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Abstract
Introduction: Organizations are constantly changing and their survival depends on these changes. 
One of the important problems of organizations is organizational inertia. The aim of this study was 
to determine the correlation of organizational laziness with organizational performance mediated by 
organizational Inertia in the staff of the Ministry of Sports and Youth.
Methods: The present study is descriptive-correlation. The statistical population of the present study 
was all employees of the Ministry of Sports and Youth, whose number was announced as 831 people. 
Among them, 268 conveniences were selected as a sample. Measurement instruments included 
demographic questionnaire, "Organizational Laziness Questionnaire", "Organizational Performance 
Questionnaire" and "Organizational Inertia Questionnaire". The validity of the instruments was 
assessed by face validity method, content validity index, content validity ratio, construct validity 
using confirmatory factor analysis, convergent and divergent validity. Also, the combined reliability 
and reliability of the internal consistency method were calculated and confirmed by calculating the 
Cronbach's alpha coefficient of the instruments. Data analysis using Laser 8 software, SPSS .24 and 
PLS. 3.2.2 were performed. 
Results: Organizational laziness is directly correlated with the organizational performance of the 
employees of the Ministry of Sports and Youth (Z value = 11.908; P <1.96). Organizational inertia 
can also strengthen the intensity of correlation by playing the role of mediator (Sobel = 8.68). 
Conclusions: Organizational laziness is directly correlated with the organizational performance of 
the staff of the Ministry of Sports and Youth. Organizational inertia is mediating the correlation 
between organizational laziness and organizational inertia. It is suggested that the managers of the 
Ministry of Sports and Youth increase the organizational performance of the staff by planning to 
reduce laziness and organizational inertia.
Keywords: Organizational Laziness, Organization Performance, Organizational Inertia, Ministry of 
Sports and Youth.
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چکیده
مقدمــه: ســازمان هــا همــواره در حــال تغییــر و تحــول اســت و ادامــه حیــات آن هــا در گــرو همیــن تغییــرات اســت. یکــی از مشــکلات 
ســازمان هــا اینرســی ســازمانی اســت. پژوهــش حاضــر بــا هــدف تعییــن همبســتگی تنبلــی ســازمانی بــا عملکــرد ســازمانی و نقــش 

میانجــی گــری اینرســی ســازمانی در کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان انجــام شــد.
روش کار: مطالعــه حاضــر توصیفی-همبســتگی مــی باشــد. جامعــه آمــاری پژوهــش حاضــر تمامــی کارکنــان وزارت ورزش 
ــوان  ــه عن ــترس ب ــورت در دس ــه ص ــن ب ــداد 268 ت ــا تع ــن آن ه ــد. از بی ــلام گردی ــن اع ــا 831 ت ــداد آن ه ــه تع ــود ک ــان ب و جوان
نمونــه آمــاری انتخــاب گردیــد. ابــزار انــدازه گیــری شــامل پرسشــنامه جمعیــت شــناختی،  "پرسشــنامه تنبلــی ســازمانی"                                                                          
 )Organizational Performance Questionnaire("پرسشــنامه عملکــرد ســازمانی" )Organizational Laziness Questionnaire(
و "پرسشــنامه اینرســی ســازمانی")Organizational Inertia Questionnaire(، بــود.  روایــی ابزارهــا بــه روش روایــی صــوری، نســبت 
روایــی محتــوا ، شــاخص روایــی محتــوا و روایــی ســازه بــه روش تحلیــل عاملــی تائیــدی،  روایــی همگــرا و واگــرا مــورد بررســی قــرار 
گرفــت. همچنیــن پایایــی ترکیبــی و پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ  ابزارهــا نیــز بررســی و تائیــد 

ــد.  ــام ش ــی ال اس نســخه 3.2.2 انج ــی اس اس 2۴ و پ ــزرل 8، اس پ ــای لی ــرم افزاره ــتفاده از ن ــا اس ــا ب ــل داده ه ــد. تحلی ش
ــان همبســتگی منفــی دارد  ــان وزارت ورزش و جوان ــا عملکــرد ســازمانی کارکن ــه صــورت مســتقیم ب ــی ســازمانی ب ــا: تنبل ــه ه یافت
)Z value= 11/۹۰8؛ P<1/۹6(. همچنیــن اینرســی ســازمانی بــا ایفــای نقــش میانجــی مــی توانــد شــدت همبســتگی را قــوی تــر نمایــد 

 .)Sobel =8/68(
نتیجــه گیــری: تنبلــی ســازمانی بــه صــورت مســتقیم بــا عملکــرد ســازمانی کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان همبســتگی منفــی دارد. 
اینرســی ســازمانی بــه صــورت میانجــی در همبســتگی تنبلــی ســازمانی بــا اینرســی ســازمانی نقــش دارد. پیشــنهاد مــی شــود مدیــران 
وزارت ورزش و جوانــان، بــا برنامــه ریــزی بــرای کاهــش تنبلــی و اینرســی ســازمانی عملکــرد ســازمانی کارکنــان حــود را افزایــش دهنــد. 

کلیدواژه ها: تنبلی سازمانی، عملکرد سازمانی، اینرسی سازمانی، وزارت ورزش و جوانان.
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مقدمه
مدیــران                    تأکیــد  بیشــترین  امــروزي  متحــول  شــرایط  در 
ســازمان هــاي ورزشــي، بــر تــلاش و کوششــي اســت تــا ســازمان 
ــه منظــور پاســخگویي  ــرات مناســب ب ــراي انجــام تغیی خــود را ب
بــه فعـــل و انفعـــالات محیطـــي آمــاده کننــد، زیــرا تــداوم حیــات 
ســازمان هــا در گــرو هماهنــگ کــردن اهــداف بــا وضعیــت روز و 
اصـــلاح بهبــود روش هاي حصول ایــن اهداف اســت )1(.  کارکنان 
وزارت ورزش و جوانــان، متولیــان اصلي ورزش در کشــور محســوب 
مــي شــوند و از آنجــا کــه بــه طــور مســتقیم و غیرمســتقیم بایــد 
بــه طیــف وســـیعي از قشــرهاي مختلــف جامعــه پاســخگو باشــند، 
بــه همیــن دلیــل مســئولیت زیــادي را در جهــت گســترش تحــرك 
و فعالیــت بدنــي مــردم،  )2( و درمجمــوع بهبــود وضعیت ســلامتي 
ــد.  ــی کنن ــاس م ــه )3( را احس ــراد و جامع ــمي اف ــي و جس روح
بنابرایــن، کارکنــان ایــن ســازمان هــا مــی بایســت در مورد شــاخص 

هــای اجرایــی ســازمان، عملکــرد مناســبی را داشــته باشــند. 
ــورد  ــای م ــوع ه ــن موض ــم تری ــی از مه ــازمانی یک ــرد س عملک
بحــث در پژوهــش هــای مدیریــت اســت و بــدون شــک مهمترین 
ــد  ــه حســاب مــی آی ــار ســنجش موفقیــت در ســازمان هــا ب معی
ــد عملکــرد  ــع انســانی معتقدن )۴(، صاحــب نظــران مدیریــت مناب
ســازمانی در برگیرنــده مســائلی چــون موفقیــت ســازمان، عملکــرد 
گــروه هــای درون ســازمانی و رضایــت فــردی بــوده و تحلیــل و 
کاوش در مــورد آن در ســطح فــردی، گروهــی و ســازمانی انجــام 
ــت  ــل اهمی ــه دلی ــازمانی ب ــرد س ــوم عملک ــود )۵(. مفه ــی ش م
بــالای بهــره وری، مــورد توجــه بســیاری از ســازمان هــا قــرار گرفته 
اســت )6(. عملکــرد ســازمانی بــه نوعــی، نتایــج بعــد از اتمــام کار 
اســت و نشــان دهنــده ســطحی از دســتاوردهای یــک شــغل )7( 
انجــام مقــررات ســازمانی، انتظــارات و یــا التزامــات بــرای هــر یک 
از کارکنــان مــی باشــد )8( از ســوی دیگــر، بررســی هــا نشــان داده 
اســت کــه عملکــرد ســازمانی پدیــده ای چنــد بعــدی و ســازه ای 
اجتماعــی اســت )۹( کــه بهبــود آن در ســازمان، در بخــش هــای 
عینــی و ملمــوس ماننــد نتایــج اقتصــادی و مالــی در ســازمان بروز 

