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تحق  ا   ی طراح   ق ی هدف  فدراس   ی سازمان   ی نرس ي مدل    ی ورزش   ی ها   ون ی در 
آمار  جامعه  بود.  فدراس   ه ی کل   ی کشور  بود    ی ورزش   های   ون ی کارکنان 

 (1852 =N ا .) رد ی گ  ی ( قرار م ی و کم  ی ف ی )ک خته ی آم   قات ی جز تحق   ق ی تحق   ن ي  .
  گلوله  گیری  نمونه  تكنیك  و  هدفمند   گیری   در بخش کیفی، از روش نمونه 

بر اساس جدول مورگان    برفی  نیز  و در بخش کمی  به    350استفاده  نفر 
به  انتخاب شدند.  تصادفی ساده  گیری  نمونه  به روش  نمونه  منظور  عنوان 

نیمه ساختار يافته و    ی ها مطالعه  اهداف پژوهش در بخش کیفی از مصاحبه 
ز  سازمانی حاصل ا   اينرسی در بخش کمی نیز از پرسشنامه محقق ساخته  

و متخصصان امر    ی ورزش   ت ي ر ي مد   د ی بخش کیفی استفاده شد. از نظر اسات 
  ی پرسشنامه با اجرا   يی ا ي و پا   ی صوری و از معادلات ساختار   يی روا   د يی تأ   ی برا 

  ی آلفا   ب ي و محاسبه ضر   ق ی جامعه تحق   ی نفر از اعضا   30  ی بر رو   ی ش ي آزما 
و   SPSS ی ر آما   ی ها ها از بسته داده   ل ی وتحل ه ي تجز  ی شد. برا  د ی کرونباخ تائ 

نتا   23آموس نسخه   داد که سكون    ج ي استفاده شد.  نشان  آمده  به دست 
  55مؤلفه و    18بعد،   7ورزشی کشور متشكل از    ی ها ون ی سازمانی در فدراس 

  فرضی  و  شده  مشاهده   های  بین میانگین  ی گويه است و اختلاف معنی دار 
به    ی سازمان   ی نرس ي ا   ی ها و نیز مؤلفه   ی سازمان   ی نرس ي ، ابعاد ا ی سازمان   ی نرس ي ا 

نهايت    ی ذهن   های   از مؤلفه مدل   ر ی غ  داد که    ها افته ي وجود دارد در  نشان 
سازمان   ی الگو  است.     ی سكون  برخوردار  مناسب  برازش  از  آمده  دست  به 

شناسا  عوامل  به  ا   يی توجه  در  م   ن ي شده  کمك  مد   کند ی مدل    ران ي تا 
ا   ی ورزش   ی ها ون ی فدراس  به  توجه  و    ن ي ضمن  سكون   ها، افته ي الگو  و    از 

 کنند.    ی ر ی در سازمان خود جلوگ   ی نرس ي ا 
 هاي کليدي واژه 

 روش آمیخته    ،یورزش یهاون یفدراس ،یسازمان ینرسيا
 

 

 

 

The purpose of this study was to design an organizational 

inertia model in the Iran sports federations. The statistical 

population was all employees of sports federations (N = 

1852)  . In the qualitative part, purposive sampling 

method and snowball sampling technique were used and 

in the quantitative part, based on Morgan table, 350 

people were selected as a sample by simple random 

sampling method. In order to study the objectives of the 

research, semi-structured interviews were used in the 

qualitative part and in the quantitative part, a researcher-

made questionnaire of organizational inertia obtained 

from the qualitative part was used. In the opinion of 

sports management professors and experts to confirm the 

face validity and structural equations and reliability of 

the questionnaire was performed experimentally on 30 

members of the research community and the calculation 

of Cronbach's alpha coefficient was confirmed. SPSS and 

Amos version 23 statistical packages were used to 

analyze the data. The results showed that organizational 

inertia in sports federations of the country consists of 7 

dimensions, 18 components and 55 items and there is a 

significant difference between the observed and 

hypothetical means of organizational inertia (t = 11.99), 

dimensions of organizational inertia and There are 

components of organizational inertia other than the 

component of mental models (P <0.01). Finally, the 

findings showed that the obtained model of 

organizational inertia has a good fit.. 
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   همقدم
کشور   هر سیاسی ترين نظاممهم ترديدی  هیچ بی اداری نظام
به   منوط جامعه توسعه و پیشرفت هرگونه که نحوی به است

که   انتقادهايی از  است. يكی نظام  اين سازگار و سالم عملكرد
 پذيریانطباق عدم است بوده وارد کشور  اداری ورزش نظام به

 است. محیطی تحولات و  تغییر با ساختار و سازماندهی ورزش 

 سازمانی هایگذاری مشی خط و هاگذاریدر سیاست امروزه

دانش   از مجدد استفاده که  شودمی مشاهده  بخش ورزش در
 اصل تبديل يا قانون يك به جديد مشكلات حل برای قديمی

 هاورزش پديده بخش در که است خاطر همین به است. شده

ادامه زمانی ات ماند خواهند باقی يكنواخت و ايستا  اين که 

 نیروهای خارجی وسیله به  يا نباشند  پذيرامكان ديگر وضعیت

بی سكون  در ريشه پذيریانطباق عدم اين کند. تغییر -و 
فتحی،  دارد ) سازمانی اينرسی عبارتی به يا و سازمانی تحرکی
و  سازمان  .(1398 اجتماعی  نوع رسالت  دلیل  به  های ورزشی 

های مشخص با ساير  ی برخی تفاوتساختاری که دارند دارار
هاهستند ازسازمان  نیز   .  تخصصی  مطالعات  به  نیاز  رو  اين 

و خارجی   داخلی  به شناخت متغیرهای محیط  بتوانند  تا  دارند 
بپردازند  ها  آن  بین  ارتباط  و  درخود  توان    .  می  گام  اولین 

بررسی رفتار سازمان نسبت به محیط و کارکنان و دومین گام  
)بیاتی    سی رفتار کارکنان نسبت به سازمان باشد می تواند برر
همكاران،   های    (. 1398و  پديده  بروز  اساسی  علل  از  يكی 

و   انطباقپذيری  عدم  سازمان  عملكرد  و  مديريت  در  منفی 
به  ورزشیسازمانموقع    پاسخگويی  تحو  های  و  تغییر  ت  لا با 

محیط داخلی و خارجی است. اين عدم انطباقپذيری، ريشه در  
دافی )  سازمانی يا به عبارتی اينرسی سازمانی دارد  تحرکیبی

 است مقاومتی و قدرت  سازمانی اينرسی(. 2012 ،۱و همكاران

 بروز خود از محیطی تحولات و  تغییر برابر در سازمان که

 شامل را سازمانی و اينرسی(  2008،  ۲و همكاران   لیائود )دهمی

در بعد سه اينرسی  اينرسی  و در بینش،   اينرسی عمل 

از می روانشناختی ( 2016)  3آلكورن  و گودکین منظر داند. 
تئوریمدل به بینش در اينرسی و  ذهنی   کنش هایهای 

فرض دو از را  عملی اينرسی و شودمی مربوط  هایبعد 

 نهايت در و نموده است  بررسی فرض پیش کنترل و مديريتی

را اينرسی بعد در هم روانشناختی   و اضطراب و استرس دو 
مورد به پاسخ دفاعی یهاسمیمكان داده تغییر  قرار   بررسی 
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همكاران )  است و  مس  راتییتغ  .(2008،  ٤گودکین  تنها   ریدر 
م  یزمان اش  یاتفاق  که  وس  ایافتند    ی رون یب  یروهاین  لهیبه 

 ینرسيدر ا  یرییاست که هر تغ  یمعن  نيبد  نيمنقطع شوند. ا
 یدولت  یهاشود. سازمانی م  جاديا  یخارج  یروهاین  لهیبه وس

ها انتقاد روبه رو هستند که چرا از روش نيهمواره با ا رانيدر ا
رو استفاده   یتكرار  اریبس  یهاهيو  مربوطه  امور  انجام  در 

دچار    کنندیم ب  كيو  و  سكون  هستند.   یتحرک  ینوع 
  سك، ياز ر  زیدر زمان و پره  يی جوصرفه  یها اغلب براسازمان

روت  یكردهايرواز   مسئله  م  نیحل  دلنندکیاستفاده  و   لی. 
ا ا  جاديمنشأ  در   ستايدانش  گذشته  شده  منسوخ  تجارب  و 

هم  جهینت از  حل  نیاستفاده  رو  یتكرار  یهاراه   یكردهاي و 
تواند  ی هم م  یروان شناخت  ی نرسي(. ا2002،  لیائواست )  یميقد
تغ  گريد  یكي موانع  سازمان  رییاز  در  تحول  ورزشی و   های 

تحل م  ی روانشناس  یهالیباشد.  استرس،    ددهینشان  که 
و مكان هستند که    یرفتار  یامدهایپ  یروان  یهاسمیاضطراب 
سازمان کارمندانعملكرد  ورزشیهاسازماندر    را  ی  تحت   ی 

در يك سازمان ورزشی   (.2018،  ٥باتناگر )  دهندیتأثیر قرار م
نوآور  یسازمان  ینرسياغیرپويا   نبود  به  رفتارها  یمنجر    ی و 

است ممكن  شدکه  خواهد  انتظار  بقا  اتیح  مورد   كي  یو 
 كيسازمان را در    یرقابت  تيو مز  ندازدیسازمان را به خطر ب

ب  یرقابت  طیمح ا  نیاز  از  برا  نيببرد.  شرکت   ايسازمان    یرو 
منف اثر  است که  برا  يیبرتوانا  ی نرسيا  ی مهم    ، یریادگي  یآن 

و دانش را به طور مؤثر و    تی، خلاقینوآور  دياجتناب کند و با
بگ کار  به  و    یسازمان  ی نرسيا  (.2005،  ٦چن )  ردیاثربخش 

