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هدف از انجام این پژوهش، طراحی مدل اینرسی سازمانی بر اساس  
توانمندسازی کارکنان در ادارات کل ورزش و جوانان شمال غرب کشور  
می باشد. جامعه آماری شامل تمامی کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان  

حجم نمونه با استفاده از جدول کرجسی    .نفر( بود   372شمال غرب کشور ) 
نفر انتخاب گردید. و برای نمونه گیری از روش تصادفی    181مورگان   – 

روش پژوهش کمی و از نوع همبستگی    .طبقه ای نسبی استفاده شده است 
و از لحاظ هدف کاربردی است، و ابزار اندازه گیری: پرسشنامه  اینرسی  

(  1995( و توانمندسازی کارکنان  اسپریتزر ) 2014سازمانی استفی هاگ ) 
نفر از اساتید متخصص مدیریت    10ی پرسش نامه ها با نظر  می باشد. روای 

اینرسی   برای  آلفای کرونباخ  از ضریب  با استفاده  پایایی  و  تایید  ورزشی 
به دلیل غیر   به دست آمد.   0/ 93و توانمند سازی کارکنان   0/ 89سازمانی  

نرمال بودن داده ها، تجزیه و تحلیل داده ها به کمک مدل سازی معادلات  
انجام شده است. نتایج نشان داد که   PLSساختاری و براساس نرم افزار 

  - 0/ 76  ؛  =t-value 4/ 363(اینرسی سازمانی    توانمندسازی کارکنان بر 
تاثیر معنی دار و منفی دارد و شاخص کلی برازش مدل  ) ضریب مسیر  =

GOF    و در حد قوی است. اگر مدیران سازمان های     0/ 736برابر با
باید  هستند  سازمانی   اینرسی  کاهش  دنبال  به  جهت   ورزشی   در 

 . توانمندسازی کارکنان گام بر دارند 

 کلیدی  یهاواژه 
 . کارکنان ،ادارات کل ورزش و جوانان ی، توانمندساز  یسازمان ینرسیا 

The purpose of the study is designing  a 

modelorganizational inertia based on employees  

empowerment of sport and Youth general Offices in 

Northwest of the country. Statistical population 

included all (372 persons of) Northwest sport and 

youth’s General offices employees. Using  krejcie-

Morgan table, sample size was selected 181 persons. 

Relative stratified random method used for sampling. 

applied in term soft purpose, and correlation kind of 

quantitative method adopted for the research.Steffi 

Haag (2014) organizational inertia and Spritzer  
(1995) employees empowerment questionnaire used 

as measurement tool. questionnaire  validity 

confirmed by 10 sport management expert professors 

and reliability  obtained0/89 for organizational  

inertia and 0/93 for staff empowerment by using 

Cronbach’s Alpha coefficient  for structural equation 

modeling. Because of the abnormality of the data, 

software  PLS was used to analyze the data.Results 

showed that staff empowerment has significant and 

negative impact on organizational inertia (t Value 

=4/363; path coefficient=0/76) and GOF model fit 

overall index is 0/736 and strong. If sport 

organization managers look for organizational inertia 

decrease, they should empower their staff. 
Keywords 

Organizational inertia, employees Empowerment, 

sport and youth General offices
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   همقدم

سیستم اداری بی شک مهمترین نظام سیاسی هر کشور است به  
جامعه منوط به عملکرد نحوی که هر گونه پیشرفت و توسعه ی  

سالم و سازگار این سیستم است.  یکی از انتقادهای که به سیستم  
اداری کشور وارد بوده است عدم انطباق پذیری و پاسخگویی به  
و خارجی   داخلی  تغییر و تحول محیط  با  این سازمان ها  موقع 
تحرکی   بی  و  سکون  در  ریشه  پذیری  انطباق  عدم  این  است. 

دارد. اینرسی سازمانی،  1عبارتی اینرسی سازمانی سازمانی و یا به  
مقاومتی است که سازمان در برابر تغییر و تحول محیطی از خود  

(. همچنین اینرسی سازمانی مجموعه عواملی  16بروز می دهد )
است که مانع شناسایی تهدیدات محیطی برای سازمان است و  
باعث می شود سرعت تطبیق پذیری سازمان با محیط کندتر شود  

اینرسی  31) اصل  بر جسمی  (.  هرگاه  کند  بیان می  فیزیک  در 
اگر   باشد  برآن صفر  وارد  نیروهای  برآیند  یا  نشود  وارد  نیرویی 
جسم در حال سکون باشد تمایل دارد که همواره در حالت سکون  

به حرکت یکنواخت   و اگر در حال حرکت باشد تمایل دارد باشد
و مستقیم خود ادامه دهد مگر اینکه از خارج نیرویی بر آن وارد  

(. اگر چه منشا اینرسی به علم فیزیک بر می گردد اما 6شود )
دانشمندان مفهوم اینرسی را برای رفتار انسان بکار می برند و آن  
نشان دهنده ی این است که افراد اغلب، روش های قدیمی را 

 (. 30ا مشکلات بکار می برند )در مواجهه ب
براساس شواهد مختلف سازمانی و رسانه ای، سیستم اداری در 
نیست.   برخوردار  مناسبی  وضعیت  از  نیز  ورزشی  های  سازمان 
سازمان های ورزشی با این انتقاد روبرو هستند که چرا از روش  
ها و رویه های بسیار تکراری در انجام امور مربوطه استفاده می  

هستند. سازمان ها   کنند و دچار یک نوع سکون و بی تحرکی
اغلب برای صرفه جویی در وقت و پرهیز از ریسک از رویکرد  
که   حالی  در  کنند.  می  استفاده  روتین  ی  مسئله  حل  های 
روزمرگی، رخوت و بی حالی در سازمان ها سبب بروز آشفتگی و  

