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 چکیده 

. پژوهش حاضر ازلحاظ هدف باشدیم  یورزش   یهائتیضدبهره ورانه در ه  یرفتارها  یمیمدل پارادا  نییهدف از پژوهش حاضر تب

با    ی از روش گراندد تئور  یفیبود. در بخش ک  ختهیو به صورت آم  یشی مایپ   - یفتوصی  ها¬ داده  ی گردآور  وه یاز نظر ش   ،یکاربرد

انجام مصاحبه   ی( برایف ی. در بخش اول )کدیاستفاده گرد  یروش معادلات ساختار  از  یو در بخش کم  نیاشتراوس و کورب  کردیرو

آمار  ،ی دانیم اسات  یجامعه  مد  دیشامل  حوزه  برخ  یورزش   تیریبرجسته  مد  یو  گلستان   یورزش   های¬ئتیه  رانیاز  استان 

نفر و تا حد    16مصاحبه با    16)  دندیدر موضوع پژوهش انتخاب گرد  یف یک  یهامصاحبه  یصورت هدفمند براکه به  باشند¬یم

  های¬ئتیو کارکنان ه  رانیمد  نیمؤلفه( در ب  22و در قالب    هیگو  66( پرسشنامه )ی( و در بخش دوم )کمافتیادامه    یاشباع نظر

افزار  . از نرم دیرس   دییبه تأ  یو کم  یفیبخش ک  ییایو پا  یینمونه(. روا  110)  دیگرد  عیتوز  یصورت تصادفاستان گلستان به  یورزش 

Max QDA   نسخهPro   و پاسخ به سؤالات    یبررس   یپژوهش استفاده شد. برا  کدهای  استخراج  و  ها¬مصاحبه  لیمنظور تحلبه

تدو اندازه  نیپژوهش و رسم و  نرم   یو مدل ساختار  یرگی¬مدل    0/2نسخه    Smart PLSو    24نسخه    SPSS  افزارهای¬از 

 یهائتهی در ورانه¬ضدبهره یرفتارها یمپارادای مدل ها،¬مصاحبه ازحاصل  یفیک یهاداده   لیتحل جیاستفاده شد. بر اساس نتا

ابعاد شش  28  یحاو  یورزش  )چهار مقوله(، راهبرد )هفت    یاصل  دةی)چهار مقوله(، پد  یگانه شامل موجبات علمقوله در قالب 

عوامل زم پ مداخله  طی)سه مقوله(، شرا  یانهیمقوله(،  )دو مقوله( و  بود  امدیگر    های¬ونیفدراس   رانیاست. مد  ه )هشت مقوله( 

پژوهش    یشنهادیپ   یاز راهبردها  یرگی¬و بهره  ای¬نهی و زم  یعل  طیشرا  یرس بر  و  گر¬با کنترل عوامل مداخله  توانند¬یم   یورزش 

 کاهش دهند.   یورزش  های¬ئتیه  رانمدی و کارکنان در را ورانه¬ضدبهره یفتارهاحاضر، ر

 ، ورزش، گلستان. ،یگراندد تئور ،وری بهره  : های کلیدیواژه
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 مقدمه  

  زان یبر سطح رفاه، م  ییبسزا  ر یدر هر کشور تأث  یوراست و مقدار و نرخ رشد بهره   یورهر جامعه بهره   شرفتیاز عوامل پ   یکی

از   یکی  زین  ی( در سطح سازمان Safari et al, 2019دارد )  یدر سطح جهان  یریپذ جامعه و رقابت یسلامت اقتصاد  ،یکاریتورم، ب

افزااهداف سازمان  نیترمهم بهره یها،  با سا  یورش  رقابت  بتوانند در  تا  تمام  رندیقرار گ  یبهتر  تیها در وضعسازمان  ریاست   .

اند برده نام   یوراز عوامل مؤثر بر بهره   یکیعنوان  به   یانسان  ی رویاز ن  ،یورعوامل مؤثر بر بهره   نهیگرفته در زمانجام   ی اهپژوهش

(Nosratpanah et al, 2011اهم .)کاملاً روشن است،   زین  یوربهره  فیسازمان در تعار  یوربهره   شیافزابر  یانسان  یروین  تی

آمده است  یوراز بهره  یفیها اشاره دارند. در تعردر سازمان یوربهره  شی از عوامل افزا یکیعنوان به  یانسان یرویبه ن کهی طوربه

با بهره   یورکه بهره  ن  تفادهو اس   یریگعبارت است از به دست آوردن حداکثر سود ممکن  از  کار، توان، استعداد و   ی رویبهینه 

(.  Ramjbari et al, 2013رفاه جامعه )  یمنظور ارتقابه   رهیزمین، ماشین، پول، تجهیزات، زمان، مکان و غ  ،یانسان  یرت نیرومها

منابع را به نحو احسن   ر یسا تواندیو توانمند باشد، م زه یاست؛ چراکه اگر انسان باانگ یورعامل مهم و مؤثر در بهره   یانسان ینیرو

منظور به   یعلم  قیبه طر  یانسان  یبه حداکثر رساندن استفاده از منابع نیرو  یعنی  یانسان  ینیرو  یورو مطلوب به کار گیرد. بهره 

منظور حرکت به   یانسان  یحداکثر استفاده مناسب از نیرو  یعنیکنندگان و نیز  و مصرف  رانیکارکنان، مد  تیو رضا  هانهیکاهش هز

 (. Ramjbari et al, 2013)  نهیزمان و حداقل هز نیجهت اهداف سازمان با کمتر در

 ر یپذامکان  زیسازمان منجر شود، عکس آن ن شتر یب یوربه بهره  تواندیسازمان م ی انسان یروین  یکه عملکرد و رفتارها گونههمان 

دسته از   نیسازمان باشد که از ا  یوربه ارتقا بهره  یابیدست  یبرا  یمانع  تواندیکارکنان م   یاز رفتارها  یبرخ  کهیطوراست، به

را در جهت مقابل رفتار    یورضدبهره  یرفتارها  ی. اگرچه برخشودیم  اد ی  ورانه¬ضدبهره  ای   یورعنوان رفتار ضدبهرهرفتارها به

و   یورضدبهره  ید که رفتارها( نشان دا2020)   سکایپن یس   قی(، اما تحقDeineen, et al, 2006)    رندیگیدر نظر م  یشهروند

 یورقرارداد. رفتار بهره   یوردر مقابل رفتار بهره   توان یرا م  یورضدبهره  یکاملاً مستقل هستند و رفتارها   ریدو متغ  یرفتار شهروند

آن را   ح یو صر میصورت مستقپاداش سازمان به یرسم ستمیو س  ردیگیفرد صورت م  دیاست که بنا به صلاحد  یرفتار فرد ینوع

هستند که   یشغل  یرفتارها  ،یفرانقش  یارفتاره  گونهنی. ادهدیسازمان را ارتقا م  یو درمجموع اثربخش  شناسدی نم  تیبه رسم

از    یاموعه مج یور(؛ اما رفتارهای ضد بهره1396هستند )سربلند و همکاران،    یاریسازمان بوده و اخت  یرسم  یهافراتر از نقش 

از   صیمبتنی بر رفتارهای خا شتریب یور. رفتارهای ضد بهره زنندیرفتارهای تعمدی هستند که به سازمان یا اعضای آن صدمه م

