و ت رییتغ یها براکه سازمان شودیم دهيراستا اغلب د نیهم در

در  یحالیو نوع رخوت و ب دهندینشان م یعلاقگیاز خود ب
 سازمان و یاتیو ح یضرور راتیی. عمده تغشودیم دهيها دسازمان

لاق در بات یطیمح یهانانیسازمان با عدم اطم یريتوان انطباق پذ
به   ی(. آنوم0. )مانندیو ناکام م شوندیمگرفتار  یسازمان یآنوم

 ،یقانونیب ،یاخلاقیب یبه معنا یمنف ای واژه یصورت کل

مختلف  های ضعف کیآنوم طيو ... است. در شرا ،ینظمیب
و .. در سازمان  یفرهنگ ،یتيريمد ،یعملکرد ،یحقوق ،یساختار

 ینوم. آستندیکارکنان ن یبرا یمناسب یوجود دارد و الگوها راهنما
حاکم و خواستگاه آن پشت  اتیکه به اخلاق یکس یرا حالت ذهن

به جمع و جامعه خود ندارد و خود را ملزم  یاعتقاد گريپا زده و د
انسان  .نندک یم فيتعر زین فيتعر ندبی یها نماز آن یرویبه پ
 یخود م لاتيو تنها به تما شود یم میعق یاز نظر ذهن کیآنوم

. در حوزه ردپذي یرا نم زیچ چیو ه کس چیه تیو مسئول پردازد
متولد شده و آن را معادل  یشناسدر جامعه یآنوم یدانش

مفهوم   ری. در چند دهه اخدانندیتعارض و ابهام م ،یهنجاریب
 نظمی(. سازمان ب89) شود یها بکار برده مدر مورد سازمان یآنوم
 یآنوم ارکه دچ ی. در واقع سازمانشود یم یدچار آنوم هنجاریو ب
. دهد یمشترک را از دست م یکار یحداقل هنجارها شود یم

 ،یهنجاریمتولد شده و آن را معادل ب یشناسدر حوزه جامعه ،یآنوم
دچار  یکه به آنوم ی. سازماننددانیم یتعارض و ابهام هنجار

. دهدیمشترک را از دست م یکار یحداقل هنجارها شود،یم
از موجود، بسترس یهنجار ارچوببا شکستن چ ،یادیبن راتییتغ

 رات،ییدر مواجهه با تغ رییتغ تیظرفاست و سازمان فاقد  یآنوم
 یسنريکه در بستر ا يیها-دهياز پد یکي(. 23) شودیم یدچار آنوم

 یرانيا یدر فرهنگ سازمان ژهيدر سازمان به و یو آنوم یسازمان
 است. یاکارير کندیبروز م

تقوا و فضیلت و  یعبارت است از داشتن ادعا  یسازمان یاکارير
 کي ايخود  یرسیدن به اهداف شخص یدر سازمان برا يیگراآرمان

اعلام شده  سازمان  یهارفتار داوطلبانه که فرد براساس ارزش
 توانیم گريد یفي(. در تعر2) یشخص های نه ارزش کنند یرفتار م
 گريد یزیو انجام داد چ زیچ کيگفتن  یبه معنا یاکاريگفت ر
 یدر نزد عموم و برا یاخلاق یرا حفظ هنجارها یاکاري(. ر9است )

 یو در محافل خصوص یها به طور شخصاما نقض آن گران،يد
مانند رقابت،  یاديز یليمختلف دلا قاتی. تحق(83) دانندیم

 دهيبروز پد یرفتار رهبر و ... را برا ،یفرد نیجاذبه ب ،یهمکار
 رايتس نیز سازمان کارکنان به هم و اند کرده يیشناسا یاکارير

کارکنان  یاجتماع شيو سا یکارو موجب تنبلی، کم کندمی
 یتلاششان را کاهش م زانیم یمختلف لي. کارکنان به دلاشودیم

. ودش یم یتلق یکارکاهش عملکرد تحت عنوان کم دهي. پددهند
به خاطر  ليدلا نيا ده( نشان دادند که عم2333جاج و چندلر  )

 گريد قاتیسازمان و افراد است.  تحق قيمنطبق نبودن منافع و علا
 یکار های کار، روش طینبودن مح زانندهیمانند انگ یعوامل

خوب به کارکنان، روشن  های ندادن پاداش ران،ينامناسب مد
 (. 9) اند کرده يینبودن انتظارات و ... را شناسا
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 یهاسازوکار یاجتماع های شبکه ژهيبه و یاجتماع یرشد فضاها با
 یمنف یرفتارها نهیدر زم ژهوي به. اند شده دهیچیپ اریبس یرفتار

 ها در سازماناز آن یمناسب لیبه تحل توان یم یامروزه به سخت
 کارکنان نينو یمنف یمظاهر رفتارها نياز ا یکي. افتيدست 

ات احساس یبه معنا  یاجتماع شياست. سا یاجتماع شيمفهوم سا
 تيداو ه یریگهدف نشانه کياست که به سمت  یمنف جاناتیو ه

 ادراک افراد از انگریب یاجتماع شيسا گريد ی. از طرفشوند یم
هداف به ا یابیکه مانع از دست یرامونیپ های تفعالی و ها نگرش
. مداخله افراد مافوق و عدم روشن شود یم فيتعر شوند یخود م

 است. یاجتماع شيسا ليدلا نيتر-رفتار همکاران از مهم ودنب
هستند که توسط اعضای  یاقدامات ن،يتبادلات مشکل آفر

 گریيافراد د شوندیانجام شده و باعث م یاجتماع یهاشبکه
با افرادی کنند که  شيدر روابط خو یو دودل یاحساس آزردگ

سری اقدامات را  نياند. وی در ادامه ااقدامات مذکور را انجام داده
و  یاعساز اجتممشکل وندهاییپ ،یاجتماع یبه عنوان تبادلات منف

 شيکه در واقع منجر به سا نامندیم یاجتماع یتعاملات منف
رفتارهای  یشامل همه یاجتماع شي(  سا81) شوندیم یاجتماع

و باعث  شودیمنفی است که در طول زمان از کارکنان صادر م
ها گردد. اين توانايیشخص مورد سايش می یهاتضعیف توانايی

های مانند برقراری و نگهداری روابط مثبت میان فردی، موفقیت
 هباشند. مطالعات مربوط بشغلی، اعتبار و محبوبیت در سازمان می

بر  لیلد یاجتماع یشناسروان قاتیبر مبنای تحق یاجتماع شيسا
نا افراد ب اتیجربساز در مجموعه تمشکل یمبادلات اجتماع زانیم

 یماعبه جنبه مثبت تعاملات اجت شتریب هیاول قاتیشده است . تحق
م اند و سپس مفهوپرداخته یاجتماع تيو منافع آن تحت عنوان حما

 یها اثرات منفمطرح شده است که محور آن یاجتماع شيسا یمنف
عه بوده است. با مطال یو روان یجسمان یبر سلامت یاجتماع شيسا
ابتدا  یاجتماع شيکه موضوع سا شودیمزبور معلوم م قاتیتحق ریس

شکل گرفته و سپس وارد  یاجتماع یشناسروان یدر حوزه عموم
را  یشيتار سارف زکنندهيشده است سه عامل متما یمطالعات سازمان

: فرد انجام دهنده رفتار دهندیسوء رفتار شرح م  یهاشکل گرياز د
 (.0) یشيسا تارو ادراک رف یشيرفتار سا ،یشيسا
 ،یسازمان یآنوم ،یسازمان ینرسيمذکور شامل اثر ا ریمتغ پنج

کارکنان جزو  یکارو کم یاجتماع شيسا ،یسازمان یاکارير
 لیها به تحلآن یبر مبنا توان یهستند که م یدیکل یرهایمتغ

کشور و  یدولت های نامطلوب موجود  سازمان یفرهنگ سازمان
 لیتحل کي. در پرداختها و کارکنان آن سازمان نيشناخت رفتار ا

