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Introduction: This study aimed to examine the effect of organizational intelligence 

on organizational inertia among the staff members of the Iranian Ministry of Sports 

and Adolescence, with the mediating role of job self-efficacy, change management, 

and organizational trust. 

Methods: This research was descriptive (correlational), and the population included 

all staff members of the Ministry of Sports and Adolescence in the year 2022, 

(N=772). The participants of the study were determined 260 with employing the 

Kerjesy and Morgan's method (1970), which are selected through stratified random 

sampling from different deputies of the ministry. The instruments employed in this 

study included five questionnaires: Organizational Intelligence (Albrecht, 2003), 

Job Self-Efficacy (Betz, Klein, and Taylor, 1996), Change Management 

(Mohammad Yari, 2000), Organizational Trust (Zalabak, Ellis, and Winograd, 

2000), and Organizational Inertia (Hagg, 2014). The data were analyzed using 

structural equation modeling. 

Results: The results of the study indicated that Organizational Intelligence, Job Self-

efficacy, and Organizational Trust had a significant direct effect on Change 

Management in the staff members of the Ministry of Sports and Adolescence, with 

regression weights of .61, .56, and .49, respectively. Job Self-efficacy, Change 

Management, and Organizational Trust also had a significant direct effect on 

reducing Organizational Inertia in the relevant Ministry's staff members, with 

regression weights of .34, .68, and .29, respectively. Furthermore, Job Self-efficacy, 

Change Management, and Organizational Trust had a significant indirect effect on 

reducing Organizational Inertia of the Ministry, with regression weights of .48, .73, 

and .39, respectively. 

Conclusion: Based on the results, it is recommended to senior officials in Iranian 

Ministry of Sports and Adolescence to strive towards the Organizational Inertia in 

that ministry based on the concepts and factors discovered in this research. 
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Extended Abstract 
 

Introduction  

Nowadays, organizations need to change due to the expansion and 

advancement of technology and these changes affect the organization 

and its employees in a multidimensional way. In order to survive, 

organizations need to change to adapt to changes in the environment, 

which is possible with the ability to recognize problems, accept the need 

for change, provide change plans by employees, and implement 

changes in practice. As seen in recent years in the macro management 

of organizations, stagnation or resistance to change is considered one 

of the biggest factors of the destruction of organizations (Shariat Nejad 

and Mousavi, 2021). Strategists in the field of human resources 

management in the organization call this feature of immutability and 

stability of the organization and employees against the changes required 

by the organization as organizational inertia. Organizational inertia 

creates and develops stagnation in the organization and makes all 

organizational dimensions and resources involved in a long-term 

stagnation. Iran's Ministry of Sports and Adolcence is one of the 

organizations whose development requires dynamism and change. This 

organization has a high social importance in Iranian society due to its 

goal of developing sports and dealing with youth affairs. It is clear that 

stagnation in such an organization will have irreparable effects. For this 

reason, the current research was conducted with the aim of investigating 

the effects of organizational intelligence on the organizational inertia of 

the employees of the Ministry of Sports and Adolcence, considering the 

mediating role of job self-efficacy, change management and 

organizational trust, as effective factors in reducing stagnation and 

inertia. 

 

 

 
Methods  

This research is a survey (descriptive_correlation) in which structural 

equation modeling is employed for measuring the effect of various 

factors on reducing the OI in Iranian Ministry of Sports and Adolcence. 

The total population of this research consisted of all employees of the 

Ministry in 1401, whose number was 772. Among them, 260 persons 

were selected to participate in this research, based on the Karjesi and 

Morgan method. The sampling method in this research was stratified 

random sampling based on the number of employees in different vice-

departments of this ministry. 

 

Results  

Based on the results presented in the assumed research model, 

Organizational Intelligence of employees of the Ministry, in standard 

estimation mode, directly, and with a regression weight of 61% has an 

effect on the Change Management structure of employees (P=0.000). 

However, the effect of this factor on the Job Self-efficacy and 

Organizational Trust of the employees of that ministry was not 

significant (P= .13). Also, the Job Self-efficacy and Organizational 

Trust of employees have been effective with regression weights of 56% 

and 49%, respectively, and directly on the Change Management of 

employees of the Ministry (P= .000). In the following, the Job Self-

efficacy has a direct effect on the OI of the employees of the Ministry 

with a regression weight of 34% on the factor. Also, the Change 

Management and Organizational Trust with regression weights of 68% 

and 29% have directly affected the ministri’s OI. 

 
 

Conclusion  
In the current research, the effect of various variables on the OI of the 

Ministry of Sports and Adolecence of Iran was investigated in the form 

of structural equation modeling. The results of the assumed model of 

the research indicated the direct effect of the three constructs of Job 

Self-efficacy and Organizational Trust of the employees of the 

Ministry.  In this direction and to reduce the OI and stagnation in the 

Ministry of Sports and Adolecence as one of the dynamic departments 

of the government and with the audience, it is suggested that they 

should work towards the trust of the employees of that organization in 

themselves and their organization. In other words, improving 

employees' confidence in their own abilities and benefiting from a 

positive image of themselves as an effective member of the 

organization and in performing job and professional duties on the one 

hand, and trusting the organization and organizational subgroups can 

be achieved by improving self-confidence and a sense of belonging 

and dependence to the organization where they work should take steps 

to reduce stagnation and OI. It is clear that the process of employees' 

efforts to reduce OI is possible in the direction of increasing their 

ability to understand and apply change management skills in the face 

of stagnation and organizational inertia. It is clear that making 

organizational changes to reduce inertia is more expected by 

employees who have higher organizational intelligence skills. For this 

reason, it is suggested to the respected colleagues in the Ministry of 

Sports and Adolecence to use the few results of this research in the 

direction of stagnation and inertia in different departments of that 

Ministry. 
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 شغليتغییرات 

  ،توسعه سازماني
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 ،های شغليمهارت 
 

 

 یگريانجیکارکنان وزارت ورزش و جوانان با م يسازمان ينرسيبر ا ياثر هوش سازمان يپژوهش حاضر با هدف بررس

( ي)همبستگ يفیانجام شده است. پژوهش حاضر از لحاظ نوع، توص يو اعتماد سازمان رییتغ تيريمد ،يشغل یخودکارآمد

نفر بوده است. حجم  772به تعداد  1401در سال  جوانانکارکنان وزارت ورزش و  کلیهآن شامل  یآمار جامعهبوده و 

افراد به روش  نيشد که ا نیینفر تع 260(، تعداد 1970و مورگان ) يپژوهش با استفاده از جدول کرجس یآمار نمونه

پنج  پژوهش شامل، نيدر ا یریگوزارتخانه انتخاب شدند. ابزار اندازه نيمختلف ا هایمعاونت انیاز م یاطبقه يتصادف

 یاريمحمد  رییتغ تيريمد ،(1996) لریو ت ،نیبتز، کل يخودکارآمدی شغل ،(2003آلبرشت ) ينامه هوش سازمانپرسش

 یها( بود. داده2014و اينرسي سازماني هاگ ) ،(2000) نوگراديو و ،سیزالابک، ال يشاکل ياعتماد سازمان ،(2000)