 Abdul Rahimسرقت و تهاجم هستند ) ،یجنس تیو خشونت، سومصرف مواد مخدر، آزار و اذ یاز کار، پرخاشگر بتیقبیل غ

et al, 2016  وChehrazi et al, 2014تواندیکه م  باشدیالعمل مخرب کارمند در مقابل سازمان م عکس   یور(. رفتار ضد بهره 

 ند ینما  جاد یدر روابط کارکنان را ا  ی برابر  نکه یا  ی . کارکنان در تلاش برادیبه وجود آ  دکارمن  تیو رضا  یکاهش وفادار  جهیدرنت

(.  Sarboland et al, 2016کاملاً ترك کنند )  اینفع سازمان را کاهش داده    خود به  یو فرانقش  یرتیبص  یممکن است رفتارها

ضد   یرفتارها  د،یضد تول  یرفتارها  ،یسازمان  یبدرفتار  ریمختلف نظ  نیها در مطالعات مختلف، عناو کنش  اینوع رفتارها    نیا  یبرا

مح  یوربهره  رفتارها  طیدر  رفتارها  یضداجتماع  یرفتارها  ،یانحراف  یکار،  است به   یشغل  یرکارکردیغ  یو  شده  کاربرده 

(Pasazadeh et al, 2017 . ) 

(  2016و همکاران )  میکند. عبدالرح  لیرا بر کارکنان، سازمان و جامعه تحم  ی ادیز  یهانههزی  است  ممکن  ورانه¬ضدبهره  یرفتارها

از   ل یبه دل یو نگهدار ریتعم  یهانهیهز ش یبه افزا توان یمضر هستند و م اریسازمان بس ی برا  یضدبهرو یادعا کردند که رفتارها

  ی استرس شغل  ،یتیاحساس نارضا  ش یعموم و افزا  نیسازمان در ب  ریدار کردن تصوسازمان، خدشه  لاموا  دنی د  بیرفتن و آس   نیب

در معرض    زین  دهندیاز خود بروز م  یورضدبهره  یکه رفتارها  یخود کارکنان  نیکارکنان منجر شود. همچن  ریدر سا  یدیو ناام

و استعفا قرار دارند )   ی و روان یجسم یهابیکار، آس  درعدم اعتماد به نفس  ن،ییاز استرس، عزت به نفس پا یمشکلات متعدد

Chernyak et al, 2014 رسد یکارمند، سازمان و جامعه، به نظر م  یبرا  یورضدبهره  یرفتارها  یمنف   یامدهای(. با توجه به پ  

 یامدهایتنها از پ نه   ات  ردیپژوهشگران قرار گ  نیها و همچنسازمان  رانی موردتوجه مد  شتریب  دیبا  یورضدبهره  یموضوع رفتارها

 .ندیبروز نما شتریسازمان ب تی منظور رشد و موفقبه یوربهره  یآن کاسته شود، بلکه رفتارها یمنف 

رفتارها در سازمان تمرکز    نیبر ا  رگذاریگرفته است بر عوامل تأثانجام   یورضدبهره  یرفتارها  نهی که در زم  یقاتیاز تحق  یبخش

 ی طیو مح  یسازمان  ،یشغل  ،یها را در چهار گروه عوامل فردآن   توانی( م 2016و همکاران )  میاند که مطابق نظر عبدالرحکرده



 1402 بهار  /  1/ شماره  سومسال  –مجله مدیریت دانش در ورزش دانشکده علوم انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد سنندج          16

 

 

(؛  Salman et al, 2009)  ی( و ضعف فرهنگOlivira et al, 2020)  یت یشخص  یهایژگیو  جملهاز  یکرد. عوامل فرد یبنددسته

 ,Joe –akunne( و )Chirumbolo, 2015) یشغل ی( و ناامنPasazadeh et al, 2017) یشغل یگانگیاز جمله ب یعوامل شغل

ساختار  و    تیر ی(، مدJaffe, 2017)  یتینسج  ضی(، تبعOlivira et al, 2020)یاز جمله عدالت سازمان  ی(؛ عوامل سازمان2014

سازمان ساختار  جبران،  و  پاداش  رفتارهاDischener, 2015)  یمناسب  کار    ی روین  نشی(،گزMehta, 2004)  یزش یانگ  ی(، 

(MacLane  et al, 2010و فرهنگ سازمان )ی (De sttefano et al, 2019و عوامل مح )ی کار- یازجمله تعارض خانوادگ یطی 

(Syliyajan et al, 2019تنها تعداد ) شیاند. کشده  یمعرف  یورضدبهره  یرفتارها  نیبش یعنوان پ هستند که به  ییرهایاز متغ  ی -

)گ همکاران  و  ن2010پارت   رفتارها  ز ی(  )مثل    یورضدبهره   یعلل  بد  افراد  شامل  بزرگ  دسته  دو  به  و   بیس   کیرا  خراب( 

(  2018(. سکو )Tsekov,2018کرده اند )   یبندمی( تقسزدیم  بیآس   دخو   اتیبشکه خراب که به محتو  کیبد )مثل    یهاسازمان

را  یورضدبهره یرفتارها شتریکمتر، احتمالاً ب لاتیکمتر، جوانتر، مردان و افراد با تحص  ینشان داده است که افراد با رشد اخلاق

  ی اریها در بساست که سه مورد از آن   شدهیورانه معرفضدبهره  یدر مورد رفتارها  یمختلف  یهامدل  نی. همچنشوندیمرتکب م

تحق رابمورداستفاده قرارگرفته  گرید  قاتیاز  بنت و  ازجمله،  پ 2000)   نسون یاند.  رفتارها  یشنهادی( در مدل    ی خود دو مؤلفه 

ر افراد  یسا یمضر برا  یانحراف ی)رفتارها یفرد نیب یانحراف یسازمان( و رفتارها یمضر برا یانحراف ی)رفتارها یسازمان یانحراف

مؤلفه    ازدهی(  2003و ساکت  )  سیگرو  ن،یکردند. همچن  ییشناسا  یور ضدبهره  یرفتارها  یهاعنوان مؤلفه درون سازمان( را به

کار   ف،یاموال، سوءاستفاده از اطلاعات، سوءاستفاده از زمان و منابع، رفتار ناامن، حضور ضع  بیمرتب، تخر  یسرقت و رفتارها

ال  ت،یف یکیب از  الفاظ نامناسب و کنش  کل، استفاده    یهاعنوان مؤلفه نامناسب را به   ی جسم  یهامصرف مواد مخدر، استفاده از 

اسپکتور  و    یشنهادیمدل پ   یورضدبهره  یرفتارها  یهامدل  نیتراز محبوب  یکی  ن،ینمودند. علاوه برا  نییتع  یوررفتار ضدبهره

( از د2006همکاران  پنج بعد سوءاستفاده  روان  یجسم  ی)پرخاشگر  گران ی( است که شامل  تهد  هیعل  یو  ازجمله    د، یهمکاران 

(، هاتیانداردها در انجام مسئولگرفتن است  دهیناد  ای)انحراف هدفمند    دیها(، انحراف تول گرفتن آن   دهیو ناد  زیرآمیتحق  یاظهارنظرها

که   یواکنش بالقوه تهاجم  کیبا    همراه همکاران    ایصدمه به اموال سازمان(، سرقت )سرقت اموال سازمان و    ای  بی)تخر  یخرابکار