 نفیم  جنبه ها دهيپد نيگفت که همه ا توان یساده م فیو توص
 رساي ها از آن کيهر  افتنيو مخرب در سازمان دارند و شدت 

 نيو اقدام در ا یرگی میتصم ی. اما براکند یم ديرا تشد ها دهيپد
 نياست. جهت شناخت ا ازین یو مستندتر یبا اطلاعات علم نهیزم

پرداخت.  نیشیپ یعلم های به مرور تلاش توان یم رهایمتغ
 ( گزارش کرده3، 8( )8933) ایو رستم ن ی( و غفار8930ابراهیمی ) 

ست چندگانه ا یامدهایابعاد، علل و پ یدارا یسازمان ینرساي که اند
ازمان س یمنف یاز رفتارها یاریبا بس یمعلول یرابطه علل یو دارا

(،   8930و همکاران ) ی(، طالب8930و همکاران ) ی. موسوباشد یم
 انی( ب8933و همکاران ) ی( و مظلوم8930) انیدچیو سف یمظلوم

 و عيشا کشور هم های در سازمان یسازمان یکه آنوم کنند یم
 دارد. رستگار و رساختارمندیو غ دهیچیپ تیپردامنه است و هم ماه

 نوانع عيشا رانيرا در ا یسازمان یاکارير دهي( پد8933همکاران )
و ( 8939, ) یماني(، ا8913) یشيدرو پوریو عل ی. خائف الهکندیم

و  تیو  بخ یمل قاتی( در تحق8938و همکاران ) ینصر اصفهان
 شساي که اند گزارش کرده یورزش قاتی( در تحق8933همکاران )

بر رفتار و عملکرد در سازمان دارد.  ینقش قابل توجه یاجتماع
کارکنان مرتبط با  یکارکم زی( ن8938فرد و همکاران ) يیدانا

 ني. در ادانندیدر سازمان م یخنث اي یمنف یعوامل رفتار سازمان
. اند اختهپرد رهایمتغ نيا یبه واکاو یاریبس یخارج قاتیراستا تحق

( نشان 2388( و هانگ  )2380(،  هاگ  )2389)   انگي و وانگ
است که  یمختلف های حالت یدر سازمان دارا ینرسيدادند که ا
 . جانسون و همکارانرندیمدنظر قرار بگ زیجداگانه ن ديهر کدام با

 یمان داراساز کيرا با فرهنگ استراتژ یسازمان ی( آنوم2382)
و   وستی( و لانک2380گزارش کرده است. باستون  ) یرابطه قو

تار را فقدان رف یسازمان یاکاريبروز ر یاصل لي( دلا2388همکاران )
  نویچي. اداند یها ماثربخش آن یو رهبر نانمناسب با کارک

کارکنان با  کاریکم که اند ( گزارش کرده2383) فاني( و ر2388)
گ و دارد. داران یمیآموزش و پاداش ارتباط مستق ستمیس تیوضع

را به  یاجتماع شي( سا2382(  و اسکات و همکاران  )2388)  یتا
 یم یمعرف یزمانسا یو البته مخرب در زندگ عيشا یعنوان عامل

 . کنند
 یه علمدو شاخ یمنف یو رفتار سازمان یسازمان یفرهنگ یکژکارکرد

 یفتارر یرهایمتغ یهستند که بر بررس یرفتار سازمان تيريدر مد
باشند. -یو بحران آور در سازمان متمرکز م یمنف یعملکرد

 را ها در سازمان یرفتار یفرهنگ های حوزه بحران نيمحققان ا
 لیبه تحل یساز-و مفهوم عارهاست قيو از طر کنند می رصد دائما

 ،یمانند رفتار سازمان ی. هر چند در علومپردازند می ها آن ریو تفس
 دهيمحققان دائما پد ،یسازمان یو جامعه شناس یسازمان یروانشناس

 وندش یم سازی و مفهوم يیسازمان شناسا یو فرهنگ یرفتار های
 یشتریو ملاحظات ب ریکار با تاخ نيا یتخصص های اما در حوزه
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ش دان نهیزم نيدر ا یتخصص های از حوزه یکي. ردگی یصورت م
 یم یورزش های است که به مطالعه سازمان یورزش تيريمد

 . پردازد
ا عمده ب یسازمان آنومی که اند نشان داده قاتیتحق یصورت کل به

 ،یتفاوتیدر سازمان مانند سکوت، ب یمنف یرفتار سازمان یرهایمتغ
و شدت ارتباط  تیو .. ارتباط دارد که ماه ،یکارکم ،یاکارير

ده در انجام ش قاتیارد. باوجود تحقمختلف تفاوت د طيبراساس شرا
مورد توجه محققان  یدر حد محدود کنونتا رهایمتغ نيکشور، ا

 های سازمان قاتیدر تحق گريد طرفی از. اند قرار گرفته یداخل
در ادارات ورزش و جوانان( مورد  یاجتماع شي)جز مورد سا  یورزش

ور هنوز به ط رهایمتغ نيا نیرابطه ب نبراي علاوه. اند توجه نبوده
 نشدا باوجود. است مورد آزمون قرار نگرفته  قاتیمشخص در تحق

 یراب يیاطلاعات به تنها نياما ا یخارج قاتیشده در تحق دتولی
ور کش یورزش های در سازمان یمنف یرفتارها تيريو مد لیتحل

 نيدر ا یو تخصص یبوم قاتیو لازم است تحق ستندیقابل اکتفا ن
 . ردیصورت بگ نهیزم

 شيسا ،ینرسيدر مورد ا یاديشد مطالعات ز انیکه ب همانطور
خارج از ورزش انجام  های در حوزه یاکاريو ر یکم کار ،یاجتماع

به  ازیورزش ن طمحی در ها آن قیشده است اما کاربرد و تطب
 یدارد. مرور و نقد مطالعات فوق الذکر نشان م یفراوان یملاحظات

 و یمنف یرهایمتغ نيالف( ا ؛یسمورد برر یکه در جامعه آمار دهد
ه با توجه ب نهمچنی( ب اند قرار نگرفته یهنوز مورد بررس عيشا

 ها آن نیارتباط ب بررسی ها، آن نیمحتمل ب یو معلول یروابط عل
 یو دولت يیاجرا یورزش های است ج( سازمان یضرو اریبس زنی
 رقرا هاریمتغ نيا ریتحت تاث یورزش های سازمان رياز سا شتریب

 و رهایمتغ نيا تیوضع یابيرو ضرورت دارد با ارز نيدارند. از ا
و  ریتاث شدت زانیم ینسب نتعیی ضمن از ها آن نیروابط ب لیتحل

مورد مطالعه، حدود  ورزشی  در سازمان رهایمتغ نيا نیب يیهمسو
 رهایغمت نيو مداخله جهت کاهش اثر ا راتییبه تغ ازین زانیم یکل

بر  ینمبت لیو تحل ی. بررسدينما لیتحل و فیدر سازمان را توص
 یاکاريو ر یکم کار ،یاجتماع شيسا ،ینرسيا یرهایمدل متغ

 یجهت دارا نيحداقل از ا يیاجرا یورزش یها-سازمان یبرا
 فعانن ذی مندی هستند که بالابردن سطح رضايت يیبالا تیاهم
 شدان باسازم تفعالی استمرار موجبات تواند که می یرونیو ب یدرون

 عواقب مندی، از دست دادن اين رضايت که یدر صورت
افزايش  نیرا برای سازمان به همراه دارد. همچن یندناخوشاي

 فرآيندهای رويه سازی کارايی سازمان در امور داخلی، شفاف
و ايجاد سازگاری بین  یشغل های مهارت استانداردسازی کلیدی،

. ردیبهبود قرار گ و یاقدامات اصلاح تير اولوساختارهای سازمان د

 قدرت، توسعه به منجر تواند.مى رهایمتغ نياصلاح و کاهش ا
 و دهاکارکر ها، در ايفای نقش یانسان یرویو موفقیت ن توانايی

 ادارات گردد. ناي در اساسی، های مأموريت
 یورزش های سازمان ،یطمحی آور سرسام راتییتغ گريد یطرف از

