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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, Job Self-Efficacy, 

Change Management, Organizational Trust, and Organizational Inertia. 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 0.61, .56, and 0.49, 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 0.39, 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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 ،شغلیتغییرات 

  ،توسعه سازمانی

 ،در سازمانرکود 

 .شغلی هایمهارت
 

 

 یگریانجیکارکنان وزارت ورزش و جوانان با م یسازمان ینرسیبر ا یاثر هوش سازمان یبررس باهدفپژوهش حاضر 

( یتگ)همبس یفینوع، توص ازلحاظانجام شده است. پژوهش حاضر  اعتمادسازمانیو  رییتغ تیریمد ،یشغل یخودکارآمد

نفر بوده است. حجم  002به تعداد  1421در سال  جوانانکارکنان وزارت ورزش و  کلیهآن شامل  یآمار جامعهبوده و 

افراد به روش  نیشد که ا نیینفر تع 212(، تعداد 1902و مورگان ) یپژوهش با استفاده از جدول کرجس یرآما نمونه

نج پژوهش شامل، پ نیدر ا یریگوزارتخانه انتخاب شدند. ابزار اندازه نیمختلف ا هایمعاونت انیاز م یاطبقه یتصادف

 یاریمحمد  رییتغ تیریمد ،(1991) لریو ت ،نیبتز، کل یشغل یخودکارآمد ،(2223آلبرشت ) ینامه هوش سازمانپرسش

 یها( بود. داده2214هاگ ) یسازمان ینرسیو ا ،(2222) نوگرادیو و ،سیزالابک، ال یشاکل اعتمادسازمانی ،(2222)

نشان  پژوهش جی. نتادیگرد لیتحل یمعادلات ساختار سازیمدلآزمون  ازبا استفاده  یریگاندازه یآمده از ابزارهادستبه

 یونیبا اوزان رگرس میمستق صورتبه بیبه ترت اعتمادسازمانیو  ،یشغل یخودکارآمد ،یهوش سازمان هایسازهداد، 

 هایسازههمچنین، . ستکارکنان وزارت ورزش و جوانان اثرگذار بوده ا رییتغ تیریبر سازه مد (49/2(، )11/2(، )11/2)

( و 16/2(، )34/2) یونیو با اوزان رگرس میصورت مستقکارکنان به اعتمادسازمانیو  ر،ییتغ تیریمد ،یشغل یخودکارآمد

 هایسازه گر،ید یریخانه مربوطه اثرگذار بوده است. در مسکارکنان وزارت یسازمان ینرسی( بر کاهش سازه ا29/2)

( 03/2(، )46/2) یونیو با اوزان رگرس غیرمستقیمصورت کارکنان به اعتمادسازمانیر و ییتغ تیریمد ،یشغل یخودکارآمد

در این راستا به مدیران ارشد  کارکنان وزارت ورزش و جوانان اثرگذار بوده است. یسازمان ینرسی( بر کاهش ا39/2و )

نتایج این پژوهش در جهت کاهش اینرسی سازمانی در  بهباتوجهتا  گرددمیوزارت ورزش و جوانان ایران پیشنهاد 

 مربوطه تلاش نمایند. خانهوزارت

زش در کارکنان وزارت ور یاعتمادسازمانو  رییتغ تیریمد ،یشغل یخودکارآمد یگریانجیبا م یسازمان ینرسیبر ا یاثر هوش سازمان(. 1421میرصفیان، حمیدرضا. ): استناد

 .1-19، 16(3، )یت ورزشیریمده ینشر. و جوانان

                 10.22059/jsm.2025.376657.3302//doi.org/shttp :DOI 
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 مقدمه

دی بر سازمان صورت چندبعنیاز به تغییر به سبب گسترش و پیشرفت تکنولوژی دارند و این تغییرات به حاضر عصر ها درسرازمان 
این امر با ه ک ؛نیازمند تغییر هسررتند تا خود را با تغییرهای محیه هماهنک کنند ها برای بقاگذارد. سررازمانمی تأثیرو کارکنان آن 

پذیر ر عمل امکانتغییرات د کردنییاجراو کارکنان توسه  تغییر هایارائه برنامه مشکلات، پذیرش نیاز به تغییر، تشخیص توانایی
شود، ها مشاهده میهای اخیر در مدیریت کلان سازمانگونه که در سرال . همان(2214، 1یا کرافورد، ایکن و هاسرنر نام ) اسرت 

مدیریت منابع  حوزهاندیشررمندان . گردندها محسرروب میترین عوامل نابودی سررازمانرکود و یا مقاومت در برابر تغییر از بزرگ
 2یسازمان ینرسیسازمان را ا یازموردنسرازمان و کارکنان در برابر تغییرات   سرکون  و یریرناپذییتغ ویژگی نیانسرانی در سرازمان ا  

آید. متخصصان می "بیکار و تنبل "به معنی  3اینرسی از کلمه اینر  اصطلاح (.2210سرههوند، مومنی فرد، و ساعدی،  )نامند می
غوری،  تقی پور) دهندد سرازمان و کارکنان آن در برابر تغییرات سرازمانی نسبت می  منابع انسرانی، اینرسری را در سرازمان به رکو   

امل تع خود در اطراف محیه با و کنندعمل می باز سیستم صورتهای موف  در دنیای کنونی بهسازمان(. 2222صفری، و رستمی، 
 نقش و فناوری تغییرات در محیه ررابتی و متغیر است. سازمان حیات ادامهتعامل ضرامن   این مسرتقیم ررار داشرته که   و ارتباط

 اطلاعات، د فناوریبع که اسررت شررده باعث ها و همچنین توسررعه و ایجاد تغییرات محیطییتفعال انجام در آن یرانکارناپذ و مفید
برای هماهنگی سازمان برای تغییرهای ضروری با  پیشنهادی ابعاد فهرست در کار انجام یندهایفرا برای اداری تحول و ارتباطات

اطلاعاتی خود را با محیه اطراف  و ارتباطی مجاری ها،سررازمان کهدرصررورتی(. 2122، 4اپسررال و لوکسررتون محیه ررار گیرد )
در  تحرکی و سررکوندچار یک نوعی بی فناوری اطلاعات نباشررند،کاهش دهند و همراه با تحول و تغییرات تکنولوژی و  پیرامون

