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ی سازمان   و   صنعتی   شناسی روان   مطالعات   

 01/09/1403تاریخ دریافت:   143-160 (،1)12 ،1404 تابستان و بهار
 03/11/1403تاریخ بازنگری: 
 12/1403/ 04تاریخ پذیرش: 

 
 ورزشی های تفاوتی سازمانی در سازمانتبیین مدل عوامل ساختاری بی 

 
 الهام مرادی،   3 مسعود نادریان جهرمی ،  2 نژاد دهکردیآتوسا قاسمی ،  1 نجمه طاهری

4  

 رانیشوشتر، ا  ،یواحد شوشتر، دانشگاه آزاد اسلام  ،یو علوم ورزش  یبدن   تیگروه ترب  یدکتر  یدانشجو .1
 گروه تربیت بدنی، واحد اهواز، دانشگاه آزاد اسلامی، اهواز، ایران  ،استادیار .2
 گروه رفتار حرکتی و مدیریت ورزشی، دانشکده علوم ورزشی، دانشگاه اصفهان، اصفهان، ایران  ،دانشیار .3
 استادیار، گروه تربیت بدنی، واحد ایذه، دانشگاه آزاد اسلامی، ایذه، ایران  .4

 

   چکیده 
پژوهش از نظر هدف،    نیا  بود.  یورزش  هایدر سازمان  یسازمان   یتفاوتبی  یمدل عوامل ساختار   نییپژوهش تب  نیهدف از انجام ا

و تجربه    یانجام شد. شاخص انتخاب نمونه آگاه  افتهساختاریمهنی  مصاحبه  صورت  به  هاداده  آوری بود و جمع  یو کاربرد  یاکتشاف

نظر  اشباع  نمونه  حجم  ملاک  و  نها  یبود  در  که  نظر   12با    تیبود  اشباع  کم  یمصاحبه  بخش  در  شد.    ی سازمدل  یحاصل 

مصاحبه در    حیانجام شد. نتا  یورزش  هاینفر از افراد خبره مسلط به امور سازمان  8مک و با    کیمافزار  نرم با    یر یتفس-یساختار

  ج یشدند. نتا  یگذار نام  یسازمان  تفاوتییب  جادیا  یشد که در قالب عوامل ساختار   یکد محور   5کد باز و    52  جادیمنجر به ا  تینها

  ، ایقهیسل  یابیارزش  د،یشد  یبروکراس  هایمؤلفهو    یگذار تأثیر  اول  سطح  در  محوررابطه   یمک نشان داد که سازمانده  کیم  لیتحل

قرار    یگذارتأثیرکارکنان در سطح آخر از نظر    یناتوانمندساز   یمؤلفه در سطوح دوم تا چهارم قرار داشتند و    هدافا  ییناهمسو

همچن موقع  نیداشت.  و    کیاستراتژ  ریمتغ  کی  محوررابطه  یسازمانده  مؤلفه  که  داد  نشان  هامؤلفه  تیپلان    ی مؤلفه بود 

  در   محوررابطه  یسازمانده  مؤلفه  یبال   تی بود. با توجه به حساس  یسازمان  تفاوتییب  جادیا  ستمیس  یکارکنان خروج  یناتوانمندساز

بگ  یو کارکنان مورد بررس  رانیانتخاب مد  هایشاخص  شودیم   شنهادیپ  ،ی سازمان  تفاوتییب  جادای که ی طوربه   ردیو نظارت قرار 

 شده و تخصص و تجربه افراد وجود داشته باشد. اتخاذ  سمت  نیب  ییبال  یهماهنگ

 

 ورزشیهای  سازمان  ،عوامل ساختاری  ،تفاوتی سازمانیبی  کلیدواژگان:
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 مقدمه 
  ی سازمان   ی تفاوت ی ب   ده ی شود، پد می   به آن   اندکی شده است اما توجه    ع ی ها شا که امروزه در سازمان   ی ل ی از مسا   ی ک ی 

ب  به مشاغل کسل  شود می   ظاهر   ی در کارکنان تدریج  به کُند است که    ند یفرآ   کی   ی تفاوت ی است.  تکرارکننده  که   یو 

  ، ی سطح سازمان . در  ( )   اوضاع ندارند   شرفت ی به بهبود و پ  ی چندان   د ی مشغولند و ام 

به دل   ی که علاقه شغل   ی افراد را  نها   ی شغل   ی دچار فرسودگ تدریج  به دهند  می   از دست   ی ل ی خود  در    ی تفاوت ی ب   ت ی و 

 انی نوع ب   ن ی افراد اعتراض خود را به دستورها به صورت اعتصابات و اعتراضات که آشکارتر   ی شوند. گاه ی م   ی سازمان 