(. اغلب دیده می شود سازمان ها 3رفتار های منفی خواهد شد )
بی علاقگی نشان می دهند. این بی  برای تغییر و تحول از خود 

تغییرات محیطی سبب گرفتار شدن   با  برای همگامی  علاقگی 
(.  مومنی بادله و  29آنها در باتلاق اینرسی سازمانی می شود )

معتقدند که سازمان ها برای حفظ حیات خود   (2019همکاران )
به سکون و اینرسی سازمانی تمایل زیاد ی دارند و احساس می  
کنند بدون تغییر و تحول امکان پایداری و ادامه حیات برای آنها 
وجود دارد اما اینرسی سازمانی دیر یا زود سازمان را رو به افول  

بروز   برای  را  سازمان  توانایی  و  برد   خلاقیت،  خواهد 

 
1. Organizational inertia  

2 .Starbak et al 

نوآوری،یادگیری و حل مسائل و مشکلات تحت تاثیر قرار می  
دهد و مزیت رقابتی سازمان را در یک محیط رقابتی از بین می  

 (. 19برد )
سازمان ها به صورت سیستم باز هستند که با محیط اطراف خود   

ها   سازمان  بقای  کننده ی  ارتباط تضمین  این  و  اند  ارتباط  در 
اطلاعاتی   و  ارتباطی  مجاری  سازمان،  که   صورتی  در  است. 
پیرامون خود را قطع کند از تغییر و تحول اطراف خود، آگاه نمی  

رخه ی رقابت را فراهم  شود و موجبات نابودی و حذف خود از چ
می کند. انعطاف ناپذیری سازمان مانع سازگاری افراد با تغییرات  
محیطی می شود که این امر موجب رکود فردی و در نتیجه شکل  

بر     2(. استاربک و همکاران  5گیری اینرسی سازمانی می شود )
این باورند که شرایط بیش از حد پایداری در سیاست گذاری های  

(.  33سازمانی سبب شکل گیری پدیده اینرسی سازمانی می شود )
( پدیده اینرسی سازمانی را شامل سه  2008)  3گودکین و آلکورن  

بعد اینرسی بینشی، اینرسی عملی و اینرسی روان شناختی می 
دانند. منظور از اینرسی بینشی عدم درک درست کارکنان نسبت  
زمانی   نیز  عمل  در  اینرسی  است،  سازمان  تغییرات محیطی  به 

تر اتفاق می افتد که پاسخ مدیریتی به فعالیت های محیطی کند  
گردد و مقاومت های سازمانی در برابر تغییرات اغلب به عنوان  

 4(. پولاتیس و کارهانا 10اینرسی روان شناختی شناخته می شود )
اند،   را معرفی کرده  اینرسی  نوع  1انواع  این  اینرسی شناختی:   .

با   است که مدیران کلیدی سازمان ها،  بیان کننده آن  اینرسی 
وجود اینکه می دانند ممکن است جایگزین های بهتر، موثرترو  
و  از روش ها  استفاده  بر  آگاهانه  باشد  داشته  کارآمدتری وجود 

. اینرسی رفتاری: این نوع  2  رویه های موجود اصرار می ورزند،
اینرسی بیان کننده آن است که مدیران سازمان ها به استفاده از  
این روش ها عادت  به  زیرا  ادامه می دهند  روش های موجود 

. اینرسی روانشناختی:  3داشته و در گذشته به آن خو گرفته اند،  
این نوع اینرسی بیان کننده آن است که مدیران سازمان استفاده 

ز فرآیند ها و روش های موجود را ادامه می دهند به این دلیل  ا
با مقاومت کارکنان مواجه  که تغییر روشها و رویه های موجود 
است و تغییر ارزش ها و هنجارهای سازمانی به سادگی امکان  

 (.22پذیر نیست )
پژوهشگران بر این باورند که ساختارهای اجتماعی تمایل زیادی 

سازمان ها )سازمان های ورزشی( یکی از مهم  به اینرسی دارند و
مستثنی  قاعده  این  از  که  هستند  اجتماعی  ساختارهای  ترین 

اینرسی   نیستند و در برابر تغییرات از خود واکنش نشان می دهند.

3  . Goodkin & Alcorn 

4. Polites & Karahanna 
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هستند.   سازمان   ادبیات  در  متضاد  واژه  دو  پذیری  انعطاف  و 
انعطاف پذیری بار مثبت دارد و سازمانی با انعطاف پذیری بیشتر، 
رفتار سازمانی منفی   اینرسی سازمانی یک  است.  و کاراتر  بهتر 
است و اثرات مخرب آن در قالب های مختلف از جمله نادیده  

رست دانش سازمانی، توجه  گرفتن اطلاعات ارزشمند، مدیریت ناد 
تغییرات   به  توجه  عدم  سازمان،  جاری  استراتژی  بر  تاکید  و 
محیطی در طول زمان و احساس عدم نیاز به تغییر در سازمان  

 (. 6نمود پیدا می کند )
در همین راستا در دنیای در حال تغییر کنونی سازمان ها مجبور  
هستند به منظور مقابله با اثرات منفی پدیده اینرسی سازمانی در 
مسیر اجرای تغییرات مطلوب و بقای خود، آخرین تجارب و جدید  
ترین اطلاعات و دانش را بکار گیرند و این مهم بدون داشتن 

کارآمد و مدیریت اثربخش میسر  فرهنگ سازمانی منابع انسانی  
امروزی   های  سازمان  برای  مهم  یک ضرورت  اینرو  از  نیست. 