ادب  یريپذانعطاف در  متضاد  واژه  هستند.   اتیدو  سازمان 
پذ سازمان  یريانعطاف  و  دارد  مثبت  انعطاف  یبار    ی ريپذبا 

ا  شتر،یب است.  کاراتر  و  در   یهابه شكل   ی نرسيبهتر  مختلف 
پ نمود  ارزشمند    کندی م  دایسازمان  اطلاعات  سرکوب  همانند 
از حد    ش یتعهد ب  ر،يانعطاف ناپذ  و خشك    ن یدر سازمان، قوان
 8و آلكورن   نيگود  (.2006،  ۷و رابرت   ريبو)  رهیبه سازمان و غ

انرس2008) خود  مدل  در  عامل    یسازمان  ی(  سه  حاصل  را 
س  تيريمد  ،یرهبر کنترل  مكان،  و  حل   كیستماتیزمان  و 

پذ انعطاف  و  ا  .داندیم  یسازمان  یريمساله    ی نرسيمدل 
 موضوع ( به 2015)  9هانگ  2008  لكورن و آ  نيسازمان گود

 کرد بیان و پرداخت سازمانی اينرسی و رقابتی مزيت حفظ
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 دانش بر تكیه با رقابتی مزيت حفظ دنبال به هاکه سازمان

سازمانی ساختاری اينرسی و هستند سازمانی  موجب و 

پژوهشی    .شوندمی سازمان در دانش مديريت تضعیف در 
 پیامدهای   شناسايی  به  داماق(  201۴)  1هاگ  استپی ديگر  
 ن يترمهم  که  است   معتقد  وی .  است  پرداخته  سازمانی   اينرسی
 خصوص   به  جديد   یهایفناور   با  را  کارکنان  تطبیق  که  عاملی

  به   تمايل  و  اينرسی  سازد،می  دشوار  را  اطلاعات  فناوری
سازمان    به   اطلاعات  فناوری  ورود  . است  سازمان  در  سكون 
 از  رکود  سازمانی،  مرزهای  و  انسازم  حوزه  در  دانشی  اينرسی
  دانش،   از  ادراک  ها،سیستم  موجود،  دانش  هایمجموعه  طريق

.  شودیم  ايجاد  هاداده  از  استفاده  چگونگی   از   ترس  و  انتظارات
  خاص   اطلاعات  از  استفاده  برای  يیهاهيرو  معمولاًها  سازمان

روش   تواند می  هاه يرو  اين  که  کنندمی  ايجاد  خاص،  هایبه 
  میان   آن  چرخش  که  است  آب  مانند  دانش.  شود  ادگیریي  مانع
  باشد  نداشته جريان دانش اگر. است ضروری هاسازمان و افراد

  به   منجر  آب،  سكون   همانند  آن  سكون  نشود  روزرسانی  به  و
  و   دانش  از   تنها  مشكلات  حل  در   اگر.  شودمی   آن  گنديدگی

  نشود،   رسانی  روز  به  روشها  و  شود  استفاده  گذشته  تجربه
  پیش   قابل   و  شد   خواهد  اينرسی   دچار  مسئله  حل  در  ويكردر

 همچنین کاک(.  1396احمديان و همكاران،  )  شد  خواهد  بینی

 که افراد کارآفرينانة رفتارهای موضوع به (201۴)  2آکسوی  و

 اين به و پرداختند اند،شده دانشی محدود اينرسی واسطة به

  ترين مهم از سازمان دانش در  اينرسی که يافتند دست نتیجه
 از را افراد دانشی اينرسی و است  فردی نوآوری موانع

 .  داردمی باز کارآفرينانه رفتارهای

ا  یدولت  یهاسازمان ا  رانيدر  با  رو    نيهمواره  روبه  انتقاد 
در انجام   یتكرار  اریبس  ی هاهيها و روهستند که چرا از روش
م استفاده  مربوطه  دچار    کنندی امور  ب   كيو  و  سكون    ی نوع 

در زمان و   يیجوصرفه  یها اغلب براهستند. سازمان  یتحرک
ر  زیپره روت  یكردهايرواز    سك،ياز  مسئله  استفاده   نیحل 

دلکنندیم ا  لی.  منشأ  ا  جاديو  منسوخ   ستايدانش  تجارب  و 
و    یتكرار  یهاراه حل  نی استفاده از هم  جهیشده گذشته در نت

  ی ان شناخترو  ینرسي(. ا2008لیائو،  است )   یميقد  یكردهايرو
های و تحول در سازمان   ر ییاز موانع تغ  گريد  ی كيتواند  یهم م

تحل  ورزشی م  یروانشناس  یهال یباشد.  که   دهدینشان 
مكان و  اضطراب   یرفتار  یامدهایپ  یروان  یهاسمیاسترس، 
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سازمان عملكرد  که  کارمندانهستند  ی هاسازمان در    را  ی 
م  ورزشی قرار  تأثیر   پژوهش  (.2018،  باتناگر)  دهندیتحت 

 انطباق های ورزشی درفدراسیون  توان  ارتقای هدف با حاضر

 تحرکی و بی سكون بر غلبه همچنین و تحولات و تغییر با

 ( و وانگ 2002)  3لیائو همچون پژوهشگرانی.  است شده انجام

 باعث  که  عواملی  نيترمهم از يكی  معتقدند (2013)  ۴يانگ  و

اينرسییم هاسازمان در هايیپديده چنین بروز  دانش شود 

زيادی هاسازمان هم و افراد هم.  است  مشكلات از قسمت 

 با تناسب  برای هابسط آن و  گذشته تجربیات وسیله  به  را خود

 را دانش  توان می بنابراين. کنندمی استفاده جديد هایموقعیت

 دارد وجود  بروز اينرسی  احتمال آن  در که ایپديده عنوان  به

 به توجه که گفت توانمی  هم تجربی حیث از.  کرد بررسی

شكست  مطالعه موضوع همواره سازمانی  تغییرات علت 

 که ازآنجايی است. بوده خارجی و داخلی پژوهشگران مختلف

محیط تغییر  ناپذير اجتناب امری امروزی پرتلاطم هایدر 

است،سازمان برای  صورت هایمقاومت دلايل شناسايی ها 

تغییرات در گرفته  هاآن با شدن  مواجه یها روش  و  مقابل 

-می افزايش  را سازمانی تغییرات آمیز بودن موفقیت احتمال
ی ورزشی متولی امر ورزش در  هاون یفدراس  کهآنجايی  از  دهد.

پیشرفت ورزش در    باشدیمکشور   و  ترويج  و  توسعه  نقش  و 
و همچنین وجود    باشدیم  هاون یفدراستمامی سطوح بر عهده  

،  باشد یمهای ديگر در کشور  د ساير سازمانهمانن  هاون یفدراس
  هامؤلفه   نيترمهمعنوان يكی از  سازمانی به بررسی اينرسی   لذا

نبود  همچنین  دارد.  سازمان ضرورت  در  اثرگذار  متغیرهای  و 
مدلی بومی در زمینه اينرسی سازمانی فدراسیون های ورزشی  

گر کشور و ايجاد خلاء علمی در اين زمینه از ضرورت های دي
باشد.  تحقیق می  اهم  با اين  و  به مطالب ذکر شده    ت یتوجه 

متول  یورزش  یهاون یفدراس عنوان  اجرا  یاصل  انیبه    ی حوزه 
  ی سؤال اصل  ن يبه ا  يیپژوهش به دنبال پاسخگو  ن يورزش، ا

الگو که  فدراس  یسازمان  ینرسيا  یاست   یورزش  یهاون یدر 
ا بر  اثرگذار  عوامل  و  است؟  در    یسازمان  ینرسيچگونه 

 مند؟کدا یورزش یهاون یفدراس
 

 روش شناسی 
روش   نظر  از  و  است  کاربردی  هدف  نظر  از  حاضر،  پژوهش 

پژوهش زمره  در  آن،  قرار  انجام  و کمی(  )کیفی  آمیخته  های 
-جامعه آماری اين پژوهش کلیه کارکنان فدراسیون.  گیردمی

 
3. Liao 

4. Wange & Yange 
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(. در مرحله کیفی تحقیق، جهت  N=1852های ورزشی بود )
برای نمونه مصاحبه  گیری  از  انجام  ساختاريافته  نیمه  های 

 2گیری گلوله برفی و تكنیك نمونه  1گیری هدفمندروش نمونه
مصاحبه  جهت  اولیه  گروه  يك  تكنیك  اين  در  شد.  استفاده 

های بعدی جهت مصاحبه توسط همین انتخاب و سپس گروه
معرفی   نمونهگروه  و  تداوم   شد  جايی  تا  که  گیری  يافت 

  ل یو تحل  هيتجز  براینظری و کفايت رسد.    پژوهش به اشباع
مرحله کدگذار  یآورجمع  یهاداده سه  از مصاحبه در  ی  شده 

شیوه   کورببه  و    ، اولمرحله    در  .شد  استفاده  نیاستراس 
پد  هیاول  یهامقوله در خصوص  مطالعه   دهياطلاعات  در حال 

وس به  بند  لهیرا،  م  یبخش  شكل  ا.  دهدیاطلاعات    ن ي در 
کد بدست    16۴مصاحبه انجام شده    12از    هیلکد باز او  قیتحق
دوم  آمد مرحله  در  کدگذار یژگيو.  از  حاصل  ابعاد  و  باز   یها 
  ای ندهيتا دانش فزا  ردیگ  یخود قرار م  یشده و سر جا  نيتدو

ا روابط  ا.  گردد  جاديدر مورد  تمام  نيدر  باز   یکدها   یمرحله 
  است.   دهيگرد  سهيمقا  قی تحق  اتیو با ادب  ینیدوباره بازب  يینها

مرحله سوم   حوزه دست يافت.  18که محقق در اين مرحله به  
کدگذار از  کدگذار  یانتخاب  یاستفاده  که  بر    ی انتخاب  یبود. 