بروز   ی ت ی نارضا  غ  و دهند  می   است،  ا ان ی ب   اد ی ز   بت ی گاه  است   ن ی گر  فقدان    ی تفاوت ی ب  . ( )   امر  با 

نگران  و  نت ی مشخص م   ی عاطفه، علاقه  در  و  انگ   جه یشود  ا   ی اساس   ی انجام کارها   ی برا   زه یفقدان    شود ی م   جاد ی روزانه 

م   ی تفاوت ی ب . ( )  کار  ناش ی در محل  ناام   ی تواند  احساس  از دست   ، ی ناتوان   ، ی د ی از  و  کسالت 

آورند که می وجود  بهباور را    ن ی ها ا هستند: آن   زه ی قاتلان انگ   ز یشده ن آموخته   ی و درماندگ   یی دادن معنا باشد. جبرگرا 

وضع   ی برا  نند توا ی نم   ی کار   چ ی ه  ده   ت ی بهبود  انجام  دل ن خود  مح   محل در    ی علاقگ بی   ل ی د.  از  است،  فراوان   طیکار 

رئ   ی کار  ب   گیرسخت   س ی مسموم و  تا عدم تطابق  ارزش   سازمان مشی  خط   ن ی گرفته    یشغل   شرفت ی پ  ، ی شخصهای  و 

چالش.  بدون  کار  و  ا م  راکد  با  ا   ن ی واجهه  به  منجر  است  ممکن  کار  محل  در  ا   ن ی موانع  که  شود  و  ها  ده ی احساس 

تواند  می   ن یدر محل کار همچن   تفاوتی بی   . ( شود ) دیده نمی سا و همکاران  ؤتوسط ر   ها مشارکت 

  ا ی   ی مال   مسائل سالمند، مشکلات روابط،    ا ی مراقبت از کودک    یا با کار باشد، مانند مبارزه    رمرتبط ی از مسائل غ  ی ناش 

مواد سوء   ا ی   ، ی قانون  و  الکل  کارکنان  زه ی انگ   ، ی سازمان   ی تفاوت بی   . ( )   مصرف  از  را  تلاش  و   کار 

کارکنان   رد ی گ می  بالطبع  سازمان بی   و  را شکل بی   تفاوت،  کاهش  می   تفاوت  به  منجر  که    ی اجتماع  ی کپارچگ ی دهند 

ا می   سازمان  چون  کمتر   ن ی شود.  تعهد  نت   ی کارکنان  در  دارند  سازمان  به  منف   م ی مستق  تأثیر   جه ینسبت   ی رو   ی و 

ندارند،    ی توجه   نده ی شوند، به آ می   ده ی پد   ن ی که دچار ا   ی. افراد ( )  خواهند داشت   مان عملکرد ساز 

آن   را ی ز  نظر  آ از  و  گذشته  حال،  ندارند.   ی تفاوت   نده ی ها  هم  مخرب   ی سازمان   ی تفاوت بی   با  نوع  ی عامل  و  سازمان    ی در 

تخر  و  آرام  سقوط  خاموش،  خلاق  ب ی بحران  که  است  صدا  بدون  و  ر   ت ی مستمر  سپذیری  سکی و    کندمی   رکوب را 

است. اغلب    ی شدت خصمانه و منف رفتار به   ک ی   ی تفاوت بی   ، ی علوم رفتار  برخی محققان به گفته    . ( ) 

مردم    ی د ی ناام   ک ی کننده  منعکس  طرف  زندگ   ا ی از  بر  کنترل  عدم  است.   ی احساس  »رفتار   ی شکل   ی تفاوت بی   آنها  از 

خوب    ی ها ت ی ن   ی تفاوت بی   . ( )   »اجتناب/حمله« همسو است   ی است که با رفتارها   « ی ر ی کناره گ 

برد و  می   ن ی افراد مثبت را از ب   زه ی انگ   ی تفاوت بی   . د ی سازمان را خواهد دزد  ک ی   ا ی شخص    ک ی   " قلب " کند.  ی را خفه م 

   . ( )   کشاند می   را به بن بست   ا ی گروه پو   ک ی رو به جلو  های  تمام حرکت

تفاوت بوده، انگیزه و رغبت کافی برای کار، فعالیت و تشریک حال با این توضیح؛ اگر به هر دلیل عوامل انسانی بی

عبارتی مشارکت عوامل انسانی  ه  ب.  رسیدن به اهداف خود با مشکل روبرو خواهد شدمساعی را نداشته باشند سازمان در  

هایی هستند که بتوانند بهترین افراد را ها، آنترین سازمانو موفق(  )  سازمان است  کلید موفقیت