(. 2210سههوند، مومنی مفرد، و ساعدی، باشد )نابودی سازمان می درنهایتشروند که عامل اصرلی کاهش بازدهی و   سرازمان می 
سازمانی  اینرسری  پدیدهر سرازمانی خود ممکن اسرت درگیر   ها فارغ از اهداف و رسرالت خود در جامعه، در طول عم همه سرازمان 
های مختلف از به همین جهت تلاش در جهت عدم ورود به این فرایند و خروج مطمئن در صرورت ورود، برای سازمان  گردند که

 .  (2222تقی پور غوری، صفری، و رستمی، )باشد ای برخوردار میاهمیت ویژه
 به مربوط مسائل و ورزشی هاییتفعال تمامی بر اثرگذار مرجع ترینیعال ایران، اسلامی جمهوری جوانان و ورزش وزارت

این  ،برآنعلاوه .(2222حسن نژاد، ) دارد المللیینب و داخلی مختلف هایسازمان با وسیعی ارتباطات است که ایران در جوانان

 ها،سازمان دیگر همانند و دارد کشور ملیّ غرور و پایدار توسعه سلامت، و ورزش سطح ارتقای در یریگچشمنقش  خانهوزارت

تا از رکود و اینرسی سازمانی  باشدتغییرات سازمانی متناسب با محیه می به توجه نیازمند خود، سازمانی اهداف به نیل راستای در

های مختلف در وزارت ورزش و جوانان در مدیریت تغییرات سازمانی دور بمانند. مشخص است که در این میان نقش کارکنان حوزه

سعه نیازهای تویشپها و زمینهیشپنقشی حیاطی بوده که به همین جهت توجه به  خانهوزارتدر زمان وروع رکود در آن  ویژهبهو 

باشد. پژوهشگران حوزه مدیریت رفتار سازمانی های کارکنان در جهت تلاش برای کاهش اینرسی سازمانی امری اساسی میتوانایی

در زمان بحران، رکود و  ویژهبههای مختلف، عملکرد کارکنان در سازمان یارتقاهمواره در تلاش برای کشف عوامل اثرگذار بر 

 .نی هستنداینرسی سازما

ف نشان مختل قاتیتحق های هوش سازمانی است.یکی از عواملی که تأثیرات مثبتی بر ارتقای عملکرد کارکنان دارد مهارت 

(. 1،2212تآلبرشباشد )کارکنان می گریبرخوردار باشند بهتر از عملکرد د ییبالا یکه از هوش سازمان یداده است عملکرد کارکنان

مناسب نسبت به سازمان، شغل خود  یادراک یبالاتر دارا یهوش سازمان یتر مشخص شده است که کارکنان دارادری  یدر بررس

                                                 
Crawford, Aitken & Hassner-Nahmias 

 Organizational inertia 

 Iners 

Opsal & Luxton 

Albrecht 
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در  (2212)آلبرشت کنند تلاش می یاهداف سازمان شرفتیدر جهت پ یشیاندمثبتنگری و آینده باخود بوده و  یشغل فیو وظا

 یسازمان فیوظا نهیانجام به یکارکنان برا یهای اساسرا مهارت یهوش سازمانحقیقت، اندیشمندان حوزه مدیریت و سازمان، 

  گردد.سازمان و کارکنان می تیظرف شیداند که موجب افزامی

ه میرصفیان وکلات) اثرگذار بر عملکرد کارکنان در سرازمان باورهای خودکارآمدی کارکنان اسرت   شرناختی روانیکی از عوامل 

و  تیو ارزش فرد از خود و احسا  کفا هاتینفس و رابلعزت ارت،یو روشن از ل داریپا یبه احساس یخودکارآمد (.2219سرفیری،  

مفهوم  نیا. است (2224)بندورا  یشناخت یهنظردر  یدیکل میکه از مفاه شرود یدر برخورد با موانع گفته م یو ییتخصرص و کارا 

ها، هارتفرد از خود و م یدرون یابیارز توسعهاست که با  یشغل یهاتیافکار و احسراسات و فعال  رلخود در کنت ییاز توانا نانیاطم

 ییاناگسترش باور فرد در مورد تو ،یکار یهادر ارتباط با گروه زیو ن یشغل فیدر ارتباط با شغل و وظا یو یهاتیو رابل هاییتوانا

ز باور فرد ا یدر سازمان، ارتقا یو سازمان یشغل یبهتر عملکردها یدر اجرا راسرتفاده از اطلاعات مرتبه با شرغل و اطلاعات م ث  

در حل  ن،یو همچن هاآنبه  یابیدست یراستا در یزیرو برنامه یو سرازمان  یو انتخاب اهداف شرغل  نییخود در ارتباط با تع ییتوانا

آن م ثر  یامدهایکارکنان و پ یشغل یبروز رفتارها یبر چگونگ تواندیو مطلوب، م یمنطق یصرورت به یو سرازمان  یمسرائل شرغل  

 .(2219میرصفیان وکلاته سفیری، ) باشد

 کارکنان است. این عامل در یاعتمادسازماناثرگذار بر عملکرد کارکنان در سازمان احسا   شرناختی روانیکی دیگر از عوامل 

بر نگرش کارکنان در سازمان، تأثیرات مثبتی بر شغل و متغیرهای شغلی گذاشته  تأثیرتواند با حقیقت از جمله عواملی است که می

ای عنوان پدیدهبه یاعتمادسررازمان(. 2219میرصررفیان وکلاته سررفیری، )وری بیشررتر فرد و سررازمان خواهد بود که نتیجه آن بهره

اعتماد به سرررازمان و  نیو همچن رانیو به سررررپرسرررتان و مد گریکدیکارکنان به  اعتمادباور و  زانیمرتبه با م یسرررازماندرون

   (.2211، 1ویسر، گرافرا ، و دزیککوپل) باشدمیآن  یهاو برنامه ندهایعملکردها، فرا

ریت ویژه مدی صورتبهمفهوم اینرسری سرازمانی همواره در تدراد با توانایی کارکنان و سرازمان در انجام تغییرات سازمانی و     

ییرات راسرررتا با اعمال تغتغییر اسرررت. این مفهوم به معنی توانایی کارکنان در پذیرش تغییر و انجام رفتارها و وظایف شرررغلی هم

 از ضرورت آن نانیو اطم رییبه تغ ازیاز ن یصورت آگاهدر سازمان به رییتغ یندفرا (. اساساً،2211، 2هورنسرتین )باشرد  سرازمانی می 