نتا و کدگذار   یکدگذار  جياساس  انجام گرفت.    یمحور  یباز 
نها در  در    تيکه  ها  حوزه  از  کدام  اصلی  7هر  قرار    مولفه 

 مطالعه  وندگان، مصاحبه ش  ديدگاه  به   توجه  با   نتیجه   در   .گرفت
  تحقیق،   از   برخاسته  مدل  و   اينترنتی  و  علمی  مقالات  و  کتب

و    عامل7 پرسشنامه    18اصلی  برای  بر مولفه  موثر  عوامل 
فدراس  یسازمان  ینرسيا   ورزشی   کشور  ی ورزش  ی هاون یدر 

نمونه  .شد  شناسايی تحقیق،  دوم  مرحله  از  در  تحقیق  های 
ده است که بر  های ورزشی تشكیل شکلیه کارکنان فدراسیون 
مورگان   جدول  بخش    350اساس  در  آماری  عنوان  بع  نفر 

  تحقیق حاضر در دو مرحله انجام شد. در   کمی انتخاب شدند.
نیمه    هایمصاحبه  از  هاداده  گردآوری  برای   تحقیق،   کیفی  فاز

  کمی تحقیق   فاز  در.  استفاده شد  نظران  صاحب  ساختاريافته با
 کیفی   فاز  هایداده  از  تهمحقق ساخته برگرف  پرسشنامة  از  نیز

شرکت .  شد  استفاده مصاحبه با  انجام  برای  بالقوه  کنندگان 
مصاحبه  در  شرکت  به  مايل  که  کسانی  و  شد  گرفته  تماس 

مصاحبه افراد  اين  انتخاب  مورد  مكان  و  زمان  در  ها بودند، 
به به  پژوهشگر  گرفت.  انجام  حضوری  ثبت  صورت  منظور 

مصاحبه از  حاصل  علااطلاعات  رئوس  ها،  يادداشت  بر  وه 
شونده به ضبط مصاحبه  مطالب، در صورت اجازه فرد مصاحبه 

 
1. Purposive 

2. Snow ball 

با استفاده از دستگاه ضبط صدا اقدام کرد. برای تعیین روايی 
پرسشنامه3محتوايی بین  ،  تحقیق  و    11های  اساتید  از  نفر 

،  سؤالاتهای: انشا متخصصان امر جهت ارائه نظرات در زمینه
هماهنگیسؤالاتتعداد   با  گزينه   ،  هماهنگی  سؤالاتها   ،

کردن    سؤالات اضافه  يا  حذف  تحقیق،  اهداف  و    سؤالاتبا 
ها، نظرات و  ساير موارد توزيع گرديد. پس از عودت پرسشنامه

با نظ نهايت  ر  پیشنهادهای اخذ شده پرسشنامه اصلاح  و در 
با   اولیه  پرسشنامه  مشاور  راهنما،  براساس    6۴اساتید  گويه 

با لیكرت  اصل7  مقیاس  گرديد.  مولفه    18و    یعامل  نهايی 
تايیدی   عاملی  تحلیل  توسط  نیز  پرسشنامه  سازه   ديیتأروايی 

کمی   بخش  در  گیری  اندازه  ابزار  پايايی  محاسبه  برای  شد. 
با    30ابتدا   سپس  و  گرديد  آوری  جمع  و  توزيع  پرسشنامه 

پرسشنامه   استفاده پايايی  کرونباخ  آلفای  روش   91/0از 
گرديد.   جمله  هاروش از  محاسبه  از  توصیفی  آمار  مختلف  ی 

آزمون  جمله  از  استنباطی  آمار  و  معیار،  انحراف  میانگین، 
تحلیل واريانس فريدمن، تحلیل عامل اکتشافی، تحلیل عامل 
برازش   و  تعیین  ساختاری،  معادلات  و  سازی  مدل  تايیدی، 
مدل و ترسیم مدل نهايی استفاده شد. برای طراحی و تبیین 

نهايی   افزار  مدل  نرم  و  شد.    AMOS23لیزرل  استفاده 

افزار نرم  از  و    نسخه   SPSS V23همچنین  تجزيه  برای 
 ی آماری استفاده شد. هاآزمون تحلیل ساير 

 

 هاافته ی
 جنسیت براساس    ی تحت بررس  یهامربوط به نمونه   یهاافتهي

درصد از نمونه تحقیق را مردان و    73حدود    که  دهدینشان م
ز  27حدود   را  تشكیل  درصد  مربوط  .دهندی منان  درصدهای 

به مدارک تحصیلی ديپلم، فوق ديپلم، لیسانس، فوق لیسانس 
با   برابر  ترتیب  به  دکتری    3/18و    1/29،  38،  ۴/3،  1/11و 

درصد از نمونه دارای    7/51رشته تحصیلی  . براساس  باشدیم
و   ورزشی  علوم  و  بدنی  تربیت  رشته  در   3/۴8تحصیلات 

بدنی تحصیل  ی  هارشتهدرصد در   تربیت  افراد    .اندنمودهغیر 
درصد از نمونه    57حدود   متأهلدرصد و افراد    ۴3مجرد حدود  

اختصاص   به خود  به  .اندداده را  ی هاسمت  درصدهای مربوط 
فدراسیون،   رئیس  نائب  فدراسیون،  دبیر  فدراسیون،  رئیس 

،  1/21،  3/10،  1/5رئیس کمیته و کارشناس به ترتیب برابر با  
ي  .باشدیم  3/36  و  1/27 نشان   یر سنمتغ  یهاافتههمچنین 

که   تحقیق  داد  نمونه  سن  استاندارد  انحراف  و  میانگین 

میانگین  نشان داد که  و سابقه شغلی .باشدیم 95/12±99/36

 
3. Content Validity 
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 95/10±۴8/9و انحراف استاندارد سابقه شغلی نمونه تحقیق  
 . باشدیم

معنی    اختلاف   که  شودیمشخص م   1  با توجه به نتايج جدول
م بین  شده    یهان یانگیداری  اينرسی    فرضیو  مشاهده  ابعاد 

دارد.    (>01/0P)سازمانی وضعیت  وجود  عبارتی  ابعاد به 
نمونه تحقیق از وضعیت فرضی کمی   اينرسی سازمانی از ديد

 بالاتر است. 

 هان ی انگیمی در خصوص اختلاف انمونه تك  tنتايج آزمون  . 1جدول

 سطح معناداری  درجه آزادی  tاره آم میانگین و انحراف استاندارد مشاهده شده  میانگین فرضی  ابعاد اينرسی سازمانی  رديف 

  بینشی  1
 
 
3 

 
 

83/15±0/3  ۴7/3   
 
 

3۴9 

001/0  

0/3±51/37 دانشی 2  57/13  001/0  

0/3±69/71 عملی 3  ۴2/19  001/0  

0/3±8۴/55 روان شناختی  ۴  33/12  001/0  

0/3±88/5۴ اقتصادی  5  51/11  001/0  

0/3±87/22 سیاسی  6  78/۴  001/0  

0/3±77/38 ساختاری  7  08/9  001/0  
 

معنی    اختلاف   که  شودیمشخص م.  2  با توجه به نتايج جدول
م بین  شده    یهان یانگیداری  ی هامؤلفه   فرضیو  مشاهده 

از   غیر  به  سازمانی  ذهنیهامدل  مؤلفهاينرسی    ( >01/0P)ی 
از    یهامؤلفه عیت  به عبارتی وضوجود دارد.   اينرسی سازمانی 

نمونه تحقیق از وضعیت فرضی کمی بالاتر است؛ هر چند   ديد
 .ی ذهنی معنادار نبودهامدل مؤلفهکه وضعیت 

 

 ها ن یانگیمی در خصوص اختلاف  انمونه تك  tتايج آزمون ن.  2جدول   

ی اينرسی سازمانیهامؤلفه رديف  دارد مشاهده شده میانگین و انحراف استان میانگین فرضی    سطح معناداری  درجه آزادی  tاره آم 

ی ذهنیهامدل  1   
 
 
 
3 

91/09±0 /3  85/1   
 
 
 
 

349 

065/0  

ی کنشیهای تئور 2  87/22±0 /3  69/4  001/0  

3/ 0±77/41 تجربه 3  98/9  001/0  

3/ 0±59/37 تفکر  4  87/11  001/0  

0/3±61/31 یادگیری  5  71/9  001/0  

یی مدیریتهافرض  6  69/66±0/3  67/17  001/0  

ها فرض کنترل پیش   7  79/77±0 /3  38/18  001/0  

0/3±89/۴7 سازوکارهای دفاعی به تغییر 8  9۴/9  001/0  
001/0 0/3±8۴/63 استرس و اضطراب  9   09/1۴   

0/3±92/66 افزايش هزينه  10  39/13  001/0  

1/3±01/۴7 حمايت مالی)اسپانسر( 11  65/8  001/0  

0/3±98/50 وابستگی مالی به دولت 12  ۴7/9  001/0  

0/3±96/32 بروکراسی 13  22/6  001/0  

0/3±90/13 ترفیعات داخلی  1۴  56/2  011/0  

استفاده از فرآيندهای   15
 سنتی

9۴/17±0/3  ۴۴/3  001/0  

1/3±01/۴0 ضابطه مندی  16  ۴9/7  001/0  

0/3±91/51 عدم انعطاف  17  69/10  001/0  

0/3±78/۴1 ارتباطات  18  89/9  001/0  
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.  نشان دهنده آن است که اختتلاف معنتاداری   3نتايج جدول  
ی اينرستتی هامؤلفتتهی الويتتت بنتتدی هارتبتتهبتتین میتتانگین 