)محدود کردن زمان صرف شده در محل کار به سطوح کمتر از حد معمول   یریگرساندن به سازمان را دارد( و کناره بیقصد آس 

 به سازمان( است. رهنگامیورود د ایمجاز و  ازحدشیترك زودهنگام کار، استراحت ب رموجه،یغ بتیغ قیاز طر

کارکنان   یورضدبهره یابه رفتاره  دیخود با  یوربهره  شیها در جهت افزاادعا کرد که سازمان  توانیشده م توجه به موارد گفته  با

. ندینما  نیو رشد خود را تضم  تیموفق  ،یوربهره   یآنها به رفتارها  لیرفتارها و تبد  نیتا بتوانند با کنترل ا  ندینما  ی ا  ژه یتوجه و

عنوان  به  یورزش   یهائتیدر ه  یوربهره   شی. افزاستندین  یامر مستثن  ن یاز ا  زین  یورزش   یهائتیازجمله ه  یورزش   یهاسازمان

سلامت   شیبه افزا  تواندیم  رد،یگ یسطح شکل م  نیدر ا  یو همگان  یبخش ورزش کشور که اساس ورزش قهرمان  نیترییاجرا

ارتقا سطح ورزش قهرمان نما  یجامعه و  علمدیکمک  رفتارها  نهیدر زم  ی . اگرچه مستندات    ی هائتیدر ه  یورضدبهره   یبروز 

برخ  یورزش  اما  ندارد،  داده   مطالعات   یوجود  اکثرنشان  که  رفتارها  تیاند  بهره  یکارمندان  داده   روی¬ضد  نشان  خود  اند؛ از 

و همکاران    انی قطن  ن،یچناند. همداشته  یورضدبهره   یرفتارها  بارکیکارمندان حداقل    95( نشان داد که  2002)   یپن   کهی طوربه

و با توجه    ستندین  یمطلوب  وری¬بهره  یگلف، دارا  ونیبه جز فدراس   رانیا   یورزش   های¬ونفدراسی  تمام   که   اند¬( ادعا کرده1400)

 های¬ئتیگرفت که ه  جهینت  توان¬یاست، م   یورزش   های¬ئتیه  وری¬بر بهره   یمتک  یورزش   های¬ونیفدراس   وری ¬بهره  نکهیبه ا

 ی مختلف  لیممکن است دلا  یورزش   های¬ئتیدر ه  وری¬. البته ضعف بهرهستندیبرخوردار ن  یمناسب   وری ¬رهاز به  زین  یورزش 

حاضر قرار گرفته است.    قیباشد که مدنظر تحق  لیدلا  نیاز ا  یکی  تواند¬می  ورانه¬ضدبهره  یرفتارها  حال،¬نیداشته باشد، باا

موجود نشان داد که    تیدر وضع  یورزش   های ¬ونیفدراس   وری¬بهره   های¬شاخص  یابیدر ارز زی( ن1398و همکاران )  انیشمعون

انسان  یمال  ،یماد  های ¬مولفه بعد قهرمان  ی و  باوجود تحق  تر ¬ن ییپا  یدر  است.  رفتارها  قاتیاز سطح استاندارد    ی که در مورد 

نشد و تنها   افتی  رانیا  یورزش   یهادر سازمان  یورضدبهره   یرفتارها  نهیدر زم  یقیگرفته است، متأسفانه تحقانجام   یورضدبهره

  ر ی( بامطالعه تأث2018گرفته است. از جمله گولو  )انجام  یورضد بهره  ی رفتارها  نهیدر خارج از کشور در زم  یودمحد  قاتیتحق

تأهل، نوع اشتغال،   تیوضع  ت،ینشان داد که جنس  هیترک  یدر مشاغل ورزش   یورضدبهره  یبر رفتارها  یشناخت  تیجمع  یهایژگیو

وض  تیارشد رفتارها  یلیتحص  تیعو  باا  یورضدبهره  یبر  ندارند،  متغ   حال،نیاثر  مورد  جوان  ریدر  افراد  رفتارهاسن،    یتر 
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 یدر رفتارها  یبالاتر  نیانگ یم  یکارکنان خدمات عموم  ،یشغل  تیدر مورد وضع  نیاز خود نشان دادند. همچن  یشتریب  یورضدبهره

قرار   یمورد بررس   یورزش  یهائتیانه در هضدبهره ور  یرفتارها  مدلحاضر،    قیجهت در تحق  نیداشتند. به هم  یورضدبهره

 خواهد گرفت.

 

 روش شناسی تحقیق
گونه دستکاری بر روی  پیمایشی بود چون هیچ   - ها توصیفیپژوهش حاضر ازلحاظ هدف کاربردی، ازنظر شیوه گردآوری داده

متغیرها و عوامل صورت نگرفته و بر اساس رویکرد تحقیق، آمیخته بود. در مرحله اول، برای ساخت الگو از روش کیفی تحلیل 

تاری استفاده گردید. پیمایشی و از نوع همبستگی مبتنی بر الگوی معادلات ساخ  - محتوا و برای آزمون الگو از روش کمی توصیفی

در بخش کیفی از روش گراندد تئوری با  روش تحقیق آمیخته از نوع اکتشافی متوالی بود؛ یعنی ابتدا کیفی و سپس کمی بود.  

ابزار مورداستفاده در این پژوهش بعد از  رویکرد اشتراوس و کوربین و در بخش کمی از روش معادلات ساختاری استفاده گردید. 

ای لیکرت )خیلی صورت پنج گزینه، به مؤلفه 6گویه و در قالب  66و رسیدن به اشباع نظری تدوین شد که شامل انجام مصاحبه 

در بخش اول )کیفی( برای انجام مصاحبه میدانی، جامعه آماری پژوهش را  امتیاز( تدوین شد.    1امتیاز تا خیلی کم،    5زیاد،  

های ورزشی استان ه رفتار سازمانی و همچنین برخی از مدیران هیئتحوزه مدیریت ورزشی متخصص در حوزبرجسته    اساتید

های کیفی در موضوع  صورت هدفمند برای مصاحبهاین افراد، به   که  ؛شوندشامل میگلستان که دارای تحصیلات دکتری بودند،  

گی قبلی مصاحبه ها انجام شد نفر بود که به ترتیب لیست و با هماهن 38گردید. تعداد کل افراد شناسایی شده پژوهش انتخاب 

در بخش دوم )کمی( بعد از گردآوری اطلاعات حاصل از پژوهش    و  نفر و تا حد اشباع نظری ادامه یافت  16مصاحبه با    16و نهایتا  

توزیع  های ورزشی استان گلستان  مدیران و کارکنان هیئتو این پرسشنامه در بین    هکیفی، اقدام به ساخت پرسشنامه نمود

باشد که با توجه به جدول مورگان، تعداد نمونه  نفر می  153های ورزشی استان گلستان،  تعداد مدیران و کارکنان هیئت  .گردید

 صورت صحیح عودت داده شد. پرسشنامه به 110باشد که از این تعداد، نفر می 113

آمار توصیفی از جداول و نمودارهای توصیفی در این پژوهش از دو بخش آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده شد. در بخش  