تجارب و  نيخود همواره آخر یرا مجبور کرده که به منظور بقا
ن مهم بدون داشت نيو ا رندیرا بکار بگ یاطلاعات علم نيدتريجد

خش عملکرد اثرب تيريکارآمد و مد یمنابع انسان  یفرهنگ سازمان
فرهنگ سازمان و  ین رو بهسازياز ا  ني. علاوه براستین سریم

 های سازمان یت مهم براضرور کيکارکنان  یتوانمندساز
. وجود ندارد یشک چیاست و در تبعات بزرگ غفلت از آن ه یامروز

د به کارآم ستمیس کيبه  ديبا زیتهران ن یسازمان ورزش شهردار
توانند خود بپردازد تا ب یو بهبود فرهنگ سازمان یآموزش منابع انسان

 ایه تیو هم از منابع و قابل ديمشکلات را رفع نما یبه خوب مه
لزم وجود امر مست نيبه ا یابیخود به طور مناسب استفاده کند. دست

از  یبخش نیپژوهش تأم نياست که هدف از ا یاطلاعات علم
 یرهایمتغ بر یمبتن یهمبستگ یفیتوص قیتحق قياطلاعات از طر

 یسنريدر کشور شامل ا دموجو یمنف یدر فرهنگ سازمان یدیکل
 یرکاو کم یاجتماع شيسا ،یراکاي، ر یسازمان ی، آنوم یسازمان

 کارکنان است.
 عارهاز است ديجد یسازمان های دهيپد یبررس یبرا رانيو مد محققان

ق که بهتر بتوانند به تواف کنند یاستفاده م نينو میو مفاه های
و اطلاعات  ای هم برسند. برحسب شواهد رسانه نیب یمفهوم

 دهيدر کشور پد یخدمات عموم های برخاسته از سازمان یعلم
 وهیش یدر سطح سازمان یاکاريو ر یآنوم ،ینرسيمانند ا هايی

 دهيپد زیراستا در سطح کارکنان ن نهمی در. اند کرده دایپ يیبالا
 یانعملکرد منابع انس یکارو کم یاجتماع شيمانند سا یرفتار های

 یرا تحت الشعاع خود قرار داده است. در سازمان ورزش شهردار
 یدولت تيريو مد دهیچیسازمان، ساختار پ یبه توجه بزرگ  زیتهران ن
 رهایتغم نيا لیالوقوع است و تحل بيدر آن قر های دهيپد نیآن چن

 میصمت یدگیچیها سبب کاهش پآن نیارتباط ب یبه همراه بررس
 .شود یسازمان م نيعملکرد ا یو ارتقا رانيمد یرگی

مختلف و  اجزای از ها سازمان ريمانند سا یورزش های سازمان
شده است که در حال کنش و  لیها تشکآن نیروابط گوناگون ب

 یستمیس نیدر چن تيريرو مد نيهستند. از ا گريکديواکنش با 
ها به محققان و درک خواهد بود. مدل رقابلیو غ دهیچیپ اریبس
 یبهتر به درک ستمیس کل یسازکه با ساده کنندیکمک م رانيمد

ان مسائل تو-یها م. با استفاده از مدلابنديدست  ستمیس تیاز تمام
ا بالا ر حیصح یهاپاسخ افتنيکرد و شانس  بندی را بهتر طبقه

 یهامدل هيبر پا ای دانش در هر حوزه یاصل یمبان رايبرد. ز
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د. و پراکنده( قرار دار یجزئ یهاافتهيشده مناسب )و نه  يیشناسا
 رطو را به یطیمح یهادهيروابط پد تواند نمی سازی هر چند مدل

 رت آن را آسان یاساس یهاسمیدهد، اما درک مکان حتوضی کامل
در  یو رفتار سازمان یمنابع انسان تيريراستا مد نی. در همکند می

برای سنجش  یمحدود یتخصص الگوهای و ها ورزش دارای مدل
است  يیهاسکيبوده و نیازمند روش قابل قبول برای شناسايی ر

رفتار و عملکرد اعضاء تحمیل  یسازمان را بر رو یهاکه ضعف
 یهاکشور با کمبود روش یورزش های در واقع سازمان کنند،یم

درست میزان انطباق بین  یابيسنجش و ارز یقابل قبول برا
چگونگی رفتار و عملکرد دوطرفه کارکنان و سازمان نسبت به هم، 

و  یعناصر منف یبرخ شودی. در اين مدل کوشش مستندمواجه ه
ورد هستند م عيکشور شا يیاجرا یورزش های که در سازمان یچالش
دل م نيشوند. ا لیهماهنگ تحل یاگونهو به رندیقرار گ یبررس

 یم یاز عوامل مورد بررس یمدل ساختار کيبه صورت  یمفهوم
 .باشد

ر ب  یسازمان ینرسياثر ا یرو هدف از پژوهش حاضر بررس نيا از
نان کارک یکارو کم یاجتماع شيسا یانجیبا م یسازمان یاکارير

سازمان  نيانتخاب ا لیتهران است. دل یدر سازمان ورزش شهردار
بودن آن و وجود شواهد فراوان  یجهت مطالعه بزرگ بودن آن، دولت

 سازمان است. نيدر ا کورمذ یرهایبر اثرات متغ یمبتن
 ريسؤالات زبه اهداف پژوهش  یابیراستا جهت دست نیهم در
 :ندشو یمساله پژوهش مطرح م رامونیپ
 ،یاجتماع شيسا ،یسازمان ینرسيا یرهایمتغ تیوضع -

در سازمان ورزش  یسازمان یاکاريدر کارکنان و  ر یکارکم
 است؟  تهران چگونه یشهردار

 و یاجتماع شيسا یانجیبا نقش م یسازمان ینرسيا ايآ -
 یورزش  یدر سازمان ها یسازمان یاکاريکارکنان بر ر یکارکم

 .دارد ریتهران تاث یشهردار

 

 
 

 (نیشیپ قاتیتحق بندی پژوهش )براساس جمع یمدل مفهوم .8 شکل
 

 

 روش تحقیق
اين تحقیق از نظر نوع توصیفی همبستگی، از نظر هدف 

ها، میدانی بود. جامعه آوری دادهکاربردی، از نظر روش جمع
شهرداری ورزش  سازمانآماری اين تحقیق را تمامی کارکنان 

نفر سازمان ورزش مرکزی  833دادند )تشکیل می تهران
های مناطق بدنی شهردارینفر اداره تربیت 923شهرداری و 

همه ادارات کل به مثابه گیری سازمان و برای نمونه(. گانه 22
در نظر  شهرداری تهرانيک نظام اداری جامع در زير مجموعه 

اده وش استفبرای تخمین نمونه، و از ترکیب دو ر گرفته شد.

شد: الف( نمونه آماری بر مبنای تعداد قابل کفايت جهت 
برابر  23تا  83به تعداد  اسالاسمارت پیمدلسازی در نرم افزار 

وری و )داسوالات مربوط به متغیر دارای بیشترين تعداد سوال 
ب( براساس جدول مورگان برای  .انتخاب شد (8938رضازاده، 

از اين رو  نفر نمونه مورد نیاز است. 280نفر جامعه حدود  013
 82سوال دارای بیشترين سوال بود و  89اينرسی با برای متغیر 

نفر  280از اين رو  (.231=83*89برابر آن در نظر گرفته شد )
جهت افزايش  به عنوان مبنای مشترک در نظر گرفته شد.
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ا هها با پاسخ مناسب، پرسشنامهريافت تعداد پرسشنامهاحتمال د
ده، ش دريافتهای نفر توزيع گرديد. از بین پرسشنامه 293بین 
که به طور کامل و مناسب پاسخ داده شده بودند پرسشنامه  288

 روش توزيع به انتخاب و وارد فرآيند تجزيه و تحلیل شدند.
ه دو صورت ها بای بود. پرسشنامهطبقه تصادفیصورت 

الکترونیکی )شبکه اجتماعی و ايمیل( و نسخه چاپی )حضوری( 
 820زن و  38نمونه آماری شامل  آوری شدند.توزيع و جمع

نفر فوق ديپلم،  92ها به صورت مرد بود. وضعیت تحصیلات آن
نفر دکتری بود.  28نفر فوق لیسانس و  33نفر لیسانس،  833

ا هیانگین سابقه شغلی آنسال و م 03/91میانگین سنی نمونه 
  سال بود. 38/88

یکرت ای لمقیاس پنج گزينهدر ابزار اصلی پژوهش پرسشنامه 
ات قبلی پرسشنامه از تحقیق)بسیار مخالفم تا بسیار موافقم( بود. 