( وجود دارد. بالاترين میانگین 01/0P≤  ,26/652=2xسازمانی)
( و 37/12) هتتافرض پتتیش کنتتترل مؤلفتتهرتبتته مربتتوط بتته 

( استت. 68/6داخلتی)  ترفیعات  مؤلفهبوط به  رتبه مر  نيترنيیپا
 الف، ب، ج، د، ه، و(نمودار توصیفی هر کدام 6-۴ی)هاشكلدر 

 . دیکنیماز ابعاد را مشاهده 

 

 اينرسی سازمانی یهامؤلفهنتايج آزمون فريدمن در خصوص الويت بندی   .  3جدول 
اينرسی   یهامؤلفهالويت بندی  رديف 

 سازمانی
میانگین 

 رتبه 
درجه   دو –خی  د تعدا 

 آزادی 
 سطح معناداری 

ی ذهنیهامدل 1  20/7  
  

  
  

ی کنشیهایتئور 2  56/7 
 ۴0/9 تجربه  3
 01/9 تفکر 4
 58/8 یادگیری  5
ی مدیریتیهافرض 6  ۴2/11 
ها فرضکنترل پیش  7  37/12 
 12/10 سازوکارهای دفاعی به تغییر 8
راب استرس و اضط  9  79/11 350 26/652 17 001/0 

 69/11 افزایش هزینه  10
 9۴/9 حمایت مالی)اسپانسر(  11
 30/10 وابستگی مالی به دولت  12
 87/7 بروکراسی  13
 68/6 ترفیعات داخلی  14
 21/7 استفاده از فرآیندهای سنتی 15
 ۴1/9 ضابطه مندی  16
 89/10 عدم انعطاف  17
64/9 ارتباطات  18  

   

بین   تفاوت  وجود  فريدمن  آزمون  که  است  اين  مهم  نكته 
که کدامیك از    ديگوینم، اما  دهدی مرا نشان    هارتبه میانگین  

رتبه    18ی  هاگروه میانگین  بین  تفاوت  دارای  .  باشندی مگانه 
با   البته  و  ويلكاکسون  آزمون  از  مذکور؛  نكته  به  پاسخ  برای 

روش  اصلاح   به  اول  نوع  گرفته    1بنفرونی خطای  کمك 
با    هااس یقتعداد    .شودیم با    153برابر  برابر  آلفای جديدی  و 

 خواهد بود.   0003/0
آلفای   با هامدلی  ها مؤلفه بین    0003/0با  ذهنی  ی 

استفاده هامدل،  (=038/0Sig)ی کنشی هایتئور با  ی ذهنی 
سنتی فرآيندهای  کنشهایتئور،  (=981/0Sig)از  با ی  ی 

با هایتئور،  (=013/0Sig)يادگیری کنشی  ی 

 
۱. Bonferroni 

از  های تئور،  (=1۴8/0Sig)بروکراسی استفاده  با  کنشی  ی 
سنتی با  (=015/0Sig)فرآيندهای  تجربه   ،

به  (=563/0Sig)تفكر دفاعی  سازوکارهای  با  تجربه   ،
مندی(=017/0Sig)تغییر ضابطه  تفكربا   ،(6۴8/0Sig=) ،

ارتباطات يادگی(=576/0Sig)تفكربا  با ،  ری 
، استرس و اضطراب با عدم انعطاف  (=901/0Sig)بروکراسی

(0۴2/0Sig=)  افزايش انعطاف   هانهيهز،  عدم  با 
(010/0Sig=)  دولت به  مالی  وابستگی  با  مالی  حمايت   ،
(205/0Sig=)مندی ضابطه  با  مالی  حمايت   ، 
(205/0Sig=) حمايت مالی با عدم انعطاف ،(710/0Sig=)  ،

، تفاوت معنادار وجود  (=007/0Sig)  اتعدم انعطاف با ارتباط
 . ندارد
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 گويه های شناسايی شده براساس مصاحبه ها و پیشینه تحقیق  . 4جدول 

 پیشینه ها ی نشیب یها هیگو مصاحبه ها فیرد

1 p1, p4, p9, p2 یهامدل  
 یذهن

نفو با  کارکنان  باز  بردن  بالا  جهت  در  تغ  ی انسان  یرو ین  نشیذ  به   ریینسبت 
 .شود یاستفاده م

  
 

و آلكورن   نیگتودک
(2008)    ،

و   دیعبدالمج
(،  2011همكاران )

و همكاران   وئیل
(2008)   

 

2  P12,p2  کند تا با تنش و    یابلاغ شده روشن که به کارکنان کمك م  دگاه يد  ك ي  داشتن
 .نديایر بکنا رییاز تغ  یهرج و مرج ناش

3 P12,p10,p6,p7   
ها یتئور
 یکنش ی

 ی به کارکنان اطلاع رسان  رییتغ  جاديموفق در خصوص ا  اتیتجرب  جيمورد نتا  در
 .شود

4 P2,p6,p3,p7 است اديسازمان ز یدگیچیپ. 

5 P2,p1,p12,p8,
p12,p9 

 .ردیگ یم ریتاث یسازمان راتییتغ  ی ها امدیکارکنان از پ  یمنف مفروضات

 پیشینه ها ی دانش یها هیگو مصاحبه ها فیرد

6 P5,p4,p10,p8  
 تجربه  

   .کنند  یدر حل مشكلات استفاده م نیو روت یقبل اتیکارکنان از تجرب
 
 
 
 
 

   یکاک و آکسو
(201۴)  ، 

 ،(2015هانگ ) 
،  (139۴) یمیابراه 

و آکورن   نیگودک
(2008) 

 
 
 
 
 
 
 

  

7 P9,p2,p11,p5 دارند یفعل طيموجود و نگهداشت شرا تیبه حفظ وضع ل يتما کارکنان. 

8 P4,p2,p8,p1 کم است ونیدر فدراس یريخاطر حفظ استانداردها ، انعطاف پذ به. 

9 p7,p2,p4  
 
 
 تفكر 

 .شود یم  جاديا زهیانگ یميرفتارها و افكار قد  رییتغ یکارکنان برا در

10 P1,p5,p12 حل مسئله در کارکنان،    ديدج  یدر مورد روش ها  ديمنابع جد  یجستجو  یبرا
 .شود یم زهیانگ  جاديا

11 P2,p4,p11 

,p10,p12 
  جاد يحل مسئله در کارکنان ا  ديجد  یدر مورد روش ها  شنهاداتیپ  رشيپذ  یبرا
 .شود یم زهیانگ

12 p7,p12,p5 شود یم تيحما  یو ابتكار فرد تیخلاق از. 

13 P1,p9,p7   
 
 
 
 یریارگي

الگوهادر سازما  راتییتغ  یبرا از سازمان کمتر د  ین،   آنها    ا يشده    دهيخارج  از 
 .استفاده نشده است

14 P2,p11,p5  ردیگ یبالا بردن دانش کارکنان صورت م ی لازم برا یمنابع مال اختصاص. 

15 p4,p6,p7, 

,p14,p11,p12 
 .شود یبالا بردن دانش کارکنان استفاده  م ینو آورانه برا یها و فن آور دهيا از

16 P1,p5,p7, ,p9 شود یم تيحما  ونیارزشمند کارکنان در فدراس اطلاعات. 

17 P2,p5,p6  در کارکنان وجود دارد  یریادگي یبرا یزشیانگ ی ها محرک. 

18 P1,p3,p6,p10 ی کارکنان، آموزش ها  ی ها  يیتوانا  شي و افزا  دياز دانش جد  یریبهره گ  جهت  

 .شود ی متناسب ارائه م

 

   
  2و    1در شكل    جياستفاده شد. نتا  یورزش  یهاون یدر فدراس  ی و برازش مدل سكوت سازمان  نيتدو  یبرا  یدر ادامه از معادلات ساختار

 . نشان داده شده است 
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 پیشینه ها   ی عمل یها هیگو  مصاحبه ها فیرد 

19 p4,p6 هافرض
 ی
 ی تيريمد

  .شود یآموزش داده م رییبه کارکنان جهت درک تغ
 

  یدورباش و جعفر
(1396)، 
 ، (139۴) یمیابراه
 تيو را فیاک

(2009) 
 
     

20 P2,p8 ی( اعمال مونیبرون فدراس ايمنابع مختلف )درون  یاز سو یدائم یدهايتهد  
 .شود

21 p10, ,p3 ردیگ یصورت  م یمباحث و مسائل نو با توجه به اطلاعات کنون ریتفس. 

22 P2,p4,p11 گذارد یم ریآن ها تاث ماتیبر تصم رانيمد یذهن ی فرض ها شیپ. 

23 p1,p3,p2,   
کنترل 

  شیپ
   هافرض

 .کنند یسازمان را درک م  یاهداف و استراتژ کارکنان

24 P8,p9,p4 شوند یم  بیبه عمل به آموخته ها ترغ کارکنان. 

25 p3,p4 است رییتغ ازمندین ونیفدراس یو نظارت یتيريمد  یها ستمیس. 