تفاوتی در رفتار منابع انسانی، انگیزه کار و  روح بی  (.)   جذب کرده، انگیزه داده و آنان را حفظ نمایند

آنتلا از  را  بالطبع؛  ها میش  و  بیبی  کارمندانگیرد  سازمان  میتفاوت،  را شکل  (.  )  دهند تفاوت 

های  سرنوشت و برنامه  انگیزگی، سکوت و دلسردی نسبت به تفاوتی، بی؛ بیکنددر پژوهش خود بیان می()

سازمان و عدم درک و تفاهم مؤثر بین کارکنان و مدیریت، زنگ خطری برای کاهش عملکرد سازمانی است که توانایی  

از اظهارنظر افراد    یناش   یتفاوت بی(. )گیردمداوم را از آنان می  حل مسائل جدید، رشد و پیشرفت

تفاوتی  بی  با پذیری  ی جامعهرابطه()اند.  تفاوتی دانستهبی  ترین عامل بروزرا مهم  رمتخصصیغ 
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از بی  با توجه به مواردی که گفته شد ضرورتاند.  آوردهدست  بهدار  سازمانی را منفی و معنی  تفاوتی در سازمان بیش 

شد.   آشکار  از  موجب  بی  رسدمینظر  بهپیش  نهایت  در  انگیزه  کاهش  با  سازمان  در  اهداف  تفاوتی  به  رسیدن  عدم 

دهند و در صورت ها را در سازمان انجام می این افراد و یا نیروی انسانی هستند که فعالیتطورکلی  بهگردد.  سازمانی می 

تفاوتی در  بی  ها دلیلها دچار اشکال خواهد شد. برخی از پژوهشها و برنامهفعالیت  تفاوتی در سازمان طبیعتاًبی  بروز

کارکنان    ی سازمان  ی تفاوتبی  باداری را بین عدالت سازمانی  رابطه معنی()  . سازمان را بررسی کردند

کرمانشاه اادار استان  جوانان  و  ورزش  )  ت  را   (یافتند.  راهبردی  معنیپینیپیشهوش  داری کننده 

تفاوتی سازمانی را نشان دادند و همچنین با توجه به بی مطالعاتی که تبعات تفاوتی سازمانی دانستند. با توجه به بی برای

پژوهش بیاینکه  سازمانهای  در  پژوهشتفاوتی  به  صرفا  ورزشی  تا  های  است  نیاز  لذا  است،  شده  معطوف  کمی  های 

بهتری نسبت به این پدیده  شود را مورد مطالعه قرارداد، تا درک  های ورزشی میتفاوتی در سازمانبی  عواملی که موجب

های ورزشی اقدامات لزم را آید و برای پیشگیری از بروز و شیوع این پدیده در سازمانوجود  بههای ورزشی  در سازمان

انجام داد. حال  با توجه به اینکه متولی ورزش در هر استان ادارات کل ورزش و جوانان هستند و نیروی انسانی یکی از 

بررسی دلیل ترین بخشمهم لذا  است،  و جوانان در کشور میبی  های هر سازمانی  ادارات کل ورزش  در  تواند  تفاوتی 

اهمیت زیادی برای توسعه ورزش در کشور داشته باشد.

پیشطورهمان شد که  اشاره  میبی  تر  سازمانی  سازمانتفاوتی  برای  زیادی  تبعات  عدم  تواند  و  باشد  داشته  ها 

شود نظر گرفته میدیده در سازمان دربروز و یا درمان این پ  هایی که دربارهتواند تصمیمبر آن می  مؤثرشناسایی عوامل  

 را دچار اشکال کند. 
 

 روش 
 گیرینمونه  روش  و نمونه آماری، جامعه

علل    ییشود. در بخش شناسامی  یاز دو جنبه بررس  زین  قیهدف تحق  جهیاست و در نت  ختهیپژوهش از نوع آم  نیا

عوامل هدف    یبندو در بخش سطح   است  یادیبن  قیهدف تحق  یورزش  هایدر سازمان  یسازمان  یتفاوتبی  یریگشکل

از   یورزش  هایدر سازمان  یسازمان   یتفاوتبی  یریگعلل شکل  ییشناسا  یعنیدر بخش اول    قیاست. نوع تحق  یکاربرد

انجام شد.   یاکتشاف ی فیپژوهش ک ی هاپژوهش به روش طرح  نیباشد. امی  ( مدل )براساس  یفینوع ک

کارکنان پژوهش  این  در  آماری  استان   جامعه  جوانان  و  ورزش  سال   کشور  هایادارات کل  پنج  از  بیشتر  سابقه  با 

م  ن یبنابراباشد.  می به  توجه  استان  ،یدسترس  زانیبا  جوانان  و  ورزش  کل  ادارات  خراسان   هایاز  خوزستان،  تهران، 

