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 قدمهم

اندیشاامندان علوم مدیریت بوده اساات. بساایاری از  توجه موردکاری از دیرباز  یهاطیمحو  هاسااازمانبررساای رفتار افراد در 

. تحقیقات نشان داده است که چگونگی برخورد با اندداشته هاآنرفتارها و علل بروز  یبنددستهتحقیقات صورت گرفته سعی در 

سات،  هاسازمانافراد در  سا ست باورها، اح ستوکو رفتار کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد ) هازشیانگممکر ا و همکاران،  1بین

نان وجود اثری از جوّ فرهنگی مثبت، روحیه کاری بالا و مناساابات صااحین بیر کارک هاسااازمان(. ممکر اساات در برخی 2003

. در ردیگیمبه خود  یترپررنگآموزشی( شکل  یهاسازماننظیر ) هاسازماننداشته باشد. ایر شکل از جو سازمانی در برخی از 

شاید بتوان گفت یکی از  شود.  شکال مختلفی از رفتارهای منفی در بیر کارکنان ایجاد  ست ا  ریترمیتچنیر جوهایی ممکر ا

شکل  تواندیمکه  ییهاعامل سازمان را با م ست.  تفاوتیبکند،  روروبهکارکرد یک  بر بودن کارکنان را  تفاوتیببودن کارکنان ا

ساس شمند و  کنندمی، افرادی که درک 2بر طبق نظریه تبادل اجتماعیتبییر نمود.  انتومیی علم یهاهینظر ا  احترام موردارز

. وقتی ساااازمان به کارکنان خود اهمیت و بیا کنندمیعاطفی در راببه تبادلی جبران  یبساااتگدلهساااتند، آن را با اعتماد و 

، کارکنان کندیمحمایت  هاآنتبادلات قرارداد، از  ریتأمعمل کردن به قراردادها یا  لهیوساابهو  کندیمتوجه  هاآنو به  دهدیم

کنند که کنند. از سااوی دیگر، وقتی کارکنان درک میتری نساابت به سااازمان جبران مینیز آن را با احساااسااات عاطفی قوی

نسااابت به اهداف ساااازمان به نمایش  تفاوتیبیرا با  هاآن؛ دهدیمنیازهایشاااان ع قه کمی نشاااان  ریتأمبه  هاآنکارفرمای 

خود در یک وضاااعیت  هایهدفگذارند. روانشاااناساااان حالتی را که شاااخا پم از ناکامی طولانی، امید تحقق هدف یا می

ناکامی خود کناره بگیرد، تساالیت، لاقیدی، کناره گرفتر یا  منشااأکه از واقعیت و  خواهدیمو  دهدیمرا از دساات  خصااو به

و تکراری هسااتند و چندان امیدی به بیبود و  کنندهکساال. ایر پدیده ویژه افرادی اساات که دارای مشاااغل ندیگویم تفاوتیبی

شرفت  صاٌ  یهادهیپدو حالتی را که وقوع یا عدم وقوع  (فردی تفاوتیبیندارند )پی شخ تحقق یا عدم تحقق اهداف پیرامونی و م

کشاورز حقیقی، ) ندیگو 3سازمانی تفاوتیبیسازمان و یا موفقیت و شکست سازمان برای یک یا گروهی از اعضاء تفاوت نکند را 

شت. کندکاری کارکنان  هاسازمانتبعاتی را برای  تفاوتیبی(. 1391 سردی کارکنان به هاسازماندر پی خواهد دا سکوت و دل  ،

شت و  تفاوتیبی، همگی از تبعات نفماعتمادبهبیر کارکنان و مدیریت، عدم  مؤثرسازمان، عدم درک و تفاهت  هایبرنامه سرنو

سبن  هاسازمانبرای  سازمانی بوده و در  سیب  ترک نهستند که زنگ خبری برای کاهش عملکرد  سانندیمبه کل جامعه آ . ر

را با اسااتفاده از رهیافت تروری  تفاوتیب( در تحقیقی که نقش مدیران در اصاا ر رفتار کارکنان 1392) یحصااار کهیطوربه

شان  هایباز ستراتژی مدیر و کارکنان  کندیم، بیان دهدیمن ستراتژی بیینه مدیر  تیدرنیا، تابع هدف هر بازیکر و تفاوتیبا ا

 تفاوتیب، سازمان تفاوتیبو در پی کارکنان  ردیگیم هاآنو ت ش را از  در رفتار کارکنان انگیزه کار تفاوتیبرور  درواقعاست. 

 .ردیگیمشکل 

شگری،  شد که پرخا شته با شلیدلهر مدیر باید به خاطر دا بر  توانندیمهمگی عوارض عجز و ناکامی هستند و  تفاوتیبیو  یترا

ش وجود مشک ت شته با صر میت در مدیریت توانمید. ایر مشک ت دلالت دا سازمانی کارکنان هاسازماند عنا  را از قبیل تعید 

اساات وجود چنیر مشااک تی  دیمؤسااازمانی و تعید سااازمانی  تفاوتیبیراببه معکوس بیر  دیگرعبارتبه؛ تحت تأثیر قرار دهد

صیری و همکاران، ) شده از  .(1396ن شرین  ضعیت ت ست که  ریمبسازمانی  تفاوتیبیو  هاسازمانتمام ت ش مدیران ایر امر ا

بر بروز ایر پدیده در درجه اول  مؤثربنابرایر شااناخت عامل یا عوامل ؛ باشااد هاسااازمانآن در  یریگشااکلباید پیشااگیری از 

شیوه انتقال اط عات و فیلتر کردن  شدهانیباهمیت قرار داد. در برخی تحقیقات  ست که  و همننیر تهییر دادن محتوای  آنیاا

                                                 
1. Bienstock 

2. Social Exchenge 

3. Organizational indifference 
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؛ 1394ساااتوده، ؛ 2018حضاااوری و همکاران،دهد )در بیر کارکنان را تحت تأثیر قرار  تفاوتیبد درجه رفتار توانمیاط عات 

ستمرآلپورت و  شان  گونههمان (.1945، 1پو شکل  هاسازمانکه در  اموری ازجمله دهدیمکه ادبیات مدیریت ن ست  ممکر ا

ست عهیشا ایجادبگیرد  صورت و ا شوند،  کهیدر  دییتأشایعه گزارش به بار آورد.  هاسازماند اثرات مخربی در توانمیمدیریت ن

شده ست که به تعریف و تبییر ن ضعای از وقایع ا ستوده، ) کندیم، کمک شوندیمظاهر  دوپیلو صورتبهمیمی که  یهاتیو

د در توانمی، شااایعه عبارت اساات از انتقال پیام یا خبری از طریق شاافاهی که در اندک زمان محدودی دیگرعبارتبه؛ (1394

شایعه  آنکهیبسبن وسیعی از جامعه منتشر گردد،  ست. پم  سایی و یا معلوم شود که از کجا سرچشمه گرفته ا شنا منبع آن 

. ممکر است بخشی از ردیپذیمصورت  دهانبهدهانن از طریق انتقال آ اساساًای است که در مورد حادثه یانشده دییتأگزارش 

در علت (. 1387فتحی آشاتیانی، مبمرر بود ) توانمیآن ن ساقت و صاحتشاایعه صاحت داشاته باشاد ولی در کل نسابت به 

له در چارچوب دانند که در چند مرحاط عات وارسی نشده می جهینت درو نامعتبر و  یررسمیغهای ارتباطات، شایعه را گفتمان

صورت  هاآنشده است، اغلب تحریفاتی در  دستبهدستاط عات در هر مرحله  کهازآنجایینظام ارتباطی پرورانده شده است و 

متفاوت باشاااد.  شااادهمنتقلبا آننه در ابتدای کار  یکلبهگیرد. ممکر اسااات بعد از چندیر بار تحریف، محصاااول نیایی می

آورند، مستعد پذیرش  به دستتوانند اط عات موثقی مشتاق کسب خبر درباره چیزی هستند، اما نمی شدتبهافراد  کهیهنگام

 هایی را توجیه کنند، احتمال گسترش بیشتری دارند(، چنیر شایعهردافراد )در تأیید یا  یهایداورشیپشوند. اگر ها میشایعه

در انتقال شایعه، قانون اصلی شایعه را توضین دهد. بدیر  *ابیام*و  *اهمیت*رسد که دو شرط به نظر می (.2006، 2)کیاول 

شایعه را می شدت  ست معنا که فرمول حدت و  شایعه تقریباً برابر ا صورت تعریف کرد: میزان رواج  صلبا توان به ایر   ضربحا

شایعه ضوع مبروحه در آن  ستمر ) اهمیت در ابیام مو ضن (.1945، آلپورت و پو شایعه برابر اهمیت به بیان وا تر، میزان رواج 