 پیشینه ها ی روان شناخت  یها هیگو   مصاحبه ها فیرد

26 P2,p6,p4, ,p8  سازوکار
  یها

  یدفاع
 رییبه تغ

  .شود یم  آن به کارکنان اعلام یها  امدی شده و پ یزيبرنامه ر رییضرورت تغ
و همكاران  یواد

(1396،) 
 اینو رستم  یغفار 

(1396،) 
   كيو سائر كیمون 

(2020)  ، 
 ،  (2020)  نريو 
و کارهانا   تسيپولا

(2012)  ، 
و   نیگودک
 ( 2008آلكورن )

27 P10,p12,p11 

,p2 
 .شود یممانعت م رییدرباره تغ عات يو شا یکج فهم از

28 P4,p12,p11 شود یم جاديا رییتغ یر براکارکنان حس اضطرا در. 

29 P5,p1 یدر نظر گرفته م رانيمد یاز سو راتییتغ جادي و عواطف کارکنان در ا احساسات  
 .شود

30 P2,p7,p12,p6

,p12,p9 
 ونیکارکنان فدراس یخلق جو اعتماد و احترام متقابل برا  قياز طر یروان تیامن

 .شود یم  جاديا

31 P2,p4,p10,p8

,p12,p3 
رس  است 

و 
 اضطراب 

  ديجد یها استیس ی گفتار با عمل در اجرا یبرنامه و هماهنگ یدر اجرا  اعتماد
 .ردیگ یشكل م

32 P1,p4,p7 نخواهد داشت یمنف  امدیآن ها پ یبرا رییشود که تغ  یداده م نانیکارکنان اطم به. 

33 P1,p4,p7 و   یشانيپر کاهش ابهام، استرس،  قياز طر رییتغ جاديا یبرا یروان  یآمادگ
 .شود  یم جادياضطراب ا

    ی اقتصاد  یها هیگو   مصاحبه ها ردیف
 
 

 اینو رستم  یغفار
(1396)، 

کاپلان و هندرسون   
(2005)، 

و کارهانا   تسيپولا
(2012) 

34 P10,p5,p11   
  شيافزا
 نهيهز

 .ها تمرکز ندارد  نهينسبت به هز ونیفدراس

35 p2,p4,p11 
 

 .آن کم است زانیم ا يشود  ی( اجرا نمنه يهز شي ر افزا)بخاط یآموزش  یها دوره

36 P2,p4,p9 شود یبرگزار م نيیپا تیفیبا ک یآموزش  یها دوره. 

37 P1,p8,p10 

,p12 
 .شود یم تيريمد یضرور  ریوغ یاضاف  یها نهيهز ونیفدراس در

38 P2,p5,p8,p12

,p11 ,p12 
 تيحما
 یمال

 .شود یم ه یطرح جامع ته یجذب اسپانسر قو یبرا

39 P4,p5,p3 شود  یابلاغ و اجرا م  نيیجذب اسپانسر از رأس هرم سازمان به سطوح پا تفكر. 

40 P2,p6,p11 یوابستگ 
به   یمال

 دولت

 .دارد یديشد یوابستگ راتییجهت انجام تغ یدولت یبه منابع مال ونیفدراس

41 P6,p2,p10  شود یه مدر نظر گرفت رییتغ یاجرا یط یاحتمال  مشكلات. 
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و  یغفار ی اسیس یها هیگو  مصاحبه ها ردیف

 اینرستم

(1396) ، 

و   تسیپولا

 ،(2012کارهانا )

  نز یو کول کری

(2009 )   

42 P1,p8,p7 مرسوم است یادار  یها ی وجود کاغذباز یبروکراس. 

43 P3,p4,p7, 

,p12 
 .شود  یافراد انجام م یها یستگيبراساس شا یشغل ارتقاء

44 P1,p7,p9 عاتیترف  
 ی داخل

 .وجود دارد یشغل ی امكان ارتقا ونیفدراس در

45 P5,p3,p10 کنند  یمشارکت م  ديافراد جد یمربوط به ارتقا  یها یریگ میدر تصم کارکنان. 

46 p3,p5,p12, 

,p11 
 .وجود ندارد ونیدر فدراس یجامع آموزش یها استیها و س طرح

47 p3,p5,p12 شود  یکنترل م رانيدم  یاسیس ی رفتارها.   

        یساختار یها هیگو  مصاحبه ها  ردیف
 
 

شوارتز و همكاران   
(2020)  ، 

   ( 2007آسانو و اتو  )

48 p2,p9,p10   از ستفاده 
 یندهايفرآ
 یسنت

 .ها اثر بخش است ونیدر فدراس ر يقابل انعطاف پذ ریغ یبرنامه ها یاجرا

49 P7,p1,p11 باشد یاستقلال در کار م شي افزا ینااداره  بر مب ی راهبردها. 

50 P4,p3,p10, 

,p11 
ضابطه  

 یمند

 .ضابطه مدار است ونیدر فدراس یابيارز  یها ستمیس

51 P1,p5 و عادلانه تناسب وجود دارد یمنطق  ی ها هيو نظارت بارو  یابيارز ستمیس نیب. 

52 P2,p4,p9, 

,p9,p12 
عدم   

 انعطاف 

 .باشند یهماهنگ م گريكديها با  ونیدر فدراس یانسان یروهاین

53 p2,p5,p12, 

,p11 
دست و پا    ونیوزارت ورزش در فدراس  ريانعطاف پذ   ریخشك و غ  ینامه ها  نيیآ
 .است ریگ

54 P5,p2,p12   همسان ارتباط دارند یو با سازمان ها یبند تياطلاعات را اولو کارکنان ارتباطات. 

55 P4,p2,p12 وجود    رییتغ  ریرو در مس  شیپ  یدادن گام ها  حیتوض  یرکنان براباز با کا  ارتباطات
 .دارد
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در حالت معناداری  اينرسی سازمانی  مدل.  2 شکل

 :  های آن عبارتند ازشود و شاخص بررسی می  اينرسی سازمانیهای در آزمون خوبی برازش، تناسب مجموعه داده
 

 " مدل اينرسی سازمانی هایتناسب مجموعه داده "نتايج آزمون خوبی برازش. 5جدول
ی برازشهاشاخص  نتیجه  مقدار بدست آمده  ملاک  اختصار شاخص  

3زیر   X2/df مقتصد   49/2 د ییتأ   

RMSEA2   08/0زیر  10/0 د ییتأ   

PNFI3   90/0بالای  71/0 د ییتأ   

PGFI4   90/0بالای  54/0 د ییتأ   

 تطبیقی

 )نسبی(

NFI5   90/0بالای  95/0 د ییتأ   

NNFI6   90/0بالای  96/0 د ییتأ   

CFI7   90/0بالای  97/0 د ییتأ   

IFI8   90/0بالای  97/0 د ییتأ   

RFI9   90/0بالای  93/0 د ییتأ   

90/0بالای   GFI10 مطلق   81/0 د ییتأ   

AGFI11   90/0بالای  72/0 د ییتأ   

ی آزمون خوبی برازش تناسب مدل  هاشاخص در نتیجه تمامی  
سازمانی اينرسی  مدل  بنابراين  تأيیدکردند.  لحاظ   را  از 

 اشد. بهای برازش، مناسب می شاخص

 بحث و نتیجه گیری 
ب  جينتا داد که عامل  و   یذهن  یو عوامل مدل ها  ینشینشان 

ا  یکنش  هاییتئور فدراس  یسازمان  ی نرسيبر    ی هاون یدر 

همانند   زی( ن2008و آلكورن ) نیدارد. گتودک ریکشور تاث یورزش

بن حاضتر  متد  يیتادگرایپتژوهش  مفروضتات  بته    رانيو  را 

  نی. همچندعنوان کردهانت ی سازمان  ینرس يا  جاديعنوان عوامل ا

به عنوان    ی از عوامل فرهنگ  زی( ن2011و همكاران )  دیعبدالمج

  لیائو نتام برده اند.     یستازمان  ینرستيا  جتاديعوامل ا  نيمهمتر

و    ریممكن است تفس  تيري( معتقد است مد2008و همكاران )

نشانه   یخوب  ديد به  محنسبت  و علائم  ب  یدرون  طیها    ی رونیو 

تطب  ن ییتع  یبرا با    یارفتاره  قیو  مواجهه  جهت  در  سازمان 

باشد.    رییتغ  یبرا  یدرون  یتقاضاها  اي  یرونیب  طیمح نداشته 

)  سریک همكاران  ا2003و  ا  ني(  را  مطرح    گونهنيمشكل 

اعضا  کنندیم درست  یکه  درک  مح  یسازمان  به    ط ی نسبت 

نم و  تغ  توانندی ندارند  چرا  که  کنند  م  رات ییدرک  . دهدی رخ 

چرخه    فهوق  كيدرواقع    ینشیب  یرسنيا  یسازمان  یریادگيدر 

مد لذا    ی نرسيا  یبرا  ديبا  یورزش  یها  ونیفدراس  ران ياست. 

تشو  یریادگي با  برا  قيرا  و    یافراد  و    دهيا  یریادگيکسب  ها 

مقابله   یکاهش دهد و به کارکنان سازمان برا ديجد یروش ها
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ا حما  ینرسيبا  با  تيتجربه  سازمان  جهت    ديکند.    ق يتشودر 

 یها  دهيو ا  كردهايو اکتشاف رو  ديجد  انشکسب د  یافراد برا

  د يسازمان با یاعضا اتیدانش و تجرب می ش کند. تسه لات ديجد

برد برد    تیوضع  كي  جادي تجربه و ا  ینرسيبه پرورش و بهبود ا

برا شود.   یهم  سازمان  هم  و   یراهكارها  ازاستفاده    لذا  افراد 

کاهش   شود.  یاستفاده م  د يدر مورد مسائل جد  یقبل  اتیتجرب

پ  یمنف  مفروضات از    یسازمان  راتییتغ  یها  امد یکارکنان 

 پیشنهاد می شود. 