به   یرگیبخش، نمونه  نیدر ا  یرگیانجام شد. روش نمونه  یرگیو کرمانشاه نمونه  یاریاصفهان، چهارمحال و بخت  ،یرضو

  12با    تیشد و در نها  نییتع  یتعداد نمونه براساس اشباع نظر.ودو تجربه ب  یدو شاخص آگاه  یهدفمند بر مبنا  روش  

حاصل شد.  یمصاحبه اشباع نظر

 
 پژوهش  ابزار

عوامل   شناسایی  منظور  بی  مؤثربه  نیمه بر  مصاحبه  از  سازمانی  پژوهش،  ساختارتفاوتی  این  در  شد.  استفاده  یافته 

نتایج   ارائه  طریق  از  درونی  آزمون دست  بهروایی  به  )مشارکت آمده  گردید.  شوندگان  بررسی  پژوهش(  در  کنندگان 

به    یی پژوهش بیشتر مطمئن گردید. لذاتوان نسبت به رواقرار دهند؛ می  تأییدها را مورد  ها نیز یافتهکه اگر آن طوری هب

دست آمده تا آن مرحله به افراد ارائه شد و این کار پس  همنظور افزایش روایی داخلی، پس از انجام هر مصاحبه، الگوی ب

پیش هرگونه  از  خالی  مصاحبه،  تا  گردید  انجام  مصاحبه  و جهتاز  یا  فرض  بیرونی  روایی  زمینه  در  شود.  انجام  گیری 
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شوندگان و لحاظ کردن این موضوع پذیری نیز، سعی شد با توجه به تخصص و جایگاه سازمانی هریک از مصاحبهانتقال

آن  انتخاب  محیطدر  سایر  به  مفاهیم  انتقال  احتمال  این  ها،  در  پایایی  سنجش  برای  همچنین  شود.  داده  افزایش  ها 

ها در طول زمان بندی دادهاستفاده شد که به میزان سازگاری طبقه    پژوهش از روش پایایی بازآزمون به روش

نمونه در  عنوان  بهها چند مصاحبه را  پژوهشگر در حین انجام این پژوهش و در جریان کدگذاری مصاحبه  اشاره دارد. 

ها و کدهای  شده از آن مصاحبهروزه مورد کدگذاری مجدد قرار داد. با مراجعه به کدهای اولیه استخراج   8یک فاصله  

آمد. خواهد دست به  1ها جدول مجدد آن
 

 

 
می حاصل  بنابراین  اطمینان  مصاحبهتوان  که  صورت کرد  برخوردارهای  لزم  پایایی  از  بخش  می   گرفته  در  باشند. 

ساختاریمدل از  -سازی  خصوصاً  نفر  8تفسیری  سازمانی  امور  به  مسلط  شد.    نخبه  استفاده  ورزش  مورد افزار  نرمدر 
 سازی ساختاری تفسیری میک مک بود.استفاده برای مدل

 

 هایافته 
 ارائه شده است.  2  جدول ش در  های پژوه شناختی نمونههای جمعیت ویژگی توصیف مختصری از  

 
 

 

 نشان داده شده است.   3جدول    ها در آمده از مصاحبه دست  به کدهای  
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  ی سازمان  تفاوتی ی بر ب  مؤثر   ی عوامل ساختار  ی کد محور   5کد باز در قالب  52 شود، ی مشاهده م   4که در جدول طور همان 

 . شود ی ارائه م   بندی مدل بدون سطح   ک ی   قالب   در   ها مؤلفه قسمت    ن ی . در ا دهد ی را نشان م 
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متوسط،    تأثیر   2عدد    ف، ی ضع   تأثیر   1عدد    ، تأثیر بدون    0. عدد  رد گی ی تعلق م   3تا    0از عدد    ازات ی امت   کس ی ماتر   ن ی در ا 

م   ی قو   تأثیر   3عدد   نشان  ا دهد ی را  در  واقع    ازات ی امت   کس، ی ماتر   ن ی .  ستون   ی ات تأثیر در  بر  که سطرها  .  گذارند ی م ها  است 

سازمانده عنوان  به  بر رابطه   ی مثال  بر  م   د ی شد   ی وکراس محور  بروکراس   گذار تأثیر واحد    3  زان ی به  و  بر    ز ی ن   د ی شد   ی است، 

 است.   گذار تأثیر واحد    3  زان ی محور به م رابطه   ی سازمانده 
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است، مشخص  که  ماتراندهمانگونه  ا  5  کسیازه  به  تعداد    5*5  کسیماتر  کیکه    یمعن   نیاست،  دارد.  وجود 

خانه و    5،  2خانه، عدد    9،  1عدد  های  خانه  تعداد.  است  بوده  خانه  8  اندکه عدد صفر را به خود اختصاص داده  ییهاخانه