(. توانمندسازی کارکنان یکی از 3است )  1توانمندسازی کارکنان 
استراتژی های موثر در سازمان ها در جهت دستیابی به اهداف  

(. امروزه برای  4سازمانی و اجرای امور به صورت مطلوب است )
سازمان ها اهمیت زیادی دارد که بتوانند به سرعت به تغییرات  

و  محیطی پاسخ دهند و توانمندسازی کارکنان، معرف یک روش  
پس    .(34راه منطقی برای دستیابی به چنین اهدافی است   )  

سازمان ها برای سازگاری با تغییرات سریع در شرایط نامطمئن 
محیطی و کشف فرصت های بالقوه در عرصه های گوناگون به  

( دارند  نیاز  توانمند  اسپرتیزر 20کارکنان  است    2(.  معتقد 
را   برای کارکنان  تغییر  پذیرش  زمینه ی  توانمندسازی کارکنان 

( سازد  می  که  13مهیا  باورند  این  بر  نیز  اندیشمندان   .)
در   کنونی  حیاتی  نیاز  به  پاسخ  واقع  در  کارکنان  توانمندسازی 

لذا این تغییرات محیطی    .( 7مواجهه با تغییرات محیطی است )
است که موضوع توانمندسازی  کارکنان را کانون توجه مدیران  
قرار داده است زیرا سازمان ها با داشتن کارکنان توانمند، با انگیزه 

( کند  سازگار  تغییرات  با  را  خود  تواند  می  بهتر  متعهد   .(17و 
بنابراین در شرایط متلاطم کنونی، سازمان ها چاره ای جز بهره 
مزیت  یک  عنوان  به  توانمند  انسانی  نیروی  از  مناسب  برداری 

(. توانمندسازی نیروی انسانی یک مفهوم روان  28رقابتی ندارد )
و   به شغل  افراد  باور  و  احساسات  به حالات،  است که  شناختی 

توانمند سازی کارکنان به معنای    .(14سازمان مربوط می شود )
 .(23تصمیم گیری است )  تشویق آنان برای مشارکت بیشتر در

و   توسعه  برای  مناسب  راهبردی  یک  کارکنان  توانمندسازی 
شکوفایی سازمان تلقی می شود و شرایطی را برای مدیران مهیا 
می سازد تا در برابر پویایی محیط رقابتی از خود عکس العمل 

 
1. Employee empowerment 

از اینرو توانمند سازی کارکنان   .(1سریع و مناسب تر نشان دهند )
به عنوان یک پارادایم جدید توانسته توجه بسیاری از صاحبنظران   

(.  با نگاهی دقیق تر در مدیریت، سابقه  9مدیریت را جلب نماید )
توانمند سازی به دموکراسی صنعتی و دخیل نمودن کارکنان در 
سازی،   تیم  مختلف  عناوین  تحت  سازمان  های  گیری  تصمیم 

شارکت و مدیریت کیفیت برمی گردد. آخرین تغییراتی که روی م
(. 15این موضوع انجام شد، توانمند سازی کارکنان نام گرفت )

( توانمندسازی کارکنان را شامل پنج بعد احساس  1995اسپرتیزر)
استقلال ، احساس شایستگی، احساس موثر بودن، احساس معنی  

(. توانمندسازی موجب ایجاد 32احساس اعتماد می داند )  داری و
کارکنان  شرایط  این  در  و  شود  می  سازمان  در  روانی  شرایط 
احساس می کنند که بر شرایط کارخود کنترل دارند و بهتر می 
توانند قابلیت ها و توانمندیهای خود را نشان دهند. همچنین این 

یر شرایط کاری خود   جو روانی موجب می شود که کارکنان به تغی
و دستیابی به بهترین وضعیت ترغیب گردند کارکنان توانمند شده  
مختاری  خود  و  گذاری  اثر  قدرت  شایستگی،  دارای  اکنون  که 
هستند و شغل خود را بیش از گذشته با معنی می بینند بر ماهیت  
که  کنند  تصور  اگر  و  اندیشند  می  خوبی  به  آن  اثرات  و  تغییر 

ای مثبتی برای آنها و سازمان به همراه دارد به  تغییرات پیامده
 (.21آسانی آن را خواهند پذیرفت )

 
در ارتباط با متغیر های توانمندسازی کارکنان و اینرسی سازمانی،  
اخیرا پژوهش هایی در حوزه سازمان ورزشی و غیر ورزشی انجام  
امینی و همکاران   به پژوهش  توان  ارتباط می  این  شده که در 

( اشاره کرد که با هدف بررسی تاثیر توانمندسازی کارکنان 2019)
مخابرات شهرستان گلپایگان انجام  بر اینرسی سازمانی در شرکت  

و نتایج حاکی از آن است که توانمندسازی کارکنان اثر منفی و  
( دارد  سازمانی  اینرسی  بر  داری  همکاران  2معنی  و  رضایی   .)

( در تحقیقی بر روی کارکنان شرکت هواپیمایی به این  2018)
نتیجه رسیدند که ارتباط منفی و معنی داری بین توانمندسازی 

(. سروستانی و  25نان و مقاومت در برابر تغییر وجود دارد )کارک
( در تحقیقی بر روی کارکنان ادارات ورزش و  2016همکاران )

جوانان استان فارس به این نتیجه رسیدند که بین توانمندسازی 
کارکنان و مقاومت در برابر تغییر رابطه  معنی دار منفی و معکوس  

( دارد  )  .(27وجود  ملکی  و  عنوان  2018رضایی  با  پژوهشی    )
شناسایی و ارایه مدل توانمندسازی منابع انسانی در راستای خروج 
از اینرسی سازمانی در شرکت ایران خودرو انجام و نتایج نشان 
داد که توانمندسازی کارکنان و مولفه های آن از جمله یادگیری 

س رفت  برون  برای  استراتژی  ترین  مناسب  آموزش  از  و  ازمان 

2. Spreitzer 
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( 2019(.  بیاتی و همکاران )24حالت اینرسی و سکون می باشد )
پژوهشی با عنوان اثر اینرسی سازمانی بر ریا کاری سازمانی با  
میانجی کم کاری و سایش اجتماعی در سازمان ورزش شهرداری  
تهران انجام و نتایج نشان داد که متغیر اینرسی سازمانی به طور  