 که در آن موضااوع برای مخاطب وجود دارد. بعضاای شااایعات در گروه کوچکی از افراداساات موضااوع برای فرد و میزان ابیامی 

ه به گیرند، تعداد افرادی کدر سبن جامعه مبرر هستند. زمانی که هیجانات، شدت بیشتری به خود میحتی و برخی  سازمان

د با توانمیشاااایعه و مدیریت آن  رسااادیمبه نظر . (1945آلپورت و پوساااتمر، ) ابدیافزایش می ،پیوندندزنجیره شاااایعه می

. بنابرایر کنندمیضمنی ایر ادعا را پشتیبانی  صورتبهمرتبط باشد. البته شواهد تجربی فقط  هاسازمانکارکنان در  یهاواکنش

 قرار داد. مدنظررا  تفاوتیبیو  یسازمان عهیشاراببه بیر شواهد تجربی  بر اساسباید 

اسات که  شادهدادهساازمانی شااید متأثر از عامل دیگری باشاد. در تحقیقات متعدد نشاان  تفاوتیبی، ذکرشادهع وه بر موارد 

شان کمتر به  طورریا تفاوتیبکارکنان  سازمان ست آنیاو  کندیمتوجه  آنیااعتقاد دارند که  هرچند  -را به حال خود رها کرده ا

ایر خود  (؛1389و همکاران،  فردییدانا؛ 2018حضوری و همکاران،عمل نکرده باشد ) گونهریاکه ممکر است در عمل سازمان 

 یاگونهبهو گاهی اوقات ممکر است تفکرات و رفتارهای دو طرف است  هیدوسوآن است که راببه بیر کارکنان و سازمان  دیمؤ

خود خاطرنشاااان کردند که در حیر  یهاپژوهش( در 2001همکاران ) و 3ایزنبرگرکه  گونههمانمبلوب به هت منتقل نشاااود. 

که بساایار حا ز اهمیت اساات و  شااودیم ردوبدلاز عقاید، تفکرات و رفتارها بیر دو طرف  یامجموعهاجتماعی،  تعادلبرقراری 

کارکنان یک وابسااته اساات.  هاآنهریک از ایر عقاید و تفکرات و رفتارها به ادراک کارکنان از نحوه قدردانی سااازمان در قبال 

خاصی  ع قهفاه، آسایش و امنیتشان قا ل است، اعتقاد و و ایجاد ر هاآنمیزان ارزشی که سازمان برای  بر اساسسازمان همیشه 

کیفیت تبادلات  شدهادراکحمایت سازمانی  واقع درنام دارد.  4شدهادراک. ایر اعتقاد حمایت سازمانی کنندیمبه سازمان پیدا 

سپرافتد )سازد که بیر کارمند و کارفرما اتفاق میاجتماعی را منعکم می کیفیت تبادلات اجتماعی در  (.2011و همکاران،  5کا

                                                 
1. Allport and Leo 

2. Howell 

3. Eisenberger 
4. Perceived organizational support 
5. Casper 

http://www.pajoohe.com/fa/index.php?Page=definition&UID=31847#_ftn1
http://www.pajoohe.com/fa/index.php?Page=definition&UID=31847#_ftn1
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با حمایت  یسااازمانعهیشاااکه  کندیماحتمال ایر امر را بیشااتر  ایفا کند، تواندیمو نقشاای که شااایعه در ایر راببه  هاسااازمان

سااازمانی را متأثر سااازد. در تشاارین ایر امر باید  تفاوتیبید میزان توانمیسااازمانی راببه داشااته و همننیر حمایت سااازمانی 

لذا به لحاظ  (.1945، آلپورت و پوسااتمر) اجتماعی و روانی اساات قولهمکه بیان شااد شااایعه یک  گونههمانکرد  خاطرنشااان

سازمان موجب ادراکات متفاوت کارکنان شده و منجر به سوق دادن منابع اجتماعی بودن ای شایعات در  ر مقولات احتمال دارد 

متفاوتی را موجب شااود که نتیجه ایر امر نیز ترویج حم نابرابری و  شاادهادراک یهاتیحماو امکانات به ساامت افراد خا  و 

و حمایت سااازمانی  یسااازمانعهیشاااکه  آوردیمر را به وجود تبعیض در بیر افراد سااازمان اساات. وجود چنیر وضااعی ایر ظ

( حاکی از آن است که ادراک تبعیض 1993) یمورفتوسط  شدهارا هشود. شواهد  هاسازماننامبلوب منجر به ادراک تبعیض در 

توسط گل  شدهارا هایر، شواهد  د بستری را برای گرایش به رفتارهای انحرافی و مخرب هموار سازد. ع وه برتوانمی یعدالتیبو 

دارای ایر نگرش باشاااند که  یخوببهند توانمیکار  یهاطیمح( نیز حاکی از آن اسااات که کارکنان در 1391همکاران )پرور و 

است که آن پاسخی متفاوت در  شده گفتهدر ابعادی لازم است مورد مجازات قرار گیرد. در تعریف تبعیض  1و تبعیض یعدالتیب

است که اثرات تخریبی بسیار  یعدالتیبتبعیض نمودی آشکار از  واقع دررخدادی یکسان به افراد با شرایط یکسان است.  مقابل

ستقیمی با  ست که تبعیض راببه م سا ل میت در مورد تبعیض آن ا سبور مختلف دارد. یکی از م بر روحیه کاری کارکنان در 

سایر  ییهاگروهساختارهای قدرت اجتماعی دارد. افراد و  سان با  که از قدرت و نفوذ اجتماعی کمتری برخوردارند، از حقوق یک

ستند. بیره هاگروهافراد و  شکلی از رفتار نابرابر با افراد و  واقع درمند نی ست و متفاوت در زمینه یهاگروهتبعیض  های مختلف ا

و همکاران،  2موهانیاساات )ز به همیر نساابت متفاوت د به طرق مختلف اعمال شااود و طبیعتاً درک و تشااخیا آن نیتوانمی

ی هاسازمانهای فردی و مرزهای درونی و احساسی افراد دارد. در ارتباط مستقیمی با برداشت ،(. از طرفی درک تبعیض2010

که بر  پر از تبعیض اثری از جو فرهنگی مثبت، روحیه کاری بالا و مناساابات صااحین بیر کارکنان نیساات. از دیدگاه کسااانی

، تبعیض در مواردی اساات که کارفرمایان به افرادی که ذخایر انسااانی یکسااانی دارند مزدهای کنندمی دیتأکساارمایه انسااانی 

، گرایش دارد که به اعمال اعتمادندقابلو کمتر  ترندثباتیبمتوسااط  طوربهمتفاوتی بپردازند. اگر کارفرما معتقد باشااد که زنان 

(. 2001، 3باس)کند تبعیض جنسی(؛ حتی اگر بداند که ممکر است در مورد بعضی از افراد هت اشتباه )د بپردازتبعیض بر آنان 

شهل باعث  شانه کارایی، در نوع انتخاب  شودیمناکافی بودن اط عات در مورد کارایی افراد جویای  سیت و نژاد، همنون ن جن

شند،  تررییپابگذارد. برای مثال، اگر میزان اطمینان به یک گروه اقلیت  ریتأثکارفرمایان  سک گریز با شد و کارفرمایان نیز ری با

ستمزد پاییر س می،  فردییاناد) نامندیم 4تری دریافت خواهند کرد. ایر نوع تبعیض را تبعیض آماریگروه اقلیت د (. 1390و ا

سدیمبه نظر  سازمانی نیز یکی دیگر از عوامل  ر شد که خود متأثر از حمایت  تفاوتیبیبر  مؤثرکه تبعیض  ی مانزساسازمانی با

موجود در  یهاعهیشاو  منتشرشدهد متأثر از اط عات نادرست توانمی هاسازماندر  زیآمضیتبعاست. ع وه بر ایر شیوه برخورد 

 مثالعنوانبه. انددادهمختلف انجام  یهاطیمحدر تحقیقاتی دید که محققان در  توانمیسااازمان باشااد. شااواهد ایر ادعاها را 

ی مختلف بازی هاپساااتدر  بالمیب( در تحقیقی که روی تبعیض در حقوق دریافتی بازیکنان 2014) و همکاران 5بودارساااون

ست بازی  سیدند که ع وه بر نژاد بازیکنان، نوع پ شته و  هاآنانجام داده بودند، به ایر نتیجه ر ستمزد اثر دا در میزان حقوق و د

شااد مشاامول تبعیض در دریافت حقوق و مزایا خواهند  تیرمسااتقیغکنند، به نحو یمی مختلف بازی هاپسااتبازیکنانی که در 