از    ریغ ها  درصد خانه  68  ی عنی.  انداختصاص داده  وددرصد از خانه عدد به خ  68  نیخانه بوده است. همچن  3،  3عدد  

 . اندعدد صفر بوده

 

م همان  ملاحظه  به    ی گذار تأثیر   زان ی م   ن ی شتر ی ب   شود ی طورکه  و  محور  رابطه   ی سازمانده   مؤلفه مربوط  است 

 .  باشد ی بهبود مستمر م   ی مؤلفه مربوط به    ز ی ن   ی ر ی پذ تأثیر   زان ی م   ن ی شتر ی ب 

ا   م ی رمستق ی غ   ات تأثیر   س ی ماتر   ی خروج   ی مبنا   بر  به  توجه  ا   ستم ی س   که ن ی با  م   ستم ی س   ن ی در  ثبات    رسد، ی به 

 نمود.   م ی را ترس   ی ورزش   های در سازمان   ی سازمان   ی تفاوت بی   ی عوامل ساختار   ی ر ی تفس -ی مدل ساختار   توان ی م 

 

 

 

گذاری قرار دارد و ناتوانمندسازی  تأثیر در بالترین سطح  محور  رابطه دهد که سازماندهی  ساختاری تفسیری نشان می مدل  

 کارکنان در آخرین سطح قرار دارد.  
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شکل  است.  مؤلفه ات  تأثیر شدت    6،  5،  4های  در  شده  داده  نشان  یکدیگر  بر  شکل  عنوان  به ها  در  بین    6مثال  خط 

سلیقه  یک  ارزشیابی  کارکنان  ناتوانمندسازی  سمت  به  سلیقه ای  ارزشیابی  سمت  از  که  است  قرمز  سمت  خط  به  ای 

بسیار قوی بر ناتوانمندسازی کارکنان    تأثیر ای  ده شده است. این بدین معنی است که ارزشیابی سلیقه ی ناتوانمندسازی کش 

 دارد. 

 

 گیرینتیجه  و   بحث 
هدف   با  حاضر  ساختار   ن یی تب پژوهش  عوامل  سازمان   ی سازمان   ی تفاوت بی   ی مدل  در  ورزش   های در  شد.  انجام  ی 

ی سازماندهی  مؤلفهشده  بندی انجام شاخص تدوین شد. بر طبق سطح   52کد محوری و    5نهایت عوامل ساختاری در  

، عدم  ضعف در سیستم انتصاب و ارتقاء نشان دادند که  ( ) محور در سطح اول قرار دارد.  رابطه 

افراد، از جمله مواردی هستند که می شایسته  توانند سالری، توجه گزینشی به مشاغل، برخورد گزینشی با تخصص 

بی  به  که  منجر  شود  سازمانی  رابطه می نظر  بهتفاوتی  سازماندهی  در  موجود  کدهای  با  داشته  رسد  همخوانی  محور 

رابطه ( ) باشند.   سازماندهی  در  موجود  کدهای  با  مشابه  یافتند.کدهایی     محور 

دادند    ( )  نشان  خود  پژوهش  سازمانی در  افزایش می   ساختار  اعتماد،  ایجاد  طریق  از  تواند 

بر همکاری، تسهیل حل   تاکید  قوانین منعطفئ مس مشارکت کارکنان،  ایجاد  و  نوآوری  ترغیب  انگیزش    له،  رشد  به 

رابطه  سازماندهی  مفهوم  در  نوعی  به  نماید.  کمک  می کارکنان  به مند  افراد  گفت  سمت توان  رابطه  در واسطه  را  ها 

می  میاختیار  بین  از  سالری  شایسته  لذا  و  خویشاوندسالری  گیرند  نوعی  و  ری خویشاوندسال آید.  می وجود  بهرود 

 ،ش کنندری در سازمان است. اگر کارکنان این احساس را داشته باشند که هر چه تلا سال مصداق بارز عدم شایسته 

برای آن   جه نتی  از عملکرد آن خاصی  غیر  به  نخواهد داشت و عوامل دیگری  ارتقا ها در پی  انتصابات آن   ءها در  ها  و 

این عوامل هستند دچار است که آن   تأثیرگذار  انگیزه   ها فاقد  برای شوند  می   کاهش  را  نتیجه تمام تلاش خود  و در 

نمی  انجام  خود  اهداف  به  سازمان  ) رسیدن  شایستگی دهند  عدم  مبنای  بر  افراد  سازماندهی  و    (. 