مــی کنــد )1۰(.  
ــد،  ــاد دارن ــران اعتق ــری مدی ــان دیگ ــر زم ــش از ه ــروزه بی ام
ــت  ــودن و در نهای ــی ب ــازمانی، رقابت ــرد س ــه عملک ــی ک هنگام
موفقیــت کســب و کار بــه میــان مــی آیــد، کارکنــان نقــش حیاتــی 
ایفــا مــی کننــد )11(. از ســوی دیگــر، بــا آغــاز قــرن 21، ســازمان 
هــا تغییــرات اساســی و شــدیدی را پیرامــون خــود تجربــه کــرده 
انــد. ایــن تغییــرات ســازمان هــا را بــه ســمت چالــش هــای نوینــی 
ــت                                                                           ــا و موفقی ــا بق ــه آن ه ــه ب ــدم توج ــه ع ــد ک ــی کن ــت م هدای

ــد )12(.  ــی کن ــد م ــده ای تهدی ــور فزاین ــه ط ــا را ب ــازمان ه س
رفتارهــاي فرانقشــي افــراد در ســازمان هــا مــورد توجــه ســازمان 
ــان  ــي از ســوی کارکن ــي رفتارهای ــا گاه ــران اســت ام ــا و مدی ه
بــروز مــي کننــد کــه موجــب مــی شــود نــه تنهــا از انجــام وظایف 
درون نقشــي خودشــان ممانعــت بـــه عمــل مــي آورند، بلکه ســبب       
ــام  ــه انج ــف ب ــه موظ ــر از آنچ ــي کمت ــان حت ــود کارکن ــي ش م
هســتند، تــلاش کننــد و حتــي براینــد عملکــرد ســازمانی خــود را 

ــد )11(.  ــز کاهــش دهن نی
از جملـــه ایــن رفتارهــا، پدیدهــاي بــه نــام تنبلــي ســازمانی اســت. 
تنبلــي ســازماني یکــي از ســازه هــای تنبلــي اجتماعــي اســت کــه 
تاکنــون مــورد توجـــه پژوهشــگران و به طــور خاص پژوهشــگران 
مدیریــت ورزشــی قــرار نگرفتــه اســت )12(. تنبلی در ســازمان بـــه 
معنــاي خــودداري عمــدي از پذیــرش تغییــر و تحــولات ســازماني 
بــوده و دربرگیرنــدة رفتارهایــي اســت کــه باعــث ایجــاد ســکون و 
رخــوت در ســازمان شــده و در نهایــت عملکــرد ســازمان را تحــت 
ــروري،  ــن پ ــاي ت ــه معن ــي ب ــد )13(. تنبل ــی ده ــرار م ــر ق تأثی
ــه اســت )1۴(.  ــه کار رفت ــال و سســتي ب ــي و اهم ــکاري، کاهل بی
ــام  ــازمان در انج ــان س ــي کارکن ــا تنبل ــه معن ــازماني ب ــي س تنبل
کارهــاي خــود در قالــب جمعــي اســت )1۵(. تنبلــی ســازمانی بــه 
شــکل عمــده، در بیــن افــراد باهوشــتر بیشــتر بــروز مــی نمایــد. 
ســازمان هــا بــا بــزرگ شــدن، بــه طــور چشــمگیر بــا ایــن نــوع از 
رفتــار منفــی رشــد مــی کننــد و روزی مــی رســد کــه یک ســازمان 
ــرار                                    ــدی ق ــده در شــرایط بســیار ب ــان بســیار زب ــا داشــتن کارکن ب
مــی گیــرد )16(. تنبلــي در ســازمان هــا در حــال گســترش اســت و 
مدیــران بایــد اقداماتــی را در جهــت مقابلــه بــا ایــن مســأله انجــام 
دهنــد )17(. یکــی از مــواردی کــه تنبلــی در ســازمان بــر آن رابطــه 

مســتقیم دارد اینرســی ســازمانی اســت.
ــرکوب  ــد س ــف مانن ــاي مختل ــکل ه ــه ش ــازمانی بـ ــي س اینرس
اطلاعــات ارزشــمند در ســازمان، قوانیــن خشــک، انعطــاف ناپذیــر 
ــه  ــراي اینک ــد )18(. ب ــي کن ــدا م ــود پی ــازمان نم ــودن در س ب
ســازمان هــا بتواننــد بـــه حیــات خــود ادامــه دهنــد، بایــد بــه صورت 
ــاط  ــود ارتب ــرون خ ــط بی ــا محی ــد و ب ــل کنن ــاز عم ــتمي ب سیس
ــازمان و  ــه س ــازه را ب ــن اج ــازمان ای ــی در س ــند. تنبل ــته باش داش
کارکنــان نمــي دهــد کــه خــود را بــا تغییــرات محیطــي تطبیــق 
ــه  ــد، در نتیج ــط بپردازن ــا محی ــات ب ــادل اطلاع ــه تب ــد و ب دهن
موجــب رکــود فــردي و در پــي آن بــه وجــود آمــدن حالت اینرســي 
در کل ســازمان مــي شــود )1۹(.  Wang و همکاران )13( اینرســی 
ــایی  ــع شناس ــه مان ــد ک ــی دانن ــی م ــن عامل ــازمانی را مهمتری س
تهدیــدات محیطــی بــرای ســازمان مــی شــود و باعــث مــی گــردد 
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ــا محیــط کنــد شــود. ســرعت تطبیــق پذیــری ســازمان ب
Allcorn & Godkin )2۰( معتقدنــد کــه اینرســی ســازمانی 

مهمتریــن عامــل بــرای بــروز مقاومــت در برابــر تغییــر و در نهایــت 
عملکــرد ســازمان مــی باشــد. همچنیــن اینرســی ســازمانی منجــر 
ــه  ــد ک ــد ش ــار خواه ــورد انتظ ــاي م ــوآوري و رفتاره ــدم ن ــه ع ب
ممکــن اســت حیــات و بقــاي یــک ســازمان را بــه خطــر بینــدازد 
و مزیــت رقابتــی ســـازمان را در یـــک محیــط رقابتی از بیــن ببرد. 
نتیجــه مطالعــه Denise  )21( نشــان داد کــه داشــتن راهبــرد در 
ــرد و  ــن عملک ــده بی ــک رابطــه پیچی ــازمانی ی ــورد اینرســی س م
اقدامــات راهبــردی برنامــه ریــزی شــده بــرای ســازمان را ایجــاد 
خواهــد کــرد. ســپهوند و محمدیــاری )12( در مطالعــه خــود عوامل 
ایجــاد کننــده اینرســی را اولویــت بنــدی نمودنــد و گــزارش کردنــد 
ــغلی،  ــت ش ــد موقعی ــه کاري، تهدی ــه محافظ ــرس و روحی ــه ت ک
ــرات  ــه تغیی ــبت ب ــت نس ــدم درك درس ــراب، ع ــش و اضط تن
ــاع روانشــناختی و عــدم آگاهــی از  محیطــی، انجمــاد فکــري، دف
علت تغییر مهمتـــرین عوامـــل ایجـــاد اینرســی ســازمانی هستند. 
ــل  ــن عام ــه مهمتری ــن نتیجــه رســید ک ــه ایـ ابراهیمــی )1۹( بـ
تأثیرگــذار بــر اینرســي ســازمانی، اینرســي دانشــي اســت کــه بــر 
هــر 3 بعــد اینرســي ســازماني یعنــي اینرســي بینشــي، عملــي و 

روانشناختي تـــأثیر مســـتقیمي دارد. 
ضیاپــور و کیانــی پــور )1۵( در مطالعــه خــود نشــان داد کــه تنبلــي 
در ســازمان هــا تحــت تأثیــر عوامــل درونــي )عوامــل جســماني، 
عاطفــي و هیجانــي، نگــرش جمــع گرایـــي و عــدم تناســب روحیة 
شــخص بــا محیــط کار( و عوامــل بیرونــي )تناســب درآمــد و کار، 
ــي و کســالت در فضــا( اســت.  ــي عدالت ــانون و ب ــدم نظــم، قـ ع
Hung )22( بــه موضــوع حفــظ مزیــت رقابتي و اینرســي ســازماني 

پرداخــت و بیــان کــرد کــه ســازمان هــا بــه دنبــال حفــظ مزیــت 
رقابتي با تکیه بر دانش ســـازماني هســـتند و اینرســـي ســـاختاري 
ــي  ــازمان م ــش در س ــت دان ــف مدیری ــب تضعی ــازماني موج و س
ــوان  ــه عن شــوند. Zhen و همــکاران )23( اینرســي ســازماني را ب
مانعــي بــراي پذیــرش فنــاوري در شــرکت هــا پرداخــت و نتیجــه 
گرفــت کــه اینرســي ســازماني شــامل اینرســي شــناختي، رفتــاري، 
 Abbas &  .ــت ــي اسـ ــادي و سیاس ــي، اقتص ــناختي ـ اجتماع ش
Al Hasnawi )2۴( در مطالعــه خــود بــه ایــن نتیجــه رســیدند کــه 