 یاحرفهشااناسااایی راهبردهای پرسااتاران ایرانی برای غلبه بر تبعیض  منظوربه( در تحقیق خود که 2017) یشااوهان(. 2014)

سازمان از کارکنان  شتر انتظارات مثبت  صویر مثبت، تعید و دا سید که وجود ت د میزان تبعیض توانمیانجام داد به ایر نتیجه ر

                                                 
1. Discrimination 

2. Mahoney 

3. Boss 

4. Statistical discrimination 

5. Bodvarsson 

http://www.pajoohe.com/fa/index.php?Page=definition&UID=31847#_ftn1
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( 2018همکاران ). حضوری و سازددر سازمان را نیز متأثر  تفاوتیبین د میزاتوانمیدر سازمان را کاهش دهد؛ که ایر راهبردها 

سازمانی با کنترل اثرگذاری  منظوربهدر تحقیق خود که  سازمانی بر تعید  سکوت  صرین اثر  انجام دادند به ایر  یسازمانعهیشات

در ایر تحقیق آن بود که  توجه جالبنتیجه رسااایدند که ساااکوت ساااازمانی بر تعید ساااازمانی دارای اثر منفی اسااات. نکته 

. گلروم و ابدییمکنترل شااود، میزان اثرگذاری منفی تبعیض سااازمانی بر تعید سااازمانی کاهش  یسااازمانعهیشااا کهیدرصااورت

د ناشااای از حم توانمیکاری  یهاطیمحکارکنان در  تفاوتیبیبه ایر نتیجه رسااایدند که  خود ( در تحقیق2017) 1جوزف

شد که  ضبرابی با سبهبها سازمان  یعدالتیب وا ضعیت  شده جادیاو تبعیض در  شدید  یع قگیبو ایر و سازمان را ت  .کندیمبه 

داشته و در بیر  یداریمعنبا عملکرد شهلی راببه  شدهادراک( در تحقیقی به ایر نتیجه رسید که حمایت سازمانی 1396) یبا

سازمانی  سازی توانایی  شدهادراکابعاد حمایت  شهلی را دارند. ینیبشیپآموزش و توانمند شعبانی  عملکرد  سفی و  سوری، یو

 یداریمعن( به ایر نتیجه رسیدند که بیر حمایت سازمانی و توانمندسازی کارکنان ادارات ورزشی راببه مثبت و 1394مقدم )

ضر در 2010) 2و کیربرویلیم  وجود دارد. سیدند که نوع نژاد بازیکنان حا اثری بر میزان  ایبیان( در تحقیقی به ایر نتیجه ر

بیشاتر از بازیکنان  پوساتاهیساهمننیر اذعان داشاتند که بازیکنان  هاآناز ساوی تماشااگران ندارد.  هاآن شادهادراکارزش 

ستیسف شاگران قرار  یمیریبمورد  دپو سوی تما در  یداریمعن( افزود تفاوت 2011) 3(. همننیر هولمز2010گرفتند )یماز 

ستاهیسمیزان دریافت حقوق بیر بازیکنان  شی ایر بازیکنان  یداریمعنوجود دارد اما تفاوت  دپوستیسفو  پو در عملکرد ورز

در تحقیق خود  (2018) 4است. پپر شدهاشارهیک منبع تبعیض  عنوانبه(. در ایر تحقیقات به تفاوت نژادی 2011ندارد )وجود 

بر اعتماد سااازمانی داشااته باشااد و بر همیر اساااس پاساا  و  یایمنفد اثرات توانمیکه درک تبعیض در سااازمان  کندیمبیان 

بیان  خود قیتحقدر  یساااازمان تیهونظریه  بر اسااااس( 2018) 5نک و فرنکلآ. ژدهدیمعملکرد ساااازمان را تحت تأثیر قرار 

شد که دتوانمی تفاوتیبکه وجود کارکنان  کنندمی سازمان با سوء رفتارهای مدیریت و نظارت در  شی از  و  هاعهیشار پی د نا

سبور بالای مدیریتی عدم بیره. دیآیمبه وجود  هاسازماندر  هایعدالتیب ستگی  رغتیعلگیری کافی از زنان در  شای توانایی و 

سبب توانمیآنان  سردد  شود و ایر نیز نوعی تبعیض  شانیدل شهلی  صحین  ستقیغاز انجام فعالیت  ست در محیط کار  تیرم ا

(. در ارتباط با مسرله فرد یا حقوق زنان کارگر، ضمر بررسی ابعاد و عوامل موجود 1374؛ میرحسینی، 1392فانی و همکاران، )

 توانمیدستمزد زنان در مقایسه با مردان معضلی فراگیر بوده و نی سبن برانابرکه مشکل  شودیممعضل نابرابری دستمزد بیان 

ست؛ بلکه ایر امر در اکثریت قریب شور دان شورها دیده  اتفاقبهآن را خا  یک ک سینی، ) شودیمک ؛ گل پرور و 1374میرح

سوی و رهاوی، 1390نادی،  ست که فرایندهای عدالت1383؛ نوروزی، 1383؛ مو شان داده ا و تبعیض و چگونگی  (. تحقیقات ن

اصاافیانی و دهد )و رفتار کارکنان را تحت تأثیر قرار  هازشیانگممکر اساات باورها، احساااسااات،  هاسااازمانبرخورد با افراد در 

نمود که  بندیجمع گونهریا توانمیصورت گرفته از تحقیقات پیشیر و ادبیات موضوع،  هایبررسی بر اساس(. 2013همکاران، 

ستند.  باهتدارای روابط مختلفی  شدهادراک، تبعیض و حمایت سازمانی شایعهبرخی از متهیرها نظیر  که ایر روابط  هرچنده

ضمنی حدس زد. به نظر  صورتبهایر روابط را  توانمیمشخا و آشکار در تحقیقات مورد اشاره قرار نگرفته است، اما  صورتبه

شند.  تفاوتیبینقش میمی در  اندقرارگرفتهر تحقیقات مختلف مورد بحث رسد ایر متهیرها که دمی شته با  ،روریازاسازمانی دا

 روابط منبقی بیر متهیرها را به شکل مدل مفیومی زیر ارا ه نمود. توانمی

                                                 
1. Glerum and Joseph 

2. Broyles and Keen 

3. Holmes 

4. Pepper 

5. Zhang and Frenkel 
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 مدل مفیومی تحقیق .1شکل 

 
وزارت  بدنیتربیتآن اساات که ادارات  ردیگیمقرار  یموردبررساادر تبییر مساارله تحقیق باید بیان کرد آننه در ایر تحقیق 

سبت به  بدنیتربیتاجرایی  یهابخش عنوانبه وپرورشآموزش شد که ن ستیسو ورزش ایر وزارت باید دارای کارکنانی با ، هاا

اما تجربیات ؛ بدانند هاآننبوده و تا حد امکان خود را ملزم به  تفاوتیبدر ایر وزارتخانه  شاادهگرفتهدر نظر  هایبرنامهاهداف و 

سوابق اجرای  سبار، طناورز و  ییهاطررمحقق و  ست،  شان داد که موفقیت یا عدم موفقیت چنیر  غیرهنظیر ژیمنا  ییهاطررن

بخشااای از وظیفه ساااازمانی اولویت دارد. چنیر  عنوانبهاجرای آن برای کارکنان ایر ادارات اهمیت چندانی نداشاااته و فقط 

د و در وش روروبهمبتکرانه برای گرایش دانش آموزان به ورزش با مشک تی  یهاطرروضعیتی نیز منجر به آن شد که ادامه ایر 

ست تحقق کننده اهداف از مناطق  یاپاره شد؛ شده رییتعنتوان سیار مقوله  بدنیتربیتدر کارکنان ادارات  تفاوتیبیبنابرایر  با ب

برخوردار است و نتایج  یاژهیوند آن را تشدید یا تضعیف کنند از اهمیت توانمیمیمی است و شناخت اینکه چه عامل یا عواملی 

داشاااته  وپرورشآموزش وزارت بدنیتربیتد کاربردهای مبلوبی برای کاهش ایر پدیده در کارکنان ادارات توانمیایر تحقیق 

شد.  ست که  یهاهیسرما ،ارکان ریترمیتدر ایر تحقیق یکی از  مبالعه مورداز طرفی دیگر جامعه با سانی و اجتماعی جامعه ا ان

وزارت  بدنیتربیتبنابرایر داشاااتر کارکنان متعید در حوزه ؛ د در سااا مت یا کژکارکردی جامعه نقشااای میت ایفا کندتوانمی

 داشااتر واساابهبهسااالت  یآموزاندانشداشااتر  کنندهریتضاامد تا حد زیادی ایر امر را محقق کند و توانمی وپرورشآموزش