منفی  رابطه،  براساس   پیامدهای  و    ش کاه   مانند با  نفس  به  منفی،   های توانایی اعتماد  تفکر  و  مداوم  ترس  کارکنان، 

  و در   گیری نامناسب تصمیم قیت و نوآوری و فرهنگ سازمانی،  اخراج کارکنان شایسته، فقدان کار گروهی، ضعف خلا 

که   ای با توجه به این (. از یک سو سازماندهی رابطه )   تفاوتی کارکنان همراه است ناامیدی و بی   نتیجه 

تصمیم  برای  را  لزم  تخصص  می افراد  زیاد  سازمان  در  ارجاعات  لذا  ندارند،  بور گیری  ایجاد  و  می شود  کند  وکراسی 

می )  رو  این  از  رابطه (.  سازماندهی  می توان گفت  بی   تأثیر تواند  محور  ادارک  در  تفاوتی  زیادی 

های ورزشی،  حائز اهمیت است که در سازمان های ورزشی شود. این نکته نیز  سازمانی از سوی کارکنان در سازمان 

ها را احراز  شایستگی، بسیاری از سمت براساس  رابطه و نه    بسیاری از مدیران سطوح بال و مدیران عملیاتی به واسطه 

براساس توان توجیه نمود که چرا  شود. از این رو می های ورزشی به وفور یافت می اند و این مساله در سازماننموده 

 گذاری قرار گرفته است. تأثیر محور در سطح اول  دهندگان سازماندهی رابطه نظر پاسخ 

توان تفاوتی ارائه شد می روکراسی شدید قرار دارد. با توجه به تعریف پیشین که از بی و گذاری بتأثیر در سطح دوم  

شاخص  از  یکی  بی گفت  اصلی  است.  های  کارکنان  انگیزه  کاهش  سازمان  در  داده پژوهش تفاوتی  نشان  که ها  اند 

می و ب  ) روکراسی  شود  کارکنان  انگیزه  کاهش  به  منجر  در    ز نی   ( )   (. توان 

و    و مقررات   ن ی مقررات و کاربرد نامناسب قوان  ی ر ی انعطاف ناپذ یافتند. در واقع  دست    به پژوهش خود به نتیجه مشا 

تواند منجر به کاهش انگیزه کارکنان و های اخلاقی می همچنین اهمیت بالی قوانین نسبت به اهداف و حتی ارزش 
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تواند استقلال کاری کارکنان را به مرور کاهش  روکراسی شدید در واقع می و تفاوتی آنان نسبت به سازمان شود. ب بی 

( و در  انگیزگی ) تواند منجر به بی ( و از این رو کاهش استقلال می دهد ) 

روکراسی شدید در سازمان، نگاه ماشینی به کارکنان و یا به  و تفاوتی نسبت به سازمان شود. یکی از عوامل ب نهایت بی 

دهند که نگاه ماشینی به کارکنان سبب کاهش انگیزه شغلی خواهد  ها نشان می عبارت دیگر تیلوریسم است. پژوهش 

ها، کاهش استقلال  پذیری در برنامه روکراسی شدید در واقع به سبب عدم انعطاف و (. ب شد ) 

شود که علاقه و محبت کارکنان نسبت مراتب زیاد و عملکرد دستوری منجر به این می شغلی، نگاه ماشینی، سلسله 

 تفاوتی شود. طور تدریجی سبب بی شود و بهبه سازمان کمتر می 

از پژوهش ی ارزشیابی سلیقهمؤلفهگذاری  تأثیر در سطح سوم   ها نشان دادند که ارزشیابی  ای قرار دارد. بسیاری 

)  ( و ارزشیابی صحیح موجب ایجاد انگیزه در کارکنان بد موجب کاهش انگیزه ) 

می  داد    (  ) شود.  (  نشان  خود  پژوهش  ارز در  غ  ی اب ی چگونه  م   ر ی عملکرد  انگ   تواند ی مؤثر    زهیبر 

رضا  و  م   ی منف   تأثیر   ی شغل   ت ی کارکنان  ارائه  عنوان      ( )   . کند ی بگذارد،  با  خود  پژوهش    ا ی آ در 

نقش  ی اب ی ارز   ی ها پاداش  ا   ی عملکرد  درگ   زه ی انگ   جاد ی در  دارند؟   ر ی و  کارکنان  که    کردن  هنگامی  که  دادند  نشان 

شوند و در نهایت انگیزه کارکنان های عملکرد ایستا می های ارزشیابی عملکرد مورد ارزیابی قرار نگیرند، ارزش شاخص 

-می   کارگران   ی زگ ی انگ بی   نامناسب باعث   ت یف ی کنترل ک نشان دادند که      ( )   یابد. کاهش می 

می     ( )   شود.  نامناسب  تشویق  و  تنبیه  که  داد  شود.نشان  کارگران  شغلی  انگیزه  کاهش  موجب   تواند 