بیان ویژگی از شاخص برای  استفاده شد.  پژوهش  توصیفی  به های دموگرافیک و  توزیع  های کشیدگی و چولگی  بررسی  منظور 

  استفاده و در بخش آمار استنباطی از روش معادلات ساختاری با بررسی مقادیر تی به  ها )طبیعی و یا غیر طبیعی بودن(داده

اندازه مدل  تدوین  و  رسم  و  پژوهش  سؤالات  به  پاسخ  و  بررسی  از  منظور  منظور  بدین  شد.  استفاده  ساختاری  مدل  و  گیری 

 و استفاده شد. 0/2 نسخه Smart PLSو  24نسخه  Pro  ،SPSSنسخه   Max QDAافزارهای نرم

 روایی و پایایی در بخش کیفی )قابلیت اعتماد پژوهش(

-ها مطالعه و دیدگاهکنندگان ارائه و متن نظریه توسط آنهای پژوهش را برای مشارکترسی روایی، یافتهدر این پژوهش برای بر

و مواردی جهت اصلاح یا تغییر  قرارگرفتهو بازبینی  موردمطالعهها اعمال شده است. درپایان، این پژوهش توسط اساتید های آن 

پایایی مصاحبهشده است. از روش توافق درون  یانبی نهایی  نظریه است.   شدهاستفادهگرفته  های انجام موضوعی برای محاسبه 

برای محاسبه پایایی مصاحبه با روش توافق درون موضوعی دو کدگذار )ارزیاب(، از یک دانشجوی مقطع دکتری مدیریت ورزشی  

به تا  آموزشدرخواست شد  پژوهش مشارکت کند؛  پژوهش )کدگذار( در  تکنیکعنوان همکار  های لازم جهت کدگذاری  ها و 

ها، کدهایی که در نظر دو نفر هم مشابه هستند با عنوان »توافق« و  از مصاحبه  هرکدامها به ایشان انتقال داده شد. در  مصاحبه

با عنوان »عدم توافق« مشخص میغکدهای   شوند. سپس محقق به همراه این همکار پژوهش، تعداد سه مصاحبه را یرمشابه 

رود با استفاده از فرمول زیر محاسبه  ر میعنوان شاخص پایایی تحلیل به کاکدگذاری کرده و درصد توافق درون موضوعی که به 

 شد: 
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و    135، تعداد کل توافقات بین این کدها  342برابر    توسط هر دو نفر )محقق و فرد همکاری کننده(  شدهثبتتعداد کل کدهای 

 %60است که از  %9/78باشد. پایایی بین دو کدگذار با استفاده از فرمول ذکر شده می 92تعداد کل عدم توافقات بین این کدها 

 ها مورد تأیید است.بالاتر بوده بنابراین قابلیت اعتماد کدگذاری

 روایی بخش کمی   و پایایی

 مدل   به   مربوط   بخش  گیری، ب(اندازه  هایمدل  به  مربوط   بخش   الف( :  شودمی  سنجیده  بخش   دو  در  اسالپی در  روایی  و  پایایی

قرار  مورد  ترکیبی  پایایی  و   کرونباخ  آلفای  عاملی،  بارهای  ضرایب  بوسیله  گیریاندازه  مدل  پایایی  .ساختاری گیرد.  می  ارزیابی 

  بیشتر  یا و برابر مقدار اگر این که شودمی محاسبه سازه آن  با سازه یک  هایشاخص همبستگی مقدار محاسبه طریق از بارعاملی

 بیشتر  سازه  آن  گیریاندازه  خطای  واریانس  از  آن  هایشاخصو    سازه  بین   واریانس  که  است  مطلب  این  مؤید   شود  0/ 4  مقدار  از

  CVIهای روایی سنجی قبول است. همچنین در خصوص روایی محتوی نیز با استفاده از فرمقابل سازه آن مورد  در پایایی و بوده

به دست    80/0بیشتر از    CVIو مقدار    79/0نفر(،    8)  با توجه به تعداد اساتید  CVRروایی مورد تأیید قرار گرفت. مقدار    CVRو  

(. روایی واگرا و همگرا که مربوط به معادلات ساختاری است،  1بنابراین روایی محتوی ابزار ما مورد تأیید قرار گرفت)جدول  آمد؛

 موردسنجش قرار گرفت. 
 . نتایج روایی محتوی1جدول 

 نتیجه  قادیرم تعداد اساتید روایی 

CVI 8 79 /0 تأیید 

CVR 8 80 /0 تأیید 

 
در این پژوهش از دو بخش آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده شد. در بخش آمار توصیفی از جداول و نمودارهای توصیفی 

بیان ویژگی از شاخص برای  استفاده شد.  پژوهش  توصیفی  توزیع  به های کشیدگی و چولگی  های دموگرافیک و  بررسی  منظور 

استفاده و در بخش آمار استنباطی از روش معادلات ساختاری با بررسی مقادیر تی به    ها )طبیعی و یا غیر طبیعی بودن(داده

اندازه مدل  تدوین  و  رسم  و  پژوهش  سؤالات  به  پاسخ  و  بررسی  از  منظور  منظور  بدین  شد.  استفاده  ساختاری  مدل  و  گیری 

 و استفاده شد. 0/2 نسخه Smart PLSو  24نسخه  Pro  ،SPSSنسخه   Max QDAافزارهای نرم

تت تتي تحقيق   ييت
کننده  درصد از افراد شرکت  5/87ی پژوهش نشان داد که  های بخش مصاحبهشناختی نمونههای جمعیت نتایج توصیفی ویژگی

  10تا    6درصد    0/25سال،    5سابقه شغلی کمتر از  ها دارای  درصد از نمونه  5/12باشند.  درصد زن می  5/12در تحقیق مرد و  

 باشد. سال می 10درصد بیشتر از  5/62سال و 

 تحلیل کیفی

باز بر اساس کدهای مفهومی و در این مرحله، چند کد مفهومی تبدیل به یک مقوله می شود. در جداول زیر نتایج کدگذاری 

 و کوربین آورده شده است. مقولات و کدگذاری محوری در قالب مدل پارادایمی اشتراوس
 دهی مقولات شرایط علی مؤثر . کدگذاری ثانویه و شکل2جدول 

 مفاهیم  مقوله  کدهای محوری ردیف

۱  

  یاصلپدیده 

-رفتارهای ضدبهره )

 ورانه(

 انحرافات شخصیتی

 کاری کارشکنی و کم

 تخریب عمدی و هدفمند تجهیزات سازمان   ۲

 دزدی و سرقت از سازمان  ۳

 انحراف از تولید  ٤
سوءاستفاده از تجهیزات )استفاده از منابع و تجهیزات سازمان به  

 نفع شخصی و یا دوستان نزدیک( 
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 اتلاف منابع )اسراف در مصرف منابع و مواد(   ٥