سانی یهاطرر سعه ان شی  یهایزیربرنامه، تو و ورزش وزارت  بدنیتربیت هایبرنامه و پایش کنندگان مجریان، بدنیتربیتآموز

شد.  وپرورشآموزش ست که  کهییازآنجابا شی ا س موردنگرانه یک پدیده را و کل مندنظام صورتبهیک تبییر عملی، رو  یبرر

سااازمانی نقش داشااته باشااند، یکی از  تفاوتیبیند در توانمی ادیز احتمال بهسااه متهیر که  زمانهتقرار دهد، در نظر گرفتر 

د مدل سااااختاری روابط بیر ایر متهیرها را تبییر کند؛ زیرا در اکثر تحقیقات توانمینویر ایر تحقیق اسااات که  یهایژگیو

شیر فقط دو متهیر از متهیرهای تحقیق  س موردپی ست. اندقرارگرفته یبرر شده ا صل لذا و نقش متهیرهای دیگر دیده ن  یهدف ا

در کارکنان  یسازمان تفاوتیبی بر یسازمان ضیو تبع شدهادراک یسازمان تیحما ،یسازمانعهیشا یاثرگذار بررسی قیتحق ریا

 .استو س مت  بدنیتربیتدر حوزه  وپرورشآموزشوزارت  بدنیتربیتت اادار
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 یشناسروش

صیفی ستگی  -ایر تحقیق با روش تو شد. کاربردی  هدف و باهمب شی اجرا  شکل پیمای جامعه آماری ایر تحقیق را کلیه و به 

 بر اساااسنفر بودند.  450آخریر اسااتع م  بر اساااسکه  دادندیمتشااکیل  وپرورشآموزشوزارت  بدنیتربیتکارکنان ادارات 

ادارات کارکنان  ازنفر از کارکنان  180تحقیق  یهاپرسااشاانامهکوکران و همننیر توجه به افت بازگشاات  یریگنمونهفرمول 

در  -شمال، جنوب، شرق، غرب، مرکز -ییایجهرافکشور به پنج منبقه  یبنددسته بر اساس) وپرورشآموزشوزارت  بدنیتربیت

ستان سان جنوبی، کرمان(  یهاا شاه، مازندران، خرا شدند.  عنوانبهتیران، کرمان ساسنمونه انتخاب  سوی  شدهاع مآمار  بر ا از 

پرسشنامه کامل شده مورد  180 تیدرنیاپرسشنامه توزیع گردید و  200 بدنیتربیتاز کارکنان ادارات  وپرورشآموزشوزارت 

، هر اسااتان( یهانمونهبه ساابب داشااتر لیساات کامل ساااده )تصااادفی  یریگنمونهقرار گرفتند. از طریق روش  لیتحل و هیتجز

از  هاداده یآورجمع منظوربهتحقیق را پر کنند.  یهاپرساااشااانامهخواساااته شاااد تا  آنیاو از  شااادهانتخابتحقیق  یهانمونه

 یی به شرر زیر استفاده شد:هاپرسشنامه

شناختی هایژگیودر راببه با  هاداده یآورجمع منظوربه شنامه محقق هانمونهی جمعیت  س ستفاده اساختهی تحقیق از پر ی ا

 هاداده آوریجمع منظوربهبود.  مواردی دیگرجنسیت، وضعیت تحصیلی، وضعیت اشتهال، وضعیت تأهل و  شد که شامل سر،

( 2007کارتر )نظریه براون و  بر اساااس( که 1395) یغفارمقیمی و  سااازمانیشااایعهاز پرسااشاانامه  یسااازمانعهیشااادر مورد 

شایعه، ارزیابی  لیتحل و هیتجزشایعه، ادراک شایعه،  آوریجمعاستفاده شد. ایر پرسشنامه شامل پنج بعد احضار و  شدهساخته

در زمینه حمایت سااازمانی، از پرسااشاانامه حمایت  هاداده آوریجمع منظوربهگویه اساات.  22و آفرینندگی در قالب  شااایعه

شامل 1990ن )همکارا( ایزانبرگر و POSQ) شدهادراکسازمانی  شنامه مذکور  س شد. پر ستفاده  ست و  8( ا سبهگویه ا  لهیو

 (.2014بودوارسون و همکاران، ) شودیم یریگاندازهموافقت(  کام ً 7مخالفت تا  کام ً 1امتیازی لیکرت )شامل:  7مقیاس 

شنامه  تفاوتیبیدر مورد  هاداده آوریجمع منظوربه س ستفاده 1389)و همکاران  فردییداناسازمانی  تفاوتیبیسازمانی از پر ( ا

به  تفاوتیبیبه سااازمان،  تفاوتیبینساابت به مدیر،  تفاوتیبیو پنج مؤلفه بوده شااامل  سااؤال 33شااد. ایر پرسااشاانامه دارای 

. استکام ً مخالفت تا کام ً موافقت( ) کرتیلارزشی  نسبت به کار در قالب طیف پنج تفاوتیبیو  به همکار تفاوتیبی، رجوعارباب

به  با توجهمحقق ساااخته اسااتفاده شااد که  یاپرسااشاانامهدر مورد تبعیض سااازمانی از  هاداده آوریجمع منظوربه تیدرنیا

شد. برای انجام ایر کار پم از مبالعه  یهاهینظر سازمانی، مختلف در مورد تب یهاهینظرموجود در مورد تبعیض طراحی  عیض 

 13 تیدرنیاو  قرارگرفتهبه مبالعات پیشاایر مورد تحلیل  با توجهها تعدادی گویه پیشاانیادی در نظر گرفته شااد. سااپم گویه

 درآن حذف و ادغام شااد.  سااؤال 4گویه مورد تأیید گروه تحقیق قرار گرفت. ایر پرسااشاانامه در اختیار محققان قرار گرفت و 

شنامه دارای  تینیا س شی  9ایر پر شنامه از ) کرتیلگویه پنج ارز س ست. روایی و پایایی ایر پر کام ً موافقت تا کام ً مخالفت( ا

 و همننیر روش مبالعه مقدماتی از طریق محاسبه آلفای کرونباخ مورد محاسبه قرار گرفت.طریق روایی صوری و محتوایی 

 اخذشدهنظرات  بر اساسمتخصصان و مبالعه مقدماتی استفاده شد.  نظر از هاداده آوریجمعتأیید روایی و پایایی ابزار  منظوربه

صان )از  ص شجویان دکتری مدیریت ورز 12متخ ستادان و دان شنامهشی( روایی نفر از ا س د قرار گرفت. تأییتحقیق مورد  یهاپر

سی پایایی ابزارهای  منظوربههمننیر  شنامه 1، در یک مبالعه مقدماتیهاداده آوریجمعبرر س صادفی بیر  صورتبه هاپر  30ت

شد. میزان همسانی درونی هر یک از  سبه گردید.  هاپرسشنامه سؤالاتنفر از جامعه تحقیق توزیع  از طریق آلفای کرونباخ محا

شنامه  س سازمانی α=864/0) سازمانیشایعهمیزان آلفای کرونباخ برای پر شنامه حمایت  س (، α=910/0) شدهادراک(، برای پر

میزان  کهییازآنجا( به دست آمد. α=734/0) یسازمان( و برای پرسشنامه تبعیض α=763/0) یسازمان تیتفاوبیبرای پرسشنامه 

                                                 
1. Pilot study 
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پرسشنامه مبلوب است و از ایر  سؤالاتادعا کرد که میزان همسانی درونی  گونهریا توانمیاست،  7/0آلفای کرونباخ بیش از 

 .شودیمتأیید  هاداده آوریجمعطریق پایایی ابزار 

و گزارش متهیرها اسااتفاده شااد.  یبنددسااتهو  یبندجمع منظوربهی تحقیق از آمار توصاایفی هاداده لیتحل و هیتجز منظوربه

معادله  یساااازمدلبیر متهیرها و آزمون مدل مفیومی تحقیق از  زمانهتهمننیر برای بررسااای روابط خبی و رگرسااایونی 

 انجام شد. >05/0p یداریمعندر سبن  اس و لیزرلاسپیاس یافزارهانرمبیره گرفته شد. عملیات آماری توسط  یساختار

 هاافتهی

 40تا  31درصد در دامنه سنی  3/33نفر( یعنی  60های تحقیق )اکثر نمونه ،گرددم حظه می 1که در جدول شماره  گونههمان

های تحقیق سال و بالاتر قرار دارند. اکثر نمونه 61درصد در دامنه سنی  1/6نفر( یعنی  11)سال قرار دارند و کمتریر میزان 

های تحقیق گردد، اکثر نمونهکه در جدول زیر م حظه می گونههمانجنسیت مرد هستند.  نظر ازدرصد  70نفر( یعنی  126)