اری سازمانی و سایش اجتماعی و  مستقیم اثر معناداری بر ریا ک
اینرسی  مستقیم  غیر  اثر  همچنین  و  دارد  کارکنان  کاری  کم 
سازمانی بر ریا کاری سازمانی با نقش میانجی سایش اجتماعی 

(  2015(. محمدی و همکاران )3و کم کاری نیز معنی دار است )
در تحقیقی بر روی کارکنان بانک ملی شهر تهران به این نتیجه  

ک و  رسیدند  انسانی  نیروی  روانشناختی  سازی  توانمند  بین  ه 
برابر تغییر رابطه منفی و معکوس وجود دارد ) (. 18مقاومت در 

( در پژوهشی بر روی کارکنان ادارات  2014قاسمی و همکاران )
ورزش و جوانان خراسان بزرگ دریافتند که مشارکت کارکنان  

تغییر   برابر  در  مقاومت  کاهش  برای  مناسبی  )راهکار  (. 8است 
( تحقیقی با عنوان حفظ مزیت رقابتی و اینرسی  2015)  1هانگ 

سازمانی انجام و نتایج نشان داد که سازمان ها به دنبال حفظ  
مزیت رقابتی با تکیه بر دانش سازمانی است و اینرسی سازمانی  

( شود  می  دانش  مدیریت  تضعیف  هاگ12موجب  استفی   .)2 
( اقدام به شناسایی پیامد های اینرسی سازمانی نموده و  2014)

معتقد است که اینرسی و تمایل به سکون در سازمان مهمترین 
عاملی است که تطبیق کارکنان را با فناوری های جدید دشوار 
می سازد. ورود فناوری اطلاعات به  سازمان نیازمند پویایی است.  

در شود  اینرسی  دچار  سازمان  مقاومت    اگر  تغییرات  این  برابر 
(. بررسی پژوهش های علمی محقق، نشان می  11خواهد کرد )

دهد که موضوع این پژوهش در سازمان های ورزشی مورد توجه  
 قرار نگرفته است. پس انجام پژوهش با این عنوان تازگی دارد. 

سازمان های ورزشی به دلیل ارتباط مستقیم با جامعه ورزشی و  
نهاد تاثیر گذار بر ورزش، می توانند نقش مهم و حیاتی در ارتقای 
کنند  ایفا  کشور  سرافرازی  و  شادابی  سلامتی،  ورزش،  سطح 
بطوری که با افزایش سطح توانمندسازی کارکنان، می توانند این  

نحو انجام دهند در واقع سازمان    نقش و تاثیر گذاری را به بهترین
ها در صورت داشتن کارکنان توانمند می توانند به اهداف خود  
ای،   رسانه  و  سازمانی  شواهد  اساس  بر  امروزه  اما  شوند.  نائل 
کارکنان سازمان های ورزشی تمایل بیشتری به سکون و اینرسی  
سازمانی دارند و این یکی از دغدغه ها و نگرانی های مدیران  

زمان های ورزشی است. چرا که مدیران معتقدند عدم توجه  سا
کافی به پدیده اینرسی سازمانی، اثرات منفی بسیاری را به دنبال  
استراتژی   عنوان  به  کارکنان  توانمندسازی  انتخاب  پس  دارد. 

 
1. Hung 

2. Steffi haag 

مناسب برای مقابله با بروز اثرات منفی پدیده اینرسی در سازمان 
های ورزشی از اهمیت ویژه ای برخوردار است. از این رو مساله  
ای که باید مورد بررسی بیشتر قرار گیرد این است که چگونه می  
توان مدل مناسبی برای اینرسی سازمانی بر اساس توانمندسازی  

و جوانان  شمال غرب کشور تدوین   کارکنان در ادارات کل ورزش
 و ارائه کرد؟ 

 

 روش تحقیق 
نحوه   به  توجه  با  و  کاربردی  هدف  ازلحاظ  حاضر  پژوهش 
گردآوری داده ها، جز پژوهش های پیمایشی است. همچنین با  
نوع   از  پژوهش حاضر  داده ها،  تحلیل  و  تجزیه  نحوه  به  توجه 
باشد.   می  ساختاری  معادلات  سازی  مدل  بر  مبتنی  همبستگی 

و   جامعه آماری پژوهش حاضر کلیه کارکنان ادارات کل ورزش
نفر بودند. حجم نمونه با    372جوانان شمال غرب کشور به تعداد  

به    3مورگان   -برآوردی از جامعه آماری بر اساس جدول کرجسی
نمونه    181تعداد   ازروش  انتخاب گردید. برای نمونه گیری  نفر 

گیری تصادفی طبقه ای استفاده شده است. همچنین با توجه به  
حجم جامعه آماری مورد نظر، در مرحله اول تعداد نمونه برای هر  
اداره کل مشخص شد و در مرحله دوم در هر اداره کل به صورت  

و پرسشنامه مربوطه در بین آنها  تصادفی کارکنانی انتخاب شده  
توزیع گردید. برای سنجش اینرسی سازمانی که شامل سه بعد  
اینرسی در بینش، اینرسی در عمل و اینرسی روانشناختی است از  

هاگ) استفی  سازمانی  اینرسی  شده  2014پرسشنامه  استفاده   )
سوال مربوط   3 سوال است که  9است. که این پرسش نامه شامل  

سوال   3سوال مربوط به اینرسی عملی و    3به اینرسی بینشی،   
دهندگان   پاسخ  که  باشد  می  شناختی  روان  اینرسی  به  مربوط 

بین   از  لیکرت  طیف  اساس  بر  را  خود  تنظیم    5نظرات  گزینه 
برای   کنند.  می  انتخاب  موافقم(  کاملا  تا  مخالفم  شده)کاملا 