٦  
اتلاف زمان )زمان بسیار زیادی را برای کارهای کوچک صرف 

 پردازند(میکنند و یا زمان بسیاری را به استراحت می

۷  

 انحراف 

 سیاسی

 پراکنیشایعه

 ادبانهارتباطات و رفتارهای گستاخانه و بی  ۸

 تهدید همدیگر  ۹

۱۰  
 پرخاشگری فردی 

 پرخاشگری کارکنان نسبت به همدیگر ازلحاظ لفظی و کلامی 

 برخوردهای فیزیکی   ۱۱

۱۲  

 شرایط علی 

 یسازمانفرهنگ 

 کارها فرهنگ مبتنی بر عدم مشارکت در 

 پذیری در کارها فرهنگ مبتنی بر عدم انعطاف  ۱۳

 ها و هنجارهافرهنگ مبتنی بر عدم پایبندی به ارزش  ۱٤

 پذیری فرهنگ مبتنی بر عدم ریسک  ۱٥

 فرهنگ مبتنی بر عدم نوآوری   ۱٦

 فرهنگ مبتنی بر عدم پشتیبانی   ۱۷

۱۸  

 تبعیض

 وجود تبعیض جنسیتی 

 دریافت حقوق و مزایا بین کارکنان تبعیض و نابرابری در   ۱۹

 تبعیض و نابرابری در ارتقای شغلی   ۲۰

۲۱  
 ناامنی شغلی

 ترس از دست دادن شغل 

 قانونی و قوانین ناکارآمد تیحماعدم  ۲۲

۲۳  

 محیط کاری

 عدم تهویه مناسب 

 نور ضعیف  ۲٤

 بهداشت نامناسب   ۲٥

 بسته بودن کامل محیط کار  ۲٦

 ی زیاد سروصدا  ۲۷

 ( صندلی، میز و ...)  راستانداردیغ تجهیزات   ۲۸

 وجود چند کارمند در یک دفتر   ۲۹

۳۰  

 ایعوامل زمینه

 ساختار سازمانی 

 تعداد مدیران در سازمان

 رسمی یا غیررسمی بودن ارتباطات در سازمان   ۳۱

 هاگیریمیزان مشارکت کم کارکنان در تصمیم  ۳۲

۳۳  
 ی افزارسخت

 کارامکانات کم موجود در محل 

 تجهیزات کم در دسترس کارکنان   ۳٤

۳٥  
 افزارینرم

 عدم وجود منابع انسانی شایسته در جامعه 

 های مدیریت متناسب با جامعهعدم وجود رویه  ۳٦

۳۷  

 گرعوامل مداخله

 قوانین سازمانی 
 وجود قوانین سازمانی ناکارآمد 

 وجود قوانین سازمانی مزاحم   ۳۸

۳۹  

 مدیریتی

 از عملکرد کارکنان حیصح  ریغارزیابی 

 دانش کم مدیران   ٤۰

 کارکنان توسط مدیران  حیصح  ریغگزینش   ٤۱

 برنامه محور نبودن مدیران   ٤۲

٤۳  
 یزیربرنامه راهبردها 

 ریزی صحیح توسط مدیران انجام برنامه

 توسط مدیران  شدهنیتدوهای پایبندی به برنامه  ٤٤



 1402 بهار  /  1/ شماره  سومسال  –مجله مدیریت دانش در ورزش دانشکده علوم انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد سنندج          20

 

 

٤٥  
 ی احرفهاخلاق 

 ی در کار توسط مدیران احرفهتأکید بر اخلاق 

 ی احرفهپایبندی مدیران به اخلاق   ٤٦

٤۷  
 انگیزشی 

 ورتشویق کارکنان بهره

 وربهره ریغ ایجاد روحیه در کارکنان   ٤۸

٤۹  

 گزینش نیروی انسانی 

 ور بر اساس رزومهنیروهای انسانی بهره گزینش

 به کار مندعلاقهگزینش نیروهای انسانی   ٥۰

 سالاری گزینش نیروهای انسانی مبتنی بر شایسته  ٥۱

٥۲  

 تناسب حقوق و مزایا 

 نیروهای کار بادانشمتناسب کردن حقوق و مزایا 

 نیروهای کار  باتجربهمتناسب کردن حقوق و مزایا   ٥۳

 متناسب کردن حقوق و مزایا با تخصص نیروهای کار  ٥٤

٥٥  
 فناوری اطلاعات

 های اطلاعات مناسب برای کاهش فشار کار استفاده از فناوری

 تر به اطلاعاتهای اطلاعات برای دسترسی راحتاستفاده از فناوری  ٥٦

٥۷  
 خلاقیت و نوآوری در کار

 ایجاد خلاقیت در کار برای پرهیز از یکنواختی 

 حمایت از کارکنان خلاق و نوآور   ٥۸

٥۹  

 پیامدها

 افزایش رضایت شغلی کارکنان 

 بهبود عملکرد شغلی کارکنان  ٦۰

 بهبود کیفیت زندگی کارکنان  ٦۱

 کاهش فرسودگی شغلی   ٦۲

 کاهش هدررفت منابع سازمانی  ٦۳

 وری کارکنانهای اضافی ناشی از عدم بهرهکاهش هزینه  ٦٤

 کاهش استرس شغلی   ٦٥

 وری کلی سازمانی افزایش بهره  ٦٦

 شده است: نشان داده  1در شکل  های ورزشیهیئتدر  ورانهرفتارهای ضدبهرهمدل نهایی 
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 یورزش هایئتهی در ورانه ضدبهره یرفتارهامدل نهایی . 1شکل 

های پژوهش و سپس به تحلیل نتایج حاصل از شناختی نمونههای جمعیت به تحلیل ویژگی  SPSSافزار  در ادامه از طریق نرم 

 ی پژوهش پاسخ داده خواهد شد.های ایجادشدهبه سؤال Smart PLSافزار ها با استفاده از نرمآوری پرسشنامهجمع

های تحقیق زن و  درصد از نمونه 35 جنسیت نمونه تحقیق حاضر در بخش کمی، نشان داد کهنتایج توصیفی مربوط به وضعیت 

های تحقیق  باشند، اکثر نمونهدرصد مجرد می 5/28 ودرصد متأهل  71/ 5های تحقیق یعنی درصد مرد بودند، اکثریت نمونه 65

 درصد(.  5/44باشد )یمسال  10ها، بیش از مونهباشند و سابقه شغلی اکثر ندرصد دارای تحصیلات کارشناسی می 47/ 3یعنی 

  طریق  سه  از  شود و پایایی خودمی  استفاده  واگرا  روایی  و  همگرا  پایایی، روایی  معیار  سه  گیری،اندازه  هایبرازش مدل  بررسی  برای 

  مناسب   برای  ملاك  پذیرد. مقدارمی  صورت  ترکیبی و پایایی اشتراکی  پایایی  کرونباخ،  آلفای  ضرایب  عاملی،  بارهای  ضرایب  بررسی

  از   نشان  که  است  بیشتر  5/0  از  سؤالات  عاملی  بارهای  ها، ضرایبتمامی سؤال  برای.  باشدمی  5/0عاملی،    بارهای  ضرایب  بودن

 متغیرها  ترکیبی و پایایی کرونباخ آلفای  به  مربوط  ها حذف نگردید. مقداریک از سؤالهیچ  اینجا دارد. در  معیار این بودن  مناسب

  قرار   مطلوب   حد   در  متغیرها  پایایی  تحقیق  در این  .دارد  مدل  مناسب  پایایی   از  حاکی  که  باشدمی  7/0  از  بالاتر   متغیر،  6  هر   در

  جامعه   کلبه   تعمیمقابل  و نتیجه  پرداخت  ساختاری  معادلات   توسط  فرضیات  بررسی  به   توانمی  شودمی  تائید  پایایی  ازآنجاکه  .دارد