بایست دارای یک مکانیسم بسیار دقیق تدوین در پژوهش خود نشان دادند که تنبیه و تشویق می   ( ) 

رسد  می نظر  به رو نتایج  کاهش انگیزه شود. از این شود و در غیر اینصورت ممکن است به جای بهبود انگیزه، موجب  

های درست و مکانیسم دقیق موجب بهبود انگیزه و در ارزشیابی  متفاوت است و در واقع ارزشیابی بر مبنای شاخص 

 تفاوتی سازمانی شود.  تواند موجب بی ای می سلیقه 

تفاوتی  رسد ارتباط مستقیمی با بی می نظر  به گذاری ناهمسویی اهداف قرار دارد. ناهمسویی اهداف  تأثیر در سطح چهارم  

توان گفت وقتی کارمند احساس کند اهداف سازمان با اهداف او همسو  سازمانی رابطه داشته باشد. یعنی از نظر منطقی می 

بی  و  انگیزه  افت  پژوهش خود نشان  ‐  ( )   شود. تفاوتی سازمانی می نیست، طبیعتا دچار  در 

با بررسی شواهد تجربی نشان دادند      ( )   کند. های متفاوت در سازمان، ناهماهنگی ایجاد می دادند که ارزش 

در پژوهش خود      ( )   ها متفاوت باشد. افتد که ارزش ها هنگامی اتفاق می که ازدحام انگیزه 

  شود که تفاوت ارزشی بین افراد در سازمان در حداقل باشد. نشان دادند انگیزه در سازمان برای کارکنان هنگامی ایجاد می 

-از دلیل کاهش انگیزه و ایجاد انگیزه مجدد برای کارکنان را ناهماهنگی بین اهداف فردی و سازمانی می   ( ) 

تصمیم     ( )   داند.  در  مشارکت  که  داد  می نشان  کارمندان  سوی  از  آنان  گیری  در  را  سازمان  به  علاقه  تواند 

تواند  کارکنان در محل کار می   مؤثر در پژوهش خود نشان دادند مشارکت      ( )   افزایش دهد. 

کارکنان و حس    ت ی باعث بروز خلاق   ی ر ی گ م ی مشارکت دادن در امور تصم تمایل به انجام کار و تعهد سازمانی را افزایش دهد.  

  نی و در ع   کند ی مافوق خارج م   مات ی محض تصم   ی ها کننده و اجرا   ی ها را از حالت خمودگ آن   ها شده و آن   ان ی درم   ت ی ول ئ مس 

شود.  انگیزه و تعهد آنان به سازمان می   ش ی کارها و افزا   ح ی حال موجب انجام صح 

پایین  سطح  در  این  تأثیر ترین  در  ناتوانمندسازی  مفهوم  داشت.  قرار  کارکنان  ناتوانمندسازی  مفهوم  گذاری، 

کنند و  پژوهش در واقع موقعیتی است که کارکنان فرصت و شرایط بهبود عملکرد خود از طریق سازمان را پیدا نمی 

مهارت  نتیجه  نمی در  پیدا  افزایش  آنان  شاخص های  از  یکی  حمایت  کند.  کارکنان،  ناتوانمندسازی  در  موجود  های 

است  کارکنان  از  مدیران  در سازمان     ( )   . نامناسب  کارمندان  شغلی  نیازهای  از  یکی  که  داد  های نشان 
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  ( )   ی بود. در بهبود روابط شغل   ی ناتوان های ناتوانمندسازی کارکنان  عمومی حمایت مدیران است. یکی از شاخص 

 زهی که انگ   کنانی آن دسته از کار   ی بال با همکاران برا   ت ی ف ی که روابط با ک در پژوهش خود نشان دادند    

  است.   گذار تأثیر   ار ی بس   دهند بروز می از خود    ی کمتر  ی کار 

شود و این  نشان دادند تعاملات اجتماعی مطلوب در حین کار موجب ایجاد اعتماد می ( ) 

-در پژوهش خود نشان دادند بی  ( شود. ) کارکنان می اعتماد موجب تعهد و انگیزه در  

پرتو توسعه ساختار سازمان تفاوتی سازمانی   پیدا کند. در واقع شکل  می   تواناساز   ی در  دهد  نشان می   3تواند کاهش 

در   است.  کارکنان  ناتوانمندی  سیستم  ) خروجی  پژوهش  که   ( واقع  دادند  نشان  نیز 

شود. این بدین معنی است که ساختار در صورتی که  تفاوتی سازمانی می ساختار سازمانی تواناساز موجب کاهش بی 

کارکنان می  در  ناتوانمندی  ایجاد  یا  و  توانمندی  کاهش  به  منجر  نباشد،  ورزش مناسب  ماهیت  که  آنجایی  از  شود. 