 یجراو ا یمقتد ماتیو در ادامه اخذ تصم ر،ییهای خاص تغو ویژگی تیسرازمان و مورع  هیشررا  لیتحل هیگردد و با تجزآغاز می

کارکنان  یبرا (1901) 3هاولاک یاتصال یندفرا یدر الگو رییتغ ندیراسرتا در فرا  نی(. در هم2211هورنسرتین،  یابد )ادامه می هاآن

 یبرا ازین صییابی و تشررخریشررهای شررخصرری، توانایی های حرفهاعتماد به خود و تواناییمانند  یهای گوناگونها و تواناییرابلیت

در زمان  هافرصت زشناخت و استفاده ا ییتوانا ،یسازمان راتییموجود و مطلوب سازمان در زمان اعمال تغ تیاز وضع یآگاه ر،ییتغ

در  راتییغمطلوب ت یو اجرا تیریمنظور مدمناسب به یو مال یمنابع انسان تیریتوسعه و مد ییتوانا ،یسرازمان  راتییمواجهه با تغ

در  هانآ نهیو اعمال به رییو سازنده تغ دیهای جدایده دیتول باهدفمناسب در سازمان  یروان هیجو و مح یبرررار ییسازمان، توانا

، رییتغ ندیفرا تیریمد ی،سازمان راتییدر اعمال تغ یستمیاز نگرش س یو برخوردار ند،یمشارکت هدفمند کارکنان در فرا ازمان،سر 

 یابیدر نظر گرفت که دست توانسازمان را می یازموردنهای سازمانی در اعمال تغییرات و از جهتی دیگر اعتماد به سازمان و توانایی

 و کرافوردها محسررروب گردد )کارکنان در سرررازمان رییتغ تیریدر گسرررترش مد یتواند گام مهمها میتوانایی نیاز ا کیبه هر 

  که نتیجه آن کاهش رکود و اینرسی سازمانی خواهد بود. (2214همکاران، 

های مختلف های انجام شرده درباره علل ایجاد و عوامل اثرگذار بر تشردید اینرسری سرازمانی در سازمان    در ارتباط با پژوهش

 تأثیر یبررسررر باهدفکه  (2210)غفاری و رسرررتم نیا توان به پژوهش می هاآنتحقیقرات مختلفی انجرام شرررده کره از میران     

                                                 
Kuppelwieser, Grafrath & Dziuk 

Hornstein 

Hovlok 
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 نیا جیو نتا جیانجام شد اشاره کرد. نتا یاجتماع یتنبل یانجینقش م بهباتوجه یسرازمان  ینرسر یبر ا کیسرازمانی بوروکرات فرهنک

وده است که در ب تأثیر یاسیو س یارتصاد ،یاجتماع ،یرفتار ،یشناخت ینرسیبر ا کیبوروکرات سازه فرهنک تأثیراز  یپژوهش حاک

ر غوری، تقی پو. در پژوهش کنندیم فایرا ا یانجیگروه و ادراک فرد نقش م یهایژگیو ،یشغل یهایژگیمانند و یعوامل انیم نیا

سکوت  یجانینقش م بهباتوجه ،یسرازمان  ینرسر یبا ا یتفاوتی سرازمان بی نیارتباط ب نییعت باهدفکه  (2222)صرفری و رسرتمی   

  یاز طر ،و غیرمستقیم میصورت مستقبه یتفاوتی سازمانانجام شده بود نشان داد که بی یهای ورزشکارکنان سرازمان  یسرازمان 

در  فریدی زنگیر، محرم زاده و ایمان زاده 2222سال  اثرگذار بوده است. پژوهش رکنانکا یسازمان ینرسر یبر ا یسرکوت سرازمان  

 یورزش هایکارکنان سازمان یسرازمان  ینرسر یکارکنان تأثیری مثبت بر کاهش بر ا یراسرتا گزارش دادند که توانمندسراز   ینهم

بر  نیزهرآگ یمدل رهبر یطراح باهدف (3222)عامریان، فهیمی نژاد، مرسل و سیاوشی که  زیمشابه ن یداشرته است. در پژوهش 

در کارکنان وزارت ورزش و جوانان انجام دادند گزارش کردند  یبطالت اجتماع یانجیبا نقش م یسازمان ینرسیو ا یسازمان یتروما

 دارد. دمثبت وجو یارتباط یبا بطالت اجتماع نیزهرآگ یرهبر نیو ب یسازمان ینرسیو ا یسازمان یتروما نیکه ب

گردد تلاش پژوهشگران در راستای انجام شده در ارتباط با اینرسی سازمانی مشخص می یهاپژوهشدر بررسری اندک   آنچه

کشرف عوامل اثرگذار بر کاهش اینرسری سرازمانی کارکنان و بررسی ارتباطات و اثرات عوامل مذکور بر یکدیگر در جهت کاهش    

هدف خود در راستای توسعه ورزش و  بهباتوجهان باشد. وزارت ورزش و جوانخروج سازمان از رکود می نتیجتاًاینرسری سازمانی و  

ای ، دارباشد. مشخص است که رکود در چنین سازمانیرسریدگی به امور جوانان دارای اهمیت اجتماعی بالایی در جامعه ایران می 

وزه فقیت در حو همچنین عدم مو سویکورزشی از  هایفعالیتمانند کاهش مشرارکت ارشار مختلف مردم در   ناپذیراثراتی جبران

 به همینرکود توسررعه در این حوزه خواهد بود.  نتیجتاًبه امور جوانان و مناسررب و از جهتی دیگر، عدم رسرریدگی  ،ورزش رهرمانی

است که آیا ارتقای هوش سازمانی کارکنان وزارت ورزش و  سر ال در جسرتجوی پاسرخی مناسرب به این     جهت پژوهش حاضرر 

 ،یغلش یخودکارآمد هایسازهآن سازمان اثرگذار باشد؟ در همین راستا، آیا کارکنان ی سرازمانی  بر کاهش اینرسر  تواندمیجوانان 

عنوان عوامل میانجی اثرگذار در کاهش اینرسرری سررازمانی کارکنان وزارت ورزش و  به توانندمی یاعتمادسررازمانو  رییتغ تیریمد

 جوانان اثرگذار باشند؟ 

 شناسی پژوهش روش

جامعه آماری این سازی معادلات ساختاری استفاده شده است. این پژوهش توصریفی و از نوع همبسرتگی اسرت که در آن از مدل   
 212نفر بوده است. از این میان  002 هاآنبوده که تعداد  1421وزارت ورزش و جوانان در سال پژوهش متشکل از کلیه کارکنان 