پژوهش نشان  جي. نتاديگرد لیتحل یمعادلات ساختار سازیمدلآزمون  ازبا استفاده  یریگاندازه یآمده از ابزارهادستبه

 يونیبا اوزان رگرس میمستق صورتبه بیبه ترت يو اعتماد سازمان ،يشغل یخودکارآمد ،يهوش سازمان هایسازهداد، 

 هایسازههمچنین، . ستکارکنان وزارت ورزش و جوانان اثرگذار بوده ا رییتغ تيري(  بر سازه مد49/0(، )56/0(، )61/0)

( و 68/0(، )34/0) يونیو با اوزان رگرس میصورت مستقکارکنان به يو اعتماد سازمان ر،ییتغ تيريمد ،يشغل یخودکارآمد

 هایسازه گر،يد یریکارکنان وزارت خانه مربوطه اثرگذار بوده است. در مس يسازمان ينرسي( بر کاهش سازه ا29/0)

( 73/0(، )48/0) يونیو با اوزان رگرس غیرمستقیمصورت کارکنان به ير و اعتماد سازمانییتغ تيريمد ،يشغل یخودکارآمد

در اين راستا به مديران ارشد  کارکنان وزارت ورزش و جوانان اثرگذار بوده است. يسازمان ينرسي( بر کاهش ا39/0و )

ايران پیشنهاد مي گردد تا با توجه به نتايج اين پژوهش در جهت کاهش اينرسي سازماني در وزارت ورزش و جوانان 

 وزارت خانه مربوطه تلاش نمايند.
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 مقدمه

صورت چندبعدی بر سازمان اين تغییرات به نیاز به تغییر به سبب گسترش و پیشرفت تکنولوژی دارند و حاضر عصر ها درسازمان

سازمانو کارکنان آن تأثیر مي ستند تا خود را با تغییرهای محیط هماهنگ کنند، که اين امر با گذارد.  ها برای بقا، نیازمند تغییر ه

غییرات در عمل و اجرايي کردن تکارکنان توسخخخط  تغییر هایارائه برنامه مشخخخکلات، پذيرش نیاز به تغییر، تشخخخخی  توانايي

ستامکان سنر نامیاس) پذير ا سال. همان(2014، 1کرافورد، ايکن و ها سازمانگونه که در  شاهده های اخیر در مديريت کلان  ها م

موسخخوی،  و نژاد گردند )شخخريعتها محسخخوب ميترين عوامل نابودی سخخازمانشخخود، رکود و يا مقاومت در برابر تغییر از بزرگمي

سازمان و کارکنان در برابر تغییرات  سکون و تغییرناپذيری ويژگي انديشمندان حوزة مديريت منابع انساني در سازمان اين(. 2021

سي مورد نیاز صطلاح (. 2020 ساعدی، و سپهوند، مومني فرد،)نامند مي 2سازماني سازمان را اينر سي از کلمه اينرس ا به  3اينر

سازمان و کارکنان آن در برابر تغییرات مي "بیکار و تنبل "معني  سازمان به رکود  سي را در  ساني، اينر صان منابع ان ص آيد. متخ

سبت مي صفری، و پور )تقي دهندسازماني ن ستمي،  غوری،  ستم صورتهای موفق در دنیای کنوني بهسازمان(. 2022ر  باز سی

شته که تعامل و ارتباط خود در اطراف محیط با و کنندعمل مي ستقیم قرار دا ضامن ادامة حیات اين م در محیط  سازمان تعامل 

ها و همچنین توسخخعه و ايجاد تغییرات یتفعال انجام در آن يرانکارناپذ و مفید نقش و فناوری تغییرات رقابتي و متغیر اسخخت.

 ابعاد فهرسخخت در کار انجام فرآيندهای برای اداری تحول و ارتباطات اطلاعات، د فناوریبع که اسخخت شخخده باعث محیطي

که در صخخورتي(. 2520، 4اپسخخال و لوکسخختونبرای هماهنگي سخخازمان برای تغییرهای ضخخروری با محیط قرار گیرد ) پیشخخنهادی

تکنولوژی و کاهش دهند و همراه با تحول و تغییرات  اطلاعاتي خود را با محیط اطراف پیرامون و ارتباطي مجاری ها،سخخخازمان

شند، سازمان ميدچار يک نوعي بي فناوری اطلاعات نبا سکون در  صلي کاهش بازدهي و در نهايت تحرکي و  شوند که عامل ا

ها فارغ از اهداف و رسالت خود در جامعه، در طول (. همه سازمان2020ساعدی،  مفرد، و مومني باشد )سپهوند،نابودی سازمان مي

س اينرسي سازماني گردند که  به همین جهت تلاش در جهت عدم ورود به اين فرايند و ت درگیر پديدهعمر سازماني خود ممکن ا

 ،يو رستم ،یصفر ،یپور غور ي)تقباشد ای برخوردار ميهای مختلف از اهمیت ويژهخروج مطمئن در صورت ورود، برای سازمان

2022)  . 

 به مربوط مسائل و ورزشي هاییتفعال تمامي بر اثرگذار مرجع ترينيعال ايران، اسلامي جمهوری جوانان و ورزش وزارت

اين  ،علاوه بر آن .(2021)حسن نژاد،  دارد الملليینب و داخلي مختلف هایسازمان با وسیعي ارتباطات است که ايران در جوانان

 ها،سازمان ديگر همانند و دارد کشور ملّي غرور و پايدار توسعه سلامت، و ورزش سطح ارتقای در یریگچشموزارت خانه نقش 

تا از رکود و اينرسي سازماني  باشدتغییرات سازماني متناسب با محیط مي به توجه نیازمند خود، سازماني اهداف به نیل راستای در

ات سازماني های مختلف در وزارت ورزش و جوانان در مديريت تغییردور بمانند. مشخ  است که در اين میان نقش کارکنان حوزه

نیازهای توسعه یشپها و زمینهیشپو بويژه در زمان وقوع رکود در آن وزارت خانه نقشي حیاطي بوده که به همین جهت توجه به 

باشد. پژوهشگران حوزه مديريت رفتار سازماني های کارکنان در جهت تلاش برای کاهش اينرسي سازماني امری اساسي ميتوانايي

های مختلف، بويژه در زمان بحران، رکود و اينرسي ای کشف عوامل اثرگذار بر ارتقاء عملکرد کارکنان در سازمانهمواره در تلاش بر

 .(2021 ،ینژاد و موسو عتي)شرسازماني هستند 

                                                 
1 . Crawford, Aitken & Hassner-Nahmias. 