درصد دارای مدرک  45نفر( یعنی  81ی تحقیق )هانمونهوضعیت تأهل، متأهل هستند. اکثر  نظر ازدرصد  9/78نفر( یعنی  142)

های سابقه کاری اکثر نمونه نظر از. همننیر باشندیمدرصد دارای مدرک دیپلت  2/2نفر( یعنی  4و کمتریر میزان ) کارشناسی

 1/6نفر( یعنی  11سابقه کاری ) نظر ازسال و کمتریر میزان  10تا  5درصد دارای سابقه کاری  1/61نفر( یعنی  110تحقیق )

 .هستندسال  20تا  16درصد دارای سابقه 

 ی تحقیقهانمونهی جمعیت شناختی هایژگیو .1جدول 

 درصد فراوانی هایبنددسته متغیر

 3/18 33 سال 30تا  21 سر

 3/33 60 سال 40تا  31

 8/23 43 سال 50تا  41

 3/18 33 سال 60تا  51

 1/6 11 سال و بالاتر 61

 70 126 مرد جنسیت

 30 54 زن

 9/78 142 متأهل وضعیت تأهل

 1/21 38 مجرد

 2/2 4 دیپلت وضعیت تحصیلی

 2/27 49 کاردانی

 45 81 یکارشناس

 6/21 39 کارشناسی ارشد

 8/3 7 دکتری

 4/9 17 سال و کمتر 5 وضعیت سابقه کاری

 1/61 110 سال 10تا  5

 6/16 30 سال 15تا  11

 1/6 11 سال 20تا  16

 6/6 12 سال و بالاتر 21

در تمامی متهیرها میزان  کهییازآنجاقرار گرفت.  یبررس موردمتهیرهای مستقل  یهت خببرای تعییر عدم  1عامل تورم واریانم

                                                 
1. Variance Inflation Factor (VIF) 
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05/0p>  2 از عدد عامل تورم واریانمعنوان یک قاعده تجربی، هرچه مقدار بهنرمال است.  هادادهگفت توزیع  توانیماست 

 گفت توانیمدر نتیجه  بود 2کمتر از  تحقیق و ایر مقدار در مدل رگرسیونی یابدباشد، میزان هت خبی نیز افزایش می شتریب

نتایج نشان داد که میزان عامل تورم  گریدعبارتبه(. 1394صفری شالی و حبیب پور، دارد )مناسبی  ینیبشیپایر مدل توان که 

ی معادلات ساختاری استفاده سازمدلاز  توانیمو بر ایر اساس  بودههت خبی پاییر بیر متهیرهای مستقل  دهندهنشانواریانم 

نشان  2شماره اسمیرنوف و عامل تورم واریانم در جدول  -نتایج مربوط به میانگیر، انحراف معیار، آماره آزمون کلموگروفنمود. 

 داده شده است.

 شانیهامؤلفهاسمیرنوف و عامل تورم واریانم متهیرها و  -میانگیر، انحراف معیار آماره آزمون کلموگروف .2جدول 

 میانگین هاآنی هامؤلفهمتغیرها و 
انحراف 

 استاندارد
 (Zآماره )

سطح 
 معناداری

 کجی کشیدگی
عامل تورم 

 واریانس

 56/1 565/0 023/0 143/0 121/1 21/1 13/4 سازمانیشایعه

 73/1 -111/0 -1256/0 138/0 007/1 45/0 09/4 شایعه آوریجمع

 34/1 345/0 432/0 192/0 996/0 99/0 77/3 ادراک شایعه

 54/1 -432/0 555/0 273/0 024/1 40/0 11/3 شایعه وتحلیلتجزیه

 44/1 341/0 324/0 271/0 023/1 17/1 01/4 ارزیابی شایعه

 08/1 641/0 654/0 101/0 278/0 03/1 32/3 آفرینندگی

 23/1 -090/0 -127/0 444/0 740/0 46/0 02/5 شدهادراکحمایت سازمانی 

 54/1 -333/0 -432/0 139/0 342/0 05/1 99/3 تبعیض سازمانی

 98/0 567/0 774/0 196/0 991/0 00/1 89/3 سازمانی تفاوتیبی

 00/1 411/0 500/0 432/0 543/0 04/1 76/3 به مدیر تفاوتیبی

 12/1 432/0 419/0 098/0 280/0 45/0 05/3 به سازمان تفاوتیبی

 43/1 -382/0 -669/0 303/0 851/0 07/1 70/3 رجوعارباببه  تفاوتیبی

 18/1 190/0 339/0 184/0 985/0 78/0 88/3 به همکار تفاوتیبی

 67/1 328/0 451/0 430/0 545/0 28/1 18/3 به کار تفاوتیبی

 یهت خبمعادله ساختاری نبود هت خبی بیر متهیرهای مدل است. برای بررسی  یسازمدلاستفاده از  یهاشرطشیپیکی از 

باشد، بیر  7/0از  تریشبمقادیر ضریب همبستگی  کهیدرصورتباشد.  7/0میزان ضریب همبستگی بیر متهیرها نباید بیشتر از 

 هاانمیواربه نحو صاااحیحی میزان ارتباطات خبی بیر متهیرها را از طریق تحلیل  توانمیوجود دارد و ن یهت خبمتهیرها 

ستگی بیر متهیرها  منظوربهنمود.  ینیبشیپ ضریب همب س موردایر امر، مقادیر  ستگی  یبرر ضریب همب قرار گرفت و مقادیر 

 نشان داده شده است. 3بود. نتایج ضریب همبستگی بیر متهیرها در جدول شماره  7/0بیر متهیرها کمتر از 
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 هاآنی هامؤلفهماتریم همبستگی بیر متهیرهای و . 3جدول 

تواند روابط علیّ بیر متهیرها را تعییر کند و با اسااتفاده شااد. ایر روش می 1برای آزمون مدل مفیومی تحقیق از تحلیل مساایر

سمی یک مدل از طریق گزاره ست تا پارامترهایی را در  به دنبالهای آماری بیان ر سازه هرابب بهیحایر ا سازد. بیر  ها برآورد 

های مرتبط با نیکویی معادله ساختاری، به برازش مدل مفیومی پرداخته شد و شاخا یسازمدل یهاشرطشیپپم از بررسی 

سه  به دستگیری برازش و خباهای اندازه ستفاده گردید. با تأکید بر تمامی ایر  آمد که در ایر زمینه، از سه شاخا متفاوت ا

در توصیف روابط بیر متهیرها داراست. جدول  شاخا، مشخا گردید که مدل مزبور، از برازش برخوردار است و کارایی بالایی

 توسط محقق است. شدهارا ههای مرتبط با برازش مدل معرف شاخا 4

 

 

                                                 
1. Path analysis 

 سازمانیشایعه
آوری جمع

 شایعه
ادراک 
 شایعه

وتحلیل تجزیه
 شایعه

ارزیابی 
 شایعه

 آفرینندگی
حمایت 
 سازمانی

تبعیض 
 سازمانی

تفاوتی بی
 سازمانی

تفاوتی بی
به 

 مدیری

تفاوتی بی
به 

 سازمان

تفاوتی بی
به 

 رجوعارباب

تفاوتی بی
 به همکار

تفاوتی بی
 به کار

  

 
465/0 266/0 336/0 278/0 232/0 198/0 300/0 200/0 273/0 105/0 154/0 188/0 188/0 r سازمانیشایعه 

001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 004/0 001/0 004/0 001/0 034/0 026/0 020/0 007/0 sig 

 
 

663/0 649/0 678/0 601/0 565/0 357/0 311/0 503/0 392/0 344/0 325/0 512/0 r آوری جمع

 sig 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0  شایعه

  
 

629/0 657/0 622/0 618/0 304/0 357/0 503/0 550/0 470/0 257/0 605/0 r ادراک شایعه 
  001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 sig 

   
 

672/0 630/0 568/0 341/0 346/0 551/0 520/0 399/0 284/0 541/0 r وتحلیل تجزیه

 sig 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0    شایعه

    
 

669/0 508/0 259/0 304/0 526/0 461/0 406/0 270/0 514/0 r ارزیابی شایعه 
    001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 sig 
     

 
594/0 373/0 417/0 546/0 527/0 460/0 302/0 587/0 r  آفرینندگی

 Sig 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0      شایعه

      
 

336/0 387/0 486/0 400/0 405/0 284/0 536/0 r  حمایت

سازمانی 

 sig 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0       شدهادراک

       
 

466/0 495/0 368/0 282/0 163/0 271/0 r  تبعیض

 sig 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0        سازمانی

        
 

521/0 531/0 399/0 221/0 461/0 r تفاوتی بی

 sig 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0         سازمانی
         

 
681/0 453/0 450/0 606/0 r تفاوتی به بی

 sig 001/0 001/0 001/0 001/0          مدیر

          
 