دانش  جينتا   عامل  که  داد  و    ینشان  تفكر  تجربه،  عوامل  و 

ا  یریادگي فدراس  یسازمان  ینرسيبر  کشور    یورزش  یهاون یدر 

نتا  ریتاث نتا  قیتحق  جيدارد.  )  قاتیتحق  جيبا  (  2015هانگ 

م )یهمخوان  هانگ  مز2015باشد.  حفظ  موضوع  به    ت ي( 

به   هاسازمانکرد که    انیپرداخت و ب   یسازمانینرسيو ا  یرقابت

مز حفظ  تك  ی رقابت  تيدنبال  سازمان  هیبا  دانش  و    یبر  هستند 

دانش در   تيريمد  فیموجب تضع  یو سازمان  یساختار  ینرسيا

ان  ( سازم2000)  ندرجاني. به اعتقاد گوپتا و گوشوندی سازمان م

فرد  تیظرف  یارتقا  یبرا  ديبا دانش  همچن  یجذب   نیو 

ادب  یسازمان در  کند.  ظرف  تير يمد  اتیتلاش  جذب    ت یدانش، 

عنصر مهم در انتقال    كيفرد در سازمان به عنوان    ايهر واحد  

( 139۴)  یمیشود. ابراه  یسازمان در نظر گرفته م  یدانش درون

ا است  ا  ینرس يمعتقد  باع  يیستايو  سازمان  دانش  بروز  در  ث 

رابطه البته با ورود    نيشود. ا یو رکود در کل سازمان م  ینرسيا

ا  یم   ليتعد  انشجذب د  تیظرف  ریمتغ صورت که    نيشود. به 

جذب دانش هم    تیدچار رکود باشد و ظرف  یاگر دانش سازمان

ب پا  نیدر  ا  نيیکارکنان  بروز    ی م  ديتشد  یسازمان  ینرسيباشد 

ا اقد  ینرسيا  اي  یعملی نرسيشود.  زماندر  م  یام  که   دهدی رخ 

مد فعال  یتيريپاسخ  و    اریبس  یط یمح  یهات یبه  است    ا يکند 

آگاهانه    كي  یاجرا  یبرا  شدهیگردآور  عاتاطلا  نكهيا اقدام 

 ديبا  ینشیب ینرسياست. در تقابل با ا  یسازمان ناکاف  یبرا  دیمف

و    طیمح  لیوتحلهيدر عمل و اقدام بعد از تجز  ینرسيگفت که ا

مح مش   یطیکنكاش  همكاران،    ردیگی كل  و  (.  1396)سپهوند 

را    ی تلف( عوامل مخ2008و آکورن )   نیبر اساس مطالعات گودک

  ی ریادگي: کندیم یدر عمل معرف ینرسيا یعنوان عوامل اصلبه 

  ی امر اشاره دارد که افراد دانش لازم را برا نينقش محدود، به ا

اما دق انجام کار آموخته اسا  توانندینم  قاًیاند    ديس دانش جدبر 

کنند. اقدام  برا  جاد يا  زهیانگلذا    اخذشده  کارکنان    ر ییتغ  یدر 

-در مورد روش  ديمنابع جد  یجستجوی،  ميرفتارها و افكار قد

ابتكار فرد  تیخلاق  ازحل مسئله در کارکنان،    ديجد  یها   یو 

مال  اختصاص،تيحما برا  یمنابع  دانش    یلازم  بردن  بالا 

 شود.  می، پیشنهاد ردیگ یکارکنان صورت م

دانش  جينتا عامل  که  داد  ها  یعمل  ینشان  فرض  عوامل   یو 

پ  یتيريمد گنترل  ا  شیو  بر  در    ی سازمان  ی نرسيفرض 

تاث  یورزش  یهاون یفدراس جعفر  ریکشور  و  دورباش   .  یدارد. 

ابعاد   هيرا بر پا  یسازمانی نرسيخود مدل ا  قیدر تحق  زی( ن1396)

دانش  یشناختروان   ،یعمل  ،ینشیب  ینرسيا .  ودندنم  ی طراح  یو 

در139۴)  یمیابراه مهم  افتي(  ا  نيتر که   یسازمانینرسيعامل 

سازمان دولت  یهادر  ا  رانيا  یبخش    ل یتشك  یدانش  ینرسيرا 

اهم  شیپ  ق یتحق  کهیدرحال  دهدیم از  نشان    شتر یب  تیرو 

دل  یعملی نرسيا م  نيا  لیداشت.   تحق  تواندیامر  اثر  در    ق یبر 

ماه و  بآن   تیجوامع مختلف    ی دولت  یهااشد چراکه سازمان ها 

با  ژهيو  یتیماه که  قوان  یستيدارند  بر  عمل    نیمنطبق  دولت 

و    یردولتیغ  یتیماه  یورزش  یهاونیفدراس  کهیدرحال  ندينما

  ن يخود اقدام به تدو  توانندی باشد م  ازیمستقل داشته و هرگاه ن

شرا و  نموده  ا  رییتغ  طيمقررات   ن يا  ن،يبنابرا  ند؛ينما  جادي را 

استراتژ  که  باشد   ی منطق  تواندی م  يیسوناهم از   یهایاستفاده 

مح  یجار به  توجه  عدم  و  موجب    طیسازمان  زمان  طول  در 

ن  تيرضا عدم  احساس  و  عملكرد  تغ  ازیاز  نها  رییبه   تاً يو 

 . شودیم یسازمانی نرسيا

  ی و عوامل ساز و کارها  شناختینشان داد که عامل روان  جينتا 

تغ  یدفاع و  رییبه  استرس  ا  و  بر  در    یسازمان  ی نرسياضطراب 

تاث  یورزش  یهاون یفدراس نتا  ریکشور  نتا  قیتحق  جيدارد.   جيبا 

(،  1396)  اینو رستم  ی(، غفار1396و همكاران )  یجواد  قیتحق

باشد.    ی ( همخوان م2020)   نري( و و2020)   كيو سائر  كیمون

ار و  ا(  1997)  كسونيهدبرگ  که  ب  ینرسيمعتقدند    نش، یدر 

ا و  موانع کل  یشناختروان   یسنريکنش  راه    یدیسازمان  بر سر 

برا پ  یاراده سازمان  و  کلان   یهایریگجهت  یسازادهیتوسعه 

است.    كياستراتژ است  (  2020)   نريوسازمان    ی نرسيامعتقد 

  دانند یم  نكهيباوجودا  ،یدی کل  رانيمدکه    کندیم  انیب  یشناخت

جا است  کارآمدتر  یهانيگزيممكن  و  مؤثرتر  ود  وج  یبهتر، 

س از  استفاده  بر  آگاهانه  باشد،  رو  ستمی داشته  موجود،   یها هيو 

( معتقداند مقاومت در 2008و آلكورن ) نی. گودکورزندیاصرار م

تغ گرا  یشناختروان   یادهيپد  رییبرابر  نشانگر  که    ش ياست 

پذ  یروند در  تغ  رییتغ  رشيافراد  برابر  در  مقاومت  از    رییاست. 

تغ  یهایژگيو ب   رییمخصوص  علاقه    یاگونه هاست  اگر  که 
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تغ  یشخص به  نسبت  تغ  ديتهد  رییافراد  مقاومت    رییشود،  با 

م پدشودیمواجه  به   دهي.  افراد  در  مقاومت  مقاومت  لزوم  طور 

تغ خود  ب  ستین  رییبرابر  ب  شتریبلكه  در  دست    رابرمقاومت  از 

چ ط  یزهایدادن  ارزش  تغ  رییتغ  نديفرا  ی با    ی امر  ر ییاست. 

تهد و  ازاا  دکنندهيمشكل  تما  رون يست،  در    ليافراد  دارند 

باق  یقبل  تیوضع ا  یخود  هم   یشناختروان   ینرسي بمانند. 

تغ  گريد  یكي  تواندیم موانع  باشد.    رییاز  سازمان  در  تحول  و 

م  یروانشناس  یهالیتحل و    هک  دهدینشان  اضطراب  استرس، 

عملكرد    یرفتار  یامدهایپ  یروان  یهاسمیمكان که  هستند 

  ی هامقاومت   گر،يدان یب. به دهندی قرار م  ریتأثرا تحت    یسازمان

  یشناختروان   ی نرسيعنوان اکه اغلب به   رییسازمان در مقابل تغ

م م  شوندی شناخته  اعضا  شودی سبب  اغلب    یکه  سازمان 

  ا ياست  ازیمورد ن رییتغ نكهياز ا نظررفص رییشدت در برابر تغبه 

تغ  ر،یخ برابر  در  مقاومت  کنند.   یادهيپد  رییمقاومت 

گرا  یشناختروان  نشانگر  که  عدم    ی درون  شياست  در  افراد 

مبنا  یراهبردهالذا    است.  رییتغ  رشيپذ بر    ش يافزا  یاداره  

کار در  مدار،  استقلال  در  ضابطه  در   یابيارز  یها  ستمیس  ی 

به طور سنت  یابيارز،  ونیفدراس   ستمیس  نیبتناسب  ی،  عملكرد 

بارو  یابيارز نظارت  عاد  یمنطق  یها  هيو  می    لانهو  پیشنهاد 

 شود.  