2. Organizational inertia 

3. Iners 

4 . Opsal & Luxton 
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مختلف نشان  قاتیتحق های هوش سازماني است.يکي از عواملي که تأثیرات مثبتي بر ارتقای عملکرد کارکنان دارد مهارت 

(. 1،2010باشد )آلبرشتکارکنان مي گريبرخوردار باشند بهتر از عملکرد د ييبالا يکه از هوش سازمان يداده است عملکرد کارکنان

مناسب نسبت به سازمان، شغل خود  يادراک یبالاتر دارا يهوش سازمان یتر مشخ  شده است که کارکنان دارادقیق يدر بررس

در ( 2010کنند آلبرشت )تلاش مي ياهداف سازمان شرفتیدر جهت پ يشينگری و مثبت اندآينده باخود بوده و  يشغل فيو وظا

 يسازمان فيوظا نهیانجام به یکارکنان برا يهای اساسرا مهارت يهوش سازمانحقیقت، انديشمندان حوزه مديريت و سازمان، 

  گردد.سازمان و کارکنان مي تیظرف شيداند که موجب افزامي

ست سازمان باورهای خودکارآمدی کارکنان ا شناختي اثرگذار بر عملکرد کارکنان در  صفی)م يکي از عوامل روان وکلاته  انیر

و  تيو ارزش فرد از خود و احساس کفا هاتینفس و قابلعزت اقت،یو روشن از ل داريپا يبه احساس یخودکارآمد (.2020 ،یریسف

ست2004 ا )بندور يشناخت ةيدر نظر یدیکل میکه از مفاه شوديدر برخورد با موانع گفته م یو ييتخص  و کارا مفهوم  نيا. ( ا

ها، فرد از خود و مهارت يدرون يابياست که با توسعة ارز يشغل یهاتیافکار و احساسات و فعال رلخود در کنت يياز توانا نانیاطم

 ييگسترش باور فرد در مورد توانا ،یکار یهادر ارتباط با گروه زیو ن يشغل فيدر ارتباط با شغل و وظا یو یهاتیو قابل هاييتوانا

شغل و اطلاعات مؤث ستفاده از اطلاعات مرتبط با  سازمان يشغل یبهتر عملکردها یدر اجرا را سازمان، ارتقا يو  باور فرد از  یدر 

شغلو انتخاب اهدا نییخود در ارتباط با تع ييتوانا سازمان يف  ستا در یزيرو برنامه يو  ست یرا در حل  ن،یها و همچنبه آن يابید

شغل سائل  سازمان يم آن مؤثر  یامدهایکارکنان و پ يشغل یبروز رفتارها يبر چگونگ توانديو مطلوب، م يمنطق يصورتبه يو 

 .(2020 ی،ریوکلاته سف انیرصفیم) باشد

ست. اين عامل در  سازماني کارکنان ا سازمان احساس اعتماد  شناختي اثرگذار بر عملکرد کارکنان در  يکي ديگر از عوامل روان

تواند با تأثیر بر نگرش کارکنان در سازمان، تأثیرات مثبتي بر شغل و متغیرهای شغلي گذاشته حقیقت از جمله عواملي است که مي

شتر فکه نتیجه آن بهره سازمان خواهد بود وری بی صفی)مرد و  سف انیر سازمان2020 ،یریوکلاته  ای عنوان پديدهبه ي(. اعتماد 

اعتماد به سخخخازمان و  نیو همچن رانيو به سخخخرپرسخخختان و مد گريکديکارکنان به  باور و اعتماد زانیمرتبط با م يسخخخازماندرون

  (.2011، 2کيو دز ،گرافراس سر،يو)کوپل باشدميآن  یهاو برنامه ندهايعملکردها، فرا

مفهوم اينرسي سازماني همواره در تضاد با توانايي کارکنان و سازمان در انجام تغییرات سازماني و بصورت ويژه مديريت تغییر 

شغلي هم ست. اين مفهوم به معني توانايي کارکنان در پذيرش تغییر و انجام رفتارها و وظايف  سازماني ا ستا با اعمال تغییرات  را

از ضخخرورت آن آغاز  نانیو اطم رییبه تغ ازیاز ن يصخخورت آگاهدر سخخازمان به رییتغ نديفرآ (. اسخخاسخخا ،2015، 3نی)هورنسخختباشخخد مي

صم ر،ییهای خاص تغو ويژگي تیسازمان و موقع طيشرا لیتحل هيگردد و با تجزمي ض ماتیو در ادامه اخذ ت ها آن یو اجرا يمقت

کارکنان  ی( برا1975) 4هاولاک ياتصخخخال نديفرآ یدر الگو رییتغ نديراسخخختا در فرا نی(. در هم2015 ،نیيابد )هورنسخخختادامه مي

 یبرا ازین  یيابي و تشخخخريشخخهای شخخخصخخي، توانايي های حرفهاعتماد به خود و تواناييمانند  يهای گوناگونها و تواناييقابلیت

ها در زمان فرصت زشناخت و استفاده ا ييتوانا ،يسازمان راتییموجود و مطلوب سازمان در زمان اعمال تغ تیاز وضع يآگاه ر،ییتغ

سعه و مد ييتوانا ،يسازمان راتییمواجهه با تغ سان تيريتو سب به يو مال يمنابع ان در  راتییمطلوب تغ یو اجرا تيريمنظور مدمنا

                                                 
1 . Albrecht 
2 . Kuppelwieser, Grafrath & Dziuk 
3 . Hornstein 

4 . Hovlok 
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سازمان با هدف تول يروان طیجو و مح یبرقرار ييسازمان، توانا سب در  سازنده تغ ديهای جدايده دیمنا ها آن نهیو اعمال به رییو 

س شارکت هدفمند کارکنان در فرا ازمان،در  س یو برخوردار ند،يم  نديفرا تيريمد ي،سازمان راتییدر اعمال تغ يستمیاز نگرش 

سازمان و تواناييرییتغ سازمان را مي، و از جهتي ديگر اعتماد به  سازماني در اعمال تغییرات مورد نیاز  در نظر گرفت که  توانهای 

ها محسوب گردد )کرافورد  کارکنان در سازمان رییتغ تيريدر گسترش مد يتواند گام مهمها ميتوانايي نياز ا کيبه هر  يابیدست

  که نتیجه آن کاهش رکود و اينرسي سازماني خواهد بود. (2014و همکاران، 

شده درباره علل ايجاد و عوادر ارتباط با پژوهش سازمانهای انجام  سازماني در  سي  شديد اينر های مختلف مل اثرگذار بر ت

تأثیر  يکه با هدف بررسخخ 2017در سخخال  ایو رسخختم ن یتوان به پژوهش غفارمي هاتحقیقات مختلفي انجام شخخده که از میان آن

سيبر ا کیسازماني بوروکراتفرهنگ شاره کرد. نتا ياجتماع يتنبل يانجیبا توجه به نقش م يسازمان ينر شد ا  نيا جيو نتا جيانجام 

تأثیر بوده است که در  ياسیو س یاقتصاد ،ياجتماع ،یرفتار ،يشناخت ينرسيبر ا کیبوروکرات از تأثیر سازه فرهنگ يپژوهش حاک

ش. در کننديم فايرا ا يانجیگروه و ادراک فرد نقش م یهايژگيو ،يشغل یهايژگيمانند و يعوامل  انیم نيا  ،ياتیب گر،يد يپژوه

و  ياجتماع شيسا ،يسازمان یاکاريبر ر میصورت مستقبه يسازمان ينرسينشان دادند که سازه ا 2019ی در سال و احمد يمانیسل

 يانجیبا نقش م يسخخازمان یاکاريبر سخخازه ر يسخخازمان ينرسخخيتأثیرات غیرمسخختقیم  سخخازه ا نیکاری کارکنان تأثیر دارد. همچنکم