شا که  کارکنان  سازی  توانمند  احساس  سنجش  بعد  چهار  مل 
قلال ، احساس معنی داری ، احساس شایستگی و احساس  است

( استفاده 1995موثر بودن است. از پرسشنامه استاندارد اسپریتزر )
دارای   پرسشنامه  این  است.  که    12شده  است  سوال    3سوال 

سوال مربوط به احساس معنی   3مربوط به احساس استقلال،   
مربوط  سوال    3سوال مربوط به احساس شایستگی و    3داری،   

به احساس موثر بودن است که پاسخ دهندگان نظرات خود را بر  
گزینه تنظیم شده)کاملا مخالفم تا  5اساس طیف لیکرت از بین 

   10کاملا موافقم( انتخاب می کنند. روایی پرسشنامه ها توسط  
تن از صاحب نظران رشته مدیریت ورزشی مورد تایید قرار گرفته  

3. Krejcie & Morgan  
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آلفای   روش  از  نیز  پرسشنامه  پایایی  منظور سنجش   به  است. 
کرونباخ استفاده گردیده است. مقدار آلفای کرونباخ محاسبه شده 

با   مقدماتی  متغییر   30در یک مطالعه  از  برای هریک  آزمودنی 
و توانمند سازی کارکنان    89/0های پژوهش، اینرسی سازمانی

ن توزیع داده ها، تجزیه و  می باشد. به دلیل غیر نرمال بود  93/0
تحلیل داده های پژوهش حاضر به کمک مدل سازی معادلات  

  PLSساختاری با روش حداقل مربعات جزیی و ازطریق نرم افزار  
1 smart   .انجام شده است 

 

 یافته های تحقیق 
نظر   از  که  داد  نشان  آماری  نمونه  شناختی  جمعیت  اطلاعات 

درصد( زن    20.4نفر )  37درصد( مرد و    79.6نفر )  144جنسیت  
سال   35تا   31بودند. همچنین بیشتر آزمودنی ها در طبقه سنی  

و در نهایت نتایج نشان داد که بیشتر آزمودنی   نفر( قرار دارند78)
 نفر(. 89ها دارای مدرک تحصیلی کارشناسی بودند)

 

 توصیفی شاخص میانگین و انحراف استاندارد آمار . 1جدول

 انحراف استاندارد میانگین  متغیر

 0.929 3.112 اینرسی سازمانی 

 0.888 2.464 توانمند سازی کارکنان

انحراف   و  میانگین  شاخص  به  مربوط  توصیفی   استانداردآمار 

اینرسی   استاندارد  انحراف  و  میانگین  که  است  آن  از  حاکی 

( انحراف 112/3  ±  929/0سازمانی  و  میانگین  و   استاندارد (  

 ( می باشد. 464/2 ±888/0توانمندسازی کارکنان )
( طی  PLSتحلیل مدل با استفاده از روش حداقل مربعات جزیی )

مدل   برازش  بررسی  به  اول  مرحله  شود.  می  انجام  مرحله  دو 
می  پژوهش  های  فرضیه  بررسی  به  دوم  مرحله  و  پیشنهادی 

، مدل  2پردازد. بررسی برازش مدل از سه بخش مدل اندازه گیری  
دربررسی برازش مدل  .ساختاری و مدل کلی تشکیل یافته است

عاملی بارهای  )سنجش  شاخص  پایایی  گیری،  آلفای 3اندازه   ،
کرونباخ و پایایی ترکیبی( و روایی سازه )همگرا و واگرا( محاسبه  

مناسب   ای  سنجه  کرونباخ   آلفای  گرفت.  قرار  بررسی  مورد  و 
پایداری   است.  درونی(  )سازگاری  درونی  پایداری  ارزیابی  برای 
درونی نشانگر میزان همبستگی بین یک سازه و شاخص های 

نشانگر    7/0مربوط به آن است. مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از    
تر پایایی  معیار  است.  قبول  قابل  و  پایایی  ورتس  توسط  کیبی 

آلفای  1974)  4همکاران به  نسبت  آن  برتری  و  شد  معرفی   )
کرونباخ در این است که پایایی سازه ها نه به صورت مطلق بلکه  
با توجه به همبستگی سازه هایشان با یکدیگر محاسبه می شود.  

برای هر سازه بالای   5(CRدر صورتی که مقدار پایایی ترکیبی ) 
باشد نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل های اندازه   7/0

 گیری دارد. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 
1. Partial Least Squares 

2. Measurement Model 

3. Loadings 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

4. Werts et al  

5. Composite Reliability 
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 خروجی نرم افزار ضرایب استاندارد شده بار عاملی .1شکل

معیار سنجش بار عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی  
شاخص های یک سازه با آن سازه محاسبه می شود که اگر این  

از   بیشتر  یا  و  برابر  که    4/0مقدار  است  مطلب  این  موید  شود 
واریانس بین سازه و شاخص های آن از واریانس خطای اندازه  
گیری آن سازه بیشتر بوده و پایایی در مورد آن مدل اندازه گیری  
قابل قبول است. در این پژوهش بعضی از شاخص های که بار 

بودند آن شاخص ها از    4/0عاملی آنها با سازه، مقادیری کمتر از  
 (.  36q ،44 qژوهش حذف شده اند)مدل پ

 

اندازه گیری  پایایی شاخص دو معیار روایی مدل  بر  علاوه 
شامل روایی همگرا و روایی تشخیصی )واگرا( که مختص مدل 
معادلات ساختاری است بررسی می شود. منظور از روایی همگرا  

(1AVE  توسط )مکنون(  پنهان  متغیر  تبیین  میزان  سنجش   )
نشان می دهد    AVEمتغیرهای مشاهده پذیر آن است. معیار  