491/0 304/0 684/0 r تفاوتی به بی

 sig 001/0 001/0 001/0           سازمان
           

 
196/0 506/0 r تفاوتی به بی

 sig 001/0 004/0            رجوعارباب

            
 

353/0 r تفاوتی به بی

 sig 001/0             همکار



  1شماره  /7سال  /1398مدیریت منابع انسانی در ورزش/ زمستان 

 

129 

 قیتحق مدل برازشهای شاخا .4دول ج

 تفسیر ملاک میزان شاخص برازش

 برازش مبلوب  054/142 خی دو مبلق

 برازش مبلوب 05/0بیشتر از  0777/0 سبن معناداری

 برازش مبلوب 90/0از بیش  92/0 (GFIبرازش )شاخا نیکویی 

 برازش مبلوب 90/0از بیش  94/0 (TLI) میلو -شاخا توکر تببیقی

 برازش مبلوب 90/0از بیش  97/0 (BBIبونت ) -شاخا برازش بنتلر

 برازش مبلوب 90/0از بیش  95/0 (CFI) یقیتببشاخا برازش 

 برازش مبلوب 05/0از کمتر  00041/0 (RMSEAبرآورد )ریشه میانگیر مربعات خبای  مقتصد

 برازش مبلوب 5/0از بیشتر  79/0 (PNFIشده )شاخا برازش مقتصد هنجار 

شاخا ست؛ از  سبی برخوردار ا شد. برای آزمون اینکه مدل پژوهش از برازش منا ستفاده  ساسهای برازش مدل ا  میرنویز بر ا

است که با  0777/0متناظر با آن سبن معناداری است. همننیر  94با درجه آزادی  054/142برابر با  دوخیمدل، مقدار آماره 

 دهندهنشاناست که  92/0( GFIبرازش )شود. شاخا نیکویی بوده و تأیید می قبولقابلاست؛  05/0توجه به اینکه بیشتر از 

که شاخا  1(RMSEAبرآورد )بودن ایر میزان برای برازش مبلوب مدل است. مقدار ریشه میانگیر مربعات خبای  قبولقابل

تأیید مدل  دهندهنشانبوده و  قبولقابلاست،  05/0که با توجه به اینکه کمتر از  است 00041/0دیگر نیکویی برازش است نیز 

 میلو -اساات که مقدار شاااخا توکر صااورتریبدنیکویی برازش برای معادلات ساااختاری های . دیگر شاااخااسااتپژوهش 

(TLI)2 94/0شاخا برازش بنتلر شاخا برازش 3 97/0(BBIبونت ) -؛  صد  4 95/0(CFI) یقیتبب؛  شاخا برازش مقت و 

 .استبرازش مبلوب و تأیید مدل پژوهش  دهندهنشاناست که همگی  5 79/0(PNFIشده )هنجار 

ضات تجربی سیر، از مفرو سبی برخوردار بوده، می -ع وه بر اینکه مدل نظری برازش در حیبه تحلیل م  گونهریاتوان نظری منا

سیر کرد که  ضریب  سازمانیشایعهتف سبا  سازمانی =45/0pc) ریم ضریب شدهادراک( بر حمایت  س، با  ( بر =59/0pc) ریم

سازمانی و  ضریب  تینیا درتبعیض  سبا  ست. در اثرگذاری  تفاوتیبی( بر =43/0pc) ریم ستقیت ا  شایعهسازمانی دارای اثر م

شااایعه با بار  آوریجمع، 61/0، ارزیابی شااایعه با بار عاملی 66/0بر ایر متهیرها به ترتیب ادراک شااایعه با بار عاملی  سااازمانی

 نقش دارند. 32/0و آفرینندگی با بار عاملی  77/0 یعاملشایعه با بار  یلتحل و تجزیه، /43عاملی 

( بر بی تبعیض سازمانی =pc-32/0) ریمسبا ضریب  شدهادراکدر مدل نیایی مدل همننیر نشان داده شد، حمایت سازمانی 

 ریمسااتبعیض سااازمانی نیز با ضااریب  تینیا درسااازمانی اثر مسااتقیت دارد.  تفاوتیبی( بر =pc-39/0) ریمسااو با ضااریب 

(61/0pc= بر )ست که در اثرپذیری  تفاوتیبی ستقیت دارد. لازم به ذکر ا سازمانی از متهیرهای فوق به  تفاوتیبیسازمانی اثر م

سبت به  تفاوتیبیترتیب  سبت به هم تفاوتیبی، 78/0با بار عاملی  رجوعاربابن سبت به کار  تفاوتیبی، 62/0کار با بار عاملی ن ن

سازمان با بار عاملی  تفاوتیبی، 57/0با بار عاملی  سبت به  سبت به مدیر با بار عاملی  تفاوتیبی تینیا درو  38/0ن نقش  30/0ن

 دارند.

ستقیت بر  یاثرگذارع وه بر  سازمانیشایعه ستقیغ صورتبهسازمانی،  تفاوتیبیم سازمانی و حمایت  تیرم از طریق تبعیض 

( بیشتر از اثرگذاری مستقیت 45/0×39/0+59/0×61/0=5354/0) تیرمستقیغ. میزان اثرگذاری گذاردیماثر  شدهادراکسازمانی 

                                                 
1. Root Mean Squared Error of Approximation 

2. Tucker- Lewis Index 

3. Bentler- Bonett Index 

4. Comparative Fit Index 

5. Parsimonious Normed Fit Index 
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 سازمانی است. تفاوتیبیبر  سازمانیشایعه

 مدل نیایی تحقیق به شکل زیر است:

 

 
 قیتحقیی نیا مدل در ریمس بیضرا و ریمس لیتحلنمودار  .2شکل 

 
است، -96/1+ و 96/1از  تربزرگتی تمامی نمرات  ازآنجاکهشود. در تحلیل مسیر مشاهده میتی در زیر نمودار مربوط به نمرات 

 شود.داری آماری ضرایب مسیر در مدل تحلیل مسیر تأیید میمعنی

 

 
 قیتحقیی نیا مدل ریمس بیضرا درتی  ریمقاد .3شکل 

تحقیق نشان داده شده است،  یهاهیفرضنشان داده شده است، روابط خبی که برای آزمون  5که در جدول شماره  گونههمان

 تحقیق است. یهاهیفرضحاکی از تأیید تمامی 
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 بررسی روابط خبی بیر متهیرها در آزمون مدل مفیومی تحقیق .5جدول 

 داریمعناثرگذاری  tآماره  ضریب مسیر متغیر

 تا ید 50/2 45/0 شدهادراکحمایت سازمانی  ← سازمانیشایعه

 تا ید 56/2 59/0 تبعیض سازمانی ← سازمانیشایعه

 تا ید 44/4 43/0 سازمانی تفاوتیبی ← سازمانیشایعه

 تا ید 98/4 -32/0 تبعیض سازمانی ← شدهادراکحمایت سازمانی 

 تا ید 12/4 -39/0 سازمانی تفاوتیبی ← شدهادراکحمایت سازمانی 

 تا ید 91/3 61/0 سازمانی تفاوتیبی ←تبعیض سازمانی 

 یریگجهینتبحث و 

 تفاوتیبیبر  یسازمان ضیو تبع شدهادراک یسازمان تیحما ،سازمانی شایعه یاثرگذار یمفیوم مدل آزمون قیتحق ریاز ا هدف

گزارش شااادند که  هیدر قالب آزمون شاااش فرضااا جینتابود.  وپرورشآموزشوزارت  بدنیتربیتدر کارکنان ادارات  یساااازمان

ستدلال ستنباطو  هاا ض جینتا یمبنا بر هاا  تیو حما سازمانی شایعه ریآن بود که ب قیتحق جهینت ری. اولشودیمارا ه  اتیفر

 زین یسازمان تیحما سازمانیشایعه شیکه با افزا یمعن ریبد. وجود دارد یمثبت و داریمعن یارتباط خب شدهادراک یسازمان

سپر و همکاران ) قاتیتحق جیبا نتا جهینت ری. اابدییم شیافزا  ریدارد. در تفس ی( همخوان1945) پوستمر( و آلپورت و 2011کا

 یسااازمان تیحما توانمی هاآن نیصااح تیریو مد یسااازمان یهاعهیشاااصااورت بروز  درکرد که  خاطرنشااان دیبا جهینت ریا

شا انیب قب ًکه  گونههمانداد.  شیافزا وپرورشآموزشوزارت  بدنیتربیترا در کارکنان ادارات  شدهادراک بد  نفسهیف عهیشد، 