 نیارتباط ب نییعتکه با هدف  2022در سال  يو رستم یصفر ،یپور غور ي. در پژوهش تقديکاری تائید گردو کم ياجتماع شيسا

سازمانبي سيبا ا يتفاوتي  سازمان يانجیبا توجه به نقش م ،يسازمان ينر سازمان يسکوت  شکارکنان  شده بود   يهای ورز انجام 

شان داد که بي سازمانن ستقبه يتفاوتي  ستقیم میصورت م سازمان قياز طر ،و غیرم اثرگذار  رکنانکا يسازمان ينرسيبر ا يسکوت 

کارکنان  یراسخختا گزارش دادند که توانمندسخخاز ینزاده در هم مانيمحرم زاده و ا ر،یزنگ یديفر 2020سخخال  بوده اسخخت. پژوهش

 يمیفه ان،يکه عامر زیمشابه ن يپژوهشداشته است. در  يهای ورزشکارکنان سازمان يسازمان ينرسيتأثیری مثبت بر کاهش بر ا

س سل و  شینژاد، مر سيو ا يسازمان یبر تروما نیزهرآگ یمدل رهبر يبا هدف طراح 2022 ياو  يانجیبا نقش م يسازمان ينر

سيو ا يسازمان یتروما نیدر کارکنان وزارت ورزش و جوانان انجام دادند گزارش کردند که ب يبطالت اجتماع  نیو ب يسازمان ينر

 دارد. دمثبت وجو يارتباط يبا بطالت اجتماع نیزهرآگ یرهبر

شخ  مي سازماني م سي  شده در ارتباط با اينر سي اندک پژوهش هاش انجام  شگران در آنچه که در برر گردد تلاش پژوه

سي ارتباطات و اثرات عوامل مذکور بر يکديگر در جهت  سازماني کارکنان و برر سي  شف عوامل اثرگذار بر کاهش اينر ستای ک را

ستای توسعه رکود ميکاهش اينرسي سازماني و نتیجتا  خروج سازمان از  باشد. وزارت ورزش و جوانان با توجه به هدف خود در را

باشخخد. مشخخخ  اسخخت که رکود در چنین ورزش و رسخخیدگي به امور جوانان دارای اهمیت اجتماعي بالايي در جامعه ايران مي

ی ورزشي از يک سو و همچنین عدم مانند کاهش مشارکت اقشار مختلف مردم در فعالیت ها ناپذيراثراتي جبران، دارای سازماني

به امور جوانان و نتیجتا رکود توسعه در اين حوزه خواهد مناسب و از جهتي ديگر، عدم رسیدگي  ،موفقیت در حوزه ورزش قهرماني

در جستجوی پاسخي مناسب به اين سوال است که آيا ارتقای هوش سازماني کارکنان وزارت  به همین جهت پژوهش حاضربود. 

آن سخخازمان اثرگذار باشخخد  در همین راسخختا، آيا سخخازه های کارکنان و جوانان مي تواند بر کاهش اينرسخخي سخخازماني ورزش 

عنوان عوامل میانجي اثرگذار در کاهش اينرسخخي سخخازماني ي مي توانند بهو اعتماد سخخازمان رییتغ تيريمد ،يشخخغل یخودکارآمد

 کارکنان وزارت ورزش و جوانان اثرگذار باشند  

 

 شناسی پژوهش روش
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ست که در آن از مدل ستگي ا صیفي و از نوع همب ست. اين پژوهش تو شده ا ستفاده  ساختاری ا جامعه آماری اين سازی معادلات 

 260نفر بوده است. از اين میان  772ها بوده که تعداد آن 1401وزارت ورزش و جوانان در سال پژوهش متشکل از کلیه کارکنان 

صورت گیری در اين پژوهش بهبرای مشارکت در اين پژوهش انتخاب شدند. روش نمونه  1کرجسي و مورگاننفر بر اساس جدول 

صادفي طبقه ساس تعداد کارکنان در معاونتت ست. اين تعداد نمونه برای  های مختلف اين وزارتخانه ای بوده که بر ا شده ا انجام 

ساختاری مورد کفايت ميمدل ساختاری حداقل برابر با  معادلاتسازی حجم نمونه مطلوب در مدل ه کند، چرا کسازی معادلات 

 . (2011، 2اندرو، پدرسون، و مک اوینمونه به ازای هر پارامتر در مدل مفروض پژوهش است ) 10تا  5تعداد 

شامل  نيبزار بکار رفته در اا ستاندارد به ترتپرسش پنجپژوهش  ست ريز بینامه ا سازمانپرسشابزار اول  :بوده ا  ينامه هوش 

 اندازچشم هایهوش سازماني را با مؤلفه کرتیگانه ل 5 فیبر اساس ط که است هيگو 12 شاملنامه پرسش نيا (،2002) آلبرشت

کند. ابزار دوم، گیری ميو فشار عملکرد را اندازهاتحاد و توافق و کاربرد دانش ، هیروح، رییتغ به لیم ،سرنوشت مشترک ی،راهبرد

انتخاب  ،ياطلاعات شغل ،يابيسازه را در قالب پنج بعد خودارز ني( بود که ا1996)  3لریو ت نیبتز، کل يخودکارآمدی شغله پرسشنام

ستفاده از  ريزیبرنامههدف،  سأله و با ا ش پنج ةيگو 25و حل م سشسومین ابزار،   .کنديم يابيارز کرتیل يارز سنجش پر نامه 

 ر،ییتغ رشيو در قالب پنج بعد حل مسخخخأله، پذ هيگو 35 وسخخخیلهبهرا  سخخخازه نيبوده که ا( 2000) یاريمحمد  رییتغ تيريمد

نامه سنجش اعتماد پرسشچهارمین ابزار،  .دهدميمورد سنجش قرار  کرتیل ایگزينهپنج  فیدر ط ،اطلاعات، منابع ،جوسازماني

قابلیت  ،يستگيشا تعیین هدف، نگراني،و پنج بعد  هيگو 42( بوده که متشکل از 2000) 4نوگراديو و سیزالابک، ال يشاکل يسازمان

شودگي سنجش کرتیل ایگزينه 5 فیسازه را در قالب ط نيبوده که ا اعتماد و گ شنامه  .دهدميقرار  مورد  س پنجمین ابزار، پر

اينرسي ، اجتماعي اينرسياينرسي شناختي، اينرسي رفتاری، ( بوده که اين سازه را در قالب پنج بعد 2014) 5هاگاينرسي سازماني 

صادی سي  و اقت سیا سي  شته  هایپژوهشدر  هاابزار نيا ييايو پا ييروا کند.ارزيابي مياينر  قرارگرفتهمورد تائید متعددی درگذ

ست سش .ا صوری و محتوايي هر پنج پر سط در اين پژوهش نیز روايي  شي و مديريت ) 10نامه تو ساتید مديريت ورز  5نفر از ا

 7و آلفای کرونباخ 6های کندالنامه با اسخختفاده از آزموندانشخخیار( تائید گرديد. همچنین روايي و پايايي هر پنج پرسخخش 5اسخختاديار و 

 محاسبه و تائید شد )جدول شماره يک(.