  با سؤالات   متغیر  هر  همبستگی  بررسی  به  که  است  همگرا  روایی  گیری،اندازه  هایمدل  بررسی  از  دوم  معیار  .هست  موردنظر

  تمامی  برای.  اندکرده  معرفی  بالا  به  4/0  را AVE برای  مناسب  مقدار  که  لارکر  و  فورنل  روش  به  توجه  با  .پردازدمی  خود  ها()شاخص

که در    است  گیریاندازه  هایمدل  برازش   بررسی  معیار  سومین  واگرا  روایی  .باشدمی  4/0  مساوی   یا  بیشتر  AVE  مقدار  متغیر،  6

  نسبت  تا  دارند  بیشتری  متغیر همبستگی  آن  خود  به  نسبت  هرمتغیر  به  مربوط  این پژوهش در هر دو بخش روش اول )سؤالات

  مقایسه در  سؤالاتش با  یک متغیر رابطه  میزان  گردد،می مشخص  واگرا  روایی با  که  دیگری  مهم دیگر( و دوم )معیار  متغیرهای به

 مدل   در  متغیر  یک   که  است  آن   از  حاکی  مدل  یک  قبولواگرای قابل   روایی  کهطوری به  متغیرهاست(،  سایر   با  متغیر  آن   رابطه 

 متغیر   برای هر  AVE میزان  که  است  قبولقابل   سطح  در  وقتی  واگرا  روایی  . دیگر  متغیرهای  با   تا   خوددارد   سؤالات   با  بیشتری   تعامل

 پپيدد اصلی:

 دياز تول انحراف یتيانحرافات شخص
 یفرد یپرخاشگر یسايس انحراف

 

 موجبات علیّ:

 یشغل یناامن یفرهنگ سازمان
 یکار طيمح ضيتبع
 

 

 

 گر:شرامم ممممله

 یسازمان نيقوان

 یتيريمد

 :ااعوامل زمينه

 یساختار سازمان

 یافزار سخت

 افزارینرم

 راهبررها:

 نشيگز ،یزشيانگ ،یاخلاق حرفه ا ،یزيبرنامه ر
 یفناور ا،يتناسب حقوق و مزا ،یانسان یروين

 در کار یو نوآور تياطلاعات، خلاق

اااها:  پي

کاهش  ،یشغل یکارکنان، کاهش فرسودگ یزندگ تيفيکارکنان، بهبود ک یکارکنان، بهبود عملکرد شغل یشغل تيرضا شيافزا
 یکل وریبهره شيافزا ،یکارکنان، کاهش استرس شغل وریاز عدم بهره یناش یاضاف هاینهيکاهش هز ،یمنابع سازمان بيتخر

 یسازمان
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 هایمدل برازش بررسی از باشد، مورد تأیید قرار گرفت. بعد مدل در دیگر متغیرهای و متغیر آن بین اشتراکی  واریانس از بیشتر

 هایمدل  برخلاف  ساختاری  مدل  بخش  شد،  اشاره  قبلاً  گونه کههمان.  رسدمی  پژوهش  ساختاری  مدل  برازش  به  نوبت  گیریاندازه

 .گرددمی بررسی هاآن  میان روابط با  همراه پنهان متغیرهای تنها و ندارد  کاری )متغیرهای آشکار( سؤالات به گیری،اندازه

 
 بررسی ضرایب مسیر مدل پژوهش( ) گیری. مدل اندازه2شکل  

 t داریمعنی  ضرایب ترین معیار،اساسی و اولین  که شودمی استفاده معیار چندین از  پژوهش ساختاری مدل برازش   بررسی برای 

  و   متغیرها  بین  یرابطه   صحت   از  نشان  شود،   بیشتر   95/0  از   اعداد   این  مقدار  کهدرصورتی  .باشدمی t-values مقادیر  همان   یا

  نشان   را   رابطه  فقط صحت  اعداد  که  داشت  توجه  باید  البته.  است  96/1  اطمینان  سطح  در  پژوهش  هایفرضیه  تائید  درنتیجه

 .سنجید آن با  تواننمی  را متغیرها بین رابطه شدت و دهندمی

 
 (   t-values )مقادیر t داریمعنا . ضرایب3شکل  

 32/0زا، بیشتر از  برای هر سه متغیر درون  2Rدر این قسمت، مقدار    .است صفر  برابر   مستقل  یا  زابرون   متغیرهای  برای 2R   مقدار

دهد  ینشان م  نیکه ا  باشدمی  15/0از    شتریب  زای مدلدرون  ریمتغ سه    یبرا  اریمع  نیا:   2Qمقدار متوسط است. مقدارو برابر با  

 پژوهش، تأیید گردید.  ساختاری مدل مناسب برازش ووابسته، متوسط هستند  ریمتغ ینیبشی)مستقل( در پ  برونزا ریکه متغ



 23                                                                        ی استان گلستانهای ورزشبهره ورانه در هیئت دض یرفتارها یمیمدل پارادا نییتب  و همکاران:  بادلی 

  یک در  بررسی برازش آن،  برازش تائید با و شودمی ساختاری و گیریاندازه مدل بخش دو هر شامل کلی برازش مدل کلی: مدل

 شدهمعرفی GOF یبرا  ی، متوسط و قوفیضع ریعنوان مقادکه به 36/0 و 25/0، 01/0با توجه به سه مقدار  .شودمی کامل مدل

 . مدل دارد قوی یدست آمد که نشان از برازش کل به  36/0از  بیشترمقدار  ر،یمتغ 3 هر است، در

 

 گیری بحث و نتیجه
جهت، از   ینشده است. به هم پرداخته  یهای ورزش وری( در هیئتضدبهره ورانه )ضدبهره   یپژوهش به ارائه مدل رفتارها  یندر ا

از مصاحبه با نخبگان به دست آمد. بر   یناش  یکدگذار یندهایشده از فراارائه الگو استفاده شد و مدل ارائه  ی برا یادداده بن  یهنظر

  28  یحاو  یهای ورزش ضدبهره ورانه در هیئت  یرفتارها  یمیحاصل از مصاحبه، مدل پارادا  یفیهای کداده   یلتحل  یجاساس نتا

ای  ل زمینه)چهار مقوله(، راهبرد )هفت مقوله(، عوام  یاصل  یدة)چهار مقوله(، پد  ی گانه شامل موجبات علمقوله در قالب ابعاد شش 

 .( بوده استقوله)هشت م یامدگر )دو مقوله( و پ مداخله یط)سه مقوله(، شرا

به این معنی که    ،اندشدهدر نظر گرفته  یعنوان موجبات علبه  یکار  یطو مح   یض، فرهنگ، تبع یشغل   یمن ا، ناشدهیمدل طراح  در

که هر یک از این   دهدموضوع نشان می یناورانه نقش داشته باشند. توانند در ایجاد رفتارهای ضدبهرههر کدام از این عوامل می

تأثیر مستقیمی دارند و توجه به هر یک از این متغیرها در کارکرد   های ورزشیدر هیئت متغیرهای بر بروز رفتارهای ضدبهرورانه

ه با توجه به اینکه منجر به عدم مدل ضروری است. در مورد دو مولفه ناامنی شغلی و تبعیض کاملاً واضح به نظر می رسد ک

ورانه  توانند بروز رفتارهای ضدبهرهکنند، بنابراین، میرضایت کارکنان می شوند و تعهد کارکنان در مورد سازمان را تضعیف می

رهنگ و  حال در مورد دو متغیر فرهنگ و محیط کاری، مدیران باید شرایطی را فراهم نمایند که ف کارکنان را تقویت کنند. بااین

ارتقا بهرهکننده رفتارهای ضدبهرهمحیط کاری تقویت  پیشرفت و  با تمام وجود در جهت  وری  ورانه کارکنان نباشد و کارکنان 

 Chermblo    ازجملهاست.    شدهاشارهوری  در تحقیقات دیگر نیز به تأثیر این متغیرها بر رفتارهای ضدبهره سازمان تلاش نمایند.  