رفتارهــای متناقــض مدیــران در ســازمان موجــب بــروز اینرســی در 
ســازمان مــی شــود کــه در نهایــت اینرســی ســازمانی بــه وجــود 
ــان  ــن کارکن ــازمانی در بی ــرد س ــش عملک ــه کاه ــر ب ــده منج آم

خواهــد شــد.  
ــی،  ــای دولت ــازمان ه ــایر س ــد س ــان همانن وزارت ورزش و جوان

طــی چنــد ســال اخیــر بــا تحــولات زیــادی چــون بــه کارگیــری 
فنــاوری هــای نویــن، تغییــر در ســاختارها، نیــروی انســانی، ماهیت 
کارکــردی و ... مواجــه شــده انــد.  از ســوی دیگــر، در وزارت ورزش 
ــای  ــروژه ه ــان در پ ــدد کارکن ــد تع ــکلاتی همانن ــان، مش و جوان
ــا، عــدم ثبــات مدیریتــی و ...  کاری، کافــی نبــودن حقــوق و مزای
مــی توانــد مســیر انجــام کارهــا را تحــت تاثیــر منفــی قــرار دهــد. 
بنابرایــن، بــا توجــه بــه وجــود چنیــن مشــکلاتی در ســازمان هــا و 
بــه خصــوص ســازمان هــای ورزشــی کــه بــا افــراد جــوان کشــور 
در ارتبــاط هســتند، پژوهــش حاضــر بــا هــدف تعییــن همبســتگی 
تنبلــی ســازمانی بــا عملکــرد ســازمانی و میانجــی گــری اینرســی 
ســازمانی در بیــن کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان انجــام گرفــت.

روش کار 
ــوع توصیفی-همبســتگی مــی باشــد. جامعــه  مطالعــه حاضــر از ن
آمــاری پژوهــش کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان کشــور در ســال 
13۹8 بــود کــه تعــداد آن هــا 838 تــن اعــلام گردیــد. بــا توجــه به 
عــدم دسترســی بــه اطلاعــات کارمنــدان بــرای انتخــاب تصادفــی؛ 
ــادلات  ــازی مع ــه روش الگوس ــوط ب ــی مرب ــتفاده از مبان ــا اس ب
ســاختاری؛ متغیرهــای مشــاهده شــده )1۴( و پیچیدگی الگــو )2۵(، 
همچنیــن متناســب ســازی تعــداد نمونــه بــا جــدول مــورگان 3۰۰ 
ــه انتخــاب  ــه عنــوان نمون ــا اســتفاده از روش دردســترس ب تــن ب
ــال  ــل ۵ س ــامل حداق ــه ش ــن مطالع ــه ای ــای ورود ب ــد. معیاره ش
ســابقه ی کاری، داشــتن پســت ســازمانی مصــوب در وزارت ورزش 
ــارکت در  ــا و مش ــنامه ه ــل پرسش ــه تکمی ــل ب ــان و تمای و جوان

مطالعــه بــود. 
برای جمع آوری داده ها از پرسشنامه های زیر استفاده شد. 

پرسشــنامه جمعیــت شــناختی شــامل جنســیت، ســطح تحصیلات، 
 وضعیــت تاهــل، ســابقه کاری و وضعیــت اســتخدام کارکنــان بــود. 
 Organizational Laziness( تنبلــی ســازمانی«  »پرسشــنامه 
Questionnaire( توســط Hosseini در ســال 2۰۰8 ســاخته 

شــده اســت )26(. ایــن پرسشــنامه شــامل 33 عبــارت و 6 
ــل در کار  ــامل وابســتگي متقاب ــا ش ــه ه ــد. مولف ــی باش ــه م مولف
)interdependence at work( ۵ عبــارت از 1 تــا ۵؛ دیــده شــدن  
درکار )seeing at work(، ۵ عبــارت از 6 تــا 1۰؛ عدالــت توزیعــي 
ــه  ــت روی ــا 16؛ عدال ــارت از 11 ت )distributive justice(، 6 عب
ــدازه گــروه  اي )procedural justice( 6 عبــارت از 17 تــا 22؛ ان
)group size(، 6 عبــارت از 23 تــا 28و تنبلــي ادراك شــده 
ــورت  ــه ص ــا 33 را ب ــارت از 2۹ ت )perceived laziness( ۵ عب
خودســنجي و بــا اســتفاده از طیــف لیکــرت )کـــاملًا مـــوافقم ۵، 
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موافقــم ۴، نظــري نــدارم3، مخالفــم2، کامــلًا مخالفــم1( توســط 
خــود کارکنــان مــورد ســنجش قــرار داد. بــراي بــه دســت آوردن 
نمــره تنبلــی ســازمانی ابتــدا نمــره هــر مولفــه جداگانـــه محاســبه 
ــازمانی را  ــی س ــره کل تنبل ــا نم ــوع آن ه ــپس مجم ــده و س ش
مشــخص مــی کنــد. بــا توجــه بــه اینکــه نمــره ایــن پرسشــنامه از 
میانگیــن کل عبــارت هــا بــه دســت مــی آیــد، از ایــن رو نمــره کل 
پرسشــنامه بیــن 1 تــا ۵ خواهــد بــود. نتیجــه بــه دســت آمــده از 
ایــن پرسشــنامه بدیــن صــورت اســت کــه هرچقــدر بــه 1 نزدیکتر 
باشــد نشــان از تنبلــی ســازمانی کــم و هــر چقــدر بــه ۵ نزدیکتــر 
ــراد مــی باشــد. اگــر  ــاد در اف ــی ســازمانی زی باشــد نشــان از تنبل
نمــره بــه دســت آمــده بــرای هــر فــرد بیــن 1 تــا 2/۹۹ بــه دســت 
ــازمانی  ــی س ــره 3 تنبل ــم، نم ــازمانی ک ــی س ــان از تنبل ــد نش آی
ــاد  ــازمانی زی ــی س ــز نشــان از تنبل ــا ۵ نی ــره 3/1 ت متوســط و نم

مــی باشــد )26(.
Hosseini )26( در مطالعــه خــود شــاخص روایــی محتــوا و نســبت 

روایــی محتــوا »پرسشــنامه تنبلــی ســازمانی« را بــا نظــر 13 تــن 
ــت دانشــگاه کارولینســکای ســوئد بررســی  از متخصصــان مدیری
ــی  ــبت روای ــوا ۰/86 و نس ــی محت ــاخص روای ــج ش ــود. نتای نم
ــی  ــه روش همســانی درون ــی ب ــرد. پایای ــد ک ــوا ۰/71 را تأیی محت
بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ در بیــن ۴۰ تــن از دانشــجویان 
مدیریــت دانشــگاه اقتصــاد و مدیریــت چیــن بــرای کل ابــزار ۰/82 

بــه دســت آمــد. 
این پرسشنامه در مقالات خارجی استفاده نشده است.

ــی  ــود روای ــه خ ــکاران )27( در مطالع ــور و هم ــین پ محمدحس
صــوری و محتــوا بــه روش کیفــی »پرسشــنامه تنبلــی ســازمانی« 
ــی  ــه طباطبای ــگاه علام ــین دانش ــن از مدرس ــرات 3۰ ت ــا نظ ب
ــا  ــی ب ــه روش همســانی درون ــی ب ــد. پایای ــد کردن بررســی و تایی
محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ بــا ۴۰ تــن از کارشناســان شــرکت 
ــد.    ــد ش ــد و تایی ــت آم ــه دس ــدی ۰/77 ب ــازی المه ــوم س آلمنی
ســپهوند و محمــد یــاری )12( روایــی همگــرای »پرسشــنامه تنبلی 
ســازمانی« را در بیــن 38۴ تــن از کارکنــان ســازمان هــای دولتــی 
خــرم آبــاد مــورد بررســی و ۰/83 بــه دســت آمــد. همچنیــن پایایی 
پرسشــنامه بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا 
کرونبــاخ در بیــن 6۰ تــن از نمونــه فــوق ۰/87 بــه دســت آمــد.