 روایی و پایایی ابزارهای پژوهش _1جدول 

 نتیجه پايايي روايي ابزار
 مطلوب 80/0 71/0 هوش سازماني
 مطلوب 82/0 78/0 خودکارآمدی شغلي
 مطلوب 80/0 72/0 مديريت تغییر

 مطلوب 86/0 74/0 سازماني اعتماد
 مطلوب 81/0 76/0 اينرسي سازماني

                                                 
1 Kerjci & Morgan 

2. Andrew, Pedersen & Mc Evoy 

3 Betz, Klein & Taylor 

4 Shockley-Zalabak, Ellis & Winograd 

5 Haag 
6 Kendal 

7 Cronbach Alpha 
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رياسخخت مرکز مطالعات و پژوهش های راهبردی وزارت ورزش و جوانان در میان کارکنان آن پرسخخشخخنامه ها با اخذ مجوز از 

پس از حضخخور در محل خدمت کارکنان و ارايه توضخخیحات لازم در ارتباط با موضخخوع و وزارت خانه توزيع شخخد، بدين صخخورت که 

ستراحت خود و با  شد تا در زمان ا سته  سخ دهند.کامل به  صبر و حوصلههدف پژوهش، از آنها خوا به منظور همچنین  گويه ها پا

حداقل با و دو مرحله پرسشنامه ها را در که شد  درخواستکارکنان از جلوگیری از تاثیر خستگي در پاسخ به سوالات پرسش نامه، 

در ارتباط با محرمانه بودن نام آنها و همچنین عدم تاثیر امه ها به کارکنان نپیش از تکمیل پرسش .فاصله يک ساعت تکمیل کنند

 عدد از آنها به علت 59 ا، تعدادپس از جمع آوری پرسشنامه هنتايج اين پژوهش در آينده شغلي و حرفه ای آنها اطمینان داده شد. 

در عدم تکمیل همه گويه ها از پژوهش حذف شخخد که مجددا پرسخخش نامه ها توزيع و به تعداد تعیین شخخده  مخدوش بودن و يا

  عدد( تکمیل گرديد. 260)پژوهش 

ست به هایدادهتحلیل  منظوربه سمیرنوف هایآزموندر اين پژوهش از  آمدهد سون 1کلموگروف ا ستگي پیر ضريب همب و  2، 

همچنین از  ،شخخد اسخختفاده 05/0 در سخخطح 23نسخخخه  5. پي. اس. اساس افزارنرمدر  4يب تحملرضخخ و 3تورم واريانسهای آزمون

سخه   6ايموس افزارنرم ساختاری پژوهش و تعیین برازش آن آزمون مدل مفروض معادلا منظوربه 95/0در سطح اطمینان  23ن ت 

صة در ارتباط با صد)برازش  شاخ ستقیم  (مطلق، تطبیقي و مقت ستقیم و غیرم کار رفته در مدل ه ب هایسازهو تعیین ارتباطات م

 .گرديدمفروض پژوهش استفاده 

 های پژوهش یافته

بودند. ها مرد نفر( از آن 179درصد ) 69 پژوهش زن  و نيکنندگان در انفر( از مشارکت 81درصد )31پژوهش  یهاافتهيبر اساس 
ارشد و بالاتر بودند.  يمدرک کارشناس ینفر(  دارا 83درصد )32و  يمدرک کارشناس یها دارانفر( از آن 177درصد )68 ن،یهمچن
فرض  نیپژوهش و همچن یهاو آزمون مدل مفروض پژوهش، فرض نرمال بودن داده یمعادلات ساختار یسازاز انجام مدل شیپ

 بيمقدار ضر يبررس رنوف،یپژوهش با استفاده از آزمون کلموگروف اسم نیبشیپ یرهایمتغ نیب چندگانه يخطاثبات وجود عدم هم
انجام  ياصل یربنايز ن،یانس تائید شد. همچنيتحمل و تورم وار بيدو آماره ضر ريمقاد ي، و بررس اياستاندارد شده مرد يدگیکش
 ياز وجود همبستگ يآزمون حاک نيحاصل از انجام ا جياست که نتا يهمبستگ سيماتر يبررس یمعادلات ساختار یسازمدل
  موجود در مدل مفروض پژوهش بوده است. یرهایمتغ گريبا د يهوش سازمان انیم یداريمعن

 
 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش_2جدول 

 5 4 3 2 1 متغیر ردیف

     1 هوش سازماني 1
    1 74/0** خودکارآمدی شغلي 2
   1 68/0** 72/0** مديريت تغییر 3

                                                 
1Kolmogorov.Smirnov test (KS)  
2 Pearson Correlation Test 

3 Tolerance (T) 

4 Variance Inflation Factor (VIF) 

5 SPSS 

6 Amos 
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سازماني اعتماد 4  **70/0 **70/0 **66/0 1  
 1 69/0** 74/0** 78/0** 69/0** اينرسي سازماني 5

01/0 p≤** 
 

در حالت تخمین  وزارت ورزش و جوانانسخازماني کارکنان  هوش ةروض پژوهش سخازفبر اسخاس نتايج ارائه شخده در مدل م

 آنکه(. حال=000/0P)کارکنان اثرگذار بوده است  مديريت تغییر ةساز درصد بر61صورت مستقیم و با وزن رگرسیوني استاندارد به

به همین علت بردار (. =13/0P)نبوده است  دارمعني آن وزارتخانهکارکنان  خودکارآمدی شغلي و اعتماد سازمانيتأثیر اين سازه بر 
درصد 56ن رگرسیوني اوزابا های خودکارآمدی شغلي و اعتماد سازماني کارکنان به ترتیب همچنین، سازهآن از مدل حذف گرديد. 

صد و49و  سازه مديريت تغییر کارکنان  در ستقیم بر  سازه =000/0Pاند )بوده اثرگذار وزارت ورزش و جوانانصورت م (. در ادامه، 
سیوني شغلي به خودکارآمدی ستقیم با وزن رگر سازماني کارکنان وزارت ورزش و جوانان 34صورت م سي  سازه بر اينر صد بر  در
صورت مستقیم بر درصد به29درصد و 68های مديريت تغییر و اعتماد سازماني با اوزان رگرسیوني اند. همچنین، سازهاثرگذار بوده

 اند.سازه اينرسي سازماني اثرگذار بوده

سطح نتا سترپ در  صد و با میزان خودگرداني  95يج آزمون بوت ا ستقیم  منظوربهای که نمونه 5000در سي تأثیرات غیرم برر
سازمانيسازه ساز وزارت ورزش و جوانانکارکنان  های هوش  سازماني آن ةبر  سي  سازه مديريت تغییرها با میانجياينر در  گری 

شا شده بود ن ستاندارد انجام  سازمانکه ن داد، حالت تخمین ا ستقیم و با وزن بهآن وزارتخانه کارکنان  يسازه هوش  صورت غیرم

سیوني صد73 رگر سازه  در سازماني آنبر  سي  ست )اينر که اين نتايج با توجه به نمرات کرانه پايیني ( =000/0Pها اثرگذار بوده ا