 بازنويسی شده است.
: بر گرفته از تحقیق دانايی  کارکنان کاریکمپرسشنامه  -

 .(2383) فانيرو ( 2388) نویچيا(، 8933فر و همکاران )

: بر گرفته از تحقیق غفاری و  یسازمان ینرسياپرسشنامه  -

 .(8930( و ابراهیمی )8933نیا )رستم

: بر گرفته از تحقیق موسوی و  یسازمان یآنومپرسشنامه  -

 .(8933( و سفیدچیان و همکاران )8930همکاران )

 ی : بر گرفته از تحقیق رستگار واجتماع شيساپرسشنامه  -

 .(2332و همکاران ) یداف( و 8933همکاران )

ی : بر گرفته از تحقیق محمدی سازمانی اکاريرپرسشنامه  -

و   وستیلانک و (2380باستون  )(، 8933و همکاران )

 .(2388همکاران )

 های تحقیقات قبلی تدوين وها براساس پرسشنامهپرسشنامه
وايی گرديد. رسپس متناسب با جامعه مورد مطالعه اعتباريابی 

 شیتن از اساتید مديريت ورز 8ها توسط محتوايی پرسشنامه
ی تن از مديران ورزش 0دارای تخصص مديريت منابع انسانی( و 

)دارای تحصیلات دکتری( ارزيابی شد. سپس پايايی و  اجرايی
ا با هروايی سازه به صورت مراحل گزارش شده در قسمت يافته

تايید گرديد. جهت  8اسالاسمارت پیاستفاده از نرم افزار 
ها از روش مدلسازی معادلات ساختاری در دو تحلیل يافته

ر متغیر و تحلیل مسی چهاربخش تحلیل عاملی تايیدی سازه 

 .ها استفاده شدبین آن

 

 هاي تحقيقیافته

اندارد انحراف است در ابتدا متغیرهای پژوهش براساس میانگین و
توصیف شدند 2به صورت جدول 

 پژوهش یرهایمتغ فیتوص .جدول

 کاري کارکنانکم اینرسی سازمانی

 M S.D ابعاد M S.D ابعاد

 28/8 82/0 تنبلی در کار 19/3 28/9 اینرسی اجتماعی

 03/8 30/9 اهمال کاری 38/3 39/9 اینرسی ساختاري

 89/8 28/0 تفاوتی به کاربی 33/3 20/9 اینرسی عملکردي

    82/8 31/9 اینرسی دانشی

 ریاکاري سازمانی سایش اجتماعی کارکنان

 M S.D ابعاد M S.D ابعاد

 92/8 98/0 تملق در رفتار 22/8 02/0 سازمان  با فردسایش 

 82/8 31/0 تناقض در رفتار 33/8 33/0 با سازمان فردسایش 

 81/8 38/9 تظاهر در رفتار   

 
 

 

: جهت سنجش برازش مدل یرگی مدل اندازه يیروا
واگرا  يیهمگرا و روا يیشاخص، روا يیاياز پا ؛یریگاندازه

 ،یروند يیايسنجش پا یشاخص برا يیاي. پادياستفاده گرد

                                                 
1- Smart PLS 

 يیايکرونباخ و پا یآلفا ،یعامل یبارها بيضرا اریشامل سه مع
ا سازه ب کي یهمبستگ زانیهمگرا م يیاست. روا یبیترک
رابطه  زانیم زیواگرا ن يیخود را نشان داده و روا یهاخصشا
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 ريبا رابطه آن سازه با سا سهيدر مقا شيهاسازه با شاخص کي
 یمحاسبه مقدار همبستگ قياز طر یعامل یهاست. بارهاسازه

ب آن سازه با آن سازه، محاسبه و مقدار مناس کي یهاشاخص
ها همه سنجه یعامل ی. بارهاباشدیم 0/3از  شتریب ايبرابر و 

و  هيبود؛ و در ادامه، تجز 0/3در سازه مربوط به خود بالاتر از 
 شده صورت گرفته دیتائ یهاپژوهش بر اساس سؤال لیتحل

 انسيمتوسط وار اریهمگرا با استفاده از مع يیاست. روا
مطلوب آن  زانیکه م شود یم یابي( ارزAVEشده ) استخراج

 یاز مدل برا یخروج جي. نتاتاس 8/3و بالاتر از  یمساو
AVEيیروا اریمناسب بودن مع انگري، نما ( همگراAVE )

 يیروا ی(. جهت بررس8938و رضازاده،  ی)داور باشدیم
 ریتغم یهمبستگ يیروا سياز دو ماتر ،یریگمدل اندازه یواگرا

 ار،یمع نيفرونل و لاکر  استفاده شد. بر اساس ا اریلاتنت  و مع
 کياز آن است که  یمدل حاک کي قبولابلق یواگرا يیروا

ا ب یشتریتعامل ب گريد یهاسازه در مدل، نسبت به سازه
در سطح قابل  یواگرا وقت يیروا یعنيدارد.  شيهاشاخص

 انسياز وار شتریهر سازه ب یبرا AVE زانیاست که م یقبول
 نيدر مدل باشد. در ا گريد یهاآن سازه و سازه نیب یکاشترا

هر سازه با خودش  یکه همبستگ شودیم صپژوهش مشخ
 جهیها است. در نتسازه ريآن سازه با سا یاز همبستگ شتریب

 یبیترک يیاي. پاردیگیقرار م دیمدل، مورد تائ یواگرا يیروا
(CR برتر )لهیوسمحاسبه آن به ینسبت به روش سنت يیهای 

 ترصوبه نه ها سازه يیايکرونباخ را به همراه دارد. پا یآلفا
و بار  گريدکيبا  شانيهاسازه یمطلق، بلکه با توجه به همبستگ

 ی(. تمام8938و رضازاده،  ی)داور گرددیمحاسبه م یعامل
 يیايو پا 23/3 یکرونباخ بالا یمقدار آلفا یدارا رهایمتغ
است که مدل  نيدهنده ابودند که نشان 13/3 یبالا یبیترک
 یيايو چه از لحاظ پا خکرونبا ی)چه از نظر آلفا يیايپا یدارا
 است. ی( مناسبیبیترک

 معنادار بيضر یارهای: با استفاده از معیمدل ساختار برازش
(T-valuesضر ،)نییتع بي (R2و ضر )ینیبشیقدرت پ بي 
(Q2برازش مدل ساختار ،)قرار گرفت. در ابتدا  یابيمورد ارز ،ی

استفاده  T-valuesها در مدل از سازه نیب رابطه یجهت بررس
 از صحت رابطه شانباشد، ن شتریب 33/8شد )اگر مقدار آن از 

است(.  %38 نانیدر سطح اطم هاهیفرض دیها و تائسازه نیب
 نیپژوهش و همچن یهامؤلفه نیروابط ب یرهایاکثر مس

و  33/8تر از خود بزرگ یهااز عامل کيها با هر-هيگو
 روابط مدل حیصح ینیبشیاز پ یبودند، که حاک داریمعن

کردن بخش  تصلم یاست که برا یاریمع R2است.  یپژوهش
ه ب یمعادلات ساختار یسازمدل یو بخش ساختار یریگاندازه
 کير زا ببرون ریمتغ کيدارد که  یریو نشان از تأث رودیکار م

 یهاسازه یتنها برا R2. مقدار گذاردیزا مدرون ریمتغ
 یهاو در مورد سازه گرددی)وابسته( مدل، محاسبه م یزادرون
 کياز صفر تا  R2 زانیصفر است. م اریمع نيزا، مقدار ابرون