وری تأثیر مثبت دارد.  در تحقیقات خود اشاره کردند که عدم امنیت شغلی بر رفتارهای ضدبهره   Jeoakuon (2014 )  و (  2015)

زا مطرح است، رفتار کارمندان را تحت تأثیر قرار  عنوان یک عامل استرسبه رسد با توجه به اینکه عدم امنیت شغلی  به نظر می

Destefani (2019  )     شود. همچنین در مورد فرهنگ سازمان،  وری میهای ضدبهره زا منجر به رفتاردهد و این عامل استرسمی

ای، ادهوکراسی، سازمانی )قبیلهوری تأثیر دارد و با بررسی تأثیر چهار نوع فرهنگ سازمانی بر رفتارهای ضدبهره نشان داد که فرهنگ

ای و ادهوکراسی منجر به بروز سطوح  سازمانی قبیلهنگوری گزارش کرد که فرهبازاری و سلسله مراتبی( بر رفتارهای ضدبهره

( اشاره کرد که وجود تبعیض در سازمان منجر 2017در این زمینه جیف )شوند. همچنین،  وری میتری از رفتارهای ضدبهرهپایین

 هستند   ایینهپرهز  یرفتارهاوری،  بهرهضد  یرفتارهاشود.  وری و کاهش تعهد سازمان کارکنان میبه افزایش رفتارهای ضدبهره 

افراد  . نتایج گیرندبه کار میتبعیض و ناعدالتی(    ازجمله )نامطلوب در محل کار    ی هامحرك   یتلاف  ی برا  در برخی از موارد   که 

نیز نشان داد که عدم وجود عدالت سازمانی Chernickhai et al   (2014  )و    Olivera et al   (2020 )  ازجمله برخی از تحقیقات  

 وری دارد. معناداری بر بروز رفتارهای ضدبهرهتأثیر 

ا  یمحور  یدهپد ضدبهره  مدل،  یندر  رفتارهای  شخص  ازجمله وری  کاهش  تول  انحرافی،  تیانحرافات  و سایس   انحراف،  دیاز  ی 

تواند  یزی میربرنامه پژوهش،   مدل طبقشوند.  ی میحول آن سازمانده  یمی مدل پارادا  یها برمبنااست و مقوله ی  فرد  یپرخاشگر

ی  هابرنامه ریزی صحیح توسط مدیران و پایبندی به  انجام برنامهوری باشد.  یکی از راهبردهای مهم در کاهش رفتارهای ضدبهره 

وری را کاهش دهد، بلکه با مشاهده انحراف  وری سازمان را افزایش دهد و تأثیر رفتارهای ضدبهره تواند بهره می تنهانه شدهنیتدو

بر اخلاق ید تأکی با ااخلاق حرفه ارتقا وری را در برخی از کارکنان بررسی نمود. توان احتمال بروز رفتارهای ضدبهرهمی از برنامه

یرگذار باشد. وجود رفتارهای  تأثی  ورضد بهره تواند در کاهش رفتارهای  نیز میی  احرفهپایبندی مدیران به اخلاق  و    ی در کاراحرفه

هم  ورانه  ضدبهره باز  باشد،  کارکنان  نیازهای  نشدن  برآورده  آن  دلیل  که  صورتی  در  غیره( حتی  و  سرقت، خرابکاری  )دزدی، 

ورانه از خود بروز  تواند کارکنان مقید به اصول اخلاقی را تحت تاثیر قرار دهد و با وجود تمام ناملایمات، رفتارهای ضدبهرهنمی

این تحقیق،  نمی با نتایج  نشان2018سکو )دهند. همسو  افراد   (  اخلاقبا    داده است که  رفتارهای  ب  احتمالاً  کمتر  یرشد  یشتر 

وری، تقویت انگیزش کارکنان است. زمانی که شوند. یکی دیگر از راهبرهای کاهش رفتارهای ضدبهره وری را مرتکب میضدبهره

رنجبری که  طورهمانگیرد؛ ری سازمان به کار میواز انگیزه کافی برخوردار باشند، استعداد و مهارت خود را در جهت ارتقا بهره
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یر  مسدر   مطلوب و احسن به نحو را سایر منابع تواندمی باشد، توانمند و یزه باانگ انسان کنند که اگری م( بیان  2013و باقرزاده )

به بهره  بیشتر سازمان  )  گیرد. کار وری  تحقیق مهتا  نتایج  با  رفتارهای  2004این موضوع همخوان  ارتباط  ( است که در زمینه 

سالاری از  به کار و مبتنی بر شایسته مندعلاقهور،  بهرهگرفته است. گزینش نیروی انسانی  وری انجام انگیزشی و رفتارهای ضدبهره 

ورانه هستند پیش از افرادی که دارای رفتارهای ضدبهرهرسد  وری است. به نظر میدیگر راهبردهای کاهش رفتارهای ضدبهره

های انتخاب کارکنان به درستی تعیین شده باشند، اند و در صورتی که سنجهاستخدام نیز ظرفیت بروز چنین رفتارهایی را داشته

( از 2010لین و والمسلی )  مکتوانند چنین کارکنانی را قبل از استخدام شناسایی و از ورود آنها به سازمان جلوگیری کرد.  می

 ایتناسب حقوق و مزاوری استفاده کرده است. علاوه بر این،  یک مدل گزینش نیروی کار در جهت کاهش رفتارهای ضدبهره

دهند انتظار دارند از سوی سازمان پاداش یموری مؤثر باشد. کارکنان در قبال کاری که انجام  تواند بر کاهش رفتارهای ضدبهره می

و حقوق دریافت شده شکاف منفی وجود داشت باشد، کارمند احتمالاً با انجام    شدهانجام دریافت نمایند و اگر بین کار    و حقوق

پاسخ می با  ؛  دهدرفتارهای ضدبهروری  نیروی کار و   بادانشمتناسب کردن حقوق و مزایا  بنابراین مدیران  تجربه  نیروی کار، 

وری در ساختار مناسب پاداش و جبران برای کاهش رفتارهای ضدبهره  عمل نمایند.  توانند در این زمینهتخصص نیروی کار می

توان به  وری میاز دیگر راهبردهای کاهش رفتارهای ضدبهره  است.  قرارگرفتهید  تأک( نیز مورد  2008سلمانی و رادمند )تحقیق  

های اطلاعات مناسب برای استفاده از فناوریها با  اشاره کرد که سازمان  در کار  یو نوآور  تیخلاقو    اطلاعات  یفناورتوجه به  

کنواختی و حمایت از کارکنان  تر به اطلاعات و همچنین ایجاد خلاقیت در کار برای پرهیز از یکاهش فشار کار و دسترسی راحت