بر همین اسخخخاس، سخخخازه  .گیردمي، مورد تائید قرار فاصخخخله اطمینان اين اثر غیرمسخخختقیم نیز (393/0) بالاييو کرانه  (061/0)
شغلي کارکنان با میانجي سیوني خودکارآمدی  ضريب رگر سازه مديريت تغییر و با  سازماني کارکنان 48گری  سي  صد بر اينر در

مینان: ، کران بالايي فاصخخخله اط053/0( )کران پايیني فاصخخخله اطمینان: =000/0Pوزارت ورزش و جوانان اثرگذار بوده اسخخخت )
سازه مديريت تغییر به503/0 ضور  سازماني کارکنان در ح سازه اعتماد  سیوني (. از طرف ديگر،  عنوان متغیر میانجي و با وزن رگر

( )کران پايیني فاصخخله اطمینان: =000/0Pدرصخخد بر اينرسخخي سخخازماني کارکنان وزارت ورزش و جوانان اثرگذار بوده اسخخت )39
 (.632/0طمینان: ، کران بالايي فاصله ا044/0
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  ،یشغل یخودکارآمد یگریانجیبا م یسازمان ینرسیبر ا یهوش سازمان یمدل اثرگذار _1شکل 

 در حالت تخمین استاندارد یو اعتماد سازمان رییتغ تیریمد

 

شاخ  نییمنظور تعبه ساختار یهامختلف برازش مدل یهابرازش مدل مفروض، پژوهش  و  يقی)برازش مطلق، تطب یمعادلات 
ستخراج گرد صد( ا شماره  ديمقت ست. ا دهيارائه گرد 3که در جدول  شان م جينتا نيا که مدل مفروض پژوهش از برازش  دهدين

 برخوردار است. يمناسب

 ی برازش مطلق، تطبیقی و مقتصد مدل مفروض پژوهشهاشاخص _3جدول 

 تفسیر ملاک مدل پژوهش اختصار نام شاخ  شاخ 

های برازش شاخ 
 مطلق

اسکوئر سطح پوشش کای  P Value 174/0 P(ჯ2)> 0.05 برازش مطلوب 

 برازش مطلوب GFI 901/0 GFI>0.9 شاخ  نیکويي برازش

https://www.google.com/search?rlz=1C1HLDY_enIR740IR741&q=%D8%B3%D8%B7%D8%AD+%D9%BE%D9%88%D8%B4%D8%B4+%DA%A9%D8%A7%DB%8C+%D8%A7%D8%B3%DA%A9%D9%88%D8%A6%D8%B1&spell=1&sa=X&ved=0ahUKEwicivLtw4_UAhUIbFAKHbGTDKYQBQgkKAA
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چرا که سخخطح  باشخخد،ي، برازش مدل مفروض پژوهش مطلوب مدل م1گزارش داده شخخده در جدول شخخمارة  جيبر اسخخاس نتا
شش کا سکوئر معن یپو شده به درجه آزادی برازش خوب مدل با داده انگرینبوده که ب داريا سکوئر بهنجار  سبت کای ا ست، ن ها ا

(CMIN/df در )ييکوین یاهقرار دارد، شخخاخ  3و  1 نیدامنة ب ( برازشGFIن ،)برازش اصخخلاح ييکوی( شخخدهAGFI برازش ،)

( از IFI) يشي(، و برازش افزاRFI) ي(، برازش نسبCFI) يقی(، برازش تطبNFIبونت ) -(، بنتلرTLI) سيلو_(، توکرCFI) يقیتطب
مربعات خطای برآورد  نیانگیم شخخخةيتر بوده، رکوچک 05/0( از RMR) ماندهیمربعات باق نیانگیم شخخخةيبالاتر اسخخخت، ر 9/0
(RMSEA از )شده )کوچک 08/0 صد هنجار  شاخ  برازش مقت ست، و  مقدار  ن،یقرار دارد. همچن 5/0تر از ( بزرگPNFIتر ا

ص يحجم نمونة بحران اي( Hoelterشاخ  هلتر ) شاخ ستق يهلتر که  ست که م دارد، در مدل حجم نمونه تمرکز  تيکفابه ما یا
 (.N=221) گردديتائید م زیحاضر ن

 یریگجهینتو  بحث

ستق يپژوهش حاک جينتا سازمان میاز تأثیر م ستقبه يسازه هوش   رییتغ تيريبر مد درصد 61 يونیو با وزن رگرس میصورت م
ست. ا ست که کارکنان وزارت خانه مربوطه مي نيکارکنان وزارت ورزش و جوانان ا شمبدان معنا ا صحتوانند با چ و با  حیاندازی 

 یبرا يسازمان راتییتغ به نیاز طيصورت متحد سرنوشت سازمان خود را در شراخود به هارتکار بردن دانش و مو با به رییتغ زةیانگ
کنند  تيريدر رفتار و عملکرد خود را مد ازیمورد ن راتییتر تغسخخخازمان، راحت یرو شیعملکرد و اهداف پ نيبه بهتر يابیدسخخخت
در جهت  يسازمان راتییو تغ رییتغ تيريمد یندهايدر فرا لاتربا يسازمان باهوشکارکنان  در اين ارتباط شايد(. 2017 ان،یرصفی)م

 يابیدست یدر روش و رفتار خود برا رییاقدام به تغ ياز اهداف سازمان يمناسب با آگاه زهیو انگ باروحیهبهتر شدن عملکرد سازمان 
(، 2021)یو طاهر یاري يعل ،ی، موحدي(؛ زارع2015) يمیپژوهش ابراه هایيافتهبا  جينتا نيبه سرنوشت مناسب سازمان کنند. ا

 باشد.  همسو مي ي( از جهت2022)يو رستم یصفر ،یپور غور يتق

ساس نتا بر ستبه جيا سازه خودکارآمدد ستقبه يشغل یآمده  س میصورت م صد بر مد 56 يونیو با وزن رگر  رییتغ تيريدر
ها و اسخخخت که ادراک و احسخخخاس بالاتر کارکنان از توانايي يبدان معن نيکارکنان وزارت ورزش و جوانان اثرگذار بوده اسخخخت. ا

 افتني ژهيو بصخخورت و رییتغ تيريدر انجام مد یبهتر جهیتواند نتمي يسخخازمان فيوظا نهیانجام به یخود در راسخختا یهاقابلیت
بنظر خواهد بود.  نهیصورت بهبه يسازمان راتییآن انجام تغ جهیانجام شده داشته باشند که نت راتییو مناسب تغ ديجد یراهکارها

بنفس مي رسد افزايش اعتماد به خود و توانايي های شغلي و حرفه ای کارکنان در وزارت خانه مربوطه مي تواند به ارتقای اعتماد 
شرايط حاکم در  سازماني کمک کرده و آنها را در مديريت مراحل و  شرايط تغییرات  صمیمات مهم و اثربخش در  آنها در اتخاذ ت

شدهشاخ  نیکويي برازش اصلاح  AGFI 923/0 AGFI>0.9 برازش مطلوب 
 برازش مطلوب RMR 01/0 0.05>RMR ريشه میانگین مربعات باقیمانده