 کند. یمنف ایحاصل از آن را مثبت  یامدهاید پتوانمیآن است که  تیری؛ بلکه برداشت و نحوه مدشودینم یتلق

 یهاعهیشااا توانمیشااده  یدهسااازمان ایخودجوش  صااورتبهمواقع  یاپارهساااخت که در  خاطرنشااان دیامر با ریکنار ا در

سبن ادارات  یاشدهتیریمد شد. خود ا تیحما هاآن یضمن یبه وجود آورد که معنا بدنیتربیترا در   ریسازمان از کارکنان با

شد؛ البته  هیروح کید در تحرتوانمیامر  شود.  ازحدشیبآنکه ابیام آن  شرطبهکارکنان کارگشا با نبوده و در زمان مناسب ارا ه 

کارکنان خود بیره  یسازمان تیدر جیت حما عهیشا تیخاص ریند از اتوانمی وپرورشآموزش بدنیتربیتادارات  رانیمد واقع در

ست آمد، در اثرگذار قیتحق جیکه از نتا گونههمانببرند.   ریبنابرا؛ دارد را نقش ریشتریب عهیشا ادراک ،سازمانی شایعه یبه د

 .باشد وپرورشآموزش وزارت بدنیتربیت اداره ک ن اهداف و هااستیس جیت در دیبا کارکنان کاراد

 یمعن ریوجود دارد. بد یو مثبت داریمعن یراببه خب یسازمان ضیو تبع سازمانی شایعه ریبود که ب ریا قیتحق جینتا گرید از

 قیتحق جهینت ریا. افتیخواهد  شیافزا زین بدنیتربیتکارکنان ادارات  شدهادراک ضیتبع زانیم ،سازمانی شایعه شیکه با افزا

ضور قیتحق جیبا نتا شوهان2017) یح س دردارد.  ی( همخوان2018و همکاران ) ی( و  شان دیبا جهینت ریا ریتف کرد که  خاطرن

آن کارکنان احساس کنند که کمتر از حد مبلوب از  بر اساسکند که  جادیا هاسازمانرا در  یبید اقتضا ات و شراتوانمی عهیشا

ش ایو  رندیگیمقرار  تیحما موردسازمان  یسو که پپر  گونههمان. کندیمرفتار  یزیآمضیتبع وهیسازمان با کارکنان خود با 

ممکر اساات باورها، احساااسااات،  هاسااازمانو چگونگی برخورد با افراد در  ضیفرایندهای عدالت و تبع دهدیم نشااان( 2018)

 ریکند. ا بیترغ یمنف یرا در جیت بروز رفتارها هاآنسازمان را تحت تأثیر قرار دهد و  یطورکلبهو رفتار کارکنان و  هازشیانگ

و  داریمعن یارتباط خب یسااازمان ضیو تبع شاادهادراک یسااازمان تیحما ریبود که نشااان داد ب قیتحق جیاز نتا گرید یکیامر 

 داشته وجود بدنیتربیت ادارات کارکنان یسو از ییبالا شدهادراک یسازمان تیحما که هرقدر که یمعن ریبدوجود دارد.  یمنف

 ادراک و یسازمان تیحما توانمی ،یسازمان ضیتبع کاهش یبرا روریازا. بود خواهد کمتر هاآن در یسازمان ضیتبع حم باشد،

 یشااانیادهایپ و نظرات به دادن بیا و بدنیتربیت ادارات کارکنان کار بودن ارزشااامند حم قیطر از کار ریا. داد شیافزا را آن
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 .ردیگیم صورت هاآن

 یداریمعنارتباط مثبت و  بدنیتربیتدر کارکنان ادارات  یسازمان تفاوتیبیبا  سازمانی شایعهبود که  ریا قیتحق جینتا گرید از

و  فردییدانا و( 2018و همکاران ) ی(، حضاااور1391(، گل پرور و همکاران )1993) یمورف قاتیتحق جیبا نتا جهینت ری. ادارد

وزارت  بدنیتربیتبر کارکنان ادارات  ساااازمانی شاااایعهاثر مخرب  انگریب قیتحق جهینت ریدارد. ا ی( همخوان1389همکاران )

که منبع آن به دنبال  ردیشاااکل بگ بدنیتربیتدر ادارات  یغلب ینظرات و باورها هرقدر یاسااات. به عبارت وپرورشآموزش

 به را سااازمان و کرد خواهد تیساارا سااازمان کلبه آن تبعات(، عمد ای عمد ریغ شااکل به خواهکردن کارکنان باشااد ) زهیانگیب

 در شد، داده نشان مدل در که گونههمان. داد خواهد سوق تیریمد و سازمان ،رجوعارباب کار، به کارکنان شدن تفاوتیب سمت

 تیترس در امر ریا که است یسازمان تفاوتیبی در عامل ریتریقو رجوعارباب به تفاوتیبی ،یسازمان تفاوتیبی گانهپنج ابعاد ریب

 یهاگزارش واقع در. کرد خواهد فایا سازسرنوشت و یاتیح ینقش هارجوعارباب و مخاطبان ذهر در بدنیتربیت ادارات یمایس

 تفاوتیبی از ینامبلوب شاااکل که اسااات امر ریا دیمؤ بدنیتربیت ادارات کارکنان از هارجوعارباب نامبلوب برخورد از متعدد

 وپرورشآموزش وزارت کل یاثربخش است ممکر شدن، داشتهنگه مهفول صورت در که است گرفتهشکل ادارات ریا در یسازمان

 .سازد روروبه مشکل با را وزارت ریا بدنیتربیت تیریمد ریهمنن و

شان دیبا ست؛ نگرفته شکل سازمانی شایعه قیطر از صرفاً یسازمان تفاوتیبی ریا که ساخت خاطرن  یعنی گرید عامل دو بلکه ا

؛ کنندمی فایا یمنف و مثبت یهانقش بیترت به آن یریگشاااکل در زین شااادهادراک یساااازمان تیحما و یساااازمان ضیتبع

و  داریمعنمثبت و  یراببه خب یدارا یساااازمان تفاوتیبیبا  یساااازمان ضینشاااان داد که تبع قیتحق ریا جینتا دیگرعبارتبه

س داریمعنو  یمنف یراببه خب یدارا یسازمان تفاوتیبیبا  شدهادراک یسازمان تیحما ست. در تف  تفاوتیبیکه  جهینت ریا ریا

( 1993) یتوسط مورف شدهارا ه شواهدداشت که  انیب دیباشد، با بدنیتربیتدر ادارات  ضیاز بروز تبع یناشد توانمی یسازمان

ست آن از یحاک ستر دتوانمی یعدالتیب و ضیتبع ادراک که ا که  سازد هموار مخرب و یانحراف یرفتارها به شیگرا یبرا را یب

سازمان در ب ریکه کارکنان به ا یشدن سوق دهد. زمان تفاوتیبسازمان را به سمت  شت برسند که  قا ل  ضیاعضا تبع ریبردا

 دهندیمخود را از دست  زهیانگ ستند،ین هاآنقادر به کسب  گرانیکه د آورندیمرا به دست  ییایاز کارکنان مزا یو برخ شودیم

سمت  سوق پ تفاوتیبو به  سازمان از تمام ریکه کارکنان ا یزمان. در مقابل کنندمی دایشدن  شند که  شته با شت را دا  یبردا

و  هاارزشبه  ریفراهت نموده و همنن تشاااانیفعال یمبلوب را برا یهازهیانگ هاآن طیکرده و با توجه به شااارا تیکارکنان حما

 درخود دارند.  یدر بیبود بازده کار یخود انجام داده و سااع یاتیحوزه عمل یبرا یشااتری، ت ش بگذاردیماحترام  هاآننظرات 

 دیبا البته. بود قیتحق جینتا از یکی که اساات یسااازمان تفاوتیبی و شاادهادراک یسااازمان تیحما یراببه منف دیامر مؤ ریا واقع

شان  در شود، تیتقو سازمان در مبلوب یهاعهیشا قیطر از دتوانمی خود که یسازمان تیحما نکهیا به توجه با ساخت خاطرن

 شیافزا قصااادبه بدنیتربیتادارات  تیریکه مد یزمان دیگرعبارتبه؛ نمود خواهد عمل ییافزاهت شاااکل به تفاوتیبی کاهش

 یادراک سااازمان ناخواهخواهکنند،  جادیرا در سااازمان ا یمثبت یهاعهیشاااداشااته باشااند،  لیتما شاادهادراک یسااازمان تیحما

 کندیم انیب( 1391) ینیدحساایساا یکه نوروز گونههمان. افتیکاهش خواهد  زیکارکنان ن تفاوتیبی جهیدرنتو  افتهیشیافزا

 تفاوتیبی زانیمؤثر باشد و م هاآنبر تعید سازمانی  تواندیم نیز آن که شود؛می کارکنان کرامت افزایش باعث یسازمان تیحما

 ریپذامکانکارکنان  یو ادراک مبلوب آن از سو عهیشا نیصح تیریمد قیطر از فقط امر ریا البته. ابدینسبت به سازمان کاهش 

 ندهیفزا تفاوتیبی دیشا وپرورشآموزش وزارت بدنیتربیت ادارات در یسازمان یهاعهیشا نیناصح تیریمد صورت درخواهد بود. 