لذا در سازمان  ارزیابی کیفی دارد،  از مواقع  اجتماعی و در بسیاری  تواند بسیار  های ورزشی نظر مسئولن می بسیار 

این  به  با توجه  باشد و  لذا    متفاوت  بروکراسی شدید است،  اینگونه می نظر  به که  انگیزه کارکنان در  رسد خلاقیت و 

یابد.  ها در صورتی که ساختار به صورت درستی طراحی نشود، کاهش می سازمان 

  1ی  قرار دارد. در خانهمحور  رابطهی سازماندهی  مؤلفه  1شود در خانه شماره  که مشاهده میهمانطور،  3در شکل  

این  مؤلفه واقع  در  دارند.  قرار  دووجهی  بسیار  مؤلفههای  هم  بسیارتأثیرها  هم  و  هستند  جدول  تأثیرگذار  در    5پذیر. 

رابطهمشاهده می نظر  شود که سازماندهی  از  رتبهتأثیرمحور  نظر  گذاری در  از  و  اول  رتبهتأثیری  قرار    پذیری در  دوم 

  گذاری زیاد، طبیعتاً تأثیرگیرند. در واقع به سبب  نظر میهای استراتژیک درمؤلفهها را  مؤلفهتجربی اینگونه  طور  بهدارد.  

پذیر است، لذا تأثیرتواند موجب تغییرات زیادی در سیستم شود. اما با توجه به اینکه بسیار  محور میسازماندهی رابطه

تواند برای سیستم می  مؤلفهپذیری زیاد این  تأثیرداشته باشند. یعنی    مؤلفهمدیران و مسئولن باید دقت زیادی به این  

قرار دهد.    تأثیرتواند کل سیستم را تحت  می  مؤلفهگذاری زیادی دارد. یعنی این  تأثیرخطرناک باشد، به این دلیل که  

  تأثیر محور دارد که این زیادی بر سازماندهی رابطه تأثیرکه قابل مشاهده است، بروکراسی شدید نیز همانطور 6در شکل 

ی ناتوانمندسازی کارکنان از سوی ارزشیابی  مؤلفهبر    تأثیردهد بیشترین  دو طرفه است. از سویی این شکل نشان می 

 ای است. سلیقه

-قرار گرفتند که در نتیجه می   2در خانه    3ای و بروکراسی شدید با توجه به شکل  ی ارزشیابی سلیقه مؤلفهدو  

دو   این  متغیرهای    مؤلفه توان گفت  نوع  که  تأثیر از  است  معنی  بدین  این  این  تأثیر گذار هستند.  از مؤلفه گذاری  ها 

  د ی شد   ی و بروکراس   ای قه ی سل   ی اب ی ارزش های ورزشی باید بدانند که  مدیران سازمان ها بیشتر است. لذا  پذیری آن تأثیر 

بایست تفاوتی در سازمان، نقش مهمی داشته باشند و لذا می بی   توانند در سیستم ایجاد گذار هستند و می تأثیر بسیار  

  5قرار دارد. اما با توجه به جدول    3و    2به این دو متغیر توجه زیادی شود. ناهمسویی اهداف در مرز بین دو خانه  

 پذیری دارد.تأثیر گذاری بیشتری نسبت به  تأثیر رسد ناهمسویی اهداف  می نظر  به 

شماره   خانه  سیستم  مؤلفهفقط    4در  ناتوانمندسازی خروجی  واقع  در  دارد.  قرار  کارکنان  سازی  ناتوانمندی  ی 

شدت   که  صورتی  در  که  است  معنی  بدین  این  بی تأثیر است.  ایجادکننده  سیستم  در  این ات  به  سازمانی،  تفاوتی 

صورت باشد، در نهایت منجر به ناتوانمندسازی کارکنان خواهد شد. از سویی ممکن است ناتوانمندسازی در سیستم 

-گذاری کمتری داشته باشد، اما اثرات سوء زیادی می تأثیر های رقیب  مؤلفه تفاوتی سازمانی، نسبت به سایر  ایجاد بی 

 تواند بر سازمان داشته باشد.  

ی استراتژیک و بسیار حساس در ایجاد  مؤلفه محور یک  که سازماندهی رابطه   در نهایت باید گفت با توجه به این 

های ورزشی باید توجه کنند تا حد امکان سازماندهی براساس شایستگی تفاوتی سازمانی است، لذا مدیران سازمان بی 
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می  رابطه،  براساس  افراد  سازماندهی  چراکه  باشد  داشته  وجود  سیستمی  نگرش  و  گیرد  صورت  ات تأثیر تواند  افراد 

 منفی زیادی بر سیستم متحمل کند. 
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