اقتصاد  جينتا عامل  که  داد  افزا  ینشان  عوامل    نه، يهز  ش يو 

در    یسازمان  ینرسيبه دولت بر ا  یمال  یو وابستگ  یمال  تيحما

تاث  یورزش  یهاون یفدراس نتا  ریکشور  نتا  قیتحق  جيدارد.   جيبا 

  تس يباشد. پولا  ی( همخوان م1396)  اینو رستم   یغفار  قیتحق

( ب2012و کارهانا  تغ   کند یم  انی(  موجود در    ی ندهايفرا  رییکه 

دل به  است؛    یبالا  یهانهيهز  لیسازمان  مواجه  مشكل  با  آن 

فرا  ن،يبنابرا طبق  مد  یندهايعمل  ازنظر  تر  راحت  رانيموجود 

  ی هابا مطرح کردن محرک (  2005است. کاپلان و هندرسون  )

  ی باطپل ارت  یبه دنبال برقرار  یسازمانی نرسيدر کنار ا  یسازمان

تئور  یتصاد اق  یهایتئور  انیم با    یهایو  هستند.  سازمان 

نتا به  قو  یم  جيتوجه  اسپانسر  عدم    یتوان جذب  جامع،  طرح 

ها اسپانسر  هرم    یوجود  رأس  از  اسپانسر  جذب  تفكر  ثابت، 

ها    بونياناسب بودجه با عملكرد فدرا  ن،يیسازمان به سطوح پا

وابستگ کاهش  مال  ونیفدراس  ی و  منابع  به  جهت    یدولت  یها 

 داد.   شنهادیپ راتییانجام تغ

س  جينتا عامل  که  داد  دموکراس  ی اسینشان  عوامل  و    یو 

ا  یداخل  عاتیترف فدراس  یسازمان  ینرسيبر   یورزش  یهاون یدر 

  اینو رستم  یغفار  قی تحق  ج يبا نتا قی تحق  جيدارد. نتا  ریکشور تاث

م1396) همخوان  همچن  ی(  نتا  نی باشد.  با    ق یتحق  جيهمسو 

کول  ركیب س(  2009)  نزیو  است  و   لتدو   یهااست یمعتقد 

قانون  ابانك   یگذارچارچوب  بروز  باعث    ك ياستراتژ  ینرس يها 

  کند ی م  انی( ب2012و کارهانا )  تسيها شده است. پولادر بانك

به دلسازمان  رانيکه مد با   یهاهيرو  رییتغ  نكه، يا  لیها  موجود 

ذ   ايمخالفت   و  شرکا  مواجه    كياستراتژ  نفعانیممانعت 

فرا  شود،یم از  استفاده  اصرار م  یسنت  یندهايبه    کنند ی موجود 

( اتو   و  پ(  2007آسانو  در    یورشكستگ  یدر  بزرگ  بانك  چند 

تشخ با  ژاپن  کارآ  صیکشور  کشور،   نيا  يیداراوزارت  يی عدم 

در  یپژوهش و  دادند  ا  افتنديانجام  دل  يیناکارآ  نيکه   ل یبه 

ا  یسازمانی نرسيا علوزارتخانه    نيدر   نيا  نكهيا  رغمی است. 

فرصت  رو    شیپ  شيهااست یس  ر ییتغ  یبرا  يیهاوزارتخانه 

  دي. لذا باکردیم  یخود پافشار  یقبل  یهااست یبر س  ی داشت، ول

  داشته   عقلايی  مبنايی  آنكه  از  بیش  مديران  هایگیریتصمیم

  نتیجه   در.  باشد   همراه  سیاستی  منافع  با  عمده  طوربه   باشد،

  خوبی به  را  تغییر  حال   در  محیط   دقیق  و  مل کا  ديد  با  تواننمی

به محرک  صتدر و  است  -کترد  اينجا  داد.  پاسخ  های محیطی 

 شودیشتنهاد میپلذا  .  يابدکه اينرسی سازمانی نمودی عینی می

به نوسازی ساختار اداری و تحتول    یورزش  یها  ونفدراسی  در

نظام   شود.  اهتمام  بیشتر  کارآمدی  راستای  در  آن  منطقتی 

اداری،  کارآ تحتول  طترح  نظتام  بتر  مبتنتی  اداری    باعث متد 

ايجاد چابكی سازمانی و غلبه بر مقاومت ناشی از تغییر شده و  

  ی ورزش  یها  ونیبه شكستت ساختار اينرسی و تنبلی در فدراس

 د. منجر خواهتد ش

ساختار   جينتا عامل  که  داد  از    ینشان  استفاده  عوامل  و 

مند  ،یسنت  یندهايفرا بر  ار   ،یضابطه  انعطاف  عدم  و  تباطات 

فدراس  یسازمان  ینرسيا تاث  یورزش  یهاون یدر  دارد.   ریکشور 

برخ  قیتحق  جينتا نتا  یبا  همكاران  جياز  و  ( 2020)  شوارتز 

شود    یطراح  یاگونه به   هاون یباشد. ساختار فدراس  یهمخوان م

بالا انعطاف  از  ن  يیکه  صورت  در  و  باشد  بتواند    از،یبرخوردار 

شراساختار    ديتجد با  را  خود  و  وفق    ديجد  یطیمح  طينموده 

مجبور شوند که    ونیفدراس  رانيمد  ديجد  ط يبسا در شرادهد. چه

  رمعمولیکه در گذشته غ  ندياستفاده نما  یاز منابع خود به نحو

. باشندیکار م  نياز ا  ريناگز  ديجد  طيااما در شر  شدیپنداشته م

ا بر  مد  ن،يعلاوه  که  است   یورزش  یهاون یفدراس  رانيلازم 

ط برگزار  یکشور،  و  متعدد  همفكر  یجلسات  با    یجلسات 

که    نديآگاه نموده و تلاش نما  رییتغ تیکارکنانشان، آنان را واقع

فوا گو  یبرا  رییتغ  دياز  سخن  سازمان  و  بد  نديکارکنان   نيتا 
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  رات ییاسترس و اضطراب کارکنان را نسبت به تغ  زانیم  ق،يطر

 یازمان را به سطح آمادگس   صورتنيکاهش داده و بد  یاحتمال

تغ  یبهتر مقابل  اجرا  ی طیمح  راتییدر    ی برنامه ها  یبرسانند. 

پذ  ریغ انعطاف  فدراس  ريقابل  با    ون یدر  است.   بخش  اثر  ها 

نتا به  مبنا  یراهبردها  قیتحق  جيتوجه  بر    ش يافزا  یاداره  

ا کار،  در  فدراس  یابيارز  یها  ستمیس  جادياستقلال    ون، یدر 

 ستمیس  نیو وجود تناسب ب  یسنت  ریور غعملكرد به ط  یابيارز

بارو  یابيارز نظارت  پ  یمنطق  یها  هيو  عادلانه    ی م  شنهادیو 

 شود. 

های مشاهده معنی داری بین میانگین  با توجه به نتايج اختلاف 

فرضی و  سازمانی    شده  وجود    (=P<99/11t,01/0)اينرسی 

که  دارد تفسیر  اين  با  نمونه    تیوضع؛  ديد  از  سازمانی  اينرسی 

استت بالاتر  کمی  فرضی،  وضعیت  از  دست    .حقیق  به  نتیجه 

(،  1392همسو با تحقیقات حسینی و همكاران )  توانیمآمده را  

( و استپی هاگ 2007(، آسانو و اتو )1396جوادی و همكاران )

(201۴( همكاران  و  حسینی  دانست.  خود  1392(  تحقیق  در   )

وجود دارد   یبین نوآوری و اينرسی دانش رابطه منفدريافتند که 

از   سازمان،  در  دانش  اينرسی  وجود  صورت  در  که  طوری  به 

جديد   شرايط  به  پاسخگويی  برای  سازمانی  نوآوری  میزان 

)شودیمکاسته    هاسازمان همكاران  و  جوادی  نیز  1396.   )

پزشكی   علوم  دانشگاه  در  سازمانی  اينرسی  میزان  که  دريافتند 

است بالاتر  فرضی  میانگین  از  شمالی  کارکنان   خراسان  لذا  و 

متوسط   از  بالاتر  تغییر  برابر  در  مقاومت  از  سازمان  اين 

( اتو  و  آسانو  راستا،  همین  در  که 2007برخوردارند.  دريافتند   )

میزان اينرسی سازمانی در وزارت دارايی کشور ژاپن از وضعیت  

بر  پافشاری  سبب  موضوع  اين  که  بود  برخوردار   بالايی 

  بانك  تیجه ورشكست شدن چندو در ن  هاآن  قبلی  یهااست یس

شد.    در  بزرگ کشور  س  زه امرواين  خط    هایگذاراست یدر  و 

مشاهده   رانيدر ا  یدر بخش عموم  یسازمان  یهایگذار  یمش

حل مشكلات    یبرا  یميشود که استفاده مجدد از دانش قدیم

خاطر   نیشده است. به هم  لياصل تبد  ايقانون    كيبه    ديجد

عموم بخش  در  که  ادهيپد  یاست    یباق  كنواختيو    ستايها 

زمان تا  ماند  ا  ی خواهند  پذ  گريد  تیوضع  نيا  دامه که    ر يامكان 

وس  اينباشند   ی هاسازمان   کند.  ر ییتغ  یخارج   یروهاین  له یبه 

نوعی   درگیر  و  نبوده  مستثنا  قاعده  اين  از  نیز  کشور  ورزشی 

  ی سازمان  ینرسيا  یبه عبارت  ايو    یسازمان  سكون و بی تحرکی

  ی هرگاه بر جسم  کندیم  انیب  كيزیدر ف  ینرسيا  اند. اصلشده

اگر  ،  وارد بر آن صفر باشد  یروهاین  نديبرآ  ايوارد نشود    يیروین

جسم در حال سكون باشد همواره ساکن و اگر در حال حرکت 

مستق  باشد داد.    كنواختيو    میبه حرکت  خواهد  ادامه  در  خود 

مس  راتییتغواقع   زمان  ریدر  م  یتنها  ک  یاتفاق  اشافتند  به    ایه 

است که   یمعن  نيبد  نيمنقطع شوند. ا  یرونیب  یروهاین  لهیوس

تغ ا  یرییهر  وس  ینرسيدر  -یم  جاديا  یخارج  یروهاین  لهیبه 

با  شود.   رابطه  در  مقوله  مصداق    تواندیمنیز    هاسازماناين 

  ن يهمواره با ا  ران يدر ا  یدولت  یهاسازمانداشته باشد چرا که  

چر  که  هستند  رو  روبه  روشانتقاد  از  روا  و   اریبس  یهاه يها 

نوع   كيو دچار    کنندیدر انجام امور مربوطه استفاده م  یتكرار

که به تبع آن در حل مشكلات و   هستند  یتحرک  یسكون و ب

خود را با تغییرات گسترده  توانندی نممسائل جديد ناتوان بوده و  

نتیجه تحقیق نیز مويد اين موضوع بود و  . محیطی تطبیق دهند

ی ورزشی کشور، سكون سازمانی  هاون یفدراسن داد که در  نشا

از حد متوسط اندکی بالاتر است، بدين معنی که در صورت نیاز 

در   سازمانی  تغییرات  اين  هابخش به  مختلف  ، هاسازمانی 

میزان مقاومت در مقابل تغییر بالا بوده و لازم است که شرايط  

مان بتواند مسیر  ی رقم بخورد که نیروی خارج از سازاگونه به  

امروزی   مشكلات  به  پاسخگويی  و  ی هاون یفدراسمديريت 

ورزشی را تغییر داده و زمینه تطبیق سازمان با تغییرات محیطی  

ی ورزشی  هاون یفدراسرا فراهم نمايد. بر اين اساس، به مديران  

که با شناخت دقیق تغییرات محیطی و   شودیمکشور پیشنهاد  

ل و مشكلات جديد، با آموزش و  ی حل مسائهاروش شناسايی  

توانمندسازی منابع انسانی خود زمینه افزايش انعطاف پذيری و 

خلاقیت آنان را فراهم نموده و به تبع آن، کارايی سازمان را در  

 رويارويی با مشكلات و مسائل جديد ارتقا بخشند. 