در سه سطح  یدهنده برازش مدل ساختاراست و نشان ریمتغ
 ني( است. در ا32/3) ی( و قو99/3(، متوسط )83/3) فیضع

بالاتر از  اریپژوهش بس یرهایمتغ یتمام R2 زانیپژوهش م
 نيبد نيتر از آن بود و ابزرگ اي 32/3و در محدوده  99/3
 یبرازش قو یپژوهش دارا یساختار دلاست که م یمعن

. سازدیمدل را مشخص م ینیبشیقدرت پ Q2 اریاست. مع
د، قبول هستنقابل  یبرازش بخش ساختار یکه دارا يیهامدل

 یهامربوط به سازه یهاشاخص ینیبشیپ تیقابل ديبا
(. در 8938و رضازاده،  یمدل را داشته باشند  )داور یزادرون
، 32/3زا سه مقدار سازه درون کيمورد  درکه مقدار  یصورت

نشان از قدرت  بیبه ترت د،يرا کسب نما 98/3و  88/3
ن سازه آ یهادر قبال شاخص یمتوسط و قو ف،یضع ینیبشیپ

زا، صفر سازه درون کيدر مورد  Q2که مقدار  یدارد. در صورت
 یهاسازه نیکمتر از صفر باشد نشان آن دارد که روابط ب اي
نشده است. در  نییتب یزا به خوبو آن سازه درون دلم گريد
ده دهننشان اریعم نيبه اصلاح دارد. در کل ا ازیمدل ن جهینت

ط و متوس ف،یمدل بر اساس سه شدت ضع ینیبشیقدرت پ
پژوهش قدرت  نينرم افزار در ا یاست. براساس خروج یقو
 ترشدت بزرگ یمورد دارا 1از  ریها به غاکثر سازه ینیبشیپ

.است 98/3از 
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 مدل يیروا های خلاصه شاخص .9جدول

 F2 شاخص 2Q R2 CR AVE شاخص

 88/3 ≥ مطلوب آن  زانيم 8/3 ≥ 23/3 ≥ 99/3 ≥ 88/3 ≥ مطلوب آن  زانيم

 080/3 اينرسی اجتماعی >-اينرسی سازمانی  زابرون زابرون زابرون زابرون سازمانیاینرسی 

 832/0 اينرسی دانشی >-اينرسی سازمانی  880/3 193/3 232/3 923/3 اینرسی اجتماعی

 832/8 اينرسی ساختاری >-اينرسی سازمانی  890/3 123/3 182/3 039/3 اینرسی دانشی

 812/9 اينرسی عملکردی >-اينرسی سازمانی  889/3 139/3 103/3 998/3 اینرسی ساختاري

 801/9 رياکاری سازمانی >-اينرسی سازمانی  238/3 110/3 180/3 929/3 اینرسی عملکردي

 083/8 سايش اجتماعی >-اينرسی سازمانی  323/3 302/3 303/3 998/3 سازمانیریاکاري 

 290/3 کم کاری کارکنان >-اينرسی سازمانی  888/3 132/3 103/3 913/3 تظاهر در رفتار

 221/2 تظاهر در رفتار >-رياکاری سازمانی  328/3 189/3 118/3 020/3 تملق در رفتار

 181/9 تملق در رفتار >-رياکاری سازمانی  893/3 133/3 118/3 038/3 تناقض در رفتار

 120/0 تناقض در رفتار >-رياکاری سازمانی  809/3 183/3 218/3 832/3 کم کاري کارکنان

 192/3 رياکاری سازمانی >-سايش اجتماعی  838/3 138/3 381/3 982/3 تفاوتی به کاربی

 280/3 سايش سازمان با فرد >-اجتماعی سايش  338/3 182/3 109/3 092/3 تنبلی در کاري

 320/8 سايش فر با سازمان >-سايش اجتماعی  803/3 388/3 180/3 930/3 اهمال کاري

 908/9 اهمال کاری >-کم کاری کارکنان  882/3 388/3 830/3 920/3 سایش اجتماعی

 921/3 تفاوتی به کاربی >-کم کاری کارکنان  223/3 108/3 132/3 028/3 سایش سازمان با فرد

 038/3 تنبلی در کاری >-کم کاری کارکنان  832/3 198/3 109/3 989/3 با سازمان دسایش فر

 283/8 رياکاری سازمانی >-کم کاری کارکنان      

 
و  یریگ)هر دو بخش مدل اندازه یمنظور برازش مدل کلبه 

آمده به دست  رياستفاده شد. مقاد  GOF اریاز مع( یساختار
در  28/3و  93/3، 8با سه مقدار  تواندیم GOFتوسط فرمول 
دله شوند. در معا یبندمیتقس فیمتوسط و ضع ،یسه سطح قو

GOF  شاخص(communalities)   نیانگینشانه م 
برازش بخش مدل  یبررس یکه برا باشدیهر سازه م یشتراکا

 دهدینشان م اریمع ني. اشودیمدل به کار گرفته م یریگاندازه
ها )سؤالات(، توسط سازه شاخص یريرپذییکه چه مقدار از تغ

 یرهایمتغ یاشتراک ري. تنها مقادشودیم نییمرتبط با خود تب
 لیدخ   (communalities)پنهان مرتبه اول در محاسبه 

 یهاسازه R Squares ريمقاد نیانگیمقدار م زین R2هستند.  
 ی(. برا8938و رضازاده،  ی)داور باشدیمدل م یزادرون

 یرهایمتغ یمربوط به تمام R2 ريمقاد ديبا   (R2)محاسبه
مدل اعم از مرتبه اول و مرتبه دوم را مد نظر  یزاپنهان درون

 قرار داد.

 GOF=√((communalities)  ×R   )2 GOF :   

 GOF معادله

 
 نيبنابرا باشدی/. م339نامبرده برابر  اریکه معبه آن توجه با

 .ردیگیقرار م دیمورد تائ "یقو اریبس"مدل در حد  یبرازش کل

ها فهمؤل انیمجدد ارتباط م یبرای بررس یبخش آمار استنباط در
برای  ریمس لیو تحل دیيیتأ یعامل لیمربوط از تحل رهاییبا متغ

 (.2استفاده شد )شکل  رهایمتغ یۀکل

در دو بخش  رهایمتغ نیروابط ب 2 و شکل 0اساس جداول  بر
 :  ردگی یقرار م یمورد بررس

 ینرسي(، ا320/3) یعملکرد ینرسي: ابعاد ایديیتا یعامل لیتحل
 یاجتماع ینرسي( و ا323/3) یساختار ینرسي(، ا329/3) یدانش

 ینرسيا نییدر تب ینقش معنادار یدارا تياولو بی( به ترت139/3)
( 381/3در کار ) ی(، تنبل320/3) یبودند. ابعاد اهمال کار یسازمان

نقش  یدارا تياولو بی( به ترت188/3به کار ) یتفاوت یو ب
سازمان  شيکارکنان بودند. ابعاد سا یکم کار نییدر تب یمعنادار

 بی( به ترت383/3فرد با سازمان ) شي(، و سا322/3با فرد )
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دند. بو یاجتماع شيسا نییدر تب ینقش معنادار یدارا تياولو
 ر( و تظاه391/3(، تملق در رفتار )393/3ابعاد تناقض در رفتار )

 نییدر تب ینقش معنادار یدارا تياولو بی( به ترت323/3در رفتار )
 بودند.  یسازمان یاکارير

 یثر  معنادارا میطور مستقبه یسازمان ینرسيا ری: متغریمس لیتحل
( و 22/3کارکنان ) ی( و کم کار03/3) یاجتماع شيبر سا

بر  یاجتماع شياثر سا نی( دارد. همچن93/3) یسازمان یاکارير

طور ( به23/3کارکنان ) ی( و کم کار91/3) یسازمان یاکارير
 یاکاريکارکنان بر ر یاست. و اثر کم کار یاثر  معنادار میمستق