اثرگذار  تفاوتیبیدر  ساااازمانیشاااایعهنشاااان داد، فقط  رهایمته زمانهتروابط  جیکه نتا گونههمان دیگرعبارتبه؛ بود تیخواه

به  یستمیاگر از منظر س درواقعکنند.  شتریرا ب تفاوتیبیند شدت توانمی یسازمان ضیو تبع یسازمان تینخواهد بود؛ بلکه حما

ض صل ت،ینگاه کن هیق  باهتکه  ی( با توجه به رواببیسازمان ضیو تبع شدهادراک یسازمان تیحما ،ازمانیسشایعه) یسه عامل ا
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عامل  عنوانبهعامل  کی دنید یبیشرا ریکنند. در چن تیتقو بدنیتربیترا در کارکنان ادارات  تفاوتیبی زانید متوانمیدارند، 

صل سنجکار  تفاوتیبی یا ست ز یادهین ساختار یسازمدل جینتا رایا شان  یمعادلات  ستقیغ یهایاثرگذار دهدیمن بر  تیرم

 تفاوتیبی ادیزاحتمالبه ریبر ا ع وهآن اساات.  تیمسااتق یاز اثرگذار شااتریب بدنیتربیتت اکارکنان ادار یسااازمان تفاوتیبی

 البته) گرید یهاعهیشااا یبرا یخوراککند که خود  جادیا بدنیتربیتادارات  یبرا یبد ارید تبعات بسااتوانمی زیخود ن یسااازمان

 ییباشد، کارا شتریب بدنیتربیتکارکنان ادارات  ریدر ب یمنف اتیخصوص قدر هر واقع در. دینما فراهت( یاحتمال فرض صورتبه

 یهاطرردر  تیموفق ای یساااازمان هایهدفشااادن به  نا لو به اعتقاد خود کارکنان  افتهیکاهشو عملکرد مبلوب ساااازمان 

 ریا در وبیمع چرخه کی ریبنابرا؛ شااودیم ترتیاهمکت یو ورزشاا یبدن یهاتیفعالدانش آموزان به  بیترغ یبرا یشاانیادیپ

نگرش به مقوله  وهیشاا ریبنابرا؛ داد خواهد سااوق اضاامح ل ساامت به را ادارات زمان مرور به که گرفت خواهد شااکل ادارات

 وزارت بدنیتربیت ادارات تیریمد یهاشااااخا ریترمیت از آن به ساااترینگر یساااتمیسااا و ادارات در یساااازمان تفاوتیبی

 .است وپرورشآموزش

 ادارات در یساازمان تفاوتیبی که تیکن انیب گونهریا تیتوانمی تیکن ارا ه قیتحق از یکل یریگجهینت کی تیبخواه کهیدرصاورت

شخا علت کی وپرورشآموزش وزارت بدنیتربیت ساس. دارند نقش آن یریگشکل در عوامل از یامجموعه بلکه ندارد، م  بر ا

س  در جزءجزءبه صورتبه سازمانی شایعه و شدهادراک یسازمان تیحما ،یسازمان ضیتبع عامل سه ینظر یمبان یهایبرر

ضوعات شابه مو شته نقش تفاوتیبی م  در یسازمان تفاوتیبی یریگشکل در عامل سه ریا یاثرگذار کجای شکل به اما ،انددا

شده دهید یقیتحق س مورد زمانهت صورتبه عامل سه ریا که یزمان. بود ن  کی هر مقدار بودن ثابت فرض به گرفتند، قرار یبرر

 تفاوتیبی در یداریمعن یاثرگذار ،یساااازمان ضیتبع و یساااازمان تیحما ،ساااازمانی شاااایعه که گفت توانمی ،هاعامل ریا از

 با اما افت؛ی خواهد شیافزا یسازمان تفاوتیبی زانیم ،یسازمان ضیتبع و سازمانی شایعه شیافزا با که گونه ریبد دارند یسازمان

 روابط ریا. افتی خواهد کاهش بدنیتربیت ادارات کارکنان در یسااازمان تفاوتیبی زانیم ،شاادهادراک یسااازمان تیحما شیافزا

 سازمانیشایعه که صورتریبد. دهندیم شکل را یگرید روابط باهت خودشان که داد خواهند نشان ما به یتوجیقابل جینتا یزمان

 یسازمان تفاوتیبی بر را یمیرمستقیغ یاثرگذار روابط از شکل ریا. بود خواهند اثرگذار یسازمان ضیتبع بر و یسازمان تیحما بر

 یهایاثرگذار از شتریب یسازمان تفاوتیبی بر تیرمستقیغ یهایاثرگذار زانیم. آورد خواهند وجود به بدنیتربیت ادارات کارکنان

ستق ست تیم ست امر ریا انگریب قیتحق جهینت ریا. ا ست مختلف عوامل از یتابع خود یسازمان تفاوتیبی که ا  صورتبه که ا

ممکر  کیسااتماتینگاه ک ن و ساا کیبدون داشااتر  دهیپد ریدرک ا ریبنابرا؛ دیآیم وجود به یعل روابط قیطر از و واررهیزنج

 کی عنوانبه) شدهادراک یسازمان تینشان داد که حما جینتا کهییازآنجارفع آن شود.  ینامبلوب برا ماتیاست منجر به تصم

ادارات  شااودیم شاانیادیپ دارد، بدنیتربیت ادارات در یسااازمان تفاوتیبی کاهش در یمؤثر نقش( دسااترس در و معکوس عامل

 یریکارگبهادارات و  یهایریگتیتصاام در کارکنان ضیتبع بدون و کسااانی دادن شاارکت رینظ ییهاتیبا انجام فعال بدنیتربیت

 شاهد قیطر ریا از تا ندینما تیتقو آنان در را یسازمان تیحما ادراک و داده شیافزا را هاآن یریپذتیمسرولنظرات آنان؛ حم 

ش وپرورشآموزش وزارت بدنیتربیت ادارات در یسازمان تفاوتیبیکاهش   ییهاتیمحدود با قیتحق ریا ازآنجاکه تینیا در. تیبا

 و یسااازمان تیحما ،سااازمانیشااایعه یاثرگذار در یتیشااخصاا یهایژگیو و یشااناخت تیجمع عوامل نقش آن در و بود روروبه

 و یشناخت تیجمع عوامل نقش یآت محققان شودیم شنیادیپ نگرفت، قرار یموردبررس یسازمان تفاوتیبی بر یسازمان ضیتبع

 .دهند قرار یبررس مورد یسازمان تفاوتیبی زانیم در را کارکنان یتیشخص یهایژگیو
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Abstract 

Objective: The purpose of this work was to investigate the effects of organizational rumors, perceived 

organizational support, and organizational discrimination on the organizational indifferences between 

the employees in the Physical Education departments in the Education Ministry. 

Methodology: This research work was carried out by a descriptive field method. The whole employees 

of the Physical Education departments in the Education Ministry were the statistical population; the 

work was based on the Cochran’s sample size formula. In order to collect information, the organizational 

rumors of Moqimi and Qafari (2012), perceived organizational support questionnaire (POSQ), 

organizational discrimination questionnaire (ODQ), and organizational indifference questionnaire 

(OIQ) were used. The descriptive methods were used to analyze the data, and to determine the effects, 

the structural equation modeling (SEM) through the software LISREL 8.2 was used. 

Results: Data analysis of the results obtained showed that the organizational rumors were effective on 

the perceived organizational support (pc = 0.45), organizational discrimination (pc = 0.59), and the 

organizational indifferences (pc = 0.43). Also, the organizational discrimination was effective on the 

organizational indifferences (pc = -0.39) and the perceived organizational support was effective on the 

organizational indifferences (pc = 0.61). 

Conclusion: Generally, the organizational indifference is a function of many variables, and hence, to 

reduce the organizational indifferences between the employees in the Physical Education departments 

in the Education Ministry, many variables must be considered. We can decrease the organizational 

indifferences between the employees in the Physical Education departments through a systematic 

perspective. In order to decrease the organizational indifferences, we must manage the organizational 

rumors, decrease the organizational discrimination, and increase the organizational support. 

Keywords: Organizational Indifferences, Perceived organizational support, Rumors, Physical 

education teacher, Sport. 
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