که چه درصدی از واریانس سازه مورد مطالعه تحت تاثیر نشانگر  

 
1 . Average Variance Extracted 

به بالا را برای    5/0های آن سازه بوده است. پژوهشگران مقدار  
تعیین نمودند و این بدان معنا است    AVEمناسب بودن شاخص  

درصد واریانس مشاهده    50که متغیر مکنون مورد نظر حداقل  
به شاخص   با توجه  بنابراین  تبیین می کنند.  را  پذیر های خود 

( استخراج شده  واریانس  از  AVEمیانگین  بالاتر  مقادیر   )5/0  
نشان دهنده روایی مناسب سازه مورد مطالعه است. با توجه به  
مدل   نوع  از  پژوهش  این  متغیرهای  گیری  اندازه  مدل  اینکه 

ابتدا میزان    -انعکاسی انعکاسی است )مرتبه اول و مرتبه دوم(، 
نتایج حاصل  پایایی شاخص و روایی سازه مرتبه اول بررسی شد.

ه شاخص  آزمون  آلفای از  ترکیبی،  پایایی  همگرا،  روایی  ای 
. 2کرونباخ و بار عاملی سازه های مدل اندازه گیری در جدول  

 .آمده است
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 اول( کارکنان)مرتبهو پایایی مولفه های اینرسی سازمانی و توانمند سازیروایی  و شاخص هایعاملی استاندارد شده  بارهایمقادیر . 2جدول

 
 

آزمون شاخص 2جدول   از  نتایج حاصل  نشان می دهد که   .
های روایی همگرا و پایایی مولفه های متغیر اینرسی سازمانی  
و توانمندسازی کارکنان )مرتبه اول( از پایایی و روایی همگرا  

، پایایی 7/0مناسبی برخوردار هستند زیرا  آلفای کرونباخ بالای  
( AVEاستخراج شده )  و میانگین واریانس   7/0ترکیبی بالای  

 .می باشند 5/0بالای 
اول   نیز همانند سازه های مرتبه  برای سازه های مرتبه دوم 
متوسط   میزان  و  ترکیبی  پایایی  کرونباخ،  آلفای  میزان  باید 

( استخراج شده  قرار گیرد که  AVEواریانس  بررسی  ( مورد 
 .. آمده است3نتایج آن در جدول 

 

 مرتبه دوم ریمتغ ییایهمگرا و پا ییروا یشاخص ها .3 جدول

 
. نشان می دهد که مقدار آلفای کرونباخ بدست آمده 3جدول

از   از سازه ها بیشتر  است که نشان دهنده   7/0برای هریک 
میانگین  مقدار شاخص  باشد.  می  ها  سازه  قبول  قابل  پایایی 

از  AVEواریانس استخراج شده ) بیشتر  برای سازه ها   )5/0  

یعنی متغیرها دارای اعتبار درونی می باشند و  شاخص پایایی 
بیشتر است که نشان از سازگاری درونی    7/0از     (CRترکیبی )

مدل اندازه گیری انعکاسی مرتبه دوم می باشد. پس بنابراین  
هر دو متغیر مکنون مرتبه دوم مدل از روایی همگرا و پایایی 

.مطلوب برخوردارند

میانگین واریانس   پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ  سازه های مرتبه دوم

 (AVEاستخراج شده )

 0.736 0.891 0.890 اینرسی سازمانی 

 0.770 0.920 0.930 توانمندسازی کارکنان
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 سازه مرتبه اول   یواگرا برا ای یصیتشخ ییشاخص روا ی لاکر: جهت بررس -آزمون فورنل . 4جدول 

 AVEجذر  1 2 3 4 5 6 7

 احساس استقلال  0.849      

 احساس شایستگی 0.658 0.841     

 اینرسی بینشی  0.592 0.527 0.800    

 اینرسی روان شناختی  0.502 0.488 0634 0.861   

 اینرسی عملی  0.603 0.440 0.675 0.692 0.893  

 احساس معنی دار بودن  0.668 0.624 0.626 0.519 0.541 0.812 

 احساس موثر بودن  0.703 0.605 0.617 0.501 0.484 0.676 0.827

 

  1لاکر   -برای بررسی روایی واگرا )افتراقی( از روش فورنل
برای   آمده  بدست  نتایج  فوق  جدول  است.  شده  استفاده 

 سازه های این پژوهش را نشان می دهد.
از آنجایی که روایی واگرا )افتراقی(، میزان همبستگی سازه  
مقابل   در  خود  به  مربوط  های  شاخص  با  مدل  های 
همبستگی با سازه های دیگر  در مدل مقایسه می شود  

جذر   مقایسه  طریق  از  کار  مقادیر    AVEاین  با  ساز  هر 
ضریب همبستگی بین سازه ها محاسبه می شود. جدول 
)جذر  ماتریس  اصلی  قطر  مقادیر  دهد  می  نشان  فوق 

هر سازه( از مقادیر پایین ضرایب همبستگی   AVEضرایب  
بین هر سازه با سازه های دیگر بیشتر است. پس روایی  

 واگرا )افتراقی( مدل پژوهش نیز تایید می گردد.
برررای بررسرری برررازش روایرری واگرررا )افتراقرری(  سررازه 

لاکررر  -هررای مرتبرره دوم نیررز از روش آزمررون فورنررل
اسررتفاده شررده اسررت و طبررق ایررن معیررار یررک متغیررر 
مکنررون در مقایسرره بررا سررایر متغیرهررای پنهرران بایررد 
پراکندگی بیشرتری را در برین مشراهده پرذیرهای خرود 
داشته باشد تا بتوان ادعرا نمرود کره متغیرهرای مکنرون 
مورد نظر از روایری تشخیصری برالایی برخروردار اسرت. 

جدول زیر نتایج بدسرت آمرده بررای متغیرهرای پنهران 
 مرتبه دوم پژوهش را نشان می دهد.