 زانیم یبود. بررس یاثر  معنادار میطور مستق( به83/3) یسازمان
.اف نشان داد که ی.ایاز آزمون سوبل و و یانجیم یرهایاثر متغ

 ریدو متغ ریاز مس یسازمان یاکاريبر ر یسازمان ینرسياثر ا
اب برابر با ضر بیبه ترت یو کم کار یاجتماع شيسا یانجیم

 .است 93/3و  88/3

 

 
 مدل پژوهش T value یاثر و آماره معنادار بيضر زانیم. 2 شکل

 

 پژوهش يیآزمون مدل نها یاصل هیفرض جينتا. 9جدول 

 نتيجه فرضيه T Statistics (|O/STDEV|) P Values ضریب یکدیگر با اصلی هايعامل از هریک روابط

 تائید 338/3 818/83 139/3 اینرسی اجتماعی >-اینرسی سازمانی 

 تائید 338/3 212/28 329/3 اینرسی دانشی >-سازمانی اینرسی 

 تائید 338/3 210/38 323/3 اینرسی ساختاري >-اینرسی سازمانی 

 تائید 338/3 333/18 320/3 اینرسی عملکردي >-اینرسی سازمانی 

 تائید 338/3 823/9 938/3 ریاکاري سازمانی >-اینرسی سازمانی 

 تائید 338/3 218/9 219/3 اجتماعیسایش  >-اینرسی سازمانی 



 کارکنان یاجتماع شیو سا يکم کار یانجيبا م یسازمان ياکاریبر ر یسازمان ینرسیاثر ا 39

 

 

 تائید 338/3 388/9 233/3 کم کاري کارکنان >-اینرسی سازمانی 

 تائید 338/3 300/21 323/3 تظاهر در رفتار >-ریاکاري سازمانی 

 تائید 338/3 889/833 391/3 تملق در رفتار >-ریاکاري سازمانی 

 تائید 338/3 823/839 393/3 تناقض در رفتار >-ریاکاري سازمانی 

 تائید 338/3 121/0 918/3 ریاکاري سازمانی >-سایش اجتماعی 

سایش سازمان با  >-سایش اجتماعی 

 فرد

 تائید 338/3 880/18 323/3

با  دسایش فر >-سایش اجتماعی 

 سازمان

 تائید 338/3 838/39 381/3

 تائید 338/3 823/9 231/3 کم کاري کارکنان >-سایش اجتماعی 

 تائید 338/3 228/19 320/3 اهمال کاري >-کم کاري کارکنان 

 تائید 338/3 239/28 188/3 تفاوتی به کاربی >-کم کاري کارکنان 

 تائید 338/3 181/39 381/3 تنبلی در کاري >-کم کاري کارکنان 

 تائید 338/3 238/9 833/3 ریاکاري سازمانی >-کم کاري کارکنان 

 

 

 گیریبحث و نتیجه
هدف از اين پژوهش بررسی روابط بین متغیرهای نوين سازمانی هدف از اين پژوهش بررسی روابط بین متغیرهای نوين سازمانی 
شهرداری تهران با ماهیت منفی و مخرب در سااازمان ورزش شااهرداری تهران  سازمان ورزش  با ماهیت منفی و مخرب در 

سیتبود. به دلیل حساااساایت سا ضای های فراوانی به اين مباحث در فضااای بود. به دلیل ح های فراوانی به اين مباحث در ف
سیری اداری کشاااور، اطلاعاات مساااتند و قابل تفسااایری  ستند و قابل تف عات م شور، اطلا در زمینه در زمینه اداری ک

سازمانهای فرهنگی و عملکردی در سااازمانضعفضااعف شور وجود های کشااور وجود های فرهنگی و عملکردی در  های ک
نه انجام تحقیقات تجربی و میدانی نادارد و در مقاابال نیز زمیناه انجام تحقیقات تجربی و میدانی  بل نیز زمی قا ندارد و در م
شی و فراهم نیسااات. از اين رو تحقیقاات توصااایفی، پیماايشااای و  ماي صیفی، پی قات تو ست. از اين رو تحقی فراهم نی

تواند دانش و اطلاعات مرتبط تواند دانش و اطلاعات مرتبط همبستگی مانند اين پژوهش میهمبستگی مانند اين پژوهش می
  در مفاهیم )متغیرهادر مفاهیم )متغیرهادر اين زمینه را تقويت کند. اين پژوهش هم در اين زمینه را تقويت کند. اين پژوهش هم 

اند( و هم در تحلیل )روابط اند( و هم در تحلیل )روابط تاکنون در ورزش مورد مطالعه نبودهتاکنون در ورزش مورد مطالعه نبوده
ها مورد بررسی قرار نگرفته است( ها مورد بررسی قرار نگرفته است( بین اين متغیرها در همه رشتهبین اين متغیرها در همه رشته

 نوآوری داشت.نوآوری داشت.
شی، نتايج نشااان داد که ابعاد اينرساای عملکردی، اينرساای دانشاای،  سی دان سی عملکردی، اينر شان داد که ابعاد اينر نتايج ن

ساختاری و اينرسی اجتماعی به ترتیب اولويت اينرسای سااختاری و اينرسی اجتماعی به ترتیب اولويت  سی  ی ی اراارادداينر
سازمانی بودند. اينرساای سااازمانی بودند.   نقش معناداری در تبییننقش معناداری در تبیین سی  و و   شناختشااناختاينر

سازمانی بیشتر از اين جهت اهمیت بندی ابعاد اينرسای ساازمانی بیشتر از اين جهت اهمیت اولويتاولويت سی  بندی ابعاد اينر
سی در سازمان با دامنه و شدت متفاوتی مانع دارد که انواع اينرسای در سازمان با دامنه و شدت متفاوتی مانع  دارد که انواع اينر

ها قبل از مواجه جدی ها قبل از مواجه جدی تشخیص زود هنگام تهديدها و بحرانتشخیص زود هنگام تهديدها و بحراناز از 
سايی شااناسااايی   توانايیتوانايی  ابلابلشود و در مقشااود و در مقمیمیسازمان با مخاطرات سااازمان با مخاطرات  شنا

صفرصا سعه های رشاد و توساعه تتفر شد و تو برحسب شواهد برحسب شواهد   ..دهددهدرا کاهش میرا کاهش میهای ر
سازمانیمختلف، ساازمانی شور بیشتر در مرحله های ورزشای اجرايی کشااور بیشتر در مرحله مختلف،  شی اجرايی ک های ورز

نامهاجرای برناامه ستند تا در تدوين ها دارای تاخیر و ناکارآمدی هساااتند تا در تدوين اجرای بر ها دارای تاخیر و ناکارآمدی ه
سی جنبه عملکردی دارد. ايچینوبرنامه. در واقع بیشااترين اينرساای جنبه عملکردی دارد. ايچینو شترين اينر     برنامه. در واقع بی

( نیز تحلیل مشابهی از شواهد ( نیز تحلیل مشابهی از شواهد 2929، ، 8383))  ((23823833))  ريفانريفان  وو( ( 23882388))
ضعف ها، ضاااعف اند. بعد از تاخیر در اجرايی برنامهاند. بعد از تاخیر در اجرايی برنامهکم کاری ارائه دادهکم کاری ارائه داده ها، 

عاتی تیمفنی و اطلاعااتی تیم سنتی بودن روش انجام هاای کااری و سااانتی بودن روش انجام فنی و اطلا کاری و  های 
  های ورزشیهای ورزشیتوان به عنوان معضل بعدی سازمانتوان به عنوان معضل بعدی سازمانها را میها را میفعالیتفعالیت

اری اری وله ساختوله ساختتوان به دو مقتوان به دو مقکشور نام برد. بعد از اين دو منظر میکشور نام برد. بعد از اين دو منظر می
سازمانو اجتماعی به عنوان حوزه محوری در همه سااازمان ها پرداخت. ها پرداخت. و اجتماعی به عنوان حوزه محوری در همه 

سی چابک نبودن ساااختار و عدم پويايی اجتماعی بخش از اينرساای  ساختار و عدم پويايی اجتماعی بخش از اينر چابک نبودن 
  ییغفارغفارو و   ((89308930ابراهیمی )ابراهیمی )شوند.  با نتايج شوند.  با نتايج سازمان محسوب میسازمان محسوب می

ستمو رساااتم ) )     انگانگييوانگ و وانگ و   ( همخوانی دارد.( همخوانی دارد.33، ، 88))  ((89338933))  اانینی  و ر
نشان نشان   ( نیز3، ، 11، ، 2222))  ((23882388))    هانگهانگو و   ((23802380))    هاگهاگ    ،،((23892389

های مختلفی است که های مختلفی است که دادند که اينرسی در سازمان دارای حالتدادند که اينرسی در سازمان دارای حالت
 هر کدام بايد جداگانه نیز مدنظر قرار بگیرند.هر کدام بايد جداگانه نیز مدنظر قرار بگیرند.