 توانند به این مهم دست یابند. خلاق و نوآور می

ارائه  اساس مدل  رفتارهای ضدبهرهبر  راهبرهای کاهش  اجرای  عوامل زمینهشده،  از  برخی  تأثیر  ازجمله  وری تحت  ساختار  ای 

ازمان، رسمی یا غیررسمی بودن ارتباطات در  تعداد مدیران در س قرار دارد. در موضوع ساختار سازمانی مواردی ازجمله    یسازمان

( با بررسی تأثیر ساختار 2015دیشنر )صورت مشابه نیز  است. به   دیتأکها مورد  گیریسازمان و میزان مشارکت کارکنان در تصمیم

ی ورضد بهرهها و استانداردسازی رسمی با رفتارهای  گیرییم تصموری نشان داد که مشارکت در  سازمانی بر رفتارهای ضدبهره

های مبتنی وری در سازمانوری ارتباط مثبت دارد. همچنین رفتارهای ضدبهرهارتباط منفی دارد، اما مجازات با رفتارهای ضدبهره

افتد. یممعمولی اتفاق  - های مبتنی بر بروکراسی ایده آلمعمولی کمتر رایج است و بیشتر در سازمان - بروکراسی ایده آل- بر پست

هستند. برای اجرا هر راهبردی یک سری امکانات و تجهیزات نیاز    رگذاریتأثافزاری هم از دیگر عوامل  ی و نرمزارافسختعوامل  

های مدیریت متناسب با جامعه هم است تا در اختیار کارکنان قرار گیرد. البته وجود منابع انسانی شایسته در جامعه و وجود رویه

 یرگذار هستند.تأثوری گر نیز بر راهبردهای کاهش رفتارهای بهره شرایط مداخلهیت دارد. در کنار امکانات و تجهیزات بسیار اهم

وری عنوان مانعی برای اجرای برخی از راهبردهای کاهش رفتارهای ضدبهره بسیاری از قوانین به   متأسفانهمطابق نتایج تحقیق  

رآمدی لازم را برای مدیریت سازمان ندارند. البته بعضی مواقع، اند و کاشدهینتدوپیش    هاسالکنند. برخی از این قوانین  یمعمل  

وری عمل  ای مانعی برای کاهش رفتارهای ضدبهرهیقهسلتواند با رفتار  گر مطرح است که میعنوان یک عامل مداخلهمدیریت به

بیشتر سازمان، در نقش تسهیل گر    وری هرچهوری و تأثیر آن بر بهره کند با برعکس با توجه ویژه به کاهش رفتارهای ضدبهره یم

 در اجرای راهبردها عمل نماید.

و درمجموع به نظر    دارندمدلشود، عوامل سازمانی اثرگذاری زیادی در  در تحقیق مشاهده می  شدهارائهگونه که در مدل  همان 

ورزش و جوانان    اداراترزشی،  های ویون فدراس های بالادستی )وزارت ورزش و جوانان،  های ورزشی و سازمانرسد که هیئتیم

این عوامل سازمانی  ازجملهوری نقش دارند. ساختار، فرهنگ، محیط کاری و غیره استان و غیره( خود در بروز رفتارهای ضدبهره 

و   ارتفگ- یشککه    طورهمان زیرا  ؛  های ورزشی و مدیران عالی ورزش کشور قرار گیرندمدیران هیئت  موردتوجه هستند که باید  

توانند به محتویات خود آسیب برسانند که مثل یک بشکه خراب هستند که می های بدسازماناند ( عنوان کرده2010همکاران )

(  2016عبدالرحیم و همکاران )  دهد.وری در کارکنان رخ میی ضدبهرهتواند با بروز رفتارهارسانی مییبآس ها این  در مورد سازمان

های ورزشی برای  همچنین، یکی از مشکلات هیئت  .اندکردهاشاره وری  ینه رفتارهای ضدبهرهدرزم  نیز به نقش عوامل سازمانی

ضدبهره  رفتارهای  نداشتن  کاهش  ووری،  به   مندنظام نقشه   یک مدل  تا  است  عجامع  مبنا  گیرد.  عنوان  قرار  مدیران  مدل مل 

های ورزشی قرار  وری در اختیار مدیران هیئتی جهت کاهش رفتارهای ضدبهره عنوان ابزارتواند به در پژوهش حاضر می  شدهارائه 
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تواند پیامدهای مثبتی را به دنبال داشته است که  وری میدر این تحقیق، کاهش رفتارهای ضدبهره  شدهارائه گیرد. بر اساس مدل  

پیامدهای مثبت می  ازجمله به  این  زندگی  توان  بهبود کیفیت  بهبود عملکرد شغلی کارکنان،  افزایش رضایت شغلی کارکنان، 

وری کارکنان، کاهش های اضافی ناشی از عدم بهرهکارکنان، کاهش فرسودگی شغلی، کاهش تخریب منابع سازمانی، کاهش هزینه

-گردد که مدیران هیئتهای ورزشی اشاره کرد. درمجموع پیشنهاد میسازمانی در هیئتوری کلی  استرس شغلی و افزایش بهره

های ورزشی استان گلستان ضمن کاهش ناامنی شغلی و تبعیض در هیئت تحت تصدی و متناسب سازی فرهنگ و محیط کاری  

ه در تحقیق، بر راهبردهای ارائه شده در  گر اشاره شدای و مداخلهبا عدم بروز رفتارهای ضدبهره ورانه و توجه به شرایط زمینه

و    تی اطلاعات، خلاق یفناور ا،یتناسب حقوق و مزا ،یانسان یروین نشیگز  ،یزشیانگ ،یاخلاق حرفه ا ،یزیبرنامه رتحقیق یعنی 

 تمرکز نمایند.   در کار ینوآور
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Abstract 
The purpose of this research is to explain the paradigmatic model of anti-productive behavior in sports 

teams. In terms of practical purpose, the current research was descriptive-survey and mixed in terms of 

data collection method. In the qualitative part, the grounded theory method with the Strauss and Corbin 

approach was used, and in the quantitative part, the structural equation method was used. In the first part 

(qualitative) to conduct field interviews, the statistical population includes prominent professors in the 

field of sports management and some managers of sports boards of Golestan province, who were 

purposefully selected for qualitative interviews on the subject of the research (16 interviews with 16 

people and It was continued until theoretical saturation) and in the second (quantitative) part, the 

questionnaire (66 items and in the form of 22 components) was randomly distributed among the 

managers and employees of sports boards of Golestan province (110 samples). The validity and 

reliability of the qualitative and quantitative part were confirmed. Max QDA Pro version software was 

used to analyze interviews and extract research codes. SPSS version 24 and Smart PLS version 2.0 

software were used to examine and answer the research questions and draw and compile the 

measurement model and structural model. Based on the results of qualitative data analysis from the 

interviews, the paradigm model of anti-productive behaviors in sports boards contains 28 categories in 

the form of six dimensions including causal factors (four categories), main phenomenon (four 

categories), strategy (seven categories), factors It was contextual (three categories), intervening 

conditions (two categories) and outcome (eight categories). The managers of sports federations can 

reduce the anti-productive behaviors in the employees and managers of the sports federations by 

controlling the intervening factors and examining the causal and background conditions and using the 

strategies proposed in the current research. 
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