 ی  تحقیق نشان داد کته اختتلافانمونهنتیجه آزمون تی تك  

ابعتتاد  فرضتتیو شتتده مشاهده یهتتانیانگیم بتتین یداریمعنتت

 مؤلفته  رازیغبتهی اينرسی سازمانی  هامؤلفهاينرسی سازمانی و  

وضتعیت   کتهیطوربه؛  ( وجتود دارد>01/0P)های ذهنی  مدل

 جزبتهسكون سازمانی  مؤلفه 18بعد اينرسی سازمانی و   7تمام  

ی ذهنی از ديد نمونه تحقیق از وضتعیت فرضتی هامدل  مؤلفه

بتا نتیجته تحقیقتات   آمدهدستتبهنتیجته    .بتالاتر استتکمی  

( 1396(، دورباش و همكتاران )1393پور و مختاری ) حمیديان

( همسو و بتا تحقیقتات ابراهیمتی 1396و جوادی و همكاران )
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پور و  ( ناهمسو بود. حمیديان201۴( و کاک و آکسوی )139۴)

 عنوانبته دستته عوامتل ۴( دريافت که بتین 1393مختاری )

تغییر اولويت معناداری  برابر در مقاومت کارکنان بر مؤثر عوامل

گروهتی،  فتردی، عوامتلبته ترتیتب  کتهیطوربهوجتود دارد 

ويژه از اهمیتت برختوردار بودنتد. جتوادی و  عوامل و سازمانی

( نیز دريافتند که وضعیت تمامی ابعاد ستكون 1396همكاران )

الی از میتانگین سازمانی در دانشگاه علوم پزشكی خراسان شتم

( نیتز در تحقیتق ختود 1396بیشتر است. دورباش و همكاران)

مدل اينرسی سازمانی را بر پايه ابعاد اينرستی بینشتی، عملتی، 

( 139۴ی و دانشتتی طراحتتی نمودنتتد. ابراهیمتتی )شتتناختروان

ی هاستازمانعامل اينرستی ستازمانی در  نيترمهمدريافت که 

 کهیدرحال دهدیمتشكیل  بخش دولتی ايران را اينرسی دانشی

تحقیق پیش رو نشان از اهمیت بیشتر اينرسی عملتی داشتت. 

تحقیق در جوامع مختلف و ماهیتت  براثر تواندیمدلیل اين امر  

ی دولتی ماهیتی ويتژه دارنتد کته هاسازمان  چراکهباشد    هاآن

 کتتهیدرحالبايستتتی منطبتتق بتتر قتتوانین دولتتت عمتتل نماينتتد 

اهیتی غیردولتتی و مستتقل داشتته و ی ورزشی مهاونیفدراس

خود اقدام به تدوين مقررات نمتوده و  توانندیمهرگاه نیاز باشد  

 توانتدیميی  سوناهمشرايط تغییر را ايجاد نمايند. بنابراين، اين  

منطقی باشد. دلیل ناهمسويی نتیجه تحقیق کتاک و آکستوی 

به همتین منتوال و بتر استاس ماهیتت  توانیم( را نیز 201۴)

ی در اين تحقیقتات، منطقتی و موردبررسی  هاسازمانتفاوت  م

بايتد   آمدهدستبهقابل قبول دانست. در تفسیر و توضیح نتیجه  

و   رییتغ  یها براکه سازمان  شودیم  مشاهدهمعمولاً  بیان داشت  

رختوت و  یو نتوع  دهنتدینشتان م  یعلاقگتیتحول از خود ب

 راتییتعمتده تغ  ،شتود. درواقتعیم  دهيها ددر سازمان  یحالیب

سازمان با عتدم  یريپذسازمان و توان انطباق  یاتیو ح  یضرور

گرفتتتار  یستتازمان ینرستتيدر بتتاتلاق ا یطتتیمح یهتتانانیاطم

 ايت  یعملت  ینرستيا  از طترف ديگتر،ماننتدیو ناکام م  شوندیم

بته   یتيريکته پاستخ متد  دهتدیرخ م  یدر اقدام زمتان  ینرسيا

اطلاعتات   نكتهيا  ايتکنتد استت و    اریبست  یطیمح  یهاتیفعال

سازمان  یبرا دیاقدام آگاهانه مف كي  یاجرا یبرا شدهیگردآور

 راتییتتغ  نيبه ا  سازمانپاسخ و واکنش  ؛ بنابراين  است  یناکاف

در زمان   ،شودیاعمال م  رییتغ  یکه برا  يیهاو تلاش  بودهکند  

 ینرستتيا از ستتوی ديگتتر، .دهتتدیرخ نم دیتتمناستتب و مف

و تحول در   رییاز موانع تغ  گريد  یكيتواند  یهم م  یشناختروان

کته  دهتدینشتان مت یروانشناست یهتالیستازمان باشتد. تحل

 یرفتتار  یامتدهایپ  یروانت  یهاستمیاسترس، اضطراب و مكان

. دهنتدیرا تحتت تتأثیر قترار مت یهستند که عملكترد ستازمان

اغلتب   کته  رییتسازمان در مقابتل تغ  یهامقاومت،  گريدانیببه

 شتودیمستبب  شوندیشناخته م  یشناختنروا  ینرسيعنوان ابه

نظر از صترف  رییتشدت در برابر تغسازمان اغلب به  یاعضاکه  

مقاومتت کننتد. مقاومتت در   ،ریخ  اياست    ازیموردن  رییتغ  نكهيا

 شياستت کته نشتانگر گترا  یشتناختروان  یادهيپد  رییبرابر تغ

. در همتین راستتا، استت  رییتتغ  رشيپتذعتدم  افراد در    یدرون

دانشی که نشان از عدم ارتقای دانش در سازمان است اينرسی  

که سازمان از دانتش و اطلاعتات کتافی بترای   شودیمموجب  

ی خوببتهمقابله با تغییرات محیطی برخوردار نباشد و لذا نتوانتد 

اينرستی دانشتی بته   درواقتعپاسخ گويد.    جادشدهيابه تغییرات  

دانتش  یریادگيتستازمان در   یکه اعضا  گرددیمی اتلاق  زمان

افراد معمولاً از دانش   نيالذا  .  رندیگیقرار م  ینرسيتحت تأثیر ا

 یهتاروش  کننتدیرو استتفاده نم  شیحل مسائل پ  ید برايجد

دانش و تجربه   برهیبا تك  شتریو ب  یها فاقد نوآورحل مسئله آن

از کتارايی لازم   تواندینم  عتاًیطبکه    شده استگذشته و منسوخ

ه بر اين موارد، بر کسی پوشیده نیست که برخوردار باشد. علاو

 ازنظتر  هاستازمانامروزی نیازمند تعديل    افتهيرییتغی  هاطیمح

و کتارتری  ترمنعطتفساختاری بوده و بايستی بتا ستاختارهای 

 هااستتیسآماده شد. همچنین، با تغییر    هاآنبرای رويارويی با  

ی اقتصتتتادی ستتتازمان نیتتتز لازم استتتت هایاستتتتراتژو 

ی ورزشی کشور ختود را بتا تغییترات و تلاطمتات هاونیفدراس

محیطی امروزی منطبق ساخته و بدين طريق بر میزان کارايی 

و اثربخشی خود بیفزايند. اين در حالی است که نتیجه تحقیتق 

ی اينرستی ستازمانی هامؤلفتهنشانگر بالا بودن تمامی ابعتاد و 

د نتواننتد که در مواجهه با مستائل جديت  رسدیمبوده و به نظر  

کته   شتودیمی پاسخگو باشند. بر اين استاس، پیشتنهاد  خوببه

ی ورزشی کشور با شناخت و مطالعه ابعتاد هاونیفدراسمديران  

در تحقیتتق پتتیش رو و شناستتايی  شتتدهيیشناسای هامؤلفتتهو 

راهكارهای عملتی مختلتف همچتون ارتقتای ستطح دانتش و 

توانمندستازی   آگاهی کارکنان، تغییر و ارتقای بینش ستازمانی،

ی مختلتف هادورهی آموزشی و  هاکارگاهکارکنان با استفاده از  
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ی استراتژيك منعطف برای فدراسیون هابرنامه، تدوين  ازیموردن

تحت امر خود و ...، زمینه کاهش اينرسی ستازمانی و افتزايش 

 .ی را فراهم نمايندوربهره
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