شان داد که ابعاد تحلیال عاملی ابعاد کم کاری کارکنان نیز نشاااان داد که ابعاد  یل عاملی ابعاد کم کاری کارکنان نیز ن تحل
اهمال کاری، تنبلی در کار و بی تفاوتی به کار  به ترتیب اولويت اهمال کاری، تنبلی در کار و بی تفاوتی به کار  به ترتیب اولويت 

بندی بندی ههاين دستاين دست. . اين متغیر هستنداين متغیر هستندن ن ییعناداری در تبیعناداری در تبیدارای نقش مدارای نقش م
شان میکااری نشاااان میاز کماز کم دهد که کم کاری برخلاف ظاهر مقوله دهد که کم کاری برخلاف ظاهر مقوله کاری ن

 Sobel test VAF فرضیات میانجی

 654/0 436/3 ریاکاری سازمانی >--سایش اجتماعی  >--اینرسی سازمانی 

 343/0 696/3 ریاکاری سازمانی >--کم کاری کارکنان  >--اینرسی سازمانی 
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ای است. اولويت اهمال کاری احتمالا به اين دلیل است ای است. اولويت اهمال کاری احتمالا به اين دلیل است پیچیدهپیچیده
سازمانی که اين جنبه از رفتار کم کاری در فضاااای اداری و ساااازمانی  ضای اداری و  که اين جنبه از رفتار کم کاری در ف

شور نسبت به جنبهکشاور نسبت به جنبه تر و تر و خربخربممهای تنبلی و بی تفاوتی حالتی های تنبلی و بی تفاوتی حالتی ک
فاوتی کاری که ناامشاااهودتر دارد. علاوه براين برخلاف بی تفااوتی کاری که  شهودتر دارد. علاوه براين برخلاف بی ت نام

ست تنبلی در کار توان آن را با نارضااايتی کارمند مرتبط دانساات تنبلی در کار میمی ضايتی کارمند مرتبط دان توان آن را با نار
توجیهی ندارد و از ديدگاه مديران و مشتريان حساسیت بیشتری توجیهی ندارد و از ديدگاه مديران و مشتريان حساسیت بیشتری 

فرد  یيداناخواهد داشت. کلیات ابعاد شناسايی شده با تحقیقات خواهد داشت. کلیات ابعاد شناسايی شده با تحقیقات 
( همساااويی دارد اما اولويت 2383و ريفان ) (8938و همکاران )

ها اندکی تفاوت دارد که احتمالا به دلیل تفاوت جامعه آماری آن
 باشد.می

در ساايش اجتماعی ابعاد سايش سازمان با فرد و سايش فرد با 
سايش  نیدارای نقش معناداری در تبیسازمان به ترتیب اولويت 

سايش اولويت بٌعد ساايش  .اجتماعی بودند سازمان با فرد احتمالا ناشی سازمان با فرد احتمالا ناشی اولويت بٌعد 
شهرداری و چالشاز دولتی بود سااازمان ورزش شااهرداری و چالش سازمان ورزش  سطح های سااطح از دولتی بود  های 

ستادی آن است.  با توجه به اينکه سايش اجتماعی با تعاملات ساتادی آن است.  با توجه به اينکه سايش اجتماعی با تعاملات 
سیار  ارتباط دارد و غالب اجتماعی درون و برون ساااازمانی بسااایار  ارتباط دارد و غالب  سازمانی ب اجتماعی درون و برون 
جريان ارتباطی در سازمانی اجرايی کشور از رويکرد بالا به پايین جريان ارتباطی در سازمانی اجرايی کشور از رويکرد بالا به پايین 

بت به بت به توان نستوان نسمیمی  ساايش سازمان با فردند بنابراين ند بنابراين ککپیروی میپیروی می
ا توجه ا توجه . ب. بسايش فرد با سازمان شدت بیشتری داشته باشدحالت حالت 

شد سرسام آور شبکهبه  رشاد سرسام آور شبکه های ارتباطی مجازی به احتمال زياد های ارتباطی مجازی به احتمال زياد به  ر
شتری خواهد داشت و هم پديده ساايش اجتماعی هم رشاد بیشااتری خواهد داشت و هم  شد بی سايش اجتماعی هم ر پديده 

شديد خواهد شد. حالت ساايش فرد با ساازمان بیشاتر تشاديد خواهد شد.  شتر ت سازمان بی سايش فرد با   فخائحالت 
 نصااارو ( 8939, ) یمانيا، (8913) یشااايدرو پوریو عل یاله

( نتايجی همسااو با اين 82، 89) (8938و همکاران ) یاصاافهان
 اند.پژوهش گزار کرده

شان داد که ابعاد تناقض در رفتار، تملق در رفتار و ديگر نتايج نشااان داد که ابعاد تناقض در رفتار، تملق در رفتار و  ديگر نتايج ن
ن ن ییدارای نقش معناداری در تبیدارای نقش معناداری در تبیتظاهر در رفتار به ترتیب اولويت تظاهر در رفتار به ترتیب اولويت 

  به چند دلیلبه چند دلیلتناقض، تملق و تظاهر تناقض، تملق و تظاهر   ..سازمانی بودندساااازمانی بودندرياکاری رياکاری 
سبت به هم دارای مانند منشاااا بروز، هدف انجام و  پیامدها نسااابت به هم دارای  شا بروز، هدف انجام و  پیامدها ن مانند من

ند. میتفااوت و اولويات هساااتناد. می ست يت ه فاوت و اولو توان گفت که تناقض در رفتار توان گفت که تناقض در رفتار ت
ست زيرا لزوما با اقداماتی مانند تر از بقیه اسااات زيرا لزوما با اقداماتی مانند تر و مخربتر و مخربپیچیدهپیچیده تر از بقیه ا

ضعیف نتغییر ساابک رهبری و نظارت کاری قابل تضااعیف ن سبک رهبری و نظارت کاری قابل ت ستیسااتتغییر  . از . از ی
طرفی ديگر با توجه به اين که تملق نسبت به تظاهر ناسازگاری طرفی ديگر با توجه به اين که تملق نسبت به تظاهر ناسازگاری 

هانیفرهنگی کمتری و پنهااانی نابراين پیگیری آن برای تری دارد بنااابراين پیگیری آن برای فرهنگی کمتری و پن تری دارد ب
سختمديران ساااخت سیاری از ابعاد و مراحل نظارت و تر اسااات. بسااایاری از ابعاد و مراحل نظارت و مديران  ست. ب تر ا

سازمانارزيابی کاری در ساااازمان شور به مولفههای ورزشااای کشاااور به مولفهارزيابی کاری در  شی ک های های های ورز
شاهده و کنترل قابل مشااااهده و کنترل ظاهری توجه دارند رياکاری به راحتی ظاهری توجه دارند رياکاری به راحتی  قابل م

ست. مینیساات. می بندی شااده توسااط ابعاد شااناسااايی و اولويتگیرد. گیرد. نی
( با نتايج اين پژوهش همسويی 28) (8933رستگار و همکاران )

                                                 
1 Batson 

( آن را بیشااتر ادغام در تعامل 21( )2380) 8باسااتون  داشاات اما
 داند.مديريت با کارکنان می