لاکر: جهت بررسی شاخص روایی   -آزمون فورنل . 5جدول

 تشخیصی برای سازه مرتبه دوم 

 AVEجذر  1 2

 اینرسی سازمانی  0.859 -

 توانمند سازی کارکنان 0.735 0.877

 
جدول بالا نشان می دهد که سازه های مرتبه دوم کاملا از هم جدا  
واریانس   متوسط  دوم  )ریشه  اصلی  قطر  مقادیر  یعنی  باشند  می 
استخراج شده( برای هر سازه پنهان از همبستگی آن سازه با سایر 

 سازه های پنهان انعکاسی موجود در مدل بیشتر است. 
 

 ضریب معنی داری روابط متغیرها  . 6جدول

 معنی داری  رابطه متغیر ها

توانمند سازی کارکنان با اینرسی  
 سازمانی

363.4 

ضرایب معنی داری یا همان اعداد معنی داری ابتدایی ترین معیار 
برای سنجش رابطه بین سازه ها در مدل بخش ساختاری است. 

 
1 .Fornel & larker 

بیشتر باشد نشان از صحت    96/1در صورتی که مقدار این عدد از  
تایید فرضیه پژوهش در سطح   نتیجه  رابطه بین سازه ها و در 
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. مسیر روابط بین  5درصد است. با توجه به جدول    95اطمینان  
و معنی دار است این معنی   96/1متغییر های پژوهش بزرگتر از  

داری نشان از پیش بینی صحیح روابط مدل پژوهش می باشد.  
معیار های بعدی برای بررسی مدل ساختاری استفاده از کیفیت 

 مدل ضرایب تعیین و ضرایب افزونگی  می باشد. 
𝑅2  یک  یک متغییر برون زا بر  معیاری است که نشان از تاثیر

به عنوان    67/0و  33/0،  0/ 19متغییر درون زا دارد و سه مقدار  
مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته  

 شده است . 
میزان   اینکه  به  عنایت  اینرسی  2R با  زا  درون  سازه   برای 

محاسبه شده است با توجه به سه مقدار ملاک،   577/0 سازمانی
 برازش مدل ساختاری تایید می گردد. مناسب بودن

استون شاخص  همان  یا  افزونگی  شاخص  بعدی    -معیار 
است  که این معیار قدرت پیش بینی مدل را مشخص    1گایسلر 

در مورد یک سازه درون زا مدل سه مقدار     2Qمی سازد مقدار
به    3/0و    15/0،   02/0 است که  تعیین شده  عنوان ملاک  به 

ترتیب نشان از قدرت پیش بینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا  
 سازه های مربوط به آن را دارد.  

مقدار   که  آنجایی  سازمانی    2Qاز  اینرسی  زا  درون  سازه 
می باشد نشان از قدرت پیش بینی قوی مدل در خصوص    420/0

این سازه دارد و برازش مناسب مدل ساختاری پژوهش را تایید 
 می نماید.

مدل       و  گیری  اندازه  مدل  بخش  دو  هر  شامل  کلی  مدل 
ساختاری می باشد و با تایید برازش آن، بررسی برازش در یک 
مدل کلی محقق می گردد. برای بررسی برازش مدل کلی تنها 

2استفاده می شود معیار    GOFیک معیار به نام  
GOF    از طریق

 فرمول زیر محاسبه می شود.   

مقدار     سه  به  توجه  عنوان    36/0و    25/0،   01/0با  به  که 
معرفی شده است     GOFمقادیری ضعیف، متوسط و قوی برای  

برازش بسیار مناسب مدل    GOFبرای    736/0و حصول مقدار  
 کلی آن تایید می شود. 

پس از بررسی برازش مدل های اندازه گیری، ساختاری و   
تحقیق   فرضیه  آزمون  و  بررسی  به  یابد  می  اجازه  محقق  کلی 

بپردازد

. 
 

 هیفرض یبررس.  7جدول

 
. که ضریب معناداری میان متغیر  توانمند  7با توجه به جدول  

بیشتر و   96/1( از  4.363سازی کارکنان و اینرسی سازمانی )
و  کارکنان  سازی  توانمند  متغیر  میان  مسیر  استاندارد  ضریب 

( سازمانی  تایید -760/0اینرسی  پژوهش  فرضیه  است پس   )
 می گردد.

 

 گیری بحث و نتیجه

هدف از این پژوهش طراحی مدل اینرسری سرازمانی براسراس  
توانمندسررازی کارکنان در ادارات کل ورزش وجوانان شررمال 
غرب کشررور بود. یافته های پژوهش براسرراس مدل سررازی 
معادلات سررراختاری حاکی از آن اسرررت که توانمند سرررازی 

 -76/0 ؛ t-value =363/4(کارکنان بر اینرسری سرازمانی 

 
1 .Stone-Geissler 

تراتیر منفی و معنی داری دارد. این بردین   )=ضرررریرب مسررریر
معنی اسررت که با بالا بردن سررطح توانمندسررازی کارکنان 
ادارات کل مذکور، می توان انتظار کاهش اینرسری سرازمانی را 
داشررت. نتایج این پژوهش را می توان با نتایج پژوهش امینی 

(، سرروسرتانی و 2018(، رضرایی و همکاران )2019و همکاران )
)همکررارا ملکی)2016ن  و  رضررررایی  و 2018(،  (، محمرردی 

(. 18،  24،  27، 25،  2(   هم راسررتا دانسررت )2015همکاران )
برای کاهش اینرسری سرازمانی در ادارات کل ورزش و جوانان  
شررمال غرب کشررور باید نگاه ها به سررمت توانمندسررازی 
کارکنان معطوف گردد. سازمان های ورزشی که عصر جدیدی 

(، برایرد برنرامره هرایی برای  14برت را تجربره می کننرد )از رقرا
توانمند سررازی کارکنان داشررته باشررند. برنامه های توانمند  