های برازش شاخ 
 تطبیقي

لويس(_)توکربرازش هنجار نشده   NNFI (TLI) 944/0 NNFI>0.9 برازش مطلوب 
(ونتب -بنتلر)ده ششاخ  برازش هنجار   NFI 937/0 NFI>0.9 برازش مطلوب 

 برازش مطلوب CFI 944/0 CFI>0.9 شاخ  برازش تطبیقي
 برازش مطلوب RFI 922/0 RFI>0.9 شاخ  برازش نسبي
 برازش مطلوب IFI 975/0 IFI>0.9 شاخ  برازش افزايشي

های برازش شاخ 
 مقتصد

 برازش مطلوب RMSEA 066/0 0.1>RMSEA ريشه میانگین مربعات خطای برآورد
بهنجار شده به درجه آزادی اسکوئرکای   CMIN/df 405/2 3>CMIN/df>1 برازش مطلوب 

 برازش مطلوب PNFI 636/0 PNFI>0.5 شاخ  برازش مقتصد هنجار شده
 برازش مطلوب Hoelter 221 Hoelter>200 شاخ  هلتر
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(،  2015) یو عسخخگر انیهای اندام، خاچپژوهش هایيافتهبا  جينتا نياتغییرات سخخازماني، و به نحوی مديريت تغییر کمک کند. 
 (، هماهنگ است.2017) پور انیمي(، زاهد بابلان و کر2015) رپرورو مه یموسو

س در سازمان يبرر سازه اعتماد  شد که  ستقبه يمدل مفروض پژوهش مشخ   درصد بر  49 يونیو با وزن رگرس میصورت م
و  يدهد که اعتماد بالاتر کارکنان به سخخازمان محل خدمت بصخخورت کلموضخخوع نشخخان مي نيکارکنان اثر دارد. ا رییتغ تيريمد
ساخت راتییبه اهداف و تغ نیهمچن در عملکرد کارکنان در   يهای آن، پرداخت و پاداش کارکنان، اثر مثبتسازمان، خدمات و زير
، ط شايد افزايش اعتماد به سازمان و عوامل مرتبط با آندر اين ارتباخواهد داشت.  يبحران یهادر زمان يسازمان رییتغ یندهايفرآ

موجب افزايش اعتماد کارکنان به نحوی  به واسطه اعتماد به حمايت های سازماني از کارکنان و تصمیمات آنها در شرايط مختلف،
سازماني گردد، چرا که  شرايط تغییرات  صحیح در  صمیمات  صمیم های به خود و توانايي های خود در زمان اتخاض ت اتخاض ت

شد.  سازماني امکان پذير نمي با سازمان، بدون بهره مندی از حمايت های  شرايط ناپايدار تغییر در  با  جينتا نياجديد و خلاق در 
و ده  يصخخادق ،یزاده دسخختجردابراهیم ي،هارون ينی( و قائد ام2021قشخخلاق) ی( ، محمد2015)يمیهای  ابراهپژوهش هایيافته
 است. گ( هماهن2021چشمه)

درصد  34 يونیو با وزن رگرس میصورت مستقبه يشغل یسازه خودکارآمد دهديحاصل از مدل مفروض پژوهش نشان م جينتا
سيبر کاهش ا ست. ا يسازمان ينر شته ا ست که اعتماد و باور کارکنان به خود و  يبدان معن نيوزارت ورزش و جوانان تأثیر دا ا
سازمان کاهشدر  توانديای خود مو حرفه يشغل هایتوانايي شد يرکود  سدمؤثر با  يشغل یکارکنان با خودکارآمد . به نظر مي ر
شرا ييهنگام روبرودر بالاتر  صم نيهای خود در انتخاب بهتربا اعتماد بر مهارت و توانايي ر،ییتغ طيسازمان با   نهیبه یو اجرا میت
صحآن  به شرايط عادی و همچنین در ، کنندعمل مي يحیصورت  شغلي خود در  چرا که ادراک آنها از توانايي ها و مهارت های 

(، 2018)یتگارو رسخخخ يانیکل يپژوهش نجف هایيافتهبا  جينتا نيا زمان وقوع تغییرات سخخخازماني ادراکي مثبت و کارآمد اسخخخت.
 ( هماهنگ است.2020)یو زاهد نای( و س2020و محرم زاده) یدعامریس ،یعاشور

وزارت  يسازمان ينرسيدرصد بر کاهش ا 68 يونیو با وزن رگرس میصورت مستقبه رییتغ تيريسازه مد ،حاصله جينتا بر اساس
رکود در  جاديتواند مانع از امي يسخخخازمان راتییانجام تغ يياسخخخت که کارکنان با توانا يبدان معن نيورزش و جوانان تأثیر دارد. ا
سازمان خود، تغ جوددر زمان و نیسازمان خود شده و همچن سازمان یلازم را برا راتییرکود در  ريزی و اجرا برنامه يکاهش رکود 

و  ریمتغ تیبا توجه به موقع ،يهای ورزشسازمان ژهيبو يکارکنان هر سازمان یهای ارزشمند برااز سازه يکي رییتغ تيري. مدندينما
ساس نتها در جامعه ميسازمان نيتأثیرپذير ا شد که بر ا صله مي جيابا سيتواند بر کاهش احا شد.  سازماني ينر بنظر مي اثرگذار با

شغلي و حرفه ای خود  سازمان، با توجه به اعتماد به خود و توانايي های  سد کارکنان دارای توانايي مديريت تغییر در  ستای ر در را
و همچنین اعتماد به سخخخازمان و حمايت های ان وقوع تغییرات سخخخازماني از يک جهت، اتخاذ تصخخخمیمات مهم و خلاقانه در زم

شده سازماني  صمیمات اخذ  شرايط مذکور، با توانايي و همچنین تمايل از ت ستای کاهش  کاملدر  رکود عوامل اثرگذار بر در را
 ،ی( ، پهلوان رو2019)ی، دوسخخختار و مرادزاده باباپژوهش  جيبا نتا جينتا نيا سخخخازماني در سخخخازمان خود تلاش خواهند کرد.

 راستا قرار دارد. کي( در 2020و محرم زاده) یدعامریس ی( و عاشور2021)یناصر

کارکنان  يسازمان ينرسيدرصد بر کاهش ا 29 يونیو با وزن رگرس میصورت مستقبه يحاصله سازه اعتماد سازمان جيبر نتا بنا
سازمان و خدمات و  گريد يانیبه بوزارت ورزش و جوانان تأثیر دارد.  ساختاعتماد بالاتر کارکنان به   جاديتواند با اآن مي هایزير

ستگ یوفادار سيمحل خدمت خود بر کاهش ا سازمانکارکنان به  شتریب يو واب شد.  يسازمان ينر شايداثرگذار با  در اين ارتباط 
 یبرا يو رکود را به فرصت دهنديرفتار را از خود بروز م نيبهتر ،سازمان رکود در طيدر شرا بتواندبالاتر  يکارکنان با اعتماد سازمان
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 (،2015ی)عسخخگر ان،یاندام، خاچ(، 2013)يو اصخخفهان يجمال ،يپژوهش امام هایيافتهبا  جينتا نيا .کننديم ليخود تبد تیموفق
 ( هماهنگ است.2020پور) يو فروغ يصابونچ ،ی( و خسرو2018)ييرزایمحمد دورباش، م ،یجعفر