شان داد که متغیر اينرسی سازمانی نتايج تحلیل مسایر نشاان داد که متغیر اينرسی سازمانی  سیر ن طور طور ههببنتايج تحلیل م
ستقیم مساتقیم  ر سايش اجتماعی، کم کاری کارکنان و ر سايش اجتماعی، کم کاری کارکنان و معناداری بمعناداری ب  اثراثرم

رياکاری سازمانی داشت. شدت اينرسی در سازمان به مانند يک رياکاری سازمانی داشت. شدت اينرسی در سازمان به مانند يک 
ساير بیماریبیماری مزمن پیکره ساااازمان را مساااتعد به سااااير بیماری ستعد به  سازمان را م ها ها بیماری مزمن پیکره 

افع افع تمايل به کسب منتمايل به کسب منشود که شود که کند. در واقع اينرسی سبب میکند. در واقع اينرسی سبب میمیمی
ستگی افزايش يابد. بر بیشااتر با ابزارهايی غیر از تلاش و شااايسااتگی افزايش يابد. بر  شاي شتر با ابزارهايی غیر از تلاش و  بی
سايش، کم کاری و حسااب تحقیقات پیشااین و مبانی موجود سااايش، کم کاری و  شین و مبانی موجود  سب تحقیقات پی ح

توان به عنوان پیامدهای اينرسی هم درنظر توان به عنوان پیامدهای اينرسی هم درنظر رياکاری را حتی میرياکاری را حتی می
ستمو رسااتم  ییغفارغفارو و   ((89308930ابراهیمی ) ابراهیمی ) گرفت. گرفت.  ( ( 33، ، 88))  ((89338933))  اانینی  و ر

که ااناد کاه اگزارش کردهگزارش کرده ند  مانی دارای ابعاد، علل و ينرسااای ساااازماانی دارای ابعاد، علل و ا ساز سی  ينر
ست و دارای رابطه عللی معلولی با بسیاری پیامدهای چندگانه اسات و دارای رابطه عللی معلولی با بسیاری  پیامدهای چندگانه ا

 باشد.باشد.از رفتارهای منفی سازمان میاز رفتارهای منفی سازمان می
ستقیم و ساااايش اجتمااعی و کم کااری کاارکنان نیز اثر  مساااتقیم و  کارکنان نیز اثر  م کاری  ماعی و کم  سايش اجت

شتند.معناداری بر رياکاری سااازمانی داشااتند. سازمانی دا   تفاوتی و تعارض دوتفاوتی و تعارض دوبیبی معناداری بر رياکاری 
سازمانطرفه ساازمان ها نسبت به عملکرد و رفتار هم ها نسبت به عملکرد و رفتار هم ها و کارکنان آنها و کارکنان آنطرفه 

شود. در عین حال تمايل به حفظ شاااود. در عین حال تمايل به حفظ سبب کاهش عملکرد میسااابب کاهش عملکرد می
سبب میمنافع ساابب می شود در عوض رفتارهای رياکارانه افزايش يابد شااود در عوض رفتارهای رياکارانه افزايش يابد منافع 

( در تحقیقات ورزشی گزارش 2) (8933و همکاران ) تیبخ  ..((99))
اناد کاه ساااايش اجتمااعی نقش قابل توجهی بر رفتار و کرده

( نیز 9) (8938فرد و همکاران ) يیدانا ارد.عملکرد در سازمان د
کاری کارکنان مرتبط با عوامل رفتار سازمانی منفی يا خنثی کم

( 83( )2383( و ريفان )2388ايچینو )  دانناد.در ساااازماان می
کاری کارکنان با وضعیت سیستم آموزش اند که کمگزارش کرده

 و پاداش ارتباط مستقیمی دارد.
ستقیم اينرساثر غیرمساتقیم اينرس ی سازمانی از مسیر هر دو میانجی سايش ی سازمانی از مسیر هر دو میانجی سايش اثر غیرم

کاری معنیاجتماااعی و کم کاااری معنی ماعی و کم  سیردار يود. اين میزان اثر در مسااایراجت   دار يود. اين میزان اثر در م
ستقیم و در میانجی متغیر سااايش اجتماعی کمتر از حالت اثرمسااتقیم و در  سايش اجتماعی کمتر از حالت اثرم میانجی متغیر 
مسیر میانجی متغیر کم کاری بیشتر از حالت اثرمستقیم مشاهده مسیر میانجی متغیر کم کاری بیشتر از حالت اثرمستقیم مشاهده 

با با ری ری تتکه کم کاری ارتباط نزديککه کم کاری ارتباط نزديک  دهددهدشد. اين يافته نشان میشد. اين يافته نشان می
سازمان دارد و مداخله در آن نتايج مستقیمجريان عملکردی ساازمان دارد و مداخله در آن نتايج مستقیم ر ر تتجريان عملکردی 

 و بیشتری به دنبال خواهد داشت. و بیشتری به دنبال خواهد داشت. 
به صورت کلی در تبیین همگرايی بین متغیرهای تحلیل 

فت توان گهای پژوهش میبراساس يافتهتوان گفت که شده می
 رياکاری در سازمان به طرز قابل توجهی کاهش اينرسی سازمانی

کنترل سازوکارهای د اما بخشی از اين اثر از طريق کاهمی را
امکان پذير  رفتاری سايش اجتماعی و کم کاری در کارکنان

شهرداری ورزش سازمان است. از اين رو ضرورت دارد مديريت 
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کنترل جهت  های ورزشی اجرايی کشورتهران و ساير سازمان
ا بشناسند ر رفتار سازمانی منفی در سیستم خود روابط بین متغیرها

ها و اقدامات در را در اجرای برنامه هاو سازوکارهای تلفیقی آن
  نظر بگیرند.

تحقیقات پیشین نیز کلیات تحلیل اين پژوهش را مورد تايید 
و همکاران  یطالب ،(8930و همکاران ) یموسودهند. قرار می

و همکاران  یمظلومو ( 8930) انیدچیو سف یمظلوم، (8930)
کنند که متغیرهای منفی ( بیان می88،80، 23، 83) (8933)

های کشور هم شايع و پردامنه است و هم سازمانی در سازمان
 (2382جانسون و همکاران ) ماهیت پیچیده و غیرساختارمند دارد.

( رفتار سازمانی منفی را با فرهنگ استراتژيک سازمان دارای 82)
( 20) (2382ان  )و همکار سکات رابطه قوی گزارش کرده است.

سايش اجتماعی را به عنوان عاملی شايع و البته مخرب در زندگی 
 های ورزشیبايست سازماناز اين می کنند.سازمانی معرفی می

اجرايی مانند سازمان ورزش شهرداری را مورد انتقاد علمی، 
 اریهای بسها و رويهچرا از روشای و اجتماعی قرار داد که رسانه

وع ن کيکنند و دچار استفاده می مربوطه در انجام امور یتکرار
و  جويی در زمانصرفه یاغلب برا و هستند تحرکیسکون و بی

-یم استفاده نیحل مسئله روت یکردهاياز رو سک،ير از زیپره
هم ها حالی در سازمانرخوت و بیروزمرگی، کنند. در حالی که 

  د. سبب بروز آشفتگی و رفتارهای منفی خواهد ش
توان به صورت چندسطحی و سیستمی دل پژوهش را میم

 ذکورمتغیرهای مبررسی و تفسیر کرد. بر اساس تحلیل سطحی 
از سطح عملیاتی به سمت سطح عالی سازمان جريان دارند. 

تار رفمتغیر، متغیرهای  چهاربراساس تحلیل سیستمی اين 
، (وبنامطلفرهنگ هستند که دارای پیشايندها ) سازمانی منفی

تا ( نسبضعیف و پیامدهای )عملکرد فرايندها )رهبری ناکارآمد(
باشند. براين اساس جهت دستیابی به عملکرد مشخصی می

بايست ورزش شهرداری تهران میمناسب، لازم است سازمان 
 اين متغیرهای رفتار سازمانی ضمن اينکه سطح، دامنه و شدت اثر
 .دباشمنفی را تا حد ممکن کاهش دهد 
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