گیری در این پژوهش برای مشارکت در این پژوهش انتخاب شدند. روش نمونه (1902) 1کرجسی و مورگاننفر بر اسرا  جدول  
انجام شرده است. این تعداد   های مختلف این وزارتخانهای بوده که بر اسرا  تعداد کارکنان در معاونت صرورت تصرادفی طبقه  به

ساختاری حدارل  معادلاتسازی حجم نمونه مطلوب در مدل چراکهکند، کفایت میسازی معادلات ساختاری مورد نمونه برای مدل
  .هر پارامتر در مدل مفروض پژوهش است یازابهنمونه  12تا  1برابر با تعداد 

 ینامه هوش سازمانپرسشابزار اول  :بوده است ریز بینامه استاندارد به ترتپرسرش  پنجپژوهش شرامل   نیبزار بکار رفته در اا
 اندازچشم هایهوش سازمانی را با م لفه کرتیگانه ل 1 فیبر اسا  ط که است هیگو 12 شاملنامه پرسش نیا ،(2222آلبرشت )
ار دوم، ابز کند.گیری میو فشار عملکرد را اندازهاتحاد و تواف  و کاربرد دانش ، هیروح، رییتغ به لیم ،کسررنوشت مشتر  ی،راهبرد

انتخاب  ،یاطلاعات شغل ،یابیسازه را در رالب پنج بعد خودارز نیبود که ا (1991) 2بتز، کلین و تیلر یشغل یخودکارآمدپرسشنامه 
نامه سنجش پرسرش سرومین ابزار،   .کندیم یابیارز کرتیل یارزشر  پنج ةیگو 21و با اسرتفاده از   مسرئله و حل  ریزیبرنامههدف، 
 ر،ییتغ رشی، پذمسرررئلهو در رالب پنج بعد حل  هیگو 31 وسررریلهبهرا  سرررازه نیبوده که ا (2222محمد یاری ) رییتغ تیر ریمرد 

                                                 
Kerjci & Morgan 

Betz, Klein & Taylor 
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نامه سرررنجش پرسررش چهارمین ابزار،  .دهدمیررار  موردسرررنجش کرتیل ایگزینهپنج  فیدر ط ،اطلاعات، منابع ،جوسررازمانی 
 ،یستگیشا تعیین هدف، نگرانی،و پنج بعد  هیگو 42بوده که متشکل از  (2222) 1شاکلی زالابک، الیس و وینوگراد یاعتمادسازمان

پنجمین ابزار،  .دهدمیررار  موردسرررنجش کرتیل ایگزینه 1 فیسرررازه را در رالب ط نیبوده که ا رابلیت اعتماد و گشرررودگی
 اینرسی، یرفتار ینرسی، ایشرناخت  ینرسر یابوده که این سرازه را در رالب پنج بعد   (2214) 2هاگ یسرازمان  ینرسر یاپرسرشرنامه   

مورد ته متعددی درگذش هایپژوهشدر  هاابزار نیا ییایو پا ییروا کند.ارزیابی می یاسیس ینرسیا و یارتصراد  ینرسر یا، یاجتماع
نفر از اساتید مدیریت ورزشی و  12نامه توسه در این پژوهش نیز روایی صوری و محتوایی هر پنج پرسش .اسرت  ررارگرفته ییدتأ

و آلفای  3های کندالنامه با استفاده از آزمونگردید. همچنین روایی و پایایی هر پنج پرسش ییدتأدانشیار(  1استادیار و  1مدیریت )
 (.1شد )جدول  ییدتأمحاسبه و  4کرونباخ

 روایی و پایایی ابزارهای پژوهش. 1جدول 

 نتیجه پایایی روایی ابزار

 مطلوب 62/2 01/2 هوش سازمانی

 مطلوب 62/2 06/2 شغلی یخودکارآمد

 مطلوب 62/2 02/2 مدیریت تغییر

 مطلوب 61/2 04/2 اعتمادسازمانی

 مطلوب 61/2 01/2 اینرسی سازمانی

 

وجوانان در میان کارکنان آن راهبردی وزارت ورزش هایپژوهشریاسرررت مرکز مطالعات و با اخذ مجوز از  هانرامه پرسرررش

توضیحات لازم در ارتباط با موضوع و هدف  ارائهپس از حدور در محل خدمت کارکنان و که  صورتبدینتوزیع شرد،   خانهوزارت

 منظوربههمچنین  پاسررد دهند. هاگویهکامل به  صرربر و حوصررلهخواسررته شررد تا در زمان اسررتراحت خود و با  هاآنپژوهش، از 

حدارل با  ودو مرحله را در  هانامهپرسشکه شد  درخواستکارکنان از ، نامهپرسش س الاتخستگی در پاسد به  تأثیرجلوگیری از 

 تأثیرن عدمو همچنی هاآندر ارتباط با محرمانه بودن نام به کارکنان  هانامهپرسشپیش از تکمیل  .فاصله یک ساعت تکمیل کنند

به  هاآنعدد از  19، تعداد هانامهپرسررش آوریجمعپس از اطمینان داده شررد.  هاآن ایحرفهنتایج این پژوهش در آینده شررغلی و 

ر د شرردهتعیینتوزیع و به تعداد  هانامهپرسررش مجدداًاز پژوهش حذف شررد که  هاگویهعدم تکمیل همه  مخدوش بودن و یا علت

  عدد( تکمیل گردید. 212)پژوهش 

و  1، ضرریب همبستگی پیرسون 1کلموگروف اسرمیرنوف  هایآزموندر این پژوهش از  آمدهدسرت به هایدادهتحلیل  منظوربه

همچنین از  ،شد اسرتفاده  21/2 در سرطح  23نسرخه   9. پی. ا . ا ا  افزارنرمدر  6یب تحملرضر  و 0تورم واریانسهای آزمون

ت ساختاری پژوهش و تعیین برازش آن آزمون مدل مفروض معادلا منظوربه 91/2در سطح اطمینان  23نسخه  12ایمو  افزارنرم

                                                 
Shockley-Zalabak, Ellis & Winograd 

Haag 

Kendal 

Cronbach Alpha 

 Kolmogorov.Smirnov test (KS)  

Pearson Correlation Test 

Tolerance (T) 

Variance Inflation Factor (VIF) 

SPSS 

Amos 
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در مدل  تهکاررفبه هایسررازهو تعیین ارتباطات مسررتقیم و غیرمسررتقیم  (مطل ، تطبیقی و مقتصررد)برازش  شرراخصدر ارتباط با 

 .گردیدمفروض پژوهش استفاده 

 های پژوهش یافته

مرد بودند.  هاآننفر( از  109درصد ) 19 و پژوهش زن نیکنندگان در انفر( از مشارکت 61درصد ) 31پژوهش  یهاافتهیبر اسا  
ارشد و بالاتر بودند. یمدرک کارشناس یدارا نفر( 63درصد ) 32و  یمدرک کارشناس یدارا هاآننفر( از  100درصد ) 16 ن،یهمچن

فرض  نیپژوهش و همچن یهاو آزمون مدل مفروض پژوهش، فرض نرمال بودن داده یمعادلات ساختار یسازاز انجام مدل شیپ
 بیمقدار ضر یبررس رنوف،یپژوهش با استفاده از آزمون کلموگروف اسم نیبشیپ یرهایمتغ نیچندگانه ب یخطاثبات وجود عدم هم

انجام  یلاص یربنایز ن،یشد. همچن تأییدانس یتحمل و تورم وار بیدو آماره ضر ریمقاد یو بررس ایمرد استانداردشده یدگیکش
 یاز وجود همبستگ یآزمون حاک نیحاصل از انجام ا جیاست که نتا یهمبستگ سیماتر یبررس یمعادلات ساختار یسازمدل
  موجود در مدل مفروض پژوهش بوده است. یرهایمتغ گریبا د یهوش سازمان انیم یداریمعن

 
 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش. 2جدول 

 5 4 3 2 1 متغیر ردیف

     1 هوش سازمانی 1

شغلی یخودکارآمد 2  **04/2 1    

   1 16/2** 02/2** مدیریت تغییر 3

  1 11/2** 02/2** 02/2** اعتمادسازمانی 4

سازمانیاینرسی  1  **19/2 **06/2 **04/2 **19/2 1 

21/2 p≤** 
 

در حالت تخمین  وزارت ورزش و جوانانکارکنان سررازمانی  هوش ةروض پژوهش سررازفدر مدل م شرردهارائهبر اسررا  نتایج 
 آنکه(. حال=222/2P)کارکنان اثرگذار بوده است  مدیریت تغییر ةساز درصد بر11صورت مستقیم و با وزن رگرسیونی استاندارد به

به همین علت بردار (. =13/2P)نبوده است  دارمعنی آن وزارتخانهکارکنان  یاعتمادسازمانخودکارآمدی شغلی و این سازه بر  تأثیر
درصد  11ن رگرسیونی اوزابا کارکنان به ترتیب  یاعتمادسازمانهای خودکارآمدی شغلی و همچنین، سازهآن از مدل حذف گردید. 

(. در ادامه، سازه =222/2Pاند )بوده اثرگذار وزارت ورزش و جوانانصورت مستقیم بر سازه مدیریت تغییر کارکنان  درصرد و  49و 
درصد بر سازه بر اینرسی سازمانی کارکنان وزارت ورزش و جوانان  34صرورت مسرتقیم با وزن رگرسیونی   خودکارآمدی شرغلی به 

صورت مستقیم بر درصد به 29درصد و  16 با اوزان رگرسیونی یاعتمادسازمانتغییر و های مدیریت اند. همچنین، سازهاثرگذار بوده
 اند.سازه اینرسی سازمانی اثرگذار بوده
بررسی تأثیرات غیرمستقیم  منظوربهای که نمونه 1222درصد و با میزان خودگردانی  91سرطح  نتایج آزمون بوت اسرتر  در  

ر د گری سازه مدیریت تغییربا میانجی هاآناینرسی سازمانی  ةبر سراز  ورزش و جوانان وزارتکارکنان  های هوش سرازمانی سرازه 
صورت غیرمستقیم و با وزن بهآن وزارتخانه کارکنان  یسازه هوش سازمانکه حالت تخمین اسرتاندارد انجام شرده بود نشران داد،    

نمرات کرانه پایینی  بهباتوجهکه این نتایج ( =222/2Pاثرگذار بوده است ) هاآناینرسری سازمانی  بر سرازه   درصرد 03 رگرسریونی 
بر همین اسرررا ، سرررازه  .گیردمیررار  ییدتأفاصرررله اطمینان این اثر غیرمسرررتقیم نیز، مورد  (393/2) بالاییو کرانه  (211/2)

درصد بر اینرسی سازمانی کارکنان  46 گری سرازه مدیریت تغییر و با ضرریب رگرسریونی   خودکارآمدی شرغلی کارکنان با میانجی 
، کران بالایی فاصرررله اطمینان: 213/2( )کران پایینی فاصرررله اطمینان: =222/2Pوزارت ورزش و جوانان اثرگذار بوده اسرررت )

 یعنوان متغیر میانجی و با وزن رگرسیونکارکنان در حدرور سازه مدیریت تغییر به  یاعتمادسرازمان (. از طرف دیگر، سرازه  123/2
( )کران پایینی فاصررله اطمینان: =222/2Pدرصررد بر اینرسرری سررازمانی کارکنان وزارت ورزش و جوانان اثرگذار بوده اسررت ) 39
 (.132/2، کران بالایی فاصله اطمینان: 244/2
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ر حالت د اعتمادسازمانیو  رییتغ تیریمد ،یشغل یخودکارآمد یگریانجیبا م یسازمان ینرسیبر ا یهوش سازمان یمدل اثرگذار. 1شکل 

 تخمین استاندارد

 

و  یقی)برازش مطل ، تطب یمعادلات ساختار یهامختلف برازش مدل یهابرازش مدل مفروض، پژوهش شراخص  نییمنظور تعبه
 یکه مدل مفروض پژوهش از برازش مناسب دهدینشان م جینتا نیاست. ا دهیارائه گرد 3که در جدول  دیمقتصرد( اسرتخراج گرد  

 برخوردار است.

 ی برازش مطلق، تطبیقی و مقتصد مدل مفروض پژوهشهاشاخص. 3جدول 

 اختصار نام شاخص شاخص
مدل 

 پژوهش
 تفسیر ملاک

های شاخص

 برازش مطلق

اسکوئر سطح پوشش کای  P Value 104/2 P(ჯ2)> 0.05 برازش مطلوب 

 برازش مطلوب GFI 921/2 GFI>0.9 شاخص نیکویی برازش

شدهشاخص نیکویی برازش اصلاح  AGFI 923/2 AGFI>0.9 برازش مطلوب 

 برازش مطلوب RMR 21/2 0.05>RMR ریشه میانگین مربعات باریمانده

های شاخص

 برازش تطبیقی

لویس(_برازش هنجار نشده )توکر  NNFI (TLI) 944/2 NNFI>0.9 برازش مطلوب 

(بونت -بنتلر)ده ششاخص برازش هنجار   NFI 930/2 NFI>0.9 برازش مطلوب 

 برازش مطلوب CFI 944/2 CFI>0.9 شاخص برازش تطبیقی

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


 

 
 5041 سوم، پاییز، شماره دوره هجدهم ،مدیریت ورزشی
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 یسطح پوشش کا چراکه باشد،ی، برازش مدل مفروض پژوهش مطلوب مدل م1در جدول  شدهدادهگزارش  جیبر اسرا  نتا 
( CMIN/df) یاسکوئر بهنجار شده به درجه آزاد یها است، نسبت کابرازش خوب مدل با داده انگرینبوده که ب داریاسرکوئر معن 
(، CFI) یقی(، برازش تطبAGFIشده )برازش اصرلاح  ییکوی(، نGFIبرازش ) ییکوین یاهررار دارد، شراخص  3و  1 نیدر دامنة ب

بالاتر  9/2( از IFI) یشرری(، و برازش افزاRFI) ی(، برازش نسرربCFI) یقی(، برازش تطبNFIبونت ) -(، بنتلرTLI) سیلو_توکر
( از RMSEAبرآورد ) یمربعات خطا نیانگیم شررةیتر بوده، رکوچک 21/2( از RMR) ماندهیمربعات بار نیانگیم ریشررهاسررت، 

مقدار شرراخص هلتر  ن،یررار دارد. همچن 1/2تر از ( بزرگPNFIتر اسررت، و شرراخص برازش مقتصررد هنجار شررده )کوچک 26/2
(Hoelter )ییدتأ زیحجم نمونه تمرکز دارد، در مدل حاضر ن تیکفابه ماًیاست که مستق یهلتر که شراخصر   یحجم نمونة بحران ای 
 (.N=221) گرددیم

 یریگجهینتو  بحث

 رییتغ تیریبر مد درصد 11 یونیو با وزن رگرسر  میصرورت مسرتق  به یسرازه هوش سرازمان   میمسرتق  تأثیراز  یپژوهش حاک جینتا
با  و حیاندازی صحتوانند با چشررممربوطه می خانهوزارتبدان معنا اسرت که کارکنان   نیکارکنان وزارت ورزش و جوانان اسرت. ا 

 یبرا یازمانس راتییتغ به نیاز هیصورت متحد سرنوشت سازمان خود را در شراخود به هارتکار بردن دانش و مو با به رییتغ زةیانگ
نند ک تیریعملکرد خود را مددر رفتار و  یازموردن راتییتر تغسرررازمان، راحت یرو شیعملکرد و اهداف پ نیبه بهتر یابیر دسرررت

در جهت  یسازمان راتییو تغ رییتغ تیریمد یندهایدر فرا لاتربا یسازمان باهوشکارکنان  شراید  ارتباطیندرا(. 1221میرصرفیان،  )
 یابیستد یدر روش و رفتار خود برا رییاردام به تغ یاز اهداف سازمان یمناسب با آگاه زهیو انگ باروحیهبهتر شدن عملکرد سازمان 

 زارعی، موحدی، علی یاری و طاهری؛ (2211ابراهیمی )پژوهش  هاییافتهبا  جینتا نیبه سرررنوشررت مناسررب سررازمان کنند. ا   
 باشد.  همسو می یاز جهت (2222) تقی پور غوری، صفری و رستمی، (2221)

 رییتغ تیریدرصد بر مد 11 یونیو با وزن رگرس میصرورت مسرتق  به یشرغل  یآمده سرازه خودکارآمد دسرت به جیاسرا  نتا  بر
ها و اسرررت که ادراک و احسرررا  بالاتر کارکنان از توانایی یبدان معن نیکارکنان وزارت ورزش و جوانان اثرگذار بوده اسرررت. ا

 افتنی ژهیصررورت وهو ب رییتغ تیریدر انجام مد یبهتر جهیتواند نتمی یسررازمان فیوظا نهیانجام به یخود در راسررتا یهارابلیت
 بهد بود. خواه نهیصورت بهبه یسازمان راتییآن انجام تغ جهیانجام شرده داشرته باشند که نت   راتییو مناسرب تغ  دیجد یراهکارها

 نفسبهاعتمادبه ارتقای  تواندمیمربوطه  خانهوزارتکارکنان در  ایحرفهشغلی و  هایتواناییافزایش اعتماد به خود و  رسدمی نظر
را در مدیریت مراحل و شرایه حاکم در  هاآندر اتخاذ تصمیمات مهم و اثربخش در شرایه تغییرات سازمانی کمک کرده و  هاآن

 ،(2211) اندام، خاچیان و عسررگریهای پژوهش هاییافتهبا  جینتا نیاتغییرات سررازمانی، و به نحوی مدیریت تغییر کمک کند. 
 هماهنک است. (2210) زاهد بابلان و کریمیان پور، (4221موسوی و مهرپرور )

درصد بر  49 یونیو با وزن رگرس میصورت مستقبه یاعتمادسازمانمدل مفروض پژوهش مشرخص شرد که سازه    یبررسر  در
و  یلک صررورتبهدهد که اعتماد بالاتر کارکنان به سررازمان محل خدمت موضرروع نشرران می نیکارکنان اثر دارد. ا رییتغ تیریمد

 در عملکرد کارکنان در یهای آن، پرداخت و پاداش کارکنان، اثر مثبتسرازمان، خدمات و زیرساخت  راتییبه اهداف و تغ نیهمچن
 ،شاید افزایش اعتماد به سازمان و عوامل مرتبه با آن طارتبایندراخواهد داشرت.   یبحران یهادر زمان یسرازمان  رییتغ یندهایفرا
موجب افزایش اعتماد کارکنان به نحوی  در شرایه مختلف، هاآنسازمانی از کارکنان و تصمیمات  هایحمایتاعتماد به  واسطهبه

 برازش مطلوب RFI 922/2 RFI>0.9 شاخص برازش نسبی

 برازش مطلوب IFI 901/2 IFI>0.9 شاخص برازش افزایشی

های شاخص

 برازش مقتصد

برآورد یریشه میانگین مربعات خطا  RMSEA 211/2 0.1>RMSEA برازش مطلوب 

یبهنجار شده به درجه آزاد اسکوئر یکا  CMIN/df 421/2 3>CMIN/df>1 برازش مطلوب 

 برازش مطلوب PNFI 131/2 PNFI>0.5 شاخص برازش مقتصد هنجار شده

 برازش مطلوب Hoelter 221 Hoelter>200 شاخص هلتر
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د و جدی هایتصمیم اتخاذ چراکهتصرمیمات صرحیح در شررایه تغییرات سازمانی گردد،     اتخاذخود در زمان  هایتواناییبه خود و 
 هایافتهیبا  جینتا نیاباشررد. پذیر نمیهای سررازمانی امکانمندی از حمایتخلاق در شرررایه ناپایدار تغییر در سررازمان، بدون بهره

 است. کهماهن (2219) و همکاران رائد امینی هارونیو  (2221) محمدی رشلاق، (2211) ابراهیمیهای پژوهش
درصد  34 یونیو با وزن رگرس میصورت مستقبه یشغل یسازه خودکارآمد دهدیحاصل از مدل مفروض پژوهش نشان م جینتا

است که اعتماد و باور کارکنان به خود و  یبدان معن نیداشرته اسرت. ا   تأثیروزارت ورزش و جوانان  یسرازمان  ینرسر یبر کاهش ا
 یغلش یکارکنان با خودکارآمد رسرد می. به نظر م ثر باشرد  یرکود سرازمان  کاهشدر  تواندیای خود مو حرفه یهای شرغل توانایی
 نهیبه یجراو ا میتصم نیخود در انتخاب بهتر هایبا اعتماد بر مهارت و توانایی ر،ییتغ هیسرازمان با شرا  ییهنگام روبرودر بالاتر 
شرغلی خود در شرایه عادی و همچنین در   هایمهارتو  هاتواناییاز  هاآنادراک  چراکه، کنندعمل می یحیصرورت صرح  به آن

، (0221) نجفی کلیانی و رسررتگاریپژوهش  هاییافتهبا  جینتا نیا زمان وروع تغییرات سررازمانی ادراکی مثبت و کارآمد اسررت. 
 هماهنک است. (2219) سینا و زاهدیو  (2219) عاشوری، سیدعامری و محرم زاده

وزارت  یسازمان ینرسیدرصد بر کاهش ا 16 یونیگرسو با وزن ر میصورت مستقبه رییتغ تیریسازه مد ،حاصله جینتا اسرا  بر
کود در ر جادیتواند مانع از امی یسرررازمان راتییانجام تغ ییاسرررت که کارکنان با توانا یبدان معن نیدارد. ا تأثیرورزش و جوانان 

ریزی و اجرا برنامه یکاهش رکود سازمان یلازم را برا راتییرکود در سازمان خود، تغ جوددر زمان و نیسرازمان خود شده و همچن 
و  ریمتغ تیمورع بهباتوجه ،یهای ورزشسازمان ویژهبه یکارکنان هر سازمان یهای ارزشمند برااز سرازه  یکی رییتغ تیری. مدندینما

 به نظرد. رگذار باشاث سازمانی ینرسیتواند بر کاهش احاصرله می  جیاباشرد که بر اسرا  نت  ها در جامعه میسرازمان  نیتأثیرپذیر ا
ر راستای دخود  ایحرفهشغلی و  هایتواناییاعتماد به خود و  بهباتوجهرسرد کارکنان دارای توانایی مدیریت تغییر در سرازمان،   می

 سازمانی هایحمایتو همچنین اعتماد به سازمان و ، جهتیکاتخاذ تصمیمات مهم و خلارانه در زمان وروع تغییرات سازمانی از 
ر رکود سازمانی دعوامل اثرگذار بر در راستای کاهش  کاملدر شرایه مذکور، با توانایی و همچنین تمایل  اخذشرده از تصرمیمات  

و  (2221) پهلوان روی، ناصررری، (2219) بابازاده، دوسررتار و مرادیپژوهش  جیبا نتا جینتا نیا سررازمان خود تلاش خواهند کرد.
 راستا ررار دارد. کیدر  (2219) عاشوری سیدعامری و محرم زاده

کارکنان  یسازمان ینرسیدرصد بر کاهش ا 29 یونیو با وزن رگرس میصورت مستقبه یاعتمادسازمانحاصرله سرازه    جیبر نتا بنا
 جادیتواند با اآن می هایزیرساختاعتماد بالاتر کارکنان به سرازمان و خدمات و   گرید یانیدارد. به ب تأثیروزارت ورزش و جوانان 

 شاید ارتباطیندرااثرگذار باشرد.   یسرازمان  ینرسر یمحل خدمت خود بر کاهش ا سرازمان کارکنان به  شرتر یب یو وابسرتگ  یوفادار
 یبرا یو رکود را به فرصت دهندیرفتار را از خود بروز م نیبهتر ،رکود در سازمان هیدر شرا بتواندبالاتر  یاعتمادسازمانکارکنان با 

 ،(2211) اندام، خاچیان، عسگری، (2214) امامی، جمالی و اصرفهانی پژوهش  هاییافتهبا  جینتا نیا .کنندیم لیخود تبد تیموفق
 هماهنک است. (2222) خسروی، صابونچی و فروغی پورو  (2216) جعفری، محمد دورباش، میرزایی

  زانیبه م یسازمان ینرسیبر کاهش سازه ا یشغل یپژوهش اثر غیرمسرتقیم سرازه خودکارآمد   نیدر ا تأملرابل جیاز نتا یکی 
در  ،قیمغیرمسررت ریمسرر نیبالاتر ا یاز جهت اثرگذار جهینت نیا تیبوده اسرت. اهم  رییتغ تیریسررازه مد یگریانجیدرصرد با م  46
بدان  نیدرصد(. ا34باشد )می میصورت مستقبه یسرازمان  ینرسر یبر سرازه ا  یشرغل  یدسرازه خودکارآم  میمسرتق  تأثیربا  سره یمقا

 ینسازما راتییتواند در زمان انجام تغمی یسازمان فیانجام وظا یهای خود برامعناسرت که ادراک و رداوت افراد در مورد توانایی 
ارد که د یاساس یراتییبه تغ ازین یمانسازمان در زمان رکود ساز رسدمی به نظردر این شرایه در زمان رکود سرازمان م ثر باشرد.   

 یتماد و اتکابا اع ژهیهای وتوانایی یکارکنان دارا ارتباطیندراتوسه کارکنان خبره انجام گردد که  عیو سر حیحص یصورتبه دیبا
پور نی ارزانی، ارزانی و غپژوهش  جیبا نتا جینتا نیرها سازند. ا یسازمان ینرسیتوانند سازمان را از رکود و اهای خود میبه توانایی

 هماهنک است. (2221یاری ) زارعی، موحد و علیو  (2219میرصفیان وکلاته سفیری ) (،2210)
وزارت کنان کار یسازمان ینرسیبر کاهش سازه ا یپژوهش اثر غیرمسرتقیم هوش سازمان  نیدر ا بحثرابل جیاز نتا گرید یکی

هوش  یارتقا تیبر اهم جهینت نیبوده اسرررت. ا رییتغ تیریمد یگریانجیم درصرررد و با 03 یونیورزش و جوانان با وزن رگرسررر
. تأکید دارد یسررازمان ینرسرریمنظور کاهش او به یسررازمان راتییتغ انجامدر  هاآن ییتوانا شیکارکنان در جهت افزا یسررازمان

و رفتار  گیریدر تصمیم یبهتر جینتا یگانه هوش سازمانهای هفتمهارت یکارکنان دارا شراید بتوان عنوان کرد که  ارتباطیندرا



 

 
 5041 سوم، پاییز، شماره دوره هجدهم ،مدیریت ورزشی

 

 

16 

ا ج پژوهش بینتا نیباشررد. امی یسررازمان ینرسرریآن کاهش رکود و ا جهیکنند که نتمی اعمال یسررازمان راتییخود در زمان تغ
 همسو است. (1122) ابراهیمی نژاد، زارع و حسینی یهاپژوهش هاییافته
 ینرسیا بر کاهش سازه یاعتمادسازماناز مدل مفروض پژوهش اثر غیرمستقیم سازه  خواسرته  بر تأملرابل جیاز نتا گرید یکی
 از جهت جهینت نیا تیاست. اهم رییتغ تیریسازه مد یگریانجیدرصد و با م 39 یونیوزارت ورزش و جوانان با وزن رگرس یسازمان
 میصورت مستقبه یانسازم ینرسیبر سازه ا یاعتمادسازمانسازه  میمستق تأثیربا  سهیدر مقا ،غیرمستقیم ریمس نیا شتریب یاثرگذار
ها و خدمات آن ها، زیرسرراختکارکنان به سررازمان، برنامه انیاسررت که وجود اعتماد در م یبدان معن نیدرصررد(. ا 29باشررد )می
 یسررازمان  راتییاعمال تغ جهیرسرراند که نت یاری یسررازمان راتییخود در زمان تغ فیوظا نهیرا در جهت انجام به هاآنتواند می

در  یازمانس راتییتغ جادیدر عدم ا شهیر یسازمان ینرسیا اینکه بهباتوجهدر حقیقت، خواهد بود.  یسرازمان  ینرسر یکاهش رکود و ا
 با تلاش یسازمان ینرسیا شتواند در کاهاعتماد به سازمان می یکارکنان متعهد و دارا وجود لذا دارد،های مختلف سرازمان  حوزه

رائد ، (2211) بهرامی و صریحی استفسانیهای پژوهش جیبا نتا جینتا نیا لازم در سرازمان م ثر باشرند.   راتییدر جهت اعمال تغ
 .  باشدیهمسو م (2223) فرهنک و مولوی و ،(2219امینی هارونی و همکاران )

سررازی معادلات در رالب مدل رانیوزارت ورزش و جوانان ا یسررازمان ینرسرریمختلف بر ا یرهایپژوهش حاضررر اثر متغ در
 یازماناعتمادسو  یشغل یسه سازه خودکارآمد میاز اثر مستق یحاصل از مدل مفروض پژوهش حاک جی. نتادیگرد یبررس یساختار

و کاهش رکود در وزارت ورزش و جوانان  یسررازمان ینرسرریکاهش ا یو برا سررتارا نیهدف پژوهش بود. در ا خانهوزارتکارکنان 
 اعتماد کارکنان آن سازمان به خود و یگردد تا در راستامی شنهادیپ ،بشماربان دولت و با مخاط یایپو هایبخشاز  یکیعنوان به

اره خود مثبت درب یریمندی از تصررروهای خود و بهرهاعتماد کارکنان به توانایی یارتقا گر،ید یانیسررازمان خود تلاش کنند. به ب 
 یسازمان هایزیرمجموعهو اعتماد به سازمان و  طرفازیکای و حرفه یشغل فیم ثر در سازمان و در انجام وظا یعنوان عدرو به
 ینرسرریکاهش رکود و ا یبه سررازمان محل خدمت خود در راسررتا یو احسررا  تعل  و وابسررتگ نفساعتمادبه یتواند با ارتقامی

در  هاآن ییتوانا شیافزا ریدر مس یسازمان ینرسیکاهش ا یتلاش کارکنان در راستا ندیگام بردارند. واضح است که فرا یسرازمان 
اسرت. مشرخص است که انجام    پذیرامکان یسرازمان  ینرسر یدر مواجهه با رکود و ا رییتغ تیریهای مدمهارت کارگیریبهدرک و 

 انتظارابلر شتریبرخوردارند ب یبالاتر یهای هوش سازمانکه از مهارت یتوسه کارکنان ینرسیادر جهت کاهش  یسرازمان  راتییتغ
پژوهش در جهت  نیا جیگردد تا از اندک نتامی شررنهادیجهت به همکاران محترم در وزارت ورزش و جوانان پ نیباشررد. به هممی

 . ندیمااستفاده ن خانهوزارتهای مختلف آن در بخش ینرسیرکود و ا کاهش

 رکر و تشیتقد

مسرررئولان محترم ورت حوزه پژوهش در وزارت ورزش و جوانان  ویژهبهزحمات همه همکاران از  دانندینگارندگان بر خود لازم م
 گردد.می ریتقد مانهیکردند صم یمقاله همکار نیا سندگانیپژوهش با نو نیا یکه در اجرا رانیا یاسلام یجمهور
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