2.Goodness of Fit 

 رابطه متغییر ها                              ضریب مسیراستاندارد               معنی داری                         

 4.363                                  - 0.760توانمند سازی کارکنان براینرسی سازمانی تاثیر دارد                 
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سررازی با دادن اختیار بیشررتر به کارکنان باعث افزایش قدرت 
تصررمیم گیری کارکنان می گردد، فرصررت های بیشررتری را 
برای پیشرررفت و ارتقاک کارکنان در سررازمان مهیا می کند و 
کارکنان را برای اسررتفاده از این فرصررت ها تحریک می کند 

سرازند.  که این عوامل می توانند زمینه پذیرش تغییر را فراهم 
دادن اختیار بیشرتر به کارکنان موجب مسرئولیت پذیری بیشرتر  
آنان خواهد شرد. کارکنان با مسرئولیت پذیری بالا، به کار خود 
متعهرد بوده و همواره تلاش می کننرد ترا حرداکثر توانرایی و 
توانمندی خود را در فرصرت های بوجود آمده نشران دهند که 

هش مقراومرت در برابر  این امر می توانرد مقردمره ای برای کرا
تغییر)اینرسری روانشرناختی( باشرد. توانمندسرازی باعث افزایش  
دسررترسرری کارکنان به منابع اطلاعاتی و دانشرری  و موجب 
افزایش خود مختاری و احسراس اسرتقلال کارکنان می شرود 
که این امر می تواند بر واکنش بهتر و سرریع کارکنان در برابر  

همچنین کارکنان توانمند شرده تغییرات محیطی منجر گردد و 
توانرایی لازم برای ورود بره یرک موقعیرت جردیرد کره حراصرررل 

 (. 26تغییرات می باشد را دارند )
امروزه برای سازمان ها اهمیت زیادی دارد که بتوانند به سرعت  

(. از اینرو غلبه بر اینرسی  34به تغییرات محیطی پاسخ دهند )
سازمانی در سازمان های ورزشی جهت رسیدن به درجه ای از  
توسعه یافتگی در عصر حاضر یک امر ضروری به نظر می رسد  

امکان پذیر می باشد؛  و این امر مهم از طریق راهکار های زیر  
. مشارکت: قبل از ایجاد هر نوع تغییری در سازمان از کسانی 1

که احتمال می رود با آن تغییر مخالفت کنند دعوت بعمل آورده  
. آموزش  2و آنان را در تصمیم گیری برای تغییر مشارکت داد،  

و داشتن ارتباط با کارکنان: برای از بین بردن مقاومت باید با  
ایجاد   افراد و برقرار نموده و ضرورت  ارتباط  اعضای سازمان 

.  در نظر گرفتن پاداش: در 3تغییر را به کارکنان تفهیم نمود،  
قبال کاهش مقاومت در برابر تغییر، چیزی با ارزش به آن افراد  
داده شود و یا سودی را که از این راه عاید افراد می شود به  

از آنجایی که ادارات کل ورزش و جوانان به   آنان تفهیم شود.

بنای  زیر  که  پرورش نسلی سالم  و  امر ورزش  عنوان متولی 
به   دستیابی  در جهت  بکوشد  باید  است  توسعه کشور  و  رشد 
اهداف اصلی خود، اینرسی سازمانی را به حداقل کاهش دهد  
و توجه به اینرسی را باید بیشتر از گذشته مد نظر قرار دهد چرا  

ظ مزیت رقابتی و پیشرفت و توسعه  که در دنیای کنونی، حف
اینرسی   پدیده  بروز  با  مقابله  گرو  در  ورزشی  ی  ها  سازمان 
سازمانی است، و شناسایی راهکارهای کاهش اینرسی سازمانی  
برآورده ساختن اهداف  تواند کمک چشمگیری در جهت  می 
آن باشد. وجود تصورات نادرست از اینرسی سازمانی و کمبود 

ا در  علمی  های تحقیقات  برخورد  سبب  عموما  زمینه،  ین 
سطحی و مقطعی با آن شده است. امروزه با توجه به تغییر و  
تحول محیطی، مقابله با اینرسی سازمانی نه تنها یک انتخاب  
بلکه یک ضرورت است، بی شک شناسایی عوامل تاثیر گذار  
بر اینرسی سازمانی در سازمان های ورزشی می تواند کوششی  

با بروز پدیده اینرسی سازمانی باشد. آنچه که    در جهت مقابله 
ضرورت دارد این است که تمامی فعالیت های سازمان های 
ورزشی به عنوان متولی ورزش، باید متناسب با تغییر و تحول  
محیطی باشد تا آن ها بتوانند به اهداف اصلی دست یابند و  
زمینه جدید،  پارادایم  یک  عنوان  به  کارکنان  سازی    توانمند 
پذیرش تغییر برای کارکنان را فراهم می سازد از اینرو می تواند  
در کاهش اینرسی سازمانی نقش داشته باشد. با بررسی تاثیر  
توانمندسازی کارکنان بر اینرسی سازمانی، نتایج بدست آمده 
می تواند برای پیشبرد اهداف ادارات کل ورزش و جوانان شمال 

مدیران قرار گیرد تا با بهر ه   غرب کشور، در اختیار مسئولین و
گیری از آن، در ادارات کل ورزش و جوانان شمال غرب کشور 
به عنوان یک الگوی عملی مورد استفاده قرار گیرد. لذا دادن  
آزادی عمل و اختیار به کارکنان، مشارکت دادن کارکنان در  
به کارکنان  و   تصمیم گیری ها، آموزش مهارت های جدید 

روه های متنوع از کارکنان توانمند برای بر عهده بوجود آوردن گ
گرفتن جنبه های مختلف تغییر جهت فائق آمدن بر بروز پدیده 

 . اینرسی سازمانی توصیه می شود
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