سازه خودکارآمد نيقابل تأمل در ا جياز نتا يکي  ستقیم  سازه ا يشغل یپژوهش اثر غیرم سيبر کاهش    زانیبه م يسازمان ينر
در  ،غیرمسخختقیم ریمسخخ نيبالاتر ا یاز جهت اثرگذار جهینت نيا تیبوده اسخخت. اهم رییتغ تيريسخخازه مد یگریانجیدرصخخد با م 48
ستق سهيمقا سازه ا يشغل یدسازه خودکارآم میبا تأثیر م سيبر  ستقبه يسازمان ينر شد )مي میصورت م صد(. ا34با بدان  نيدر

 يسازمان راتییتواند در زمان انجام تغمي يسازمان فيانجام وظا یهای خود برامعناست که ادراک و قضاوت افراد در مورد توانايي
 ديدارد که با ياساس يراتییبه تغ ازین يمانسازمان در زمان رکود ساز ين شرايط بنظر مي رسددر ادر زمان رکود سازمان مؤثر باشد. 

به  یبا اعتماد و اتکا ژهيهای وتوانايي یارتباط کارکنان دارا نيتوسط کارکنان خبره انجام گردد که در ا عيو سر حیصح يصورتبه
سازمان را از رکود و اهای خود ميتوانايي سيتوانند  سازند. ا يسازمان ينر پور  يو غن يارزان ،يپژوهش ارزان جيبا نتا جينتا نيرها 
 ( هماهنگ است.2021) یاري يموحد و عل ،ي( و زارع2020) یریوکلاته سف انیرصفی(،  م2018)

وزارت کارکنان  يسازمان ينرسيبر کاهش سازه ا يپژوهش اثر غیرمستقیم هوش سازمان نيقابل بحث در ا جياز نتا گريد يکي
هوش  یارتقا تیبر اهم جهینت نيبوده اسخخخت. ا رییتغ تيريمد یگریانجیدرصخخخد و با  م 73 يونیورزش و جوانان با وزن رگرسخخخ

در اين تأکید دارد.  يسازمان ينرسيمنظور کاهش او به يسازمان راتییتغ انجامها در آن ييتوانا شيکارکنان در جهت افزا يسازمان
شايد بتوان عنوان  سازمانهای هفتمهارت یکارکنان دارا کرد کهارتباط  صمیم یبهتر جينتا يگانه هوش  گیری و رفتار خود در ت

سيآن کاهش رکود و ا جهیکنند که نتمي اعمال يسازمان راتییدر زمان تغ شد. امي يسازمان ينر  هایيافتهج پژوهش با ينتا نيبا
 ت.( همسو اس2017)ينینژاد، زارع و حس يمیابراه یهاپژوهش

 ينرسيبر کاهش سازه ا يقابل تأمل برخواسته از مدل مفروض پژوهش اثر غیرمستقیم سازه اعتماد سازمان جياز نتا گريد يکي
از جهت  جهینت نيا تیاست. اهم رییتغ تيريسازه مد یگریانجیدرصد و با م 39 يونیوزارت ورزش و جوانان با وزن رگرس يسازمان
 میصورت مستقبه يسازمان ينرسيبر سازه ا يسازه اعتماد سازمان میبا تأثیر مستق سهيدر مقا ،غیرمستقیم ریمس نيا شتریب یاثرگذار
ها و خدمات آن ها، زيرسخخاختکارکنان به سخخازمان، برنامه انیاسخخت که وجود اعتماد در م يبدان معن نيدرصخخد(. ا 29باشخخد )مي
 يسخخخازمان راتییاعمال تغ جهیرسخخخاند که نت یاري يسخخخازمان راتییر زمان تغخود د فيوظا نهیها را در جهت انجام بهتواند آنمي

در  يسازمان راتییتغ جاديدر عدم ا شهير يسازمان ينرسيا با توجه به اينکهدر حقیقت، خواهد بود.  يسازمان ينرسيکاهش رکود و ا
سازمان حوزه سازمان مي یوجود کارکنان متعهد و دارا لذا دارد،های مختلف  سيا شتواند در کاهاعتماد به  با تلاش  يسازمان ينر

شند.  ا راتییدر جهت اعمال تغ سازمان مؤثر با صر يهای بهرامپژوهش جيبا نتا جينتا نيلازم در  سان يحيو  ستف (، قائد 2015)يا
 . باشدي( همسو م2023) یفرهنگ و مولو و (،2020)ي و همکاران هارون ينیام

سخخازی معادلات در قالب مدل رانيوزارت ورزش و جوانان ا يسخخازمان ينرسخخيمختلف بر ا یرهایپژوهش حاضخخر اثر متغ در
 يو اعتماد سازمان يشغل یسه سازه خودکارآمد میاز اثر مستق يحاصل از مدل مفروض پژوهش حاک جي. نتاديگرد يبررس یساختار

سيکاهش ا یو برا استرا نيکارکنان وزارت خانه هدف پژوهش بود. در ا و کاهش رکود در وزارت ورزش و جوانان  يسازمان ينر
اعتماد کارکنان آن سازمان به خود و  یگردد تا در راستامي شنهادیپ ،بشماردولت و با مخاطبان  یايپو هایبخشاز  يکيعنوان به

مثبت درباره خود  یريمندی از تصخخوهای خود و بهرهاعتماد کارکنان به توانايي یارتقا گر،يد يانیسخخازمان خود تلاش کنند. به ب
 يسازمان هایزيرمجموعهطرف و اعتماد به سازمان و  کيای از و حرفه يشغل فيمؤثر در سازمان و در انجام وظا یعنوان عضوبه
 ينرسخخيکاهش رکود و ا یدمت خود در راسخختابه سخخازمان محل خ ياعتماد بنفس و احسخخاس تعلق و وابسخختگ یتواند با ارتقامي
ستا نديگام بردارند. واضح است که فرا يسازمان ها در آن ييتوانا شيافزا ریدر مس يسازمان ينرسيکاهش ا یتلاش کارکنان در را
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سيدر مواجهه با رکود و ا رییتغ تيريهای مدمهارت کارگیریبهدرک و  ست که انجام  پذيرامکان يسازمان ينر شخ  ا ست. م ا
 انتظارقابل شتریبرخوردارند ب یبالاتر يهای هوش سازمانکه از مهارت يتوسط کارکنان ينرسيادر جهت کاهش  يسازمان راتییتغ
پژوهش در جهت  نيا جيگردد تا از اندک نتامي شخخنهادیجهت به همکاران محترم در وزارت ورزش و جوانان پ نیباشخخد. به هممي

 . نديماهای مختلف آن وزارت خانه استفاده ندر بخش ينرسيود و اگاهش رک

 تقدیر و تشكر

مسخخخئولان محترم وقت حوزه پژوهش در وزارت ورزش و جوانان  ژهيزحمات همه همکاران بواز  دانندينگارندگان بر خود لازم م
 گردد.مي ريتقد مانهیکردند صم یمقاله همکار نيا سندگانيپژوهش با نو نيا یکه در اجرا رانيا ياسلام یجمهور
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