 Organizational( ســازمانی«  عملکــرد  »پرسشــنامه 
Performance Questionnaire( توســط Kaplan & Norton در 

ســال 2۰۰۴ ســاخته شــد )28(.  ایــن پرسشــنامه دارای 17 عبــارت 
ــا  ــارت از 1 ت ــی )financial( ۴ عب ــای مال ــام ه ــه ن ــه ب و ۴ مولف
ــی  ــد داخل ــا ۹؛ فراین ــارت از ۵ ت ــتری )customers( ۵ عب ۴؛ مش

ــری  ــد و یادگی ــا 13 و رش ــارت از 1۰ ت )internal aspects( ۴ عب
)learning and growth( ۴ عبــارت از 1۴ تــا 17 مــی باشــد.  
ایــن پرسشــنامه بــر اســاس درجــه بنــدی لیکــرت می باشــد یعنــی 
ــی  ــورت خیل ــه ص ــه ب ــد ک ــه می باش ــی ۵ درج ــره ده ــیوه نم ش
زیــاد، زیــاد، تــا حــدودی، کــم و بســیار کــم طراحــی شــده اســت. 
آزمودنــی هــا بایــد میــزان نظــر خــود را بــا هــر یــک از عبــارات 
بــه صــورت خیلــی زیــاد )۵ نمــره(، زیــاد )۴ نمــره(، تــا حــدودی )3 
نمــره(، کــم )2 نمــره(، و خیلــی کــم )1 نمــره(،  مشــخص ســازند. 
نمــره ایــن ابــزار بــا جمــع نمــره هــای هــر عبــارت و تقســیم آن بر 
تعــداد عبــارت هــا بــه دســت مــی آیــد و بــر ایــن اســاس حداقــل 
نمــره ایــن پرسشــنامه 1 و حداکثــر آن ۵ مــی باشــد. تفســیر نمــره 
ــه ۵  ــا ب ــی ه ــره آزمودن ــدر نم ــه هرچق ــن صــورت اســت ک ــه ای ب
نزدیکتــر باشــد نشــان از عملکــرد ســازمانی قــوی و هرچقــدر کمتر 
باشــد عملکــرد ســازمانی ضعیــف اســت. بــه ایــن صــورت کــه اگر 
نمــره بــه دســت آمــده بیــن 1 تــا 2/۹۹ بــه دســت آیــد نشــان از 
عملکــرد ضعیــف، نمــره 3 نشــان از عملکــرد متوســط و نمــره 3/1 
تــا ۵ نشــان از عملکــرد قــوی مــی باشــد )2۵(. بــر همیــن اســاس 

بیشــترین نمــره ۵ و کمتریــن نمــره 1 مــی باشــد. 
Cho & Korte )2۹( در ســال 2۰1۴ روایــی ســازه بــه روش تحلیل 

عاملــی اکتشــافی »پرسشــنامه عملکــرد ســازمانی« در بیــن 187 
تــن از کارکنــان دانشــگاه کارولینــای شــمالی مــورد بررســی قــرار 
ــی و رشــد  ــد داخل ــی، مشــتری، فراین ــه؛ مال ــج ۴ مؤلف ــد. نتای دادن
ــانی  ــه روش همس ــی ب ــن پایای ــان داد. همچنی ــری را نش و یادگی
ــن از  ــن ۴۰ ت ــاخ  در بی ــا کرونب ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ــی ب درون
کارکنــان دانشــگاه کارولینــای شــمالی بــرای مؤلفــه هــای مالــی 
ــری  ــد و یادگی ــی ۰/87، رش ــد داخل ــتری ۰/83،  فراین ۰/76، مش
 Rafiq .بیــن ۰/8۴ و بــرای کل پرسشــنامه ۰/83 به دســت آوردنــد
ــل  ــه روش تحلی ــازه ب ــی س ــال 2۰2۰ روای ــکاران )6( در س و هم
عاملــی تاییــدی “پرسشــنامه عملکــرد ســازمانی« را در بیــن 3۰۰ 
تــن از کارکنــان شــرکت هــای بــرق چینــی مســتقر در پاکســتان 
مــورد بررســی قــرار دادنــد. نتایــج نشــان داد کــه بارهــای عاملــی 
همــه عبــارت هــا بیشــتر از ۰/۴۰ مــی باشــد. روایــی همگــرا ایــن 
مقیــاس از طریــق واریانــس مســتخرج از ســازه ها )AVE( بررســی 
شــد و ۰/۵2 بــه دســت آمــد. پایایــی بــه روش همســانی درونــی 
ــران                     ــن از مدی ــن ۴۰ ت ــاخ در بی ــا کرونب ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ب
شــرکت هــای بــرق چینــی مســتقر در پاکســتان بــرای کل ابــزار را 

بیشــتر از ۰/7۹ بــه دســت آوردنــد.
قنبــری و بهشــتی راد )3۰( در مطالعــه خــود در ســال 13۹۵ روایــی 
بــه روش تحلیــل عاملــی تاییــدی »پرسشــنامه عملکرد ســازمانی« 
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را در بیــن 2۰3 تــن از کارکنــان دانشــگاه رازی کرمانشــاه بررســی 
ــد. نتایــج بارهــای عاملــی ۴ مولفــه را نشــان داد. همچنیــن  کردن
ــس  ــن واریان ــتفاده از میانگی ــا اس ــرا  را ب ــی واگ ــاخص روای ش
ــه روش  ــی ب ــد.  پایای ــت آوردن ــه دس ــتخرج )AVE(  ۰/76 ب مس
همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ در بیــن 3۰ 
تــن از کارکنــان دانشــگاه رازی کرمانشــاه ۰/81 بــه دســت آوردنــد. 
فتاحیــان و همــکاران )31( روایــی بــه روش تحلیــل عاملــی 
اکتشــافی » پرسشــنامه عملکــرد ســازمانی« در بیــن 2۰3 تــن از 
اعضــای هیــات علمــی دانشــگاه هــای منتخــب اصفهــان بررســی 
کردنــد. نتایــج ۴ مولفــه را نشــان داد. همچنیــن پایایــی پرسشــنامه 
را بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفا کرونبــاخ در 
بیــن 3۰ تــن از مدرســین و متخصصــان رشــته مدیریــت، منتخــب 

دانشــگاه هــای دولتــی اصفهــان ۰/8۹ گــزارش شــد. 
 Organizational Inertia( ســازمانی«  اینرســی  »پرسشــنامه 
ــده   ــاخته ش ــال 2۰1۴ س ــط Haag در س Questionnaire( توس

اســت )32(. ایــن پرسشــنامه دارای 1۵ عبــارت بــا ۵ گزینــه کامــلًا 
ــم در  ــلًا موافق ــم و کام ــدارم، موافق ــری ن ــم، نظ ــم، مخالف مخالف
مقیــاس لیکــرت اســت کــه بــه ترتیــب از 1 تــا ۵ شــماره گــذاری 
مــی گــردد. ایــن پرسشــنامه دارای ۵ مولفــه کــه شــامل؛ اینرســی 
شــناختی )cognitive inertia( 3 عبــارت از 1 تــا 3؛ اینرســی 
ــی  ــا 6؛  اینرس ــارت از ۴ ت ــاری )behavioral inertia( 3 عب رفت
شــناختی- اجتماعــی )cognitive-social inertia( 3 عبــارت از 7 
ــارت از 1۰  ــادی )economic inertia( 3 عب ــی اقتص ــا ۹؛ اینرس ت
ــارت از 13  ــی )political inertia( 3 عب ــی سیاس ــا 12 و اینرس ت
تــا 1۵ را شــامل مــی شــود. نمــره کل پرسشــنامه نیــز از میانگیــن 
ــه ایــن صــورت  ــد. ب ــه دســت مــی آی ــارت هــا ب نمــره تمــام عب
کــه نمــره تمامــی عبــارت هــا باهــم جمــع شــده و بــر تعــداد 1۵ 
ــر اســاس  تقســیم خواهــد شــد. نمــره گــذاری ایــن پرسشــنامه ب
میانگیــن اســت. بــر همیــن اســاس حداقــل نمــره ایــن پرسشــنامه 
1 و حداکثــر نمــره آن ۵ مــی باشــد، کــه هرچقــدر بــه ۵ نزدیکتــر 
باشــد بــه معنای اینرســی ســازمانی زیــاد و هرچقــدر بــه 1 نزدیکتر 
باشــد نشــان از اینرســی ســازمانی کــم مــی باشــد. بــه ایــن ترتیب 
کــه اگــر نمــره بــه دســت آمــده توســط هــر فــرد بیــن 1 تــا 2/۹۹ 
باشــد بــه معنــی اینرســی ســازمانی کــم، نمــره 3 یعنــی اینرســی 
ــاد  ــازمانی زی ــی س ــی اینرس ــه معن ــا ۵ ب ــره 3/1 ت ــط و نم متوس

ــود )32(. ــوب می ش محس
Haag )32( روایــی ســازه بــه روش تحلیــل عاملــی تاییــدی 

»پرسشــنامه اینرســی ســازمانی« را در بیــن 3۹۰ تــن از کارکنــان 
ــورد  ــیکاگو م ــات ش ــات و ارتباط ــاوری اطلاع ــای فن ــرکت ه ش

بررســی قــرار داد )2۵(. نتایــج ۵ مولفــه اینرســی شــناختی، اینرســی 
رفتــاری، اینرســی شــناختی- اجتماعــی، اینرســی اقتصــادی 
ــه روش  ــی ب ــن پایای ــان داد. همچنی ــی را نش ــی سیاس و اینرس
همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ در بیــن 6۰ 
تــن از نمونــه هــای فــوق، بــراي مؤلفــه هــای اینرســی رفتــاری 
ــادی  ــی اقتص ــی ۰/76، اینرس ــناختی- اجتماع ــی ش ۰/81، اینرس
۰/78، اینرســی شــناختی ۰/72 و اینرســی سیاســی ۰/7۹، بــه 
دســت آمــد. Abbas &Al Hasnawi  )2۴( روایــی بــه روش 
ــازمانی« را در  ــی س ــنامه اینرس ــدی »پرسش ــی تایی ــل عامل تحلی
ــان شــرکت هــای نســاجی عــراق مــورد  ــن از کارکن بیــن ۴6۴ ت
ــای  ــده از شــاخص ه ــه دســت آم ــج ب ــد. نتای ــرار دادن بررســی ق
بــرازش مقتصــد نشــان داد کــه هــر ۵ مولفــه مربــوط بــه اینرســی 
ســازمانی مــورد تاییــد مــی باشــد. پایایــی ایــن ابــزار بــا اســتفاده از 
آزمــون آلفــای کرونبــاخ در بیــن 6۰ تــن از کارکنــان شــرکت هــای 

ــد.  ــد گردی ــراق ۰/86 بررســی و تایی نســاجی ع
ــه روش  ــی ب ــال 13۹6 روای ــا )33( در در س ــتم نی ــاری و رس غف
ــی اکتشــافی »پرسشــنامه اینرســی ســازمانی« را در  ــل عامل تحلی
بیــن 21۰ تــن از کارکنــان دانشــگاه ایــلام مــورد بررســی قــرار داد. 
نتایــج بــه دســت آمــده از تحلیــل عاملــی اکتشــافی  ۵ عامــل را 
تاییــد کــرد. روایــی همگــرا نیــز بــا اســتفاده از میانگیــن واریانــس 
مســتخرج )AVE(  ۰/6۹ گــزارش شــد. پایایــی بــه روش همســانی 
ــاری  ــه آم ــاخ در جامع ــا کرونب ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ــی ب درون
ــدی  ــد.  فری ــت آم ــه دس ــی ۰/87 ب ــی ترکیب ــوق  ۰/78 و پایای ف
ــنامه اینرســی  ــی »پرسش ــود روای ــه خ ــکاران )1۰( در مطالع و هم
ــا شــاخص  ــرا و ب ــی همگ ــتفاده از روش روای ــا اس ــازمانی« را ب س
میانگیــن واریانــس مســتخرج )AVE( در بیــن 372 تــن از کارکنان 
ادارات ورزش و جوانــان شــمال غــرب کشــور مــورد بررســی قــرار 
ــاری  ــی رفت ــناختی ۰/6۴؛ اینرس ــی ش ــرای اینرس ــج ب ــد. نتای دادن
ــادی  ــی اقتص ــی ۰/7۴؛ اینرس ــناختی- اجتماع ــی ش ۰/7۹؛ اینرس
۰/7۰ و اینرســی سیاســی ۰/72 بــه دســت آمــد. همچنیــن پایایــی 
بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ در 

بیــن 3۰ تــن از نمونــه هــای فــوق ۰/8۹ بــه دســت آمــد. 
در مطالعــه حاضــر، پــس از کســب اجازه از ســازندگان  »پرسشــنامه 
تنبلــی ســازمانی«، »پرسشــنامه عملکرد ســازمانی« و »پرسشــنامه 
اینرســی ســازمانی«  اقــدام بــه ترجمــه و بــاز ترجمــه ایــن ابزارهــا 
ــان  ــص زب ــط 2 متخص ــا توس ــه ابزاره ــه اول هم ــد. در مرحل ش
ــه  ــای ترجم ــخه ه ــس از آن نس ــد. پ ــه گردی ــی ترجم انگلیس
شــده اولیــه توســط مترجمــان دیگــر کــه دکتــری ادبیــات زبــان 
ــام                                                                               ــا ادغ ــت و ب ــرار گرف ــری ق ــورد بازنگ ــد، م ــی بودن انگلیس
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ــان  ــه زب ــده ب ــه ش ــی ترجم ــخه نهای ــه و نس ــای اولی ــه ه ترجم
ــط  ــده توس ــه ش ــای ترجم ــزار ه ــپس اب ــد. س ــاد ش ــی ایج فارس
ــام  ــه انج ــاز ترجم ــورد ب ــاره م ــی دوب ــان انگلیس ــص زب متخص
گرفــت تــا اطمینــان حاصــل شــود کــه مغایرتــی ازنظــر مفهومــی 
بــا مقیــاس اصلــی نــدارد. در نهایــت متخصصــان مربوطــه نســخه 
ــتباهات  ــاظ اش ــی را از لح ــان فارس ــه زب ــده ب ــه ش ــی ترجم نهای
املایــی و نگارشــی مــورد بازنگــری قــرار دادنــد )3۴(.  بــاز ترجمــه 
ــان بازترجمــه  ــه در زم ــل انجــام شــد ک ــن دلی ــه ای پرسشــنامه ب
ــت                         ــده و در نهای ــرف گردی ــی برط ــکالات نگارش ــرادات و اش ای
گویــه هــای و عبــات هــا همــان معنــا و مفهــوم پرسشــنامه اصلــی 

را داشــته باشــد 
ــر  ــدی و ظاه ــه بن ــگارش، جمل ــاس ن ــر اس ــوری، ب ــی ص روای
ــه  ــت. ب ــرار گرف ــی ق ــورد بررس ــان م ــط متخصص ــی توس منطق
 Item impact method ــارت ــر عب ــور،  از روش تأثی ــن منظ همی
ــارات، در نظــر گرفتــه شــد )3۵(.  جهــت بررســی هــر یــک از عب
بــرای ایــن منظــور، از 1۰ تــن از متخصصــان و مدرســین دانشــگاه 
ــر  ــت ه ــه اهمی ــد ک ــت ش ــت درخواس ــه مدیری ــه در زمین ارومی
ــرت،  ــه ای لیک ــف ۵ درج ــا را در طی ــای ابزاره ــک از عبارت ه ی
ــی  ــاد، متوســط، کــم و خیل ــاد، زی ــی زی شــامل گزینــه هــای خیل
کــم را مشــخص نماینــد. نتایــج ایــن قســمت نشــان داد کــه تمــام 
عبارت هــا  ازنظــر متخصصــان برای«پرسشــنامه تنبلــی ســازمانی« 
ــرای »پرسشــنامه  3/۵8، پرسشــنامه عملکــرد ســازمانی 3/7۴ و ب
اینرســی ســازمانی« ۴/81 بــه دســت آمــد، و چــون تأثیــر بیشــتر 
از 1/۵ دارنــد، تأییــد شــدند.  بــرای انــدازه گیــری نســبت روایــی 
ــوای پرسشــنامه هــا از جــدول Lawshe اســتفاده شــد )36(  محت
بــه ایــن صــورت کــه پــس از ترجمــه بــه همــراه اهــداف پژوهــش 
ــت دانشــگاه  ــن از مدرســین و متخصصــان مدیری ــار 1۰ ت در اختی
ارومیــه قــرار گرفــت. نتایــج بــه دســت آمــده بــرای »پرسشــنامه 
اینرســی ســازمانی«  ۰/7۴، »پرسشــنامه تنبلــی ســازمانی«۰/78و 
ــه دســت آمــد و مــورد  »پرسشــنامه عملکــرد ســازمانی«  ۰/76 ب

تأییــد قــرار گرفــت. 
  Waltz and بــرای انــدازه گیــری شــاخص روایــی محتــوا از روش
Bausell اســتفاده شــد )37(. لــذا در ایــن مطالعــه مقیــاس توســط 

ــی  ــت ورزش ــوزه مدیری ــان در ح ــین و متخصص ــن از مدرس 1۰ ت
ــن شــاخص  ــت. در ای ــرار گرف ــی ق ــورد ارزیاب ــه م دانشــگاه ارومی
ابتــدا هــر عبــارت،  بــر اســاس شــاخص 3 بخشــی بــا چهــار نمــره 
ــودن  ــوط ب ــره مرب ــه نم ــی ک ــد. در صورت ــی گردی ــا ۴( ارزیاب )1 ت
ــود.  ــد ب ــاوی ۰/7۹ درص ــا مس ــتر ی ــاس بیش ــا در مقی ــارت ه عب
عبــارت مــورد نظــر در مقیــاس حفــظ گردیــد. در مطالعــه حاضــر 

شــاخص روایــی محتــوا بــرای »پرسشــنامه تنبلــی ســازمانی«۰/78 
و »پرسشــنامه عملکــرد ســازمانی«۰/7۹ و »پرسشــنامه اینرســی 

ســازمانی« ۰/8۴ بــه دســت آمــد و تأییــد شــد.  
در نهایــت بــرای تعییــن روایــی ســازه پرسشــنامه هــای اســتفاده 
شــده در ایــن مطالعــه؛ از روش تحلیــل عاملــی تاییــدی اســتفاده 
ــن از  ــن 2۰۰ ت ــا در بی ــنامه ه ــور پرسش ــن منظ ــرای ای ــد. ب ش
کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان بــه صــورت دردســترس انتخــاب 
و توضیــع شــد. نتایــج بــه دســت آمــده از تحلیــل عاملــی تاییــدی 
ــی  ــه روای ــه اینک ــه ب ــا توج ــت. ب ــده اس ــه ش ــدول1( ارای در )ج
همگــرا و واگــرا و پایایــی مرکــب یکــی از شــاخص هــای مهــم 
بــرای ســنجش بــرازش در الگــوی معــادلات ســاختاری مــی باشــد 
کــه نتایــج آن نیــز در جــدول 2 بــه تفســیر آمــده اســت. بــر ایــن 
اســاس ایــن تحلیــل در قســمت تحلیــل داده هــا ذکر شــده اســت.  
در مطالعــه  حاضــر پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه 
ضریــب آلفــا کرونبــاخ در بیــن 6۰ تــن از کارکنــان وزارت ورزش 
ــرای  ــج ب ــه نتای ــت ک ــرار گرف ــری ق ــدازه گی ــورد ان ــان م و جوان
ــرد  ــنامه عملک ــازمانی«  ۰/78، » پرسش ــی س ــنامه تنبل »پرسش
ســازمانی« ۰/8۰ » و »پرسشــنامه اینرســی ســازمانی« ۰/82،  بــه 

دســت آمــد. 
در رونــد مراحــل فــوق در عبــارت هــای پرسشــنامه تغییــری انجام 

  . نشد
ــت وزارت ورزش و  ــوز از حراس ــا، مج ــع آوری داده ه ــرای جم ب
ــورت  ــه ص ــگر ب ــپس، پژوهش ــد. س ــذ ش ــران اخ ــان در ته جوان
ــان وزارت  ــن کارکن ــا در بی ــع ابزاره ــه توزی ــدام ب ــوری اق حض
ورزش و جوانــان نمــود .در خصــوص اهــداف پژوهــش و محفــوظ 
مانــدن نــام و پاســخ هــا بــه شــرکت کننــدگان اطمینــان داده شــد 
ــد.  ــل گردی ــش حاص ــرکت در پژوه ــراي ش ــا ب ــت آن ه و رضای
تعــداد 3۵۰ پرسشــنامه تهیــه شــد. زمــان تکمیــل ابزارهــا در حدود 
ــه تعــداد  ــا توجــه ب ــود. ب ــرای هــر شــرکت کننــده ب ۹۰ دقیقــه ب
جامعــه آمــاری، پرسشــنامه هــا در طــول مــدت یــک مــاه توزیــع 
و گــردآوری نمــود. در نهایــت بــرای تحلیــل داده هــا تعــداد 3۰۰ 

پرسشــنامه کامــل اســتفاده شــد.
ملاحظــات اخلاقــی ایــن پژوهــش نیــز، داشــتن رضایــت و تمایــل 
آگاهانــه تمامــي مشــارکت کننــدگان بــراي انجــام پژوهــش و عدم 

اســتفاده از نــام آن هــا در پرسشــنامه هــا بود.
ــر  ــی نظی ــاری توصیف ــای آم ــا از روش ه ــل داده ه ــرای تحلی ب
ــان  ــرای بی ــتاندارد ب ــراف اس ــی و انح ــد فراوان ــن، درص میانگی
اطلاعــات توصیفــی از جملــه تحلیــل داده هــای جمعیــت شــناختی 
ــوی  ــتنباطی از الگ ــار اس ــش آم ــن در بخ ــد. همچنی ــتفاده ش اس
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معــادلات ســاختاری بــا رویکــرد حداقــل مربعــات جزئــی 
)Partial Least Squares( جهــت تعییــن میــزان نقــش متغیرهــا 
ــزار  ــرم اف ــه از ســه ن ــن مطالع ــر یکدیگــر اســتفاده شــد. در ای ب
ــه ایــن صــورت کــه در  ــرای تحلیــل داده هــا اســتفاده شــد. ب ب
ابتــدا بــرای تحلیــل عاملــی تائیــدی ابزارهــای پژوهــش، از نــرم 
افــزار لیــزرل نســخه 8،  بــرای آمــار توصیفــی از نــرم افــزار اس 
پــی اس اس نســخه 2۴،  و بــرای آزمــون الگــوی پژوهــش )آمــار 
اســتنباطی( از نــرم افــزار پــی ال اس نســخه 3.2.2 اســتفاده شــد. 

یافته ها
نتایــج بــه دســت آمــده از آمــار توصیفــی نشــان داد کــه 38/33 
ــد.  ــرد بودن ــد م ــش زن و 61/67 درص ــه پژوه ــد از نمون درص
ــی؛  ــد کاردان ــی۹/8 درص ــدرك تحصیل ــاظ م ــه لح ــن ب همچنی
ــد و  ــی ارش ــد کارشناس ــی؛ 32/8 درص ــد  کارشناس ۴۹/3 درص
8/1 درصــد نیــز دارای مــدرك دکتــری بودنــد. 3۴/33 درصــد از 
نمونــه هــای پژوهــش مجــرد و 6۵/67 درصــد نیــز  متأهــل بــود. 
13/7 درصــد از نمونــه هــا کمتــر از 1۰ ســال؛ 31/۴ درصــد 1۵-
1۰ســال؛ ۴۰/7 درصــد 2۰-16 ســال؛ 1۴/2 درصــد نیــز بیشــتر 
از 2۰ ســال ســابقه کاری داشــتند. 16/67 درصــد از نمونــه هــای 

ــورت  ــه ص ــد ب ــراردادی؛ 31/33 درص ــورت ق ــه ص ــش ب پژوه
پیمانــی، ۴۴ درصــد رســمی و 8 درصــد نیــز بــه صــورت کار معیــن 

ــد.  ــه کار بودن ــان مشــغول ب در وزارت ورزش و جوان
 نتایــج بــه دســت آمــده از تحلیــل عاملــی تائیــدی بــرای تعییــن 
روایــی ابزارهــای پژوهــش در )جــدول 1( نشــان داده شــده اســت. 
نتایــج بــه دســت آمــده از تحلیــل عاملــی نشــان داد کــه، مقادیــر 
کای اســکویر بــه درجــه ی آزادی )x2/df( محاســبه شــده از 
بــرازش مناســب برخــوردار اســت. همچنیــن ریشــه خطــای 
میانگیــن مجــذورات تقریــب )RMSEA( کمتــر از ۰/1 باشــد کــه 
ــودن  ــوب ب ــن الگــو؛ حاکــی از مطل ــه دســت آمــده در ای ــج ب نتای
ــرازش  ــای، اســتقلال الگــو )NFI(، ب ــزان شــاخص ه آن دارد. می
 ،)CFI( ریشــه میانگیــن خطــای دوم تقریــب ،)NNFI( غیــر نــرم
ــه  ــل یافت ــی تعدی ــاخص برازندگ ــی )GFI( و ش ــاخص برازندگ ش
ــوب  ــت از مطل ــدکه حکای ــتر از ۰/۹ باش ــد بیش ــز بای )AGFI( نی
بــودن ابزارهــای انــدازه گیــری مــی باشــد. بــا توجــه بــه شــاخص 
ــوان گفــت معــرف هــای  ــزرل مــی ت ــزار لی هــا و خروجــی نرم اف
انتخــاب شــده بــرای ســنجش متغیرهــای پژوهــش از روایــی لازم 
برخــوردار اســت و بــه خوبــی مــی تواننــد ســازه هــای مــورد نظــررا 

بســنجند. 

جدول1:  شاخص های برازش تحلیل عاملی ابزارهای اندازه گیری پژوهش
شاخص های برازش مطلق و تطبیقیشاخص های برازش مقتصد

**0/90>**0/90>**0/90>؛ *0/80>**0/90>**0/1<؛ *0/08<**5<؛ *2<

کای اسکویر به 
درجه ی آزادی

ریشه ی میانگین خطای 
)CFI( دوم تقریب

شاخص 
)GFI(برازندگی

شاخص برازرندگی تعدیل 
)AGFI( یافته

شاخص استقلال 
)NFI( الگو

  شاخص برازش 
)NNFI( غیرنرم

2/32۰/۹1۰/۹3۰/۹1۰/۹3۰/۹1اینرسی سازمانی 
3/۴1۰/۹2۰/۹2۰/۹۰۰/۹۰۰/۹۰تنبلی سازمانی

2/36۰/۹1۰/۹2۰/۹1۰/۹3۰/۹3عملکرد سازمانی

*قابل قبول و برازش عالی؛  **قابل قبول و برازش متوسط

ــد از  ــاختاری بای ــادلات س ــوی مع ــرازش الگ ــان از ب ــرای اطمین ب
ــرار داد.  ــورد بررســی ق ــا را م ــی متغیره ــازگاری درون ــت س وضعی
ــرا  ــی همگ ــز از روای ــی نی ــی روای ــت بررس ــن جه ــر ای ــزون ب اف
اســتفاده شــده اســت؛ کــه مهم تریــن شــاخص آن میانگیــن 
ــر Hair و  ــاس نظ ــر اس ــد. ب ــی باش ــده م ــتخراج ش ــس اس واریان
ــی  ــود روای ــان از وج ــرای اطمین ــوب ب ــد مطل ــکاران )38( ح هم

ــت.  ــزان ۰/۵ اس ــل می ــرا، حداق همگ
ــز  ــاختاری نی ــادلات س ــوی مع ــرازش الگ ــی ب ــور بررس ــه  منظ ب
ــن  ــرای ای ــد. ب ــتفاده گردی ــده اس ــن ش ــس تبیی ــاخص واریان ش
منظــور، جهــت بررســی پایایــی ابــزار گــردآوری داده هــا، از ضریب 

ــی  ــی مرکــب اســتفاده شــده اســت. پایای ــاخ و پایای ــای کرونب آلف
زمانــی مــورد قبــول اســت کــه ضرایــب آلفــای کرونبــاخ و پایایــی 
مرکــب، بــه ترتیــب بیشــتر از۰/7۰ و ۰/8۰ بــه دســت آینــد )38(. 
میــزان شــاخص هــای بــرازش در جدول 2 نشــان داده شــده اســت. 
همچنیــن روایــی واگــرا )روش فورنــل و لارکــر( میــزان رابطه یک 
ســازه بــا شــاخص هایــش در مقایســه بــا رابطــه آن ســازه با ســایر 
ــول  ــل قب ــی قاب ــی واگرای ــه طــوری کــه روای ســازه هــا اســت. ب
یــک الگــو حاکــی از آن اســت کــه یــک ســازه در الگــو تعامــل 
بیشــتری بــا شــاخص هــای خــود دارد تــا بــا ســازه ای دیگــر کــه 

نتایــج آن در )جــدول2( از ارائــه شــده اســت.  
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جدول 2 : شاخص های برازش الگوی اندازه گیری و  ساختاری

متغیرها
برازش الگو های اندازه گیری )پایایی و روایی(

روایی همگراپایایی مرکبآلفای کرونباخ
روایی واگرا)میانگین واریانس مستخرج(

۰/۹۰۵۰/۹32۰/738۰/8۵۹اینرسی سازمانی
۰/۹۴۵۰/۹۵۴۰/67۹۰/83۵تنبلی سازمانی

۰/۹۴3۰/۹۵۴۰/7۴7۰/86۴عملکرد سازمانی

ــه  ــت ک ــی از آن اس ــدول3( حاک ــده از )ج ــت آم ــه دس ــج ب نتای
ــه  ــلاك ب ــای م ــا متغیره ــن ب ــش بی ــای پی ــتگی متغیره همبس
لحــاظ آمــاری معنــادار اســت )P≥ ۰/۰۵(. بنابرایــن، فرضیــه هــای 
ــا مدنظــر قــرار  پژوهــش، تأییــد مــی شــود. بــه عبــارت دیگــر، ب
دادن ضرایــب مربــوط بــه تنبلی ســازمانی و اینرســی ســازمانی می 

تــوان گفــت همبســتگی ایــن 2 متغیــر بــا متغیــر عملکرد ســازمانی 
منفــی و معنــا دار بــرآورد مــی شــود کــه در )شــکل 1( نیــز نشــان 
داده شــده اســت.  بــه ایــن معنــا کــه افزایــش تنبلــی ســازمانی در 
ــه کاهــش عملکــرد  ــد منجــر ب ــی توان ــان م وزارت ورزش و جوان

ســازمانی در کارکنــان گــردد. 

جدول3 : نتایج معناداری الگو معادلات ساختاری

برآوردمتغیر وابستهمسیر متغیر مستقل
P. Value

معناداریاستاندارد

۰/7۰211/۹۰8۰/۰۰1-عملکرد سازمانی>---تنبلی سازمانی

۰/6۰87/۹83۰/۰۰1اینرسی سازمانی>---تنبلی سازمانی

۰/83۰2۰/2۹8۰/۰۰1-عملکرد سازمانی>---اینرسی سازمانی

شکل 1: ضریب مسیر فرضیه های پژوهش

بــرازش کلــی الگــو شــامل 2 بخــش الگو انــدازه گیری و ســاختاری 
مــی شــود و بــا تأئیــد بــرازش آن بررســی بــرازش در یــک الگــو 
کامــل مــی شــود. بــرای بــرازش الگــو کلــی تنهــا از یــک معیــار 

GOF اســتفاده مــی شــود کــه ایــن متغیــر از طریــق فرمــول

 

 communalities بــه دســت مــی آیــد. بــه طــوری کــه
ــز  ــد و R2 نی ــی باش ــازه م ــر س ــتراکی ه ــن اش ــانه میانگی نش
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رضا حسن نژاد و همکاران

ــت.              ــو اس ــای درون الگ ــازه ه ــن R Squares س ــر میانگی مقادی
Wetzels و همــکاران )3۹( ســه مقــدارد ۰/۰1، ۰/2۵ و ۰/36 

 GOF ــرای ــوی ب ــط و ق ــف، متوس ــر ضعی ــوان مقادی ــه عن را ب
 GOF معرفــی نمــوده انــد. بنابرایــن، حاصــل شــدن ۰/۴3 بــرای

ــو دارد. ــوی الگ ــی ق ــرازش کل ــان از ب نش
در نهایــت یکــی از آزمــون هــای مهــم بــرای ســنجش معنــاداری 
ــر  ــان 2 متغی ــاط می ــر در ارتب ــک متغی ــری ی ــی گ ــش میانج نق

دیگــر، آزمــون ســوبل
 
و بــرای تعییــن شــدت همبســتگی غیــر مســتقیم متغیــر میانجــی 
ــه  ــه ب ــت. نتیج ــده اس ــتفاده ش ــام VAF اس ــه ن ــاره ای ب از آم
ــه  ــی ب ــش میانج ــوبل 8/68  رای نق ــون س ــده از آزم ــت آم دس
ــدار  ــده اســت. همانطــور کــه مشــاهده مــی شــود مق دســت آم
ــی  ــر میانج ــش متغی ــوبل؛ نق ــون س ــل از آزم Z-Value حاص

 VAF ــدار ــن مق ــادار مــی باشــد. همچنی اینرســی ســازمانی معن
ــول ــز از فرم نی

 

ــول  ــن فرم ــده از ای ــه دســت آم ــد. نتیجــه ب ــه دســت مــی آی ب
حاکــی از آن اســت کــه تقریبــاً ۰/۴83 درصــد ارتبــاط کل تنبلــی 
ــا عملکــرد ســازمانی از طریــق نقــش غیــر مســتقیم  ســازمانی ب
متغیــر میانجــی اینرســی ســازمانی کارکنــان وزارت ورزش و 

ــن مــی شــود.  ــان تبیی جوان

بحث 
ــا هــدف تعییــن همبســتگی تنبلــی ســازمانی  پژوهــش حاضــر ب
بــا عملکــرد ســازمانی و نقــش میانجــی گــری اینرســی ســازمانی 

در کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان انجــام شــد. 
ــازمانی  ــی س ــا اینرس ــازمانی ب ــی س ــه تنبل ــان داد ک ــج نش نتای
کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان همبســتگی مثبــت و معنــاداری 
ــی )1۹( و  ــای ابراهیم ــه ه ــج مطالع ــا نتای ــه ب ــن نتیج دارد. ای
ــویی  ــن همس ــت ای ــت. عل ــوان اس ــو و همخ Hung )22( همس

ــه  ــوع متغیرهــای پژوهــش جســتجو نمــود. ب ــوان در ن را مــی ت
ایــن صــورت کــه همــواره وجــود تنبلــی در بیــن کارکنــان هــر 
ــد.  ــد ســکون و اینرســی را در آن ایجــاد کن ســازمانی مــی توانن
در نتیجــه در تبییــن ایــن یافتــه و بــا اســتفاده از مبانــی نظــری و 
پیشــینه انجــام شــده بیــان نمــود زمانــی کــه تنبلــی در ســازمان 
ــال آن ابنرســی در ســازمان شــکل خواهــد  ــه دنب حاکــم شــود ب
گرفــت. در ایــن حالــت در بیــن کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان 

گاهــی رفتارهایــی بــروز مــی کننــد کــه ســبب مــی شــود افــراد 
کمتــر از شــرح وظایــف خــود در ســازمان تــلاش کنــد و حتــی بــا 
ــار ســایرهمکاران نیــز تحــت تاثیــر قــرار دهــد. در ایــن  ایــن رفت
حالــت خــودداری عمــدی از پذیــرش در امورات شــغلی در افــراد به 
وجــود مــی آیــد کــه باعــث بــه وجــود آمــدن اینرســی در ســازمان 

خواهــد شــد. 
ــرد  ــا عملک ــازمانی ب ــی س ــه تنبل ــان داد ک ــه نش ــج مطالع نتای
ــی و  ــان همبســتگی منف ــان وزارت ورزش و جوان ــازمانی کارکن س
ــور  ــی پ ــور و کیان ــا مطالعــات ضیاپ ــاداری دارد. ایــن نتیجــه ب معن
)1۵(، همســو و همخــوان اســت. علــت ایــن همســویی مــی توانــد 
ــاي  ــه معن ــه ب ــد، ک ــازمان باش ــی در س ــت تنبل ــه ماهی ــوط ب مرب
تــن پــروري، بیــکاري، کاهلــي و اهمــال و سســتي مــی باشــد کــه 
همــواره عملکــرد ســازمانی افــراد را تحــت تاثیــر منفــی خــود قــرار 
ــوان گفــت  ــه مــی ت ــن یافت ــن ای مــی دهــد. در خصــوص و تبیی
ــزرگ  ــوان یکــی از چالــش هــای ب ــه عن ــی ســازمانی ب ــه تنبل ک
ــوده و  ــه ســازمان خاصــی نب ــروزی، محــدود ب ســازمان هــای ام
ــان را  ــان وزارت ورزش و جوان ــه کارکن ــا از جمل ــه ســازمان ه هم
مــی توانــد بــا چالــش هــای بزرگــی روبــرو کنــد. در ســازمانی کــه 
بــا ایــن پدیــده مواجــه شــده انــد، کارکنــان تمایــل دارنــد کارهــای 
امــروز را بــه فــردا بیندازنــد، تصمیــم گیــری و تصمیــم ســازی را 
بــه دیگــران واگــذار کــرده و بــدون هیــچ اقدامــی تغییر و تحــول را 
آرزو مــی کننــد. بنابرایــن عملکــرد ســازمانی بســیار کــم مــی شــود 
و تغییــرات بــه کنــدی ایجــاد مــی شــود و یــا ایجــاد نمــی شــود. 
ــه دســت آمــده از آزمــون ســوبل )8/68( در  بعــلاوه، نتیجــه ی ب
مــدل معــادلات ســاختاری نقــش میانجــی اینرســی ســازمانی در 
ارتبــاط تنبلــی ســازمانی و عملکــرد ســازمانی را تاییــد نمــود. ایــن 
 Allcorn ،)2۴( Abbas & Al Hasnawi نتیجــه با مطالعــه هــای
ــاری )12(،  ــد ی 2۰( & Godkin(، Denise )21(، ســپهوند و محم

،)22( Hung ،)1۹( ــی ابراهیم
Nichols & Simms  )17( همســو و همخوانــی دارد. در واقــع 

وجــود تنبلــی در ســازمان موجــب به وجود آمدن اینرســی ســازمانی                                                                                               
مــی شــود کــه آن نیــز مــی توانــد باعــث تشــدید رخــوت و بیحالی 
در بیــن کارکنــان گــردد کــه در نهایــت عملکــرد ســازمانی را بــه 
ــل  ــی از دلای ــاید یک ــت. ش ــد داش ــی خواه ــی در پ ــورت منف ص
همســو بــودن نتایــج را در تعــداد نمونه ها و ســازمانی باید جســتجو 
نمــود کــه ایــن مطالعــات در آن هــا انجــام گرفتــه اســت. در تبییــن 
ایــن یافتــه مــی تــوان بیــان نمــود کــه اینرســی ســازمانی موجــب 
مــی شــود تــا کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان تــلاش کمتــری 
در وظایــف و بــه خصــوص وظایفــی کــه بــه صــورت گروهــی بــه    
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آن هــا واگــذار شــده داشــته باشــند.  بــه طــور کلــی در محیــط دائمــا 
در حــال تغییــر ســازمان هــای امــروزی، اینرســی ســازمانی موجــب 
مــی شــود ســازمان نتوانــد بــا محیــط خــود انطبــاق پیــدا کنــد و در 
نتیجــه بــه مــرور بــه ســمت انحــلال ســوق پیــدا کنــد. در ایــن 
ــان ابتــدا بایــد بررســی کننــد  مــورد مدیــران وزارت ورزش و جوان
کــه آیــا اینرســی ســازمانی مرتبــط بــا عوامــل ســاختار ســازمانی 
اســت یــا مرتبــط بــا افــراد اســت؛ و ســپس تمهیــدات لازم را بــرای 
غلبــه بــر اینرســی انجــام دهنــد. ایــن امــر قابــل تامــل اســت کــه 
ــت  ــردن محدودی ــا برطــرف ک ــان ب ــران وزارت ورزش و جوان مدی
ــاری کــه  ــه واســطه ی قوانیــن و عــادت هــای رفت ــی کــه ب های
ــده و موجــب اینرســی در ســازمان  ــه وجــود آم داخــل ســازمان ب
شــده اســت را از همــان روزهــای اول مدیریــت، در اولویــت کاری 
خــود قــرار دهنــد. ایــن امــر بــه مــرور زمــان بــه دلیــل عــادت بــه 
وضــع موجــود و خــروج از شــوك تغییــر مدیریــت، مدیــر و کارکنان 
بــه بازگشــت بــه وضــع قبلــی متمایــل مــی شــود و اینرســی مانــع 

از تغییــر ســازمان مــی گــردد. 

نتیجه گیری 
ــه صــورت  ــم ب ــد ه ــی توان ــازمانی م ــی س ــج نشــان داد تنبل نتای
ــی  ــش میانج ــا نق ــتقیم ب ــر مس ــورت غی ــه ص ــم ب ــتقیم و ه مس
ــازمانی  ــرد س ــا عملک ــی ب ــتگی منف ــازمانی همبس ــی س اینرس
ــنهاد         ــذا پیش ــد. ل ــته باش ــان داش ــان وزارت ورزش و جوان کارکن

مــی شــود مدیــران وزارت ورزش و جوانــان مــی تواننــد از آمــوزش 
هــای ضمــن خدمــت مرتبــط بــا ویژگیهــای شــخصیتی کارکنــان 
ــداد کــم در جهــت  ــا تع ــا اســتفاده از گــروه هــای کاری ب ــا ب و ی
ــود عملکــرد ســازمانی  ــی و اینرســی ســازمانی و بهب کاهــش تنبل
اقــدام نماینــد. از محدودیــت هــای مطالعــه حاضــر مــی تــوان بــه 
محــدود بــودن جامعــه آمــاری بــه کارکنــان وزارت ورزش و جوانان 
کــه در تعمیــم نتایــج بایــد احتیــاط نمــود. محدودیــت دیگــر، نمونه 
گیــری بــه صــورت دردســترس بــود. همچنین تعــداد زیاد ســوالات 
پرسشــنامه هــا کــه زمــان تکمیــل پرسشــنامه را تحــت تاثیــر قــرار 

مــی داد از محدودیــت هــای ایــن مطالعــه بــود. 

سپاسگزاری
مقالــه حاضــر برگرفتــه از بخشــی از نتایــج رســاله دکتــری رضــا 
ــا  ــی محمدصفانی ــر عل ــای دکت ــی آق ــه راهنمای ــژاد و ب ــن ن حس
ــا   ــوب ب ــران جن ــت ورزشــی دانشــگاه آزاد واحــد ته رشــته مدیری
کــد پاپــان نامــه 1۴121۴3۵6۴361 در ســایت پژوهشــیار دانشــگاه 
ثبــت شــده اســت.  از کلیــه افــرادی کــه در انجــام پژوهــش یــاری 
نمودنــد، بــه طــور خــاص کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان، تشــکر 

مــی شــود. 
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