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Abstract 

The aim of the current research was to present a model of the solution to the indifference of 

the employees of government sports organizations in the country. This research was applied 

in terms of purpose, which was done in a mixed way. This research is placed in the category 

of applied research in terms of its goal; From the point of view of the research method, it is 

mixed. This research was carried out in two separate stages, firstly, by using thematic analysis 

method, solutions were provided to solve the indifference of the employees of sports 

organizations, then a questionnaire was made from the findings of the qualitative part, and it 

was adapted to the broader part through Structural equation modeling was done. In the 

qualitative part, 17 interviews and in the quantitative part, 205 questionnaires were collected 

in a period of two months. SmartPLS version 3 software was used for data analysis. The 

results of the interviews for solutions to overcome the indifference of sports organization 

employees in the form of 3 main themes (primary, secondary and strengthening solutions), 9 

sub-themes (selective, cultural, communication, managerial, educational, evaluation, 

organizational, support and motivation) and 31 basic themes were identified. Also, the results 

of structural justice modeling indicated the fit of the model and confirmed the qualitative 

findings. In a general conclusion, it should be mentioned that as the primary needs were 

raised first, planning proceeded from primary needs to secondary and then reinforcement and 

the order of the solutions should be followed. 
 

Key words: Employee Indifference, Sports Organizations, Theme Analysis, Structural 

Equation Modeling. 
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 در دولتی ورزشی های سازمان کارکنان تفاوتی بی برون رفت راهکارهای ارائه مدل

  کشور
 

 محمد جواد راسخی
 ،یواحد مشهد، دانشگاه آزاد اسلام ،یو علوم ورزش یبدن تیگروه ترب ،یدکتر یدانشجو

 رانیمشهد، ا

 رانی، مشهد، اسناباد گلبهار یموسسه آموزش عال یعلم اتیعضو ه ار،یاستاد احسان اسداللهی

 رانی، مشهد، ای، واحد مشهد دانشگاه آزاد اسلامیو علوم ورزش یبدن تیگروه ترب سید محمد حسین حسینی روش

 مهدی اصفهانی
امام رضا،  یالملل نیدانشگاه ب ،یگروه علوم ورزش ،یعلوم ورزش ،یورزش یگردشگر ار،یاستاد

 رانیمشهد، ا
 

 چکیده

کشور بود. این  در دولتی ورزشیهای  سازمان کارکنان تفاوتی بی رفت برون هکارهایرا مدل هدف پژوهش حاضر ارائه

 قرار کاربردی تحقیقات دسته در هدف نظر از پژوهش پژوهش از نظر هدف کاربردی بود که به صورت آمیخته انجام شد. این

 ارائه به مضمون تحلیل روش با ابتدا د،ش انجام مجزا مرحله دو در پژوهش این. آمیخته است پژوهش، روش منظر از گیرد؛ می

بخش کیفی، پرسشنامه ای های  شد، سپس از یافته پرداخته ورزشی هایسازمان کارکنان تفاوتی بی از رفت برون راهکارهای

مصاحبه و  71در بخش کیفی  .ساخته شد و در بخش وسیع تر مورد برازش از طریق مدلسازی معادلات ساختاری قرار گرفت

افزار اسمارت پی.ال.اس نسخه  نرم ازها  پرسشنامه در بازه زمانی دوماهه جمع آوری شد. جهت تحلیل داده 502کمی در بخش 

 3 قالب در ورزشی هایسازمان کارکنان تفاوتی بی از رفت برون راهکارهای برایها  مصاحبه از حاصل استفاده شد. نتایج 3

فرعی )گزینشی، فرهنگی، ارتباطی، مدیریتی، آموزشی، ارزیابی،  مضمون 9 ی(،اصلی )راهکارهای اولیه، ثانویه و تقویت مضمون

همچنین نتایج مدلسازی عادلات ساختاری حاکی از برازش  .شد شناسایی پایه مضمون 37 و سازمانی، حمایتی وانگیزشی(

نیازهای اولیه مطرح شد، با برنامه کیفی داد. در یک نتیجه گیری کلی باید ذکر کرد همانطور که ابتدا های  مدل و تایید یافته

 .ریزی از سمت نیازهای اولیه به ثانویه و سپس تقویتی پیش رفت و ترتیب راهکارها رعایت شود
 

 .مضمون، مدلسازی معادلات ساختاری تحلیل ورزشی،های  سازمان کارکنان، تفاوتی بی :کلیدی های واژه

                                                                                                                                                                                              
 مسئول: نویسندهE-mail: ehs.asadollahi.spr@iauctb.ac.ir  

 کارکنان تفاوتی بی برون رفت راهکارهای ارائه مدل، راسخی محمد جواد، اسداللهی احسان، حسینی روش سید محمد حسین، اصفهانی مهدی

 .00-41 (:3)4، 7404 پاییز، ورزشی مدیریت در نوآوری فصلنامه، کشور در دولتی ورزشی یها سازمان
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 مقدمه
 پیچیده، گری،دی زمان هر از بیشها  سازمان محیط امروزه

 دیگری از پس یکیها  دگرگونی و است شده متحول و پویا

سازد )بورمن و  می روبرو جدیدهای  چالش با مدیران را

 آن در که کنیم می زندگی دورانی (. در6112، 1روالد

 سیاسی، تغییرات نتیجه در و سریع فن آوریهای  پیشرفت

 است )آلتینوز و ناپذیر اجتناب اجتماعی و فرهنگی

 تغییرات دنیای دنیای امروز، عبارتی (. به6112، 6همکاران

 تغییراتی است، آینده به نسبت اطمینان عدم و زا شتاب

 ورطه بسا به چه ندهد، وفق آنها با را خود سازمان اگر که

)حسینیان و همکاران،  شد خواهند کشانده نابودی

 بهره بهها  سازمان دستیابی شرایطی، چنین (. در1231

 نیروی از برخورداری گرو در نوآوری و خلاقیت پایدار،وری 

 و زاده )ترک است متعهد و هوشمند اثربخش، کارا، انسانی

 هر مدیران اصلیهای  دغدغه از (. یکی1231همکاران، 

های  سرمایه عنوان به کارکنان برانگیختن سازمان،

( 6111) 2استارلاد گفته سازمان است، برطبق استراتژیک

یا  کارمندان درصد نود که دهد می نشان یراخ تحقیقات

 راستای در رفتارشان یا و ندارند کار به تمایل و انگیزه

 آن، اصلیهای  علت از نیست. یکی سازمان اهداف

 مسایلی از یکی واقع، (. در6111، 4تفاوتی است )کیفو بی

 آن به کمی توجه ولی است؛ شایعها  سازمان در که

 نمی آن به توجهی هیچ وییمکه بگ است بهتر یا شود می

 یک تفاوتی بی هاست. سازمان در تفاوتی بی پدیده شود،

شود )کانها  می افراد ظاهر در تدریج به که است کند فرایند

 (. 6113، 1و همکاران

 نوع سازمانی تفاوتی بی (،6111) 2همکاران و گردون

فرد  انگیزه آن، شیوع با که است تفاوتی بی از مشخصی

 تفاوتی بی گذارد. می تاثیر فرد کار بر و یافته کاهش

 ارباب به تفاوتی بی است: مختلفی ابعاد دارای سازمانی

 تفاوتی بی بُعد این از رجوع ارباب عنوان به افراد اکثر رجوع

 ارباب به تفاوتی بی از سازمان یک برایاند.  کرده تجربه را

 تفاوتی بی واقع در داشت. نخواهد وجود بدتر چیزی رجوع،

                                                                                        
1 Bormann & Rowold 
2 Altinoz et al 
3 Starlad 
4 Keefo 
5 Cunha et al 
6 Gordon et al 

 حمایت و رفتن بین از دلیل ترین مهم رجوع ارباب به

کار:  به تفاوتی بی است. کار و کسب از مشتریان وفاداری

 از اهمیت عبارتست کار به تفاوتی های بی نشانه ازجمله

 اهمیت کار، در سرعت و دقت کاهش وری، بهره به ندادن

 احساس داشتن کار، به بدبینی کار، کیفیت به ندادن

 همکار: ازجمله به تفاوتی بی و ... . کار به ارزش بی

 با همکاری کاهش از عبارتست همکار تفاوتی های بی نشانه

 کاهش گروهی،های  فعالیت در نکردن همکاری همکاران،

 و اداری خشک رفتار داشتن همدلی، و مشارکت روحیه

 از جمله مدیر: به تفاوتی بی و ... . همکاران با رسمی

 عدم از عبارتست مدیر به تفاوتی بی بارزهای  نشانه

 مدیران همراهی عدم سرپرست، قبال در پذیری مسئولیت

 انداختن تعویق به ها، گیری تصمیم وها  ریزی برنامه در

 از ابراز خودداری مصلحتی،های  دروغ به توسل مدیر، کار

(. 1231و... )رحیمی و خیامی،  جلسات در نظر و عقیده

عدم همسویی عبارت است از  تفاوتی سازمانی بی دلایل

ر این حالت فرد : دبین اهداف سازمان و اهداف فرد

کند، تحقق یا عدم تحقق اهداف سازمان هیچ  می احساس

 تاثیری در منافع او ندارد و نسبت به سازمان و اهدافش

بروکراسی شدید در سازمان . شود می تفاوت بی خیال یا بی

شدید یعنی وسعت  بروکراسی :و نخبه گرایی در انتصاب ها

و گستردگی سازمان، متحدالشکل کردن عملیات، تقسیم 

بیش از حد وظایف، رسمی گرایی و قانونمند کردن افراطی 

معنی کرده و  بی وظایف را برای افراد …مناسبات و رفتارها

ساختار سازمانی . افزاید می علاقه گی افراد بی بر شدت

ایین سازمان پهای  شود رده می این امر موجب :طولانی

احساس پیوستگی و ارتباط درونی خود با سازمان و ارکان 

آن را از دست داده و به دلیل فاصله سازمانی زیاد، افراد 

 تفاوتی سازمانی بی گرفتار ضعف روحیه و در نهایت

در  :انجام دادن کار بدون دانستن دلیل آن. شوند می

ه انجام بسیاری از سازمانها، نقش انسان سازمانی منحصر ب

یک یا چند فعالیت و کار مشابه و محدود و دریافت حقوق 

بابت انجام آن شده است. در حالیکه تحقیقات روانشناختی 

دهند که افراد هنگام کار علاقه مند و حتی  می نشان

نیازمند این هستند که دلیل انجام آن را بدانند و تا 

. دحدودی قدرت و ابتکار شخصی خود را در آن اعمال کنن

در اغلب سازمان  :عدم فرصت مشارکت در تصمیم گیری

ها، اختیار تصمیم گیری در سطوح بالای سازمان متمرکز 



 و همکاران محمد جواد راسخی  |01

 

ها  بوده و کارکنان فرصت مشارکت زیادی در تصمیم گیری

ندارند. لذا علاقه و اعتقادی نسبت به تصمیمات متخذه 

 اعتنایی و خونسردی به اجرای آنها بی نداشته و با

نیازی یا عدم آگاهی و شناخت به نیازهای  بی .پردازند می

ارتقاء و های  دستورالعمل وها  اطلاعی افراد از روش بی :خود

شود ک فرد پس از ارضاء  می پیشرفت در سازمان باعث

و  نیازهای سطوح پایین، متوجه نیازهای ثانویه نمی گردد

 فقدان یا ناکارآمدی نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان

تفاوتی  بی پیامدهای(. در بحث 1231مدی، )شکری و ص

تفاوتی سازمانی، انگیزه کار و  بی توان گفت که می سازمانی

تفاوت،  بی گیرد و بالطبع کارکنان می تلاش را از کارکنان

دهند که منجر به کاهش  می تفاوت را شکل بی سازمان

)عاقل زاده و  شود می یکپارچگی اجتماعی سازمان

ن این کارکنان تعهد کمتری نسبت . چو(6111سلیمانی، 

به سازمان دارند در نتیجه تاثیر مستقیم و منفی روی 

، 1)کروکین و همکاران عملکرد سازمان خواهند داشت

شوند، به آینده  می . افرادی که دچار این پدیده(6114

توجهی ندارند، زیرا از نظر آنها حال، گذشته و آینده 

سازمانی عامل مخربی در تفاوتی  بی تفاوتی با هم ندارند.

سازمان و نوعی بحران خاموش، سقوط آرام و تخریب 

مستمر و بدون صدا است که خلاقیت و ریسک پذیری را 

 (.6113، 6)اوزساهین و یورر کند می سرکوب

تفاوتی کارکنان و  بی مطالعات مختلفی به بررسی علل

در اند.  مختلف پرداختههای  پیامدها و آثار آن در سازمان

( در پژوهشی دریافتند 1233و همکاران ) یین راستا مرادا

 تعلق با سازمانی تفاوتی بی دار بین معنی و منفی که رابطه

 رابطه این که باشد، می سازمانی برقرار عدالت با و سازمانی

 ضریب دارای سازمانی تعلق و سازمانی تفاوتی بی در مورد

 و سازمانی عدالت افزایش عبارتی به .است بیشتری

 سازمانی تفاوتی بی موجب کاهش سازمانی، تعلق احساس

( نشان داد 1231شود. نتایج پژوهش شکری و صمدی ) می

تفاوتی سازمانی بر بالندگی سازمانی تاثیر منفی  بی که

در  (1231) حیدری سورشجانی و قنبریگذاشت. 

تفاوتی سازمانی  بی پیشایندهایپژوهشی دریافتند که 

اهداف سازمان و فرد بود،  شامل عدم همسوی بین

بورکراسی شدید در سازمان و نخبه پروری گرای در 

                                                                                        
1 Crokin et al 
2 Ozsahin & Yurer 

و ساختار سازمانی و انجام دادن کار بدون ها  انتصاب

 دانستن دلیل آن، عدم فرصت مشارکت در تصمیم گیری،

نیاز و یا عدم آگاهی و شناخت نسبت به نیازهای خود،  بی

بری و رههای  ناکافی بودن یا نامناسب بودن سبک

مدیریتی فقدان یا ناکارآمدی نظام ارزشیابی و های  روش

 تفاوتی گروهی از کارکنان باعث انتقال بی عملکرد کارکنان،

تفاوتی  بی باشد. پسایندهای می تفاوتی به محیط سازمان بی

تفاوتی روی عملکرد فرد  بی سازمانی با توجه به تاثیری که

ی فردی و گذارد به دو دسته پیامدها می و سازمان

 تفاوتی نسبت به مدیر، بی شوند. و می سازمانی تقسیم

تفاوتی نسبت به ارباب  بی تفاوتی نسبت به سازمان، بی

تفاوتی نسبت به کار  بی تفاوتی نسبت به همکار، بی رجوع،

باشد. بنابراین پیامد  می تفاوتی سازمانی بی از پسایندهای

سازمان  تفاوتی سازمانی، کاهش بهره وری در بی اصلی

( در پژوهشی دریافتند 1231. عبداللهی و همکاران )است

تفاوتی منابع انسانی  بی که عوامل موثر بر طراحی مدل

عدالتی و تبعیض،  بی شخصیتی،های  عبارتند از ناهنجاری

نیازهای روانی، ضعف نظام ارزیابی عملکرد و اطلاع رسانی، 

مدیریت، سوء های  مشکلات ساختاری، ضعف مهارت

 در (6113یورر ) و دیریت و نیازهای مادی. اوزساهینم

 عدالت معنی دار و مثبت تأثیرات دریافتند که پژوهش یک

 سازمانی تفاوتی بی ناهم اندیشی و بر توزیعی و رویه ای

 با نظر از اختلاف ناشی تفاوتی و ناهم اندیشی بی .داشت

 عدالت با معنی دار و مثبت ارتباط دارای ارشد مدیران

( در پژوهشی 6111) 2فرانکل و ژان .دارد وده ایمرا

 کارکنان، در تفاوتی بی القاء با رفتار بد مدیران دریافتند که

نا  سرانجام و کارکنان در ناهنجار بروز رفتارهای سبب

( در پژوهشی 6111) 4شوند. لیینَدر می آنها امیدی

 سازمان، در تفاوتی بی حالت دریافتند که شکل گیری

 بر آن و به تبع کارکنان انگیزۀ سطح بر طلوبنام تأثیری

 و یازیسای .داشت خواهد سازمانی هویت و وفاداری تعهد،

تفاوتی  بی ( در پژوهشی دریافتند بین6111) 1بلوت

 کمال گرایانههای  ویژگی با معلمان سازمانی و اهمال کاری

توان  می دارد. که وجود معناداری ارتباط آنان شخصیتی

مشترک تحقیقات گذشته نشان از آثار های  گفت که یافته

                                                                                        
3 Zhang & Frenkel 
4 Leander 
5 Yazcia and Bulutb 
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تفاوتی کارکنان بر بهره وری و کارآیی سازمانی  بی منفی

دارد که ضرورت مطالعه در این زمینه برای مدیران 

 گردد. می برجستهها  سازمان

ورزشی کشور با توجه به اهداف خود در زمینه های  سازمان

ی در توسعه و ترویج ورزش در بین جامعه، سیاست گذار

ورزشی، حمایت و پشتیبانی های  جهت توسعه زیر ساخت

ورزشی، توجه و حمایت از های  از ورزش حرفه ای و لیگ

ورزش قهرمانی و پرداختن به ورزش تربیتی در مدارس و 

اجرایی هستند که های  دانشگاه ها، به عنوان سازمان

نمایند که چه بسا  می خدمات مختلفی در این زمینه ارائه

گردد و البته که نیاز  می آن در دراز مدت نمایاننتایج 

همواره با انگیزه در جهت ها  هست کارکنان این سازمان

اهداف سازمانی خود تلاش نمایند تا آثار و کارکردهای 

 به مطالب توجه سازنده ورزش در کشور را شاهد باشیم. با

ها  خصوص سازمان بهها  سازمان مدیریت و اداره شده گفته

مسائل  در ورزش جایگاه و اهمیت دلیل به ورزشی اتادار و

 تغییرات به توجه ،یقو مدیریت نیازمند جامعه، اجتماعی

 از که انسانیهای  سرمایه و بیرونی و درونی فزاینده محیط

 واقع باشد. در می است حاضر عصر یموضوعات کلید

 و شوند می محسوب سازمان یرقابتی برا مزیت کارکنان

اند  سازمان اهداف در تحقق مدیران ابزار مهمترین

 انسانی ینیرو به باید بنابراین (؛1231)عبدالهی و کاشف، 

 ارزش و اهمیت داشت. ویژه توجه ورزشیهای  در سازمان

 تفاوتی بی کاهش که شود می معلوم از آنجا تحقیق حاضر

 افزایش انگیزه، شغل، کاهش ترک تواند باعث می سازمانی

 رقابتی، مزیت کسب کارکنان،عملکرد  شغلی، رضایت

 به شود. با توجه یبهره ور میزان و سازمانی موفقیت

 عوامل تأثیر بررسی ضرورت سازمانی، تفاوتی بی اهمیت

مطالعه  است. نمایان کاملأها  سازمان در تفاوتی بی بر گذار

 اکثر مشکلات از مبانی نظری تحقیق نشان داد که یکی

 سازمانی تفاوتی بی معضل غیردولتی، و دولتیهای  سازمان

 در آن شیوع از یا جلوگیری کاهش منظور به لذا، است،

ای،  و ریشه شناسانه آسیب مطالعات انجام کارکنان، میان

است، همچنین با توجه به  برخوردار بسزایی اهمیت از

ورزشی با رویکرد های  اینکه تا کنون تحقیقی در سازمان

مانی کارکنان نپرداخته تفاوتی ساز بی داده بنیاد به مسئله

باور بر این است که با شناسایی عوامل مرتبط با این است، 

های موثری در جهت از بین بردن  گام توانیم می  پدیده

لذا  .برداریم ی ورزشیها تفاوتی کارکنان در سازمانبی

هدف از انجام این تحقیق شناسایی و تبیین عوامل موثر 

. باشد می ورزشیای ه تفاوتی کارکنان سازمان بی بر

بنابراین، سوال اصلی تحقیق این است که راهکارهای برون 

 ورزشی کدامند؟های  تفاوتی کارکنان سازمان بی رفت

 

 شناسی روش

 قرار کاربردی تحقیقات دسته در هدف نظر از پژوهش این

 این. آمیخته است پژوهش، روش منظر از گیرد؛ می

 تحلیل روش با بتداا شد، انجام مجزا مرحله دو در پژوهش

 تفاوتی بی از رفت برون راهکارهای ارائه به مضمون

شد، سپس از  پرداخته ورزشی هایسازمان کارکنان

بخش کیفی، پرسشنامه ای ساخته شد و در های  یافته

بخش وسیع تر مورد برازش از طریق مدلسازی معادلات 

 خبرگان کلیه پژوهش یآمار جامعه ساختاری قرار گرفت.

 و جوانان و ورزش وزارت) کشور ورزشی هاینسازما

 نسبت که بودند( دانشگاه اساتید و ورزشی هایفدراسیون

 نظر بودند. تعداد صاحب کارکنان سازمانی رفتار موضوع به

 برفی گلوله روش از استفاده با تحقیق این درها  نمونه

ها  مصاحبه انجام شد تا داده 11 مجموع در و شد انتخاب

ظری رسیدند. جامعه آماری در بخش کمی به اشباع ن

ورزشی در سطح کلان شهر های  تمامی کارکنان سازمان

مشهد بود. روش نمونه گیری به صورت در دسترس بود و 

پرسشنامه توزیع و جمع  611در بازه زمانی دو ماهه، 

از روش تحلیل مضمون ها  آوری گردید. جهت تحلیل داده

ساختاری در بخش  در بخش کیفی و مدلسازی معادلات

 2افزار اسمارت پی.ال.اس نسخه  نرم کمی با استفاده از

 انجام پذیرفت. 

 

 ها یافته
 مصاحبه مورد افراد مشخصات و اطلاعات 1 جدول در

 کارکنان تفاوتی بی بر موثر عوامل شناسایی جهت

 شد. بیان ورزشی های سازمان

اطلاعات جمعیت شناختی نمونه تحقیق به  6در جدول 

 .خلاصه گزارش شد طور
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 های جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان ویژگی. 0جدول 

 زمان مصاحبه سابقه کار تحصیلات حیطه تخصص ردیف

 مدت زمان مصاحبه )دقیقه( تحصیلات سابقه کاری سمت 0

 11 دکتری تخصصی سال 11 دانشیار مدیریت ورزشی  5

 41 دکتری تخصصی سال 11 رییس اداره ورزش و جوانان 3

 21 فوق لیسانس سال 1 رییس هیات فوتبال 4

 41 فوق لیسانس سال 11 کارمند خبره وزارت ورزش و جوانان 0

 41 دکتری تخصصی سال 1 استادیار مدیریت ورزشی 6

 21 دکتری تخصصی سال 61 رییس سابق فدراسیون ورزش دانشجویی 7

 21 فوق لیسانس سال 61 رییس هیات فوتبال 7

 41 دکتری تخصصی سال 11 ورزش و جوانانرییس اداره  4

 21 دکتری تخصی سال 62 استاد مدیریت ورزشی 01

 41 دکتری تخصصی سال 2 عضو هیات علمی دانشگاه 00

 11 فوق لیسانس سال 61 مدیر سابق اداره ورزش و جوانان 05

 41 فوق لیسانس سال 1 دبیر هیات فوتبال 03

 11 تری تخصصیدک سال 16 دبیر هیات ژیمناستیگ 04

 21 دکتری تخصصی سال 61 معاون تربیت بدنی دانشگاه 00

 11 دکتری تخصصی سال 62 استاد مدیریت ورزشی 06

 21 فوق لیسانس سال 16 معاون اداره ورزش و جوانان 07

 

 های جمعیت شناختی تکمیل کنندگان پرسشنامه تحقیق .  ویژگی5جدول 

 درصد فراوانی فراوانی ویژگی متغیر

 سال 61-61 سن

 سال 62-21

 سال 21-21
 سال 22-41

 سال 41بالاتر از 

11 

26 

11 
21 

41 

1 

21 

61 
11 

61 

 دیپلم و فوق دیپلم تحصیلات

 لیسانس
 فوق لیسانس

 دکتری

63 

21 
12 

63 

14 

21 
46 

14 

 متاهل وضعیت تاهل

 مجرد

111 

11 

12 

61 

 مرد  جنسیت

 زن

114 

11 

11 

61 
 

از شبکه مضامین بهره گرفته  برای پاسخ به سوال پژوهش

 یهپا ینگرفته، مضام صور تهای  لذا در ابتدا از مصاحبهشد. 

و ها  درباره داده یاطلاعات مهم یانگرشد. مضمون، ب ییشناسا

 یو مفهوم الگو یمعن ی،پژوهش است و تا حدهای  پرسش

و حداقل به  دهد را نشان میها  های از داده موجود در مجموع

 یرمشاهدات و حداکثر به تفس یندهو سازما یفتوص

 یارهای. مضمون، لزوماً به معپردازد می یدهاز پد ییها هجنب

دارد که چقدر به  یبستگ ینندارد؛ بلکه به ا یبستگ یکم

 یاطلاعات مهم یانگرو ب یقدرباره سؤالات تحق ینکته مهم

و  یمعن یپژوهش است و تا حد یهاها و پرسشدرباره داده

-یم نشانها را های از داده جود در مجموعمو یمفهوم الگو

مشاهدات و حداکثر  یو سازمانده یفو حداقل به توص دهد

 در گام دوم با دسته پردازد. یم یدهاز پد ییها جنبه یربه تفس

دهنده استخراج شد  سازمان ینمضام یه،پا ینمضام ینا یبند

در قالب  یعال ینمضام یندر گام سوم ا یتنها و در

حاکم  ینصورت مضامگنجانده شده و به یاساس یها استعاره

. در دادند یلرا تشک یرفراگ ینبر کل متن درآمدند و مضام

 از رفت برون مضامین اصلی و فرعی راهکارهای 2جدول 

است ذکر  شده ذکر های ورزشی سازمان کارکنان تفاوتی بی

 شده است.



  03 | 0414 پاییز | 3 شماره |چهارم سال |ورزشی مدیریت در نوآوری
 

 3 اصلی، مضمون 2 قالب درها  مصاحبه از حاصل نتایج

 شکل در. شد شناسایی پایه مضمون 21 و فرعی مضمون

های  سازمان کارکنان تفاوتی بی رفت برون راهکارهای 1

 .شود می مشاهده ورزشی
در ادامه با استفاده از مدلسازی معادلات ساختاری به 

 بررسی برازش مدل مفهومی تحقیق پرداخته شد.

در این بخش پایایی مدل با سه شاخص ضریب آلفای 

پایایی ترکیبی و مجذور واریانس استخراج شده کرونباخ، 

ارزیابی شد. سپس روایی همگرا با استفاده از متوسط 

تحلیل شد و روایی واگرا نیز به  1واریانس استخراج شده

 هایشاخص بررسی نتایج لارکر بررسی شد. –روش فورنل 

 است شده آورده 4 جدول در تحقیق سازه پایایی و روایی

 

 حاصل شده در تحقیق. مضامین 3جدول

 مضمون پایه مضمون فرعی مضمون اصلی

راهکارهای اولیه و 

 پیش نیاز

 گزینشی
 های ورزشی مخصوص سازمان جذب کارکنان با تخصص .1

 انطباق شغل و وظیفه کارکنان با علایق کاری آنها .6

 برخورد منطقی و علمی با تخصص کارکنان .2

 فرهنگی
 های ورزشی مانتوسعه فرهنگ مشارکت گروهی کارکنان ساز .4

 های ورزشی های سالانه تقدیر از کارکنان برتر سازمان برگزاری مراسمات و همایش .1

 های ورزشی جلوگیری از سیستم چاپلوسی و تملق در سازمان .2

 ارتباطی
 مشارکت کارکنان در تصمیمات سازمانی .1

 تقسیم قدرت و تفویض اختیار به کارکنان در برخی امور مورد تخصص .1

 طات غیر رسمی بین کارکنان به جای ارتباطات رسمیافزایش ارتبا .3

 مدیریتی

 دادن آزادی عمل به کارکنان .11

 نهادینه کردم تخصص گرایی و شایسته سالاری .11

 جواب دهی به کارکنان .16

 گرفتن مشاوره از کارکنان متخصص .12

 های منطقی و عدم اعمال فشار کاری به کارکنان درخواست .14

 راهکارهای ثانویه

 آموزشی

 ها و نظرات کارکنان از ایدهاستقبال  .11

 افزایش دانش کارکنان .12

 های ورزشی با تحصیلات تکمیلی کارکنان موافقت و همراهی سازمان .11

های روانشناسی به کارکنان از جمله کنترل خشم، طریقه رفتار با ارباب رجوع،  های مهارت آموزش .11

 خودانگیزشی و...

 ارزیابی
 زمانی مختلف های انجام خود ارزیابی کارکنان در بازه .13

 ترفیع کارکنان بر اساس ارزیابی عملکرد .61

 های ارزیابی عملکرد ایجاد معیارها و نرم .61

 سازمانی

 تبیین اهداف و چشم اندازهای سازمان ورزشی به کارکنان .66

 ایجاد همپوشانی انتظارات سازمان و عملکرد کارکنان .62

 تقسیم وظایف منطقی )جلوگیری از پرکاری یا کم کاری کارکنان( .64

 های ورزشی ثربخشی سازمانی و تنظیم اهداف درست سازمانا .61

 0راهکارهای تقویتی

 حمایتی
 های ورزشی های شغلی به کارکنان سازمان ایجاد تضمین .62

 های ورزشی های خاص سال به کارکنان سازمان های حمایتی مالی در مناسبت ارائه بسته .61

 غل یا وظیفه هااهمیت دادن به هر شغل یا وظیفه بدون مقایسه با سایر مشا .61

 انگیزشی
 های معنوی و مادی ارائه پاداش .63

 ایجاد فضای رقابتی سالم و دوستانه درمحل کار .21

 زیبایی محل کار .21
 

                                                                                                                                                                                              
1 Average Variance extract (AVE) 
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 ورزشیهای  سازمان کارکنان تفاوتی بی از رفت برون . راهکارهای0شکل 

 

 های روایی و پایایی سازه تحقیق  . بررسی شاخص4جدول 

 AVEمجذور واریانس استخراج شده  ی ترکیبی پایای آلفای کرونباخ سازه 

 112/1 311/1 131/1 راهکارهای اولیه و پیش نیاز

 134/1 316/1 311/1 راهکارهای برون رفت

 314/1 146/1 112/1 راهکارهای تقویتی

 111/1 122/1 113/1 راهکارهای ثانویه

 
بر اساس نتایج آزمون در جدول بالا میزان آلفای کرونباخ 

است که ثبات درونی بالای پرسشنامه را  1/1تر از بالا

 ترکیبی پایایی یا اشتاین گلد -دیلون دهد. ضریبنشان می

 ها سازه( گیری اندازه مدل درونی سازگاری شاخص)

 برای PLS که است تری مدرن ملاک، معیار این. باشد می

 پایایی آن طی دهد، که می گزارش مدل پایایی ارزیابی

 ها سازه همبستگی به توجه با بلکه مطلق رتصو به نه سازه

. باشد 1/1 از بیشتر باید که گرددمی محاسبه یکدیگر با

 پایایی از حاکی نیز ها شاخص این برای آمده بدست مقادیر

باشد. همچنین برای  می حاضر تحقیق مدل قبول قابل

بررسی روایی همگرا از شاخص متوسط واریانس استخراج 

در این بخش  1/1شد. مقادیر بالای  ( استفادهAVEشده )

قابل قبول است. طبق نتایج آزمون مدل در جدول بالا، 

 گیری قابل قبول بود.  روایی همگرای مدل اندازه

 افتراقی یا 1تفکیکی روایی گیری اندازه برای رایج روش دو

 :از عبارتند 2اسمارت پی.ال.اس نسخه  افزار نرم در

 عاملی بارهای .و 6 کرلار و فورنل ماتریس تفسیر( 1

 مقادیر گزارش متعدد، مقالات به توجه با: 2متقاطع

کند.  می کفایت افتراقی روایی برای لارکر و فورنل ماتریس

 است. شده آورده 2 جدول در لارکر - فورنل آزمون نتایح
                                                                                        
1 Discriminant validity 
2 Fornell & Lurker 
3 Cross loading 
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افزار  های نرم یکی از خروجی HTMTشاخص 

SMRATPLS 3 است. حد مناسب شاخصHTMT   برابر

 HTMTاست. اگر اعداد موجود در ماتریس شاخص  1.3با 

کمتر باشند، بیانگر این است که روایی واگرایی ابزار  1.3از 

 1 جدول در HTMT شاخص نتایج . همچنینمناسب است

 است. شده گزارش
 هایشاخص ساختاری، مدل یا درونی مدل ارزیابی برای

 تعیین ضریب به توانمی جمله از که دارد وجود متعددی

(R2) (F2) در نتایج اساس بر .کرد رهاشا مسیر ضرایب و 

 درونزا متغیرهای تمام برای تعیین ضریب زیر، جدول

 نشان را ساختاری مدل کیفیت که است قبول قابل مقدار

 درونزای متغیرهای تعیین ضریب 1 جدول  دهد.می

 متغیرهای برای کوهن شاخص مقدار 3 جدول و تحقیق

 دهد.می نشان را حاضر تحقیق برونزای
 در شده استاندارد بتای معادل که مسیر ضریب مورد در

 تا 2/1 بین ضعیف، 2/1 از کمتر مقادیر است، رگرسیون

 شود. می تفسیر خوب بالا به 2/1 از و متوسط 2/1

 بررسی بوسیله و BT روش به مسیر ضریب داری معنی

 از بالاتر t مقادیر که طوری به شود، می مشخص t شاخص

 مدل مسیر ضرایب .شودمی گرفته نظر در دار معنی 32/1

 داده نمایش 11 جدول در متغیرها کل اثر و ساختاری

 .است شده

 
 لارکر  –. نتایج آزمون فورنل 5جدول 

 راهکارهای ثانویه ی تقویتیراهکارها راهکارهای برون رفت راهکارهای اولیه و پیش نیاز سازه 

    964/1 راهکارهای اولیه و پیش نیاز

   940/1 213/1 راهکارهای برون رفت

  406/1 111/1 114/1 راهکارهای تقویتی

 994/1 114/1 113/1 113/1 راهکارهای ثانویه

 

  HTMT. نتایج شاخص 6جدول

 هکارهای تقویتیرا راهکارهای برون رفت راهکارهای اولیه و پیش نیاز سازه 

   162/1 راهکارهای برون رفت

  126/1 144/1 راهکارهای تقویتی

 213/1 116/1 124/1 راهکارهای ثانویه

 

  تحقیق درونزای متغیرهای تعیین بضری .7جدول

 تقویتی راهکارهای ثانویه راهکارهای نیاز پیش و اولیه راهکارهای  زا درون متغیرهای
R Square 411/1 246/1 112/1 

 

F) شاخص مقدار .8جدول
 تحقیق زای برون متغیرهای برای کوهن (2

 تقویتی راهکارهای ویهثان راهکارهای نیاز پیش و اولیه راهکارهای  زا درون متغیرهای

 121/1 132/1 312/1 رفت برون راهکارهای

 

  متغیرها کل اثر و ساختاری مدل مسیر ضرایب .9 جدول

 تفسیر t-value استاندارد اثر ضریب مسیر

 دار معنی 313/4 213/1 نیاز پیش و اولیه راهکارهای به فتر برون راهکارهای

 دار معنی 111/1 113/1 ثانویه راهکارهای به رفت برون راهکارهای

 دار معنی 111/3 111/1 تقویتی راهکارهای به رفت برون راهکارهای
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 مدل برازشهای  شاخص
 مدل برازش بررسی برای NFI و SRMR شاخص دو از

  .شد استفاده تحقیق

 ریشه معنی به 1باقیمانده مربعات میانگین ریشه شاخص

 R2-1√ فرمول از استفاده با باقیمانده مجذور میانگین

 باشد نزدیکتر صفر به معیار این هرچه .شود می محاسبه

 میانگین ریشه شاخص .است بالاتر مدل برازش نیکوئی

 مطالعات در SRMR استانداردشده باقیمانده مربعات

 از کمتر شاخص این مقدار اگر .گردید هادپیشن جدیدتر

-بنتلر شاخص که  NFI شاخص .است مناسب باشد 11/1

 قابل 3/1 بالای مقادیر برای شود می نامیده هم یا 6بونت

 هایشاخص 11 جدول .است مدل برازندگی نشانه و قبول

 در تحقیق مدل همچنین .دهدمی نشان را مدل برازش

 حالت در تحقیق مدل و 6 شکل در استاندارد حالت

 .است شده آورده 2 شکل در T شاخص

 
  مدل برازشهای  شاخص .01 جدول

 تخمینی مدل اشباع مدل 

SRMR 121/1 141/1 

NFI 36/1 32/1 

 

 گیری نتیجه و بحث
 رفت برون اهکارهایر مدلسازی حاضر پژوهش هدف

 از باشد. می کشور ورزشیهای  سازمان کارکنان تفاوتی بی

 بهره مضامین شبکه از سوال این به پاسخ برای رو این

 گرفته، صورتهای  مصاحبه از ابتدا در لذا شد. گرفته

 ینا یبند دسته با دوم گام در شد. ییشناسا یهپا ینمضام

 و شد خراجاست دهندهسازمان ینمضام یه،پا ینمضام

-استعاره قالب در یعال ینمضام ینا سوم گام در یتدرنها

 بر حاکم ینمضام صورتبه و شده گنجانده یاساس یها

 نتایج .دادند یلتشک را یرفراگ ینمضام و درآمدند متن کل

 مضمون 2 در رفت برون راهکارهای که داد نشان حاصل

 پیش و اولیه راهکارهای ابتدا شوند. می خلاصه اصلی اصلی

 آید، برمی راهکار این اسم از که همانطور بود. نیاز

 امر ابتدای در که باشد می مقدماتی و ابتدایی راهکارهای

 به مربوط اولیه راهکار اولین شود. توجه آنها به باید

                                                                                        
1 Root Mean Square Residual 
2 Bentler-Bonett 

 وارد باید افرادی که معنی بدین بود، افراد گزینش

 باشند داشته را لازم تخصص که شوند ورزشیهای  سازمان

 مانند است. افراد مناسب گزینش و انتخاب در گام اولین و

 ،سازمان مخصوص یورزشهای  تخصص با کارکنان جذب

 و آنها یکار قیعلا با کارکنان فهیوظ و شغل انطباق

 مضمون 2 نیز کارکنان تخصص با یعلم و یمنطق برخورد

 راهکار دومین بودند. دسته این در شده شناسایی پایه

 بود. فرهنگی حیطه به مربوط راهکارهای و فرهنگ اولیه،

 کارکنان گروهی مشارکت فرهنگ باید منظور بدین

های  همایش و مراسمات داد، توسعه را ورزشیهای  سازمان

 برگزار ورزشیهای  سازمان برتر کارکنان از تقدیر سالانه

های  سازمان در تملق و چاپلوسی همراه سیستم از و نمود

 به تواند می سازمان صورت این در نمود. جلوگیری ورزشی

 مقدماتی راهکار یک که فرهنگی راهکارهای وسیله

های  سازمان کارکنان تفاوتی بی از شود، می محسوب

 در سومین نیز ارتباطی راهکار نماید. جلوگیری ورزشی

 شود سعی باید راهکار این در بود. اولیه راهکارهای زمینه

 و مدیران با یگر،یکد با کارکنان بین قوی ارتباطات که

 بدین برود. بین از تفاوتی بی تا داد شکل رجوع ارباب

 مشارکت همچون تری عملیاتی راهکارهای باید منظور

 ضیتفو و قدرت میتقس ی،سازمان ماتیتصم در کارکنان

 شیافزا و تخصص مورد امور یبرخ در کارکنان به اریاخت

 ارتباطات یجا به کارکنان نیب یرسم ریغ ارتباطات

 زمینه در آخر راهکار کرد. سازی پیاده را یرسم

 خود است. مدیریت مورد در نیاز پیش و اولیه راهکارهای

 نقش کارکنان تفاوتی بی در شد اشاره که همانطور مدیریت

 صحبت مدیران معکوس رفتار مورد در و دارد سزایی به

 از رفت برون راهکارهای مورد در اندازه همان به شد؛

 باشد. می نیاز پیش و حساس مدیریت نقش زنی تفاوتی بی

 کارکنان، به بیشتر عمل آزادی دادن با مثال عنوان به

 ابهامات و سوالات مورد در کارمندان به دهی جواب

 و منطقیهای  درخواست کاری، فشار اعمال عدم سازمانی،

 ایجاد را کارکنان تفاوتی بی از گیری پیش نقش تواند می ...

 نماید.
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 استاندارد تخمین حالت در تحقیق مدل .5 شکل

 

 
 تی شاخص حالت در تحقیق مدل .3شکل
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 نام ثانویه راهکارهای به اصلی، راهکارهای هدست دومین

 مورد را آنها باید اولیه راهکارهای از بعد زیرا شد گذاری

 به حتما باید ثانویه راهکارهای در داد. قرار مناقشه و بحث

 این اثرگذایر بتوان تا باشد شده توجه نیز قبلی موارد

 راهکار اولین کرد. ارزیابی مثبت را رفت برون راهکارهای

 گزینش اولیه، راهکارهای در که همانظور است. آموزش

 نقطه آموزش ثانویه، راهکارهای در داشت سزایی به نقش

های  سازمان کارکنان به باید که است گزینش مقابل

 باشند، شده گزینش درستی به اگر حتی ورزشی

 به خاص طور بهها  آموزش این داد. را لازمهای  آموزش

 ،کارکنان نظرات وها  دهیا از استقبال همچون مواردی

های  سازمان یهمراه و موافقت ،کارکنان دانش شیافزا

های  آموزش و کارکنان یلیتکم لاتیتحص با یورزش

 خشم، کنترل جمله از کارکنان به یروانشناسهای  مهارت

 دارد. اشاره و... یزشیخودانگ رجوع، ارباب با رفتار قهیطر

 اهداف در باشد. می ابیارزی مورد در ثانویه بعدی راهکار

 در زیادی بسیار نقش ارزیابی نظام که شد مطرح نیز قبلی

 برون در مهمی نقش نتیجه در دارد، کارکنان تفاوتی بی

 راهکارهای مهمترین داشت. خواهد هم تفاوتی بی از رفت

 یابیارز خود انجام توان می را ارزیابی به مربوط عملیاتی

 بر کارکنان عیترف ،تلفمخ یزمانهای  بازه در کارکنان

 یابیارز یها نرم و ارهایمع جادیا و عملکرد یابیارز اساس

 دارد اشاره سازمان به ثانویه راهکار آخرین دانست. عملکرد

 کند. ایفا را کارکنان تفاوتی بی رفت برون نقش تواند می که

 زیادی نقش نیز سازمانی ابهامات و مشکلات اوقات گاهی

 اهداف که است لازم نتیجه در کند، می ایجاد تفاوتی بی در

 به سازمان کارکنان به ورزشی سازمان اندازهای چشم و

 عملکرد و سازمان انتظارات بین شود، تبیین خوبی

 شود، جلوگیری تعارض از و شود ایجاد همپوشانی کارکنان

 شود اعمال منطقی و خوبی به کارکنان بین وظایف تقسیم

 به و تدوین سازمانی شیاثربخ جهت در درستی اهداف و

 شود. ابلاغ کارکنان

 تقویتی راهکارهای به اصلی راهکارهای آخرین نهایت در

 این در آید می بر آن اسم از که همانطور است. مشهور

 ابتدایی و اولیه نیازهای از فراتر چیزی باید راهکارها

 تفاوتی بی بر اینکه بر علاوه و گرفت نظر در کارکنان

 بهبود داروی همچون تواند می است، راثرگذا کارکنان

 دسته دو به تقویتی راهکارهای شود. تجویز نیز سازمانی

 باید حمایتی دسته در شد. تقسیم انگیزشی و حمایتی

 به یشغلهای  نیتضم جادیا همچون عملیاتی راهکارهای

 یمال یتیحماهای  بسته ارائه ی،ورزشهای  سازمان کارکنان

های  سازمان کارکنان هب سال خاصهای  مناسبت در

 سهیمقا بدون فهیوظ ای شغل هر به دادن تیاهم و یورزش

 راهکارهای در و کرد توجهها  فهیوظ ای مشاغل ریسا با

 کارکنان برای مادی و معنویهای  پاداش باید انگیزشی

 و نمود ایجاد دوستانه و سالم رقابتی فضای گرفت، درنظر

 اهمیت است، واضح آنچه کرد. فراهم را زیبایی کار محیط

 تنها نه و دارد کارکنان کارآیی توسعه در راهکارها این

 به نیز دیگری مثبت آثار بلکه برد می بین از را تفاوتی بی

 داشت. خواهد همراه

 از ساختاری معادلات مدلسازی از استفاده با ادامه در

 برازش از حاکی نتایج اس،  ال پی اسمارت افزار نرم طریق

 مدل پیرامون ادامه در که دادند را حقیقت مدل مناسب

 مدل ارزیابی به ابتدا شود. می گیری نتیجه و بحث تحقیق

 پایایی قسمت این در و شد پرداخته تحقیق گیری اندازه

 و کرونباخ آلفای ضریب طریق از پرسشنامه متغیرهای

 بررسی لارکر فورنل روش به واگرا روایی و ترکیبی پایایی

 پرسشنامه متغیرهای تمامی که داد ننشاها  یافته شد.

 استخراج واریانس مجذور و بودند برخوردار بالایی ازپایایی

 واگرا روایی دهنده نشان که بود 1/1 از بالاتر شده

 فرض پیش که است معنی بدین یافته این بود. پرسشنامه

 متغیرهای و پرسشنامه طبق ساختاری معادلات مدلسازی

 تحقیق ساختاری مدل امهاد در است. برقرار پژوهش

 رایج روش دو افتراقی روایی بررسی برای شد. ارزیابی

 لارکر فورنل ماتریس تفسیر از است عبارت که دارد وجود

 گونه بدین ماتریس این تفسیر متقاطع. عاملی بارهای و

 مجذور از باید سازه یک میانگین مربع مجذور که است

ها  یافته که باشد بیشتر دیگرهای  سازه با سازه آن مربع

 عاملی بارهای در و دارد را آن بودن مناسب از حاکی

 مقدار با سازه یکهای  گویه همبستگی مقدار باید متقاطع،

 بیشتر دیگر،های  سازه با سازه آنهای  گویه همبستگی

 برای اساسی معیار یک تعیین ضریب .شد تایید که باشد

 برابر  R2 قادیرم .باشد می درونزا مکنون متغیرهای ارزیابی

 ضعیف ترتیب به PLS مسیریهای  مدل در 16/1 و 11/1

 تعیین ضریب که آنجا از شود.می توصیف توجه قابل و

 متغیر هر دهنده نشان نیز بود 16/1 بالاتر متغیرها همه
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 موجود تغییرات که است مدل در شده  مشاهده  مستقل

 نشان درصد بنابراین .کند می تبیین را وابسته متغیر در

 متغیرهای همه تاثیر فرض با شاخص این توسط شده داده

 میزان بیانگر شاخص این .باشد می وابسته متغیر بر مستقل

 به که است مدل وابسته متغیرهای از یک هر تغییرات

 ضریب بر علاوه .شود می تبیین مستقل متغیرهای وسیله

 ساختاری مدل ارزیابی برای شد، داده توضیح که تعیین

 در تحلیل و بحث که کرد بررسی را مسیرها ضرایب دبای

 .چرخد می موضوع این محور حول تحقیق، مدل مورد

 مثبت مسیرها تمامی که داد نشان مسیر ضریبهای  یافته

 و ثانویه اولیه، راهکارهای تمامی و هستند معنادار و

 دارند. سزایی به نقش اصلی مضمون سه عنوان به تقویتی

  .شد تائید تحقیق کیفی بخشهای  یافته رو این از

 گرفته، صورتهای  بحث و پژوهشهای  یافته به توجه با

 باشد: راهگشا تواند می زیر کاربردی پیشنهادات

های  سازمان در طولی ارتباطات که شود می پیشنهاد -1

 غیر و خطی ارتباطات و کند پیدا کاهش ورزشی

 هب ارتباط مسئله صورت این در کند، پیدا رواج رسمی

 جلوگیری کارکنان تفاوتی بی از و شود می حل خوبی

 نماید. می

 متخصص و ورزشی تجربه با کارکنان شود می پیشنهاد -6

 شوند. استخدام ورزشیهای  سازمان برای زمینه این در

 تابلو در ورزشیهای  سازمان همه در شود می پیشنهاد -2

 و مدت کوتاه مدت، بلند اهداف سازمان، آن اعلانات

 دچار کارکنان تا شود بیان سازمان طعیمق وظایف

 نشوند. سازمانی درون ابهامات و سردرگمی

های  سازمان در گیری تصمیم که شود می پیشنهاد -4

 افراد همه و نباشد پایین به بالا از و بعدی تک ورزشی

 کنند. مشارکتها  گیری تصمیم در بتوانند سازمان

 در ممنظ و خوبی به عملکرد ارزیابی شود می پیشنهاد -1

 درستهای  ارزیابی از و شود اعمال ورزشی سازمان هر

 شود. استفاده دقیق و مشخص معیار با و

 کارکنان ثانویه نیازهای برای شود می پیشنهاد -2

 صورت عملیاتی ریزی برنامه نیز ورزشیهای  سازمان

 داشته بیشتری ارزشمندی احساس کارکنان تا گیرد

 باشند.

 در شده ایجاد نفیمهای  کنش از شود می پیشنهاد -1

 فرهنگیهای  کنش مانند ورزشیهای  سازمان

 تری مناسب ساختارهای و راهبردها و شود جلوگیری

 شود. جایگزین

 تفاوتی بی وضعیت از رفت برون برای شود می پیشنهاد -1

 با شد، مطرح اولیه نیازهای ابتدا که همانطور کارکنان،

 سپس و ثانویه به اولیه نیازهای سمت از ریزی برنامه

  شود. رعایت راهکارها ترتیب و رفت پیش تقویتی

 

 منابع فهرست

 (.1231) فروغ سنگی، قاسم؛ سلیمی، جعفر؛ زاده، ترک

 ساختار توسعه پرتو در سازمانی تفاوتی